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PROLOGI

Tapahtui vuosia sitten:

Laiva Norjasta lipuu satamaan. Joukko innokkaita lahtee tutkimusmatkalle saa-
ristoon. He toivovat voivansa auttaa nuoria, jotka vélttelevat tai on karkotettu
heidan tuntemastaan yhteiskunnasta. Kahden maailman vélissa lahettilaina
toimiessa kukaan ei kerro miten edetd. He l6ytavat voimaa toisistaan ja palavat

innosta, jos nuoret hyvaksyvat heidat saarilleen ja osaksi elamaansa.

Kotisatamassa kiinnostutaan matkoista saarille ja laivalle lahetetddn lisaa mie-
histb&. Uudet jasenet otetaan vastaan ristiriitaisin tuntein, silla heilla on erilaisia
tapoja. He eivat ehka tarkkaile saaria etaalta ja saattavat kutsua nuoret laivaan-
sa saariin menemisen sijaan. Uusien ja vanhojen jasenten kesken syntyy kon-
flikteja. Silti vahva halu auttaa nuoria sailyy. Miehistd vetaytyy iltaisin hytteihinsa
uupuneina, katsellen saarissa loistavia nuotioita ja lupaavat palaavansa niihin

pian.

Kapteeni kuulee tarinoita matkoista saarille ja huomaa tyytymattomyytta miehis-
téssaan. On keskityttdva luotsaamaan laivaa turvallisesti. Pidettava huolta, etta
laivalla on kaikki tarvittava seilaamiseen. Ajat ovat kovat ja hdnen on ponnistel-

tava pitaakseen laiva liikkeessa.’

Miehistdsta moni jaa uupuneena pois kotisatamassa. Uusia ilmoittautuu mu-
kaan ja aloittaa tutkimusmatkansa yhta innokkaana ja toiveikkaana kuin ensim-
maiset satamasta lahteneet. Kapteeni ihmettelee miehiston vaihtumista. Miehis-
td ei nde kapteeninsa ponnisteluja laivan liikkeessa pitamiseksi eikd kapteeni

ymmarra heidan tyytymattomyyttaan.

Laiva jatkaa silti kulkuaan.



1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyod on tutkimuksellinen ty6elamén kehittamistyo etsivan nuori-
sotyOn johtamisesta ja sen mahdollisuuksista luoda tydmuodolle toimivia raken-
teita, jotka tukevat tyontekijoita vaativassa tydssaan ja takaavat tyolle jatkuvuut-
ta. Nissisen mukaan vahvat tyon rakenteet ovat merkittava tekija tyéhyvinvoin-
nissa (Nissinen 2012, 110). Sitoutunut ja hyvinvoiva tyontekija on laadukkaan
asiakastyon edellytys etsivdssa nuorisotydssa ja toimiva johtaminen sen mah-

dollistaja.

Opinnaytetyon tilaaja on Lounais-Suomen aluehallintovirasto, joka tekee alu-
eensa paatokset opetus-ja kulttuuriministerion myontdman rahoituksen jakami-
sesta. Tyon tilaaja ndkee tutkimuksen mahdollisuutena kehittda ja yhtenaistaa

etsivan nuorisotydn johtamista ja tyon rakenteita valtakunnallisesti.

Suomalainen etsiva ty6 perustuu Norjassa 1960-luvulta lahtien kehitettyyn am-
matilliseen etsivaan tyéhon (Juvonen 2016, 18). Sand lainaa Anderssonia kuva-
tessaan etsivan tyon tehtavaa. Etsiva tyé on luo kontakteja yksilihin ja ryhmiin,
joita muut palvelut eivat tavoita ja, joille tulee tarjota helposti saavutettavaa tu-
kea. Tyota tehdaan ymparistoissa ja tilanteissa, joissa etsiva tyontekija ei voi
kayttaa valtaa. (Sand 2011, 39.). Ty6 perustuu asiakkaan omaan haluun toimia
yhdessa tyontekijan kanssa (emt., 60). Etsivd nuorisotyd kohdentuu alle 29-

vuotiaisiin nuoriin Suomesssa (Bamming 2017, 4).

Valtionavustus etsivaan tyohon aloitettiin vuonna 2008 valtion tulo ja menoarvi-
osta. Tyon tekemisen tapoja tai johtamisen kriteereita ei silloin juuri maaritelty.
Tama nayttaa johtaneen kirjavaan tapaan toteuttaa ty6ta ja tydmuodon rajatto-
muus haastaa havaintojeni mukaan tyontekijoiden jaksamista. MyOds Reetta
Jauho ja Tiina Papunen tuovat omissa opinnaytetdissaan esiin tyontekijoiden
haasteen maaritella, milloin tyd kohdentuu oikein ja tayttad tyomuodon kriteerit
(Jauho 2012, 50; Papunen 2017, 36).

Organisaatioilla ei aina ole visioita etsivan nuorisotyon tavoitteista ja tydryhmaét

ovat pienia, pahimmillaan toiminta on yhden tyontekijan varassa. Tama aiheut-



taa tydn hahmottomuutta eivatkd tyémuodon omat vahvuudet paase kayttoon.
Tyontekijat paatyvat tempoilemaan eri suuntiin asiakkaiden tarpeiden pohjalta,
eri palveluiden puutteita paikaten. Giraldi ja de Boeve tuovat esiin, miten etsi-
vassa tyossa tyon tavoitteet ja vahvuudet tulee tunnistaa ja maaritella yhdesséa
johdon kanssa. Nain tydémuoto kohdentuu suunnitelmallisesti ja paastaan eroon
kaikkeen tarttumisesta. (Giraldi & de Boeve 2008, 58.) Myds Nissisen mukaan
iiman selkeitd tyon rakenteita, kuten tyon rajaaminen sekd koko organisaation
jakama ymmarrys tyontekijan tehtavasta, tyd muuttuu rajattomaksi ja hallitse-
mattomaksi (Nissinen 2012, 110).

Olen ollut kehittdméassa tyontekijan roolissa Turun kaupungin etsivdn nuoriso-
tyon mallia vuodesta 2008 alkaen. Nyt tehdylla kehittamistyolla pyrin osaltani
vahvistamaan etsivan nuorisotydn pohjaa, jossa johtamisen merkitys korostuu
suunnannayttajana ja raamien rakentajana. Mari Kurikkalan etsivan nuorisotyon
johtamista tutkineessa opinnéaytetytsséa havaittiin, etta tydmuodossa on vallalla
autonominen johtamistapa. Tyon tekeminen, kehittaminen ja ty6sséa jaksamises-
ta huolehtiminen ovat pitkalti tydntekijan vastuulla. Malli koetaan riittamattomak-
si vaativan tyon tukirakenteena. (Kurikkala 2015, 53.) Aineistoni tukee tata. IlI-
man vahvaa yhteista suuntaa tydmuoto sirpaloituu ja tyon kehittaminen jaa ar-
jen haasteiden jalkoihin.

Kollegani usein kayttama vertaus laivan kapteenin ja miehiston yhteistyon mer-
kityksesta innoitti omaa ajatteluani laivasta, jossa jokaisen sen jasenen tulee
tietda tavoite ja toimia sen eteen turvallisen seilaamisen mahdollistamaksi. Yh-
teistyon ja johtamisen merkitys korostuu haaastavissa oloissa. Norjassa tehty
tyd tydomuodon ammatillistamiseksi toimii suunnannayttajand suomalaiselle etsi-
van tyon laivalle ja sieltd oppiminen on jatkossakin merkittava mahdollisuus et-
sivan tyon kentalle. Kehittamistyd noudatti sosikulttuurisen innostamisen periat-
teita. Sen tavoitteena on heréttaa inmiset toimimaan ja tuottamaan toivomaansa

muutosta yhteisenda rintamana (Kurki 2005, 346-347).

Kurikkalan tutkimukseen ei osallistunut lainkaan tydmuodon esimiehid, mita
voidaan pitaa tyon heikkoutena. Han ehdottaa tutkimuksensa jatkoideana joh-

tamisen kehittamista yhdessa esimiesten kanssa. Myds Anne Puuronen tuo



esiin tarpeen tutkia etsivan nuorisotytn johtamista esimiehet mukaan ottaen ja
toteaa, ettd tyontekijoiden tyytymattomyys henkiléstohallinnolliseen johtamiseen
tuottaa ristiriitoja tyontekijoiden ja esimiesten valilla. (Puuronen 2014, 74.) Tar-
tuin tdhan haasteeseen ja pyrin saamaan monidanisen keskustelijaryhméan ai-

heen aarelle.

Kehittdmistyo toteutettiin muun muassa tulevaisuuden tutkimuksen menetelmal-
|&, e-Delfoi-verkkopaneelilla. Anonyymi asiantuntijapaneeli pohti toivottavia joh-
tamisen malleja ja niilla mahdollistettavia tyon rakenteita lahitulevaisuudessa.
Paneeleihin koottiin etsivid nuorisotyontekijoitd, heidan esimiehiaan seka nuori-
sotutkija ja tydmuodon kehittdmisen parissa tydskentelevia tyontekij6itd. Tavoit-
teena oli jo tutkimusprosessin aikana rakentaa dialogia esimiesten ja tyonteki-

jéiden valille sek& mahdollistaa molemminpuolinen oppiminen.

2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT

Tyon tilaajan ja tutkijan valisen suhteen ilmoittaminen on hyvan tieteellisen kay-
tannon mukaista (Vilkka 20015, 33). Tyon tilaaja kayttaa valtaa jakaessaan mi-
nisterion myoéntamaa rahoitusta etsivdd nuorisotytta tekeviin organisaatioihin.
Kutsuessani osallistujia mukaan, huomasin tdméan nékdkulman luovan painetta
osallistua. Tyon tilaaja ei ohjannut tydn suuntaa ja jatti minulle vapaat kadet va-
lita tutkimusmenetelmat ja analysoida tulokset. Rakensin tyontekijoiden ja esi-
miesten esiin nostamien aiheiden pohjalta tutkimuskysymykset seka kyselyiden
sisallot, mikd varmisti kehittdmiskohteiden nousemisen tydmuodon tarpeista
kasin. Tilaaja ei myoskaan saanut tietoonsa tutkimukseen osallistuneiden henki-
I6llisyyksid. Kehittamistydssa esitellyt ilmidt ja argumentit eivat ole kohdennetta-
vissa tietyihin organisaatioihin tai henkil6ihin.

Tulokulmani tutkimukselliseen kehittdmistydhon oli tybmuodon sisélta, tyonteki-
jdasemasta tuleva tydelaman kehittaja. Kehittamistyota tehdessani olin opinto-

vapaalla Turun kaupungin etsivastd nuorisotydsta, jossa vakanssini rahoitus
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tulee opetus- ja kulttuurimisteriélta sekd Turun kaupungin omasta rahoituksesta.

Kehittamistydstani Lounais-Suomen aluehallintovirasto maksoi palkkion.

2.1 Tutkimuskysymys

Tyon tilaajan kanssa maarittelimme kehittdmistyoén kohteeksi etsivan nuoriso-
tyon johtamisen. Tydmuoto on viimeisten kymmenen vuoden aikana otettu laa-
jasti kayttéon Suomessa opetus-ja kulttuuriministerion rahoittamana. Monissa
organisaatioissa melko uutena tyoskentelytapana se hakee viela paikkaansa
osana palveluverkostoa. Seka tyon tilaajalla, etta itsellani oli vaikutelma, etta
etsivdn nuorisotyon johtamiseen kohdistuu tyontekijoiden taholta tyytymaétt6-
myytta. Tatd nakokulmaa tukivat Mari Kurikkalan tutkimus Etsivan nuorisoty6n
johtaminen vuodelta 2015 sek& Anne Puurosen tutkimus Etsivan katse vuodelta
2014.

Maarittelin kehittamistyon tavoitteeksi vastata osaltaan seuraaviin kysymyksiin:

- Millainen johtaminen luo pohjan etsivan nuorisotydn laadukkkaalle toteut-
tamiselle seka tydntekijoiden tyéhon sitoutumiselle ja tydssa jaksamisel-
le?

- Millaisia tyon rakenteita johtamisella tulisi mahdollistaa?

- Mitd tyontekijat odottavat tyonsa tueksi johtamiselta etsivdssa nuoriso-
tyossa?

- Millaista koulutusta ja tukea esimiehille tulee tarjota?

2.2 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Kehittdmistoiminnan tavoitteena on muutos parempaan nykyhetkessa tunnistet-
tujen ongelmien pohjalta. Se voi kohdistua esimerkiksi tyontekijéiden tyétapojen
tai organisaation rakenteiden parantamiseen. (Toikko & Rantanen 2009, 16.)

Kehittamistoiminta eroaa tutkimuksesta kaytdnnonlaheisella otteellaan ja silla
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voidaan esimerkiksi tavoitella tietoa siitd, millaiselle tyon kehittamiselle on tar-
vetta (emt., 18). Taméa kehittdmistyd pyrkii paikantamaan kehittamisen kohdat
etsivdn nuorisotydn rakenteissa ja johtamisessa sekéa keinot niiden kehittami-
seen. Kehitystyon hyodyt kohdistuvat laajasti eri etsivan nuorisotydén organisaa-
tioihin Suomesssa. Kehittamistyolla tavoiteltiin lajaa uudistamista, jossa kehit-

tamistyd kohdistuu useisiin eri organisaatioihin ja toimijoihin (emt., 14).

Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa tietoa rakennetaan kaytbnnon on-
gelmista kasin ja tutkimusmenetelméat tukevat tyon ymparistdissa tapahtuvaa
kehitystyota. Tavoitteena on 16ytaa yksittaista kehittamiskohdetta yleistettavam-
pid tuloksia ja tuoda nakyvaksi kehittamistyohon liitttyvat vaikeudet ja ratkaisut.
(Emt., 22.) Kehittamisty6 toi esiin, miten samankaltaisia haasteet ovat useissa
organisaatioissa. Tulosten tuottamiseen osallistui toimijoita laajasti ja niiden
pohjalta rakennetaan konkreettisia tydkaluja etsivan nuorisotyén kentan tarpei-

siin.

Tietoisuutta lisdava kehittdminen pyrkii vahvistamaan kehittdmiseen osallistu-
van yhteison kykyd havaita ja ratkaista toimintaansa liittyvia ongelmia. Sen
edellytyksena on tunnistaa ja kyseenalaistaa yhteison arvot ja oletukset, jotka
vaikuttavat sen toimintaan negatiivisesti. (Emt., 46.) Sen toteutuminen edellyt-
taa kriittista lahestymistapaa. Tavoitteena on saada aikaan moniaéninen dialogi,
jossa on tilaa erilaisille totuuksille yhteisossa yleisesti hyvaksyttyjen nakodkul-
mien kyseenalaistajina. Yhteisen analyysin kautta lI6ydetdaén olennaiset kehit-
tamiskohdat. (Emt., 47.) Sekad verkostotapaamisten ettd verkkopaneelien kes-
kusteluissa tuotiin esiin, miten kehittAmisty® pysaytti osallistujat pohtimaan ja
kyseenalaistamaan tyohon liitettyja itsestdénselvyyksid. Anonyymiys verkkopa-
neeleissa mahdollisti osaltaan kriittisen lahestymistavan antaen asiantuntijoille

vapauden ilmaista kriittisia kantoja.

Toikon ja Rantasen mukaan tydntekijoiden mukaan ottaminen kehitystydohon on
varsinkin asiantuntijatydssa olennaista (emt., 17). Koko kehittdmisprosessia
ohjasi tydomuodon kehittdminen yhdessa sita tekevien ja johtavien kanssa. Pelk-
kd johdon taholta tapahtuva kehittdminen ei todennéakdisesti olisi motivoinut

tyontekijoita eikd johtamista voi kehittaa ilman esimiehia. Kehittamistyon tulok-
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set syntyivat toimijoiden yhteistydlla ja sitéa kautta kehittamistyon jatkamiselle

tulevaisuudessa on luotu toimiva pohja.

2.3 Taisteleva tutkimus

Taistelevan tutkimuksen piirteitd ovat konkreettiset teot, joiden avulla asioita
pyritaan parantamaan, yhteistydon korostaminen muutoksen mahdollistajana,
heikossa asemassa olevien kanssa dialogisessa toimiminen seka vapaus jar-
jestelman mallien kyseenalaistamiseen (Suoranta & Ryynanen 2016, 23-24).
Loysin tulokulman kehittamisty6hon taistelevan tutkimuksen maailmasta. Tutki-
musta aloittaessani koin haasteelliseksi oman roolini etsivan nuorisotyon tyon-
tekijana. Etsivan nuorisotyén urani aikana olen havainnut tydmuodon sisalla
puutteellista johtamista, joka pahimmillaan estaa tydmuodon kehittamisen ja
vaarantaa tyontekijoiden tyoturvallisuuden. Halusin olla vaikuttamassa tyon laa-
dulliseen kehittamiseen seké tytssa jaksamisen ja tyoturvallisuuden parantami-

seen esimiestyota vahvistaen.

Kehittamistyon valinnalla oli ideologinen pohja ja halu parantaa heikossa ase-
massa olevien tyontekijoiden tilannetta. Tunsin myds vastuuta asiakkaiden
saamasta palvelusta. Tydmuodon heikko johtaminen ja tydntekijoiden uupumus
saattavat johtaa tyontekijdiden tiheaan vaihtumiseen, eika jatkuvuus asiakas-
suhteissa toteudu, jos tyontekijat eivat kykene sitoutumaan tyohénsa. Nain esi-

miestyon olevan tdssa avainasemassa ja halusin vaikuttaa sen laatuun.

Havaitsin miten heikossa asemasssa olevia ihmisid edustaessaan tyontekijat
paatyvat osaltaan sorretuiksi kohderyhméansa tavoin. Tydmuodossa on yleista,
etta tyosuhteet ovat méaraaikaisia, vaikka laillista perustetta sille ei olisikaan.
Palkkaus on alhainen tydn vaativuuteen ja tyontekijoiden koulutukseen nahden.
Tyontekijoiltd odotetaan usein kohtuuttomia tuloksia vaikeassa tilanteessa ole-
vien ihmisten nopeassa aktivoinnissa ja tyon tueksi on tarjolla vain vahan raken-
teita. Myods Mikkonen kuvaa monissa maissa etsivan tyontekijan heikkoa ase-
maa samankaltaisena (Mikkonen ym.2007, 38). Han tuo myds esiin, miten tyén

saamalla yhteiskunnallisella arvostuksella on vaikutusta tydssa jaksamisen



13

(emt., 49). Voidakseen tukea kohderyhmdaansa, tulee tyontekijdiden asemaa

parantaa merkittavasti.

Taisteleva tutkimus haastaa perinteistd, kohdettaan etaalta tarkastelevaa tutki-
jan roolia. Peilasin omaa tutkijan rooliani siihen loytaakseni itseéni lahella ole-
vaan aiheeseen tulokulman. Taistelevan tutkimuksessa tutkija on tai asettuu
osaksi tutkittavien ryhmaa pyrkien vaikuttamaan heidan kanssaan asioiden
muuttumiseen (Suoranta ym. 2016, 18). Koin alkuun epavarmuutta siitda, miten
onnistun pitdmaan riittavaa etaisyytta aiheeseen. Kuula tuo esiin yhtena tieteen
arvona jarjestelmallisen epailyn, jonka tavoitteena on varmistaa, etta tutkimuk-
sen tulokset nousevat tutkimusaineistosta tutkijan omien ajatusten tai asentei-
den sijaan (Kuula 2006, 26). Hyddynsin tatd asennetta aineistoa analysoides-
sani. Jatkuva tutkimusetiikan pohdinta opinnaytetydprosessin aikana tuki oman

roolini [6ytamista seka aineistosta nousevien tulosten etsintaa.

Suoranta ja Ryynanen nakevat taistelevan tutkimuksen uskottavuuden ja pate-
vyyden kriteereind avoimen kuvauksen tutkijan tekemista valinnoista seka tutkit-
tavan aiheen monipuolisen kuvaamisen eri tulokulmista (Suoranta & Ryynanen
2016, 282). Kehittamistyossa tama tarkoitti seké laajan tietopohjan hankkimista
lukemalla tutkimuksia etsivasta tyosta, ettd osallistuvan havinnoinnin ja eDelfoi-
paneelien toteuttamista, joiden kautta pyrin mahdollistamaan kentdn moniaani-
syyden esiin saamisen. Huolehdin tuloksia analysoidessani, etta etsin aineis-

toista omia nakokulmiani haastavia vastauksia.

Hyddynsin opinnaytetydssani seka aineistotriangulaatiota ettd menetelmatrian-
gulaatiota kattavan tietopohjan rakentamiseksi. Aineistotriangulaatiolla tarkoite-
taan eri menetelmilla kerattyjen aineistojen analysointia samassa tutkimuksessa
(Vilkka 2005, 54-55). Tama toteutui havaintopaivakirjojen, e-Delfoi-paneelien
sekd koordinaattoreiden ja rahoittajan edustajien kehittamisideoiden ker&ami-
sella. Menetelméatriangulaatiolla tarkoitetaan seka laadullisen etta maarallisen
tutkimusmenetelman hyodyntamista tutkimuksessa (emt., 55). Tama toteutui e-
Delfoi-paneeleissa, joissa analysoin maéaarallisia vastauksia sek& panelistien

avoimia kommentteja paneelin keskusteluissa. Naiden tiedonkeruumenetelmien
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pohjalta katson saaneeni aikaan vakuuttavan aineiston, jonka pohjalta on mah-

dollista suunnitella konkreettisia jatkotoimia tydmuodon kehittamiseksi.

Nain tarkeéksi kriittisen tietoisuuden herattdmisen. Sen tavoitteena on saada
ihmiset kyseenalaistamaan muuttumattomiksi tosiasioiksi kuviteltuja kaytantoja,
jotka eivat edista tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta (Suoranta & Ryynanen
2016, 33-34.) Havaitsin tilanteita, joissa tyontekijat nayttivat alistuneen teke-
maan toita kuormittavissa ja tyoturvallisuuden nakokulmasta epdilyttavissa olo-
suhteissa ilman riittavaa tukea tyolleen. Tieto siitd, ettd tallaisia asioita tutkitaan
sekd muutama asiaa tarkentava kysymys herattivat keskustelua ja oivalluksia
siitd, etta asioita tulisi voida muuttaa. Koin ndméa hetket merkityksellisina ja pa-
neelien keskustelun jatkaneen samaa kriitisen tietoisuuden heréattelya. Tutki-
muksen tulosten julkaisu tuo lisaa valineita tyontekijoille ja esimiehille keskustel-

la tyon vaatimuksista.

Osallistumaan innostaminen on yksi taistelevan tutkimuksen tavoitteista. Sen
avulla pyritddn saamaan ihmiset yhteisty6lla ja asemastaan riippumatta mukaan
muuttamaan asioita paremmiksi (Emt., 2016, 35.) Halusin avata seka rahoitta-
jan, esimiesten etta tyontekijoiden silmia tyoén haasteille. Kehittamistyon tavoit-
teena oli herattaa etsivan nuorisotyon koko kenttdd toimimaan tyon laadun ja
jatkuvuuden parantamiseksi. Nissisen mukaan tydyhteisén vuorovaikutuson-
gelmat voivat johtua asiakastyon aiheuttamasta psyykkisesta kuormituksesta.
Tallaisia reaktioita ovat muun muassa syyllisten etsiminen ja vastakkianasettelu
tyoyhteison sisalla. Naiden ilmiéiden tunnistaminen ja niihin vaikuttaminen on

edellytys tyéhyvinvoinnin johtamiselle. (Nissinen 2012, 114-115.)

2.4 Tulevaisuuksien tutkimuksen menetelma e-Delfoi-tydskentely

Tulevaisuuden tutkimus pyrkii hahmottamaan erilaisia mahdollisia tulevaisuu-
den kuvia. N&in niihin voidaan varautua ja vaikuttaa. Tulevaisuus ndhdaan siina
monista eri vaihtoehdoista muodostuvana mahdollisena tilana (Malaska 2013,
17). Valitsin lahestymistavan lisdtdkseni keskustelua tyémuodon halutusta

suunnasta tulevaisuudessa. Tavoitteena oli saada esiin kehittamisen paikat se-
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ka osallistujat itse tuottamaan mahdollisia ratkaisuehdotuksia ja toivottavia tule-
vaisuuden suuntia. Halusin olla madaltamassa tyontekijoiden ja esimiesten va-
listd vastakkain asettelua ja luoda yhteistyotd ryhmien valille. TAhan e-Delfoi-

verkkopaneelityoskentely oli erinomainen tyévaline

Rubinin mukaan tulevaisuuksien tutkimuksessa néhdaan olevan nelja erilaista
lahestymistapaa, joita ovat ennakoiva, kriittinen, kulttuurinen ja analyyttinen
(Rubin n.d.). Kehittdmistyon laht6kohtana on kriittinen lahestymistapa. Sen ta-
voitteena on ensisijaisesti saada ihmiset toimimaan yhdessa tunnistaakseen
esimerkiksi valtarakenteet ja muokatakseen niita niin, etta erilaiset tarpeet ote-
taan huomioon paatoksissa. Tavoitteena on oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen
tulevaisuus, ei niinkaan mahdollisten skenaarioiden eli tulevaisuuden kuvien

tarkka kuvaaminen. (Rubin n.d.)

e-Delfoi-verkkopaneeli on delfoi-menetelméan muoto, jossa asiantuntijoista koos-
tuva paneeli hahmottelee toivottavia tulevaisuuden kehityssuuntia vastaamalla
tulevaisuutta koskeviin vaittdmiin ja kaymalla niistd anonyymia keskustelua. En-
nen paneelin alkua paneelissa kasiteltavia vaittamia varten on keratty asiantun-
tijoiden nakemyksia aiheesta esimerkiksi haastatteluiden avulla (Kuusi 2013,
260.) Kerasin tietoa osallistuvalla havainnoinnilla etsivan nuorisotyén verkosto-
tapaamisissa. Paadyin menetelmaan haastattelun sijaan saadakseni tietoa alu-
eellisesti laajalta ja suurelta maaréalta tyontekijoitéa ja esimiehia. Haastatteluin
olisin saanut pienelta ryhmalta syvallisempia vastauksia. Viettaessani verkosto-
tapaamisissa mukana koko paivéan, sain seka paljon ettd melko syvallista tietoa
monilta eri toimijoilta. Se laajensi kasitystani aiheesta ja paneeliin rakentamani
vditteet syntyivat laajan asiantuntijaverkoston nédkemyksistd johtamisen haas-

teista ja tybn rakenteista.

Harkitsin tyon toteuttamista sekd Webrobol-kyselylla etta osallistujille vedettéavil-
l& toiminnallisilla tyopajoilla. Tutustuttuani e-Delfoi-tydskentelyyn, ymmarsin sen
vastaavan kehittamistyon tarpeisiin paremmin. Tavoitteena oli saada nakemyk-
sid monilta tyontekijoilta ja esimiehilta. Taman e-Delfoi-tydskentely mahdollisti

hyvin. Ennakko-odotukseni oli, etta pelkén perinteisesti toteutetun kyselyn avul-
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la olisin saanut esiin suuren maaran ongelmia ja puutteita, mutta en juurikaan

ratkaisuja niiden korjaamiseksi.

Verkkopaneelitydskentely osoittautui toimivaksi menetelméksi aineiston keraa-
miselle. Tavoitteena oli kdynnistaa oppiva paneeli, joka itsessdén tuottaisi uutta
nakokulmaa aiheiseen. Osallistujien palautteessa tuli esiin, ettd paneeliin vas-
taaminen ja siella kaydyt keskustelut pysayttivat pohtimaan omaa ty6ta syvalli-
semmin. Vastaavaa mahdollisuutta pohtia aiheita laajemmin koko etsivan nuori-

sotyon kentan kesken toivottiin tulevaisuudessakin.

2.5 Osallistuva havainnointi

Osallistuin kuuteen etsivan nuorisotyon alueelliseen verkostotapaamiseen, jois-
sa kokoontui sekad esimiehia etta tyontekijoita. Kuuluin itsekin etsivan nuoriso-
tyon verkostoon, joten roolini tutkijana tuotti kiinnostavan kaksoisroolin. Olin
seka tutkija etté vertainen tai alainen osallistujan asemasta riippuen. Haasteelli-
suudesta huolimatta koin onnistuneeni luottamuksen heréattdmisessd molem-
missa ryhmissa. Tama onnistui avoimuudella ja painottamalla yhteista tavoitet-
ta; laadukkaan ja tuottavan tyémuodon kehittamista tydntekijoiden hyvinvointiin

ja sitoutumiseen tahtaavalla johtamisella.

Osallistuva havainnointi voidaan valita tutkimusmenetelmaksi, kun tutkittavasta
aiheesta on vahan aiempaa tietoa eika sen pohjalta kyeta rakentamaan katta-
vaa kyselya tai haastettelua. Osallistuvalla havainnoinilla on mahdollista [6ytaa
ihmisten toiminnasta syvempia merkityksi& &&neen lausutun tai kirjoitetun vas-
taukseen verrattuna. (Gronfors 2015, 149.) Etsivan nuorisotydn johtamista on
tutkittu melko vah&n Suomessa. Oli tarkedd keratd kentélta tietoa eDelfoi-
paneelia varten, jotta sen kysymykset koskivat ajankohtaisia haasteita ja nako-
kulmia. Osallistuvaa havainnointia tehdessani huomasin miten ihmisten eleet ja
ilmeet kertoivat muuta kuin puheessa tuotiin ilmi. Se mahdollisti tarkentavien

kysymysten tekemisen ja vastaajat paatyivat tuomaan asiasta lisaa tietoa.



17

Tutkija voi osallistua osittain toimintaan, pitdytyen osan aikaa vain havainnoija-
na. On mahdollista tehdd myo6s osallistuvaa havainnointia tutkittavien kanssa
samasta roolista késin, esimerkiksi oman ammattikunnan toiminnasta omassa
tyoyhteistssa. (Gronfors 2015, 152-153.) Havainnoidessani keskustelua tein
tarkentavia kysymyksia. Koska tulen tyémuodon sisélta, paadyin ajoittain tilan-
teeseen, joissa minua pyydettiin ottamaan kantaa asioihin asiantuntijana omas-
ta tyostani kasin. Naissa tilanteissa mietin argumentointiani sailyttdékseni kehit-
tajan roolin ja pyrin valttdmaan liiallista kannanottamista. En aina onnistunut
siing, vaan ajauduin myos vertaiskeskusteluihin. Toisaalta se mahdollisti osallis-
tujien lahelle paasyn, joten en pida naita tilanteita varsinaisina epaonnistumisi-

na.

Ennen havainnointia tutkijan tulee perehtya tutkimaansa aiheeseen huolellisesti.
Tama ohjaa tutkijaa kiinnittamaan huomiota tutkimukselle merkityksellisiin asi-
oihin havainnoinnin aikana. (Aarnos 2015, 166.) Valmistauduin etsivdn nuoriso-
tyon tapaamisiin lukemalla etsivasta tyosta tehtyja tutkimuksia. Lisdksi vedin
tiimityota kehittavia yhteisia tydpajoja omalle ja erdélle toiselle etsivan nuoriso-
tyon tydyhteisolle. Niiden pohjalta I6ysin havainnoitavia aiheita. Tyokokemukse-
ni auttoi kiinnittamaan huomiota asioihin, joissa johtamisella on rooli, vaikka pu-
huja ei sité olisi osannut sellaiseksi nimeté. Tallaisia olivat muun muassa tyotur-

vallisuutta pohtivat kommentit.

Osallistuvan havainnoinnin toteuttaminen vaatii tutkijalta huolellisia muistiinpa-
noja havainnoistaan, laajan teoreettisen viitekehyksen hyddyntamista aiheesta
seka kriittistd ja mahdollisimman objektiivista asennoitumista tuloksia analysoi-
taessa (Gronfors 2015, 148). Kirjasin osallistujien sanomisia mahdollisimman
sanatarkasti ylos. Peilasin niita jatkuvasti saatavilla olevaan tutkimustietoon ja

kerasin laajan aineiston varmistaakseni kehittamistyon validiutta.

Muistiinpanojen tekemisen tulee olla aktiivista, silla pelkkddn muistiin luottami-
nen ei ole luotettavaa (emt., 156.) Oli tarkedd saada esittaytyad tilaisuuksien
alussa, jotta pystyin sanottamaan roolini siellda ja kertomaan mita kirjasin ta-
paamisista yl6s. Aina en paassyt ndin toimimaan tapaamisen alussa ja huoma-

sin paikalla olleiden kiinnittaneen huomiota kirjaamiseeni. Esitelless&ni oman
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roolini kerroin kirjaavani esimiestyohon liittyvid asioita ja painotin, etten kirjaa
kuka asioita on sanonut. Anonyymiyden varmistaminen oli selvasti osallistuijille
tarkeda ja sain taman jalkeen kirjata muistiinpanojani kenenk&an siita nakyvasti
hairiintymatta. Jatkuva kirjaaminen oli mahdollista ja havaintopaivéakirjoista tuli

hyvin sanatarkkoja monilta osin.

Muistiinpanojen tekeminen johdattaa tutkimuksen suuntaa. Niihin valikoidaan
tutkittavaan aiheeseen liittyvia havaintoja, joiden voidaan etaisesti ajatella liitty-
van siihen. Tutkijan omat kokemukset ja tunnetilat voivat olla merkityksellisia
tutkimuksen luotettavuutta ja kulkua osoittavina nakokulmina. Niiden kirjaami-
nen osana muistiinpanoja on jarkevaa (emt., 157.) Kirjasin omia tuntemuksiani
ja pohdintojani havaintojen peraan, erottaen ne havainnoista. Jotkut tilanteet
herattivat tunteita esimerkiksi omien samansuuntaisten kokemusten vuoksi. Kir-
jasin ne ylos ja kuuntelin aktiivisesti puheenvuoroja, jotta en suunnanut huomio-
ta vain omakohtaisesti puhutteleviin nakokulmiin. Kirjasin ylos merkityksettomil-
takin tuntuvia nakokulmia tarkastellakseni nousisivatko ne esiin myéhemmin.

Usein esiin nousseiden aiheiden pohjalta rakensin e-Delfoi-kyselyni.

Tutkimusraportin tulee sisaltdd metodinen keskustelu, jossa tutkija pohtii ha-
vaintoihinsa pohjaavan tulkinnan ja teorian valossa tutkittavaa aihetta. Raportis-
sa tulee kuvata, miten tulokset on saatu, mika on ollut tutkijan rooli osana tutkit-
tavaa yhteisda seka miten havainnoista on paadytty paatelmiin. Talla osoitetaan
tutkimuksen validius eli patevyys ja annetaan lukijalle mahdollisuus tehda paa-
telmia tutkimuksen liittyvistd ehdoista (emt., 160.) Tunnistan roolini esimiestyota
kehittavana tyontekijana ristiriitaisiakin tunteita herattavana, joten pyrin roolini

avoimeen ja havaintojeni tarkkaan kuvaamiseen.

3 ETSIVA NUORISOTYO

Kehittamistyd kohdistuu etsivan nuorisoty6n kenttddn Suomessa. Tyomuodolla
on pitkat perinteet ja vahva ideologinen pohja. Suomessa se on monissa orga-

nisaatioissa viela melko uusi tydmuoto, joten sen vakiintuminen ja jasentyminen
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tarvitsevat pohjakseen laajempaa kehitysty6ta. Tyon kentalla on nahtavissa se-
ka perinteisen katutyon kautta nuorten tavoittamiseen pohjautuvaa tyotapaa,
ettd etsivan nuorisotydn nuorisolakiin kirjaamisen jalkeen kehittynyttd, muista
palveluista etsivadn nuorisotybhon ohjattujen nuorten kanssa tyoskentelya.
Osassa organisaatioissa tydskennellddn molempien tydtapojen mukaisesti.
Tyobmuoto hakee monessa paikassa vield muotoaan ja paikkaansa osana pal-
velujarjestelmaa, joten yhteisen arvopohjan ja tyon periaatteiden kirkastaminen
tukee tyon kehittamista.

3.1 Etsiva tyo meilla ja maailmalla

Etsivaa tyota voidaan tehda erilaisten kohderyhmien kanssa ja siitd hyoytyvat
yhteiskunnan ulkopuolelle jaavat tai jatetyt ihnmisryhmat, kuten paihderiippuvai-
set tai asunnottomat (Mikkonen ym. 2007, 25). Etsivan tyon lahtdkohtana on
ollut yhteiskunnassa tunnistettu eriarvoistuminen ja silla on pyritty parantamaan
yhteiskunnan syrjayttdmien ihmisten asemaa. Tyon juuret ovat amerikkalaises-
sa jengitydssa. Toisen maailman sodan jalkeen etsiva tyd laajeni tydotteeksi
ympari Eurooppaa. Norjassa etsivan tyon ammatillistuminen alkoi 1960-luvulta
sosiaalityon kenttatydsta. Haldis Hjortin Etsivan tyon psykologia on merkittava
teos ammatillisen etsivan tyon kehittymisen taustalla myds Suomessa. (Juvo-
nen 2016, 18.)

Etsivan nuorisotydn valtakunnallinen kokeiluprojekti alkoi Suomessa Tampe-
reella 1991 sosiaali, -ja nuorisotoimen yhteistybna. Projektissa hyddynnettiin
norjalaista etsivan tyon mallia, jossa tyoparit tekivat katutyota lahidissa ja kau-
pungin keskustassa. Lahtokohtana oli vieda apu nuorten omille reviireille, ulos
toimistoista. Tydmuoto vakinaistui Tampereen kaupungin rahoittamaksi toimin-
naksi vuonna 1995. Se otettiin kayttdon myds monissa muissa kaupungeissa
Suomessa 1990-luvun aikana. (Huhtajarvi 2007, 451-454.)

Etsiva nuorisotyd kirjattiin nuorisolakiin vuonna 2011 ja sen jalkeen se on ope-

tus- ja kulttuuriministerion jakaman avustuksen turvin laajentunut suurimpaan
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osaan Suomen kunnista (Juvonen 2016, 18). Vuonna 2016 valtion avustuksella
etsivdssa nuorisotydssa rahoitettiin 454 henkilétyévuotta (Bamming 2017, 21).
Liséksi kunnissa tyoskentelee etsivid tyontekijoitd kuntien omalla rahoituksella.
Suomessa etsivaa tyota tehdaan monien kohderyhmien kanssa, kuten Pro Tu-
Kipiste seksitydlaisten parissa ja Fingeroos-saatio Loytavaa vanhustyota etsivan
tyon periaattein. Etsiva nuorisoty® kohdistuu nuorisolain mukaisesti riittamatto-
masti palveluihin kinnittyneisiin nuoriin. Laki antaa myods muille toimijoille mah-
dollisuuden ohjata nuori etsivan nuorisotyon asiakkaaksi, mik&li nuoren katso-

taan hyotyvan siita. (Finlex 2016.)

3.2 Etsivan tyon periaatteet ja tydn prosessikuvaus

Etsiva tyo on otsikko, jonka alla tehd&an tyota eri tavoilla ja menetelmilla. Niita
maarittavat yhteinen ideologia ja asenne. Olennaista on tehda ty6ta asiakkaiden
omassa ymparistdossa ja heidan suostumuksellaan (Mikkonen, Kauppinen, Huo-
vinen & Aalto 2007, 21.) Rhodes jakaa etsivan tyon katutyéhon, kodeissa tehta-
vaan tyohon ja kiertavaan tyohon. Katutyotd tehdaan muun muassa kaduilla,
puistoissa ja ostoskeskuksissa. Kiertava tyo kohdistuu erilaisiin laitoksiin, joissa
on etsivan tyon kohderyhmaa. Kiertavan tyon tavoitteena on parantaa etsivan
tyon asiakkaiden saamaa palvelua kouluttamalla organisaatioiden tyontekijoita
asiakaskunnan kanssa tyoskentelyyn. (Emt., 23.)

Hjort tuo esiiin Lien maaritelman etsivan tyon perustehtavasta. Tavoitteena on
etsia itselleen riittdmattomasti palveluihin kiinnittyneita nuoria, jotka tarvitsevat
apua. Tyon kohteena voivat olla seka yksilot ettd ryhmat, joihin pyritdan luo-
maan kontakti varhaisessa vaiheessa. Tavoitteena on ennaltaehkaista seka
nuoren vaikeuksia, etta vaikuttaa h&nen elinymparistotnsa, jotta se voisi tukea
nuoren kasvua. Nuoria motivoidaan mielekkdaseen toimintaan ja opetetaan
kayttamaan heille tarpeellisia palveluita. Etsivan tyon tulee keréaté tietoa nuorille
tarpeellisten palveluiden puutteista ja toimittaa tiedot eteenpain paatdéksenteon
tueksi. Nain pyritdan ennaltaehkaisemaan nuorten putoamista palveluiden ulko-
puolelle. (Hjort 1995, 17-18.)
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Etsiva tyon nakemyksen mukaan yhteiskunnassa on ihmisia, joilla olisi oikeus
saada palveluja, mutta he eivat niihin I6yda. Apu on tuotava heidan elinymparis-
t6onsa ja tydskenneltava siella heidan ehdoillaan. Tavoitteena on jakaa hyvin-
vointia oikeudenmukaisemmin. (Emt., 257.) Naen olennaisena sailyttda tyo-
muodon periaate aktiivisesta etsiytymisesta asiakaskunnan pariin. Nuorisolain
uudistus vuonna 2011 muutti osaltaan tyon luonnetta Suomessa tehden muille
palveluille mahdolliseksi asiakkaiden ohjaamisen etsivaan nuorisoty6hon (Fin-
lex 2016). Asiakasvirta on havaintojeni mukaan monissa etsivdn nuorisotyon
organisaatioissa muuttanut suuntaa ja vaikeuttanut tyémuodon jalkautumista

palveluiden ulkopuolella olevien nuorten pariin.

Hjortin mukaan nuoren heikosta kiinnittymisesta palveluihin syytetddn nuoren
huonoa motivaatiota eikd nahda motivaation katoamiseen johtaneita syita. Etsi-
van tyon lahtokohtana ovat asiakkaan omat tarpeet ja tyontekijoiden tulee mah-
dollistaa hanelle osallistuminen tarpeellisiin palveluihin. (Hjort 1995, 21.) Koke-
mukseni mukaan nuorta arvostava lahestyminen mahdollistaa luottamuksen
rakentamisen yhteiskuntaan. Etsivan tyon vahvuus on asiakassuhteen epa-
muodollisuus seké tasavertaisen kohtaaminen ilman auktoriteettiaseman ja

sanktioiden kayttoa.

Tavoitteena on toimittaa paattksentekijoille tietoa nuorten elinoloista ja palvelu-
puutteista, joiden vuoksi nuoret etsivan tyon asiakkuutta tarvitsevat (Mikkonen
ym. 2007, 18). N&ain pyritddn vaikuttamaan yhteiskunnan rakenteisiin pelkan
yksilon ongelmien parissa tyoskentelyn sijaan. Hjort lainaa Grasjon néake-
myksta. Nuoren ongelmia ei voida ratkaista ilman, ettd pyritddn vaikuttamaan
olosuhteisiin, joissa hén elaa. Ymparisto tuottavaa vastaavia ongelmia jatkuvas-
ti uusille nuorille, joten yksilon kriisi& tulee tarkastella suhteessa elinympéris-
toéon. (Hjort 1995, 60.) Havaintojeni mukaan vaikuttamistyd uhkaa tyontekijoiden
arjessa jaada asiakkaiden akuuttien kriisien ratkomisen alle. Esimiesten tulisi
luoda yhdessa tyontekijoiden kanssa rakenteita, joilla tiedon s&d&nndllinen keruu

ja paatoksentekoon toimittaminen varmistetaan.
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Tyobn maaréllisten mittarien raportointi rahoittajalle saattaa organisaatioissa
suunnata osaltaan tydta yksilon kanssa tydskentelyyn, jolloin elinymparistén
parantamiseen tahtaavaat toimet saattavat unohtua. Tama heikentdd tydomuo-
don vaikuttavuutta. Giraldi ja de Boeve painottavat etsivan tydn roolia ty6sken-
nella nuorten ryhmien ja koko heidan yhteisénsa kanssa parantaakseen nuorten
elinoloja ja rakentaakseen nuorta tukevia vertaisryhmia (Giraldi & de Boeve
2008, 45-47). Rahoittajan tulee painottaa vaikuttamistyon merkitysta, jotta tyon-
tekijat saavat ty6rauhan tarvittaessa nuorten ryhmien ja perheiden kanssa teh-
tavalle tyolle. Tydomuodon yksiléasiakkuuksia painottava luonne luo painetta
seka tyontekijoille ettéd heidan esimiehilleen ja ohjaa ty6td nopeita eteenpdain
ohjauksia painottavaan suuntaan. Syyt nuorten palveluiden ulkopuolelle jaami-
sen ovat monimutkaisia eikd niiden ratkaisuun ole usein olemassa nopeita kei-

noja.

Hjort kuvaa etsivaa tyota prosessina, jonka vaiheita ovat kartoitus, kontaktin
solmiminen, motivointi, valitys, seuranta seka lopettelu. Kartoituksen tavoitteena
on oppia tuntemaan tydskentelyalueen rakenne ja resurssit seka alueen nuori-
soryhmat. (Hjort 1995, 65-66). Kontaktin solmimisella tarkoitetaan tapoja paasta
kontaktiin tydskentelyalueen nuorten kanssa. Vaihe vaatii karsivallisyytta ja
saanndllista ndkymista nuorten reviireilla. Tavoitteena on totuttaa nuoret tyonte-
kijoiden lasnéoloon ja herattaa heissa kiinnostus kohdata tyontekijat. (Emt., 68-
69.) Sandin mukaan kontaktinottovaiheessa tyontekijan tulee varautua aluksi
nuorten kieltaytymiseen kontaktista tyontekijan kanssa (Sand 2011, 43). Talle
vaiheelle tulee luoda johtamisella tydrauha ja hyvaksya, etté se vie aikaa (emt.,
61). Nykyaan etsivaan nuorisoty6hdn ohjautuu nuoria muista palveluista. Naen,
ettd myos he tarvitsisivat mahdollisuuden tutustua ja totutella tydntekijoihin on-
gelmakeskeisen vastaanoton sijaan. Nain elamaa hankaloittaviin todellisiin syi-
hin olisi mahdollista paasta kasiksi. Nuorisotyén keinoin on mahdollista luoda

epamuodollisia tapoja tutustua naiden nuorten kanssa.

Motivoinnilla tuetaan nuoren voimavaroja ja uskoa omiin mahdollisuuksiin. Moti-
voitumattomuutta ei etsivassa tydossa ndhda asiakkaan syyna tai valintana, vaan
tyontekijan tehtdvana on kontaktin solmimisen jalkeen etsia aktiivisesti keinoja

nuoren motivointiin, valttden kuitenkin asiakkaan painostamista muutokseen.
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(Emt., 70-71.) Kehittamistyon aikana tyontekijat toivat esiin, miten motivointiin
vaadittava aika vaihtelee nuorten kesken. Olennaista olisi johtamisella luoda
tyorauhaa tyontekijoille tAh&n. Asiakasméaéarien kautta tyon tehokkuuden ja tuot-
tavuuden maaritteleminen uuvutti tyontekijoitd ja esimiehen toivottiin olevan

kiinnostuneempi tydssa saaduista pienista edistymisista.

Motivoituessaan nuori on halukas opettelemaan kayttamaan sopivia palveluita
tyontekijan kanssa. Hjort kayttaa palveluihin ohjaamisesta termid palveluihin
valitys. Han korostaa, ettd kyseessa ei ole mekaaninen nuoren vieminen palve-
luun. Rooli edellyttda taitoa saada nuoren luottamus, edustaa hanta palveluihin
paasemiseksi ja lopulta paastaa irti nuoresta ilman, ettéa han tuntee itsedén hy-
latyksi. (Emt., 72.) Vaihe vaatii aikaa. Se edellyttdd tyontekijaltéa palvelujarjes-
telman tuntemusta, hyvia verkostotyon taitoja seka toimivia kontakteja eri palve-
luihin. Taidon saavuttamisessa huolellinen perehdytys tyota pidempaan tehneil-
té naytteli suurta roolia tyontekijdiden kommenteissa. Esiin tuotiin huoli tytnteki-
jéiden suuresta vaihtuvuudesta, jonka myds Bamming vahvistaa. Etsivien nuo-
risotyontekijoiden vaihtuvuus nayttéda kasvaneen ja vuonna 2016 vain alle puo-
let tyontekijoista oli kokopéaivaisesti tdissa koko vuoden etsivdassa nuorisotyds-
sa. (Bamming 2017, 21.) Kun vaihtuvuus on etsivassa nuorisotydssa nopeaa,
miten hiljainen tieto siirtyy organisaatioissa? Mikkonen tuo esiin, miten etsivas-
sa tydssa hyddynnetaan kokeneemman tyontekijan perehdytysta uuden tydnte-
kijan kanssa. Koska ty6 pitda sisallaan paljon kokemuksen kautta kertyvaa hil-
jaista tietoa, nahdaan sen siirtdminen olennaisena tydssa kehittymisessa. (Mik-
konen ym. 2007, 27.) Taman toteutuminen edellyttdd tyéssdan hyvinvoivia ja
sitoutuneita tyontekjoita.

Palveluihin kiinnittymisen jalkeisestd yhteydenpidosta nuoreen mielipiteet jakau-
tuvat etsivan nuorisotyon kentalla. Miten kauan ja paljon nuoreen tulisi viela pi-
taa yhteyttd vai paattyykoé asiakassuhde kokonaan palveluun kiinnitymiseen?
Hjort maarittelee taman vaiheen seurantavaiheeksi, jossa nuoren tilannetta seu-
rataan palveluun kiinnittymisen jalkeen. Mahdolliset eteen tulevat taantumiset
voidaan ndin ratkaista varhaisessa vaiheessa (Hjort 1995, 72-73). Taméa vaatii

organisaation yhdessa tyontekijoiden kanssa luomaa linjausta. Ongelmien uu-
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delleen karjistymisen ehkaisemisessa tdma vaihe toteutuessaan vahentaa seka

nuoren karsimysta, etta yhteiskunnan kuluja.

Asiakassuhteen lopettelu koetaan Hjortin mukaan etsivassa tyossa vaikeaksi ja
tyontekijat ovat usein taitavampia sitomaan nuoret itseensa kuin purkamaan
asiakassuhdetta. Tyontekijoiden kokemuksen mukaan usein eteenpain ohjattu
nuori ei pysy palvelussa. Pitaessaan kontaktia ylla, he ovat selvilla nuoren tilan-
teesta, mikali palvelu keskeytyy. Tyontekijat haluavat myds valttaa aiheuttamas-
ta nuorelle hylatyksi tulemisen kokemuksia. (emt., 78). Vaikka tydmuotoon kuu-
luu seurantavaihe, tulisi tyontekijoiden osata méaaritella milloin on aika paastaa
irti. Tavoitteena ei ole tehda tyontekijasta nuorelle korvaamatonta. Havaintojeni
mukaan tyonohjaus ja reflektointikulttuuri tydyhteisdissa helpottavat tatéa vaihet-
ta estamalla asiakassuhteiden liiallisen henkilditymisen ja jakamalla vastuuta
asiakkaan tilanteesta tyoyhteison kesken. Johtamisen nakodkulmasta tadméan
mahdollistaminen vaatii tydaikaresurssia seka reflektoinnille myodnteisen ja luot-

tamuksellisen ty6ilmapiirin rakentamista.

3.3 Etsivan tyon roolin haasteet

"Etsiva tyo on ensisijaisesti asenne, toissijaisesti menetelma.” Sen toteutuminen
edellyttad, etta etsivaa tyotd tekevat organisaatiot ja tyontekijat tiedostavat omat
eettiset periaatteensa. (Mikkonen ym. 2007, 17.) Nuorisolain uudistuksen my6té
tullut mahdollisuus lahettda nuorten tietoja etsivaan nuorisotydhdén on osittain
muuttanut asiakaskunnan reviireilla tapahtuvan kohtaamisen luonnetta tuomalla
kontrolliksi tulkittavia savyja tyootteeseen. Sand nostaa esiin etsivan tyon kan-
nalta huolestuttavana ja tyon arvoja haastavana suuntauksen, jossa tydomuotoa
pyritadn kayttdmé&an valvonnan tai seurannan valineend. Tyomuodon tarkeita
arvoja ovat asiakkuuden vapaaehtoisuus ja luottamuksellisuus. (Sand 2011,
42))

Kokemukseni mukaan ilmoitusten perusteella tapahtuvissa yhteydenotoissa

asiakassuhde rakentuu usein ongelmaléhtoéiseksi ja luottamuksellisen suhteen
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syntyminen voi olla vaikeaa. Vaikka avun tarjoaminen on usein perusteltua, tal-
laisessa yhteydenotossa voi olla negatiivinen vire. Toisaalta monelle nuorelle
yhteydenotto merkitsee huolenpitoa ja tuntuu epaselvassa elamantilanteessa
helpottavalta. Ristiriitaisesta savystaan huolimatta lakisaateisen ilmoitusmahdol-
lisuuden taustalla on tarkea tavoite estdd nuoria putoamasta palveluiden ulko-
puolelle. Tydmuodon tulee I6ytdd toimiva ja luonteva tapa toteuttaa sitd. Naen
etsivan nuorisotydn haasteena seka sailyttdd mahdollisuus etsia ja luoda kon-
takteja ohjautumattomiin nuoriin, ettd hyoddyntdd tyotmuodon epamuodollista

tydotetta ilmoitusten kautta asiakkuuteen tulevien nuorten kanssa.

Hjortin mukaan etsivan tyontekijan tulee pohtia nuoren elamaan puuttumisensa
oikeutusta. On mahdollista, etta tyontekija tulee siirtaneeksi omia tavoitteitaan ja
arvojaan nuorelle tunnnepitoisen luottamussuhteen avulla, eivatka ne valttamat-
td vastaa nuoren omia tarpeita. (Hjort 1995, 20.) Aineistoni mukaan paineita
siitd mita tyontekija nuoren kanssa toimiessaan pyrkii edistamaéan, tulee muun
muassa Nuorisolaista. Sen yhtena tavoitteena on, etta nuoret paasisivat etsivan
nuorisotyon avulla kiinni opiskelu- ja tydelamaan (Finlex 2018). Tavoite on vais-
tamatta myos tyontekijan ajatuksissa. Nuoren oma tilanne tai toiveet eivat valt-
tamattd mahdollista toiveen toteutumista. Hjortin mukaan tyontekijalté vaaditaan
pohdintaa omista valinnoistaan ja herkkyytta kuunnella nuoren todellisia tarpei-
ta. Tyontekijan tulee olla tietoinen omista arvoistaan ja siita, miksi puuttuu nuo-
ren elaméaan. (Hjort 1995, 21.)

Nieminen tuo esiin kuvauksen suurella intohimolla ty6tdan kentalla tekevéasta
erityisnuorisotydntekijasta, joka rientda tydaikojen rajoittamatta "sammuttele-
massa sosiaalisia tulipaloja” ja auktoriteetteja kumartamatta uhmaa byrokraat-
tista jarjestelmaéa (Nieminen 1995, 332). Tydmuodon kehittymisesta ja ammatil-
listumisesta huolimatta nden etsivan tyon kentédssa tata henkeda. Tyodote vaatii
rohkeutta edustaa ulkopuolisuutta kokevia asiakkaita ja tuoda esiin toimintata-
poja, joilla yhteiskunta sitd aiheuttaa. MyOs halu auttaa on tarpeen. Silti nden
tuosta perinndsta kumpuavan itsensa uhraamisen tyossa jaksamista vaaranta-
vana seka tyon laajempaa tarkastelua ja kehittdmista heikentavana tyootteena.

Havaintopaivakirjoista nousi usein esiin asenteita, joiden perusteella tydntekijat



26

ovat valmiita tekemaan asiakkaidensa eteen enemman kuin heiltd voi vaatia

normaalin tydsuhteen rajoissa.

Etsiva nuorisotyontekija voidaan nahda linkkind kahden maailman véalissa, jossa
toista puolta edustavat esimerkiksi rikoksia tekevéat nuoret ja toisella puolella
ovat yhteiskunnan instituutiot, jotka ovat osaltaan tuottaneet nuorelle rikollisuu-
teen johtaneen tilanteen. Tasséa valissa linkkina toimiessaan tyontekija tekee
tyota, jossa hanta tukevat rakenteet ovat heikot ja tyo tehd&éan itsenaisesti ilman
johtajan tai laajemman tydyhteison tukea. (Auvinen-Tornberg 2007, 18.) Kuvaus
tuo esiin sen jannitteisen roolin, joka etsivan nuorisotyontekijalle lankeaa. Hjort
kuvaa roolia nain: Etsivassa tyossa tyontekijan tulee kyeta "seisomaan yhdella
jalalla molemmissa leireissa”, mika haastaa tyontekijaa pohtimaan omaa rooli-
aan. Talla tarkoitetaan ajattelutapaa, jossa tyontekija edustaa sekéa yhteiskun-
nan jarjestelmia nuoren suuntaan, ettéd nékee nuoressa ja hanen elamantavas-
saan myonteisia arvoja ja toimintapoja saadakseen kontaktin asiakaskuntaan-
sa. (Hjort 1995, 20.) Selvitdkseen naiden kahden maailman valissa tyontekija
tarvitsee seka rakenteita, jotka luodaan omaan mieleen, etta rakenteita, joita
tyoyhteistssa pidetaan ylla. Johtamisen merkitys on naiden luomisessa ja or-

ganisaatiokulttuuriin juurruttamisessa merkittava. (Mikkonen ym. 2007, 54-55.)

4 JOHTAMINEN

Pohdin johtamista aineistosta nousevien etsivan nuorisotyon johtamisen kehi-
tyskohteiden pohjalta seka etsivan nuorisotydn johtamisen erityispiirteita. Tar-
kastelen johtamista etenkin tiimijohtamisen, visiojohtamisen ja innovaatioiden
johtamisen kautta. Naen ne merkityksellisind tydmuodon kehittamisessa ja tyon-

tekijdiden motivaation yllapitdmisessa vaativassa tyossa.

Eronen nostaa esiin Hermansin maaritelman johtamisen kahdesta osa-
alueesta, asioiden johtaminen (management) ja ihmisten johtaminen (lea-
dership). Ihmisten johtamiseen liittyvat muun muassa tyodilmapiiristd huolehtimi-

nen ja tyoyhteison kehityksen tukeminen. Molempiin osa-alueisiin tulee panos-
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taa. (Eronen 2011, 63.) Johtajan tulee huolehtia organisaation sisaisten ja ul-
koisten verkostojen luomisesta ja vahvistamisesta. Suhteet tydntekijoihin ovat
hyvina tarkeitd (Isotalus & Rajalahti 2017, 54). Tydskentelyn ohjaaminen ja kyky
antaa palautetta ovat johtajan tarkeita taitoja. Tama pitdd sisallaan tyontekijan
perehdyttdmisen, tyon tavoitteiden maarittelyn, tydmaaran suhteuttamisen tyon-
tekijdiden maaraan, tyon arvioinnin ja palautteen antamisen seka tyontekijéiden

motivoinnin ja tukemisen. (Emt., 54.)

Johtaja-johdettava-teoria teoria kuvaa johtajan alaisiinsa luomia, eri tasoisia
vuorovaikutussuhteita. Korkean vaihdannan suhteessa seka esimies etta tyon-
tekija kunnioittavat toisiaan, luottavat toisiinsa ja vuorovaikutus on avointa.
Tyontekija saa tukea tydlleen ja hénta kontrolloidaan vahén. Matalan vaihdan-
nan suhde on muodollinen ja johtaminen tapahtuu ylhaalta alaspain. Tuki, luot-
tamus ja palkitseminen on heikkoa. Matalan vaihdannan suhteelle on tyypillista,
etta esimies ei puutu tydssa koettuihin vaikeuksiin, organisaation arvoja ei kasi-
tella tyontekijan kanssa ja katsoo hanen selvityvan yksin tyon paineiden kanssa.
(Emt., 46-47.) Aineistosta nousi esiin paljon matalanvaihdan suhteita kuvaavia
argumentteja. Esimiehen tydntekijéihin luomien suhteiden laadulla on vaikutus
organisaation tulokseen. Korkean vaihdannan suhteessa tyontekija kokee tyyty-
vaisyytta tyéhonsa, sitoutuu organisaatioon ja tyontekijéiden vaihtuvuus vahe-
nee. Vastaavasti matalan vaihdannan suhteessa tyontekijéiden loppuun pala-
minen ja vaihtuvuus on suurta, vuorovaikutus esimiehen kanssa puolustautuvaa
ja tyonsuorituksen ja organisaatioon sitoutumisen taso heikkoa. (Emt., 47.) Ai-
neistosta esiin nouseva tyontekijoiden suuri vaihtuvuus ja heikko vuorovaikutus

esimiesten ja tyontekijoiden valilla edellyttdd huomion kiinnittdmista tahan.

Anu Pynnénen tuo vaitbskirjassaan esiin, miten johtajien ja johdettavien kasi-
tykset huonon johtamisen syisté poikkeavat selvasti toisistaan. Tyontekijat maa-
rittelevat huonon johtamisen esimiehen heikkona henkildstéjohtamisena. Johta-
jat nakevat sen toimintaymparistéon, kuten taloudelliseen tilanteeseen tai hal-
linnollisiin muutoksiin liittyvana, vaistamattomana tilana. Tallaisessa kuvaukses-
sa johtajan vastuu haivytetddn, johtaja nahdaan olosuhteiden uhrina ja nain py-
ritdén tyontekijoiden johtajaan kohdistuvan kritiikin vaientamiseen. (Pynndnen

2015, 47-48.) Etsivan nuorisotyon johtamiseen kohdistuvaa kritiikkia tulee kasi-
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tellda avoimesti ja pyrkia kehittamaan sita konkreettisin teoin. Resurssit etsivaan
nuorisotydn johtamiseen ovat monissa organisaatioissa vahaiset, mutta esimie-
hen tulee tehda niiden puitteissa parhaansa johtaakseen tydyhteista rakenta-
vasti ja tyontekijoiden tarpeita kuunnellen. Lisaksi esimiehen tulee saada tukea

omalle ty6lleen omasta organisaatiostaan.

4.1 Visiojohtaminen ja innovaatiojohtaminen suunnanayttajana tyolle

Autonominen johtamistapa jattdd Mari Kurikkalan mukaan etsivdssa nuoriso-
tydssa tyontekijat yksin tyon haasteiden kanssa ja hén suosittelee tutkimukses-
sa tyota paremmin tukevana johtamismallina tiimijohtamista (Kurikkala 2015,
53). Tiimit tarvitsevat organisaatiosta nousevaa visiojohtamista. Visiojohtaminen
suuntaa ty6ta, luo merkityksia ja ymmarrysta tavoitteista seka innostaa tiimia
tydskentelemaan niiden eteen. Tama vaatii johdolta rohkeutta ennakoida tule-
vaa ja loytda suunta, johon tydta halutaan kohdentaa. (Sydanmaanlakka 2012,
227-228.) Havaintoni tukevat tata vaitettd. Vaativa ja vaikeasti rajattava tyo-
muoto tarvitsee tuekseen visiojohtamista. llman sitéd tydmuoto kaventuu yksit-
taisten asiakkaiden hataan tarttumiseen tyon laajemman kehittdmisen ja sen
todellisten vahvuuksien hyédyntamisen sijaan. Organisaation visio tydn suun-
taamisesta ja kohderyhmasté parantaa tyon laatua kaikkeen tarttumisen sijaan.
Isotaluksen ja Rajalahden mukaan johtajan vuorovaikutuksen tarkea osa on
vaikuttaminen ja sitouttaminen. Talla tarkoitetaan johtajan vastuuta maaritella,
tuoda tyontekijoiden tietoon ja sitouttaa tyontekijat organisaation arvoihin, visoi-

hin ja strategiaan. (Isotalus & Rajalahti 2017, 53.)

Havunen tuo esiin, miten koko tydyhteisbn jakama visio ja yhteinen kasitys
tydmuodon suunnasta on edellytys tydntekijoiden sitoutumiselle ja tuottavalle
tyolle. Jos ty6n johto ei kykene sellaista luomaa, on tydntekijdiden vaihtoehtona
antaa asiakaskunnan tarpeiden maarittad se. (Havunen 2007, 91.) Etsivan
nuorisotydn nakdkulmasta tallainen lahestyminen on heikkous, silla ty6n
kohderyhmaksi asetettu alle 29-vuotiaat nuoret on laaja maaritelma.

Tyontekijoiden tulee yhdessd esimiesten kanssa loytda tyota maarittava ja
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rajaava Visio.

Tiedonhallinnan taito on tarked osa johtajan vuorovaikutusta. Tavoitteena on
seka tiedon jakaminen, ettd sen synnyttaminen yhdessa tyontekijoiden kanssa.
Innovaatioiden luominen perustuu tiedon rakentamiseen vuorovaikutuksessa
johtajan ja tyontekijdiden valilla. Johtajan osallistuminen tdhén on tarkeaa. (Iso-
talus & Rajalahti 2017, 51.) Koska etsivan nuorisotyOn tulee seurata nuorten
maailmaa ja l6ytdd kohderyhmalle toimivat tavoittamisen menetelmat ja moti-
vointikeinot, vaatii tyé innovaatioille mydnteisen organisaatiokulttuurin. Pelkka
reagoiminen asiakaskunnan tarpeisiin ei riitd, vaan tyomuotoa tulisi kehittaa
ennakoiden nuorisokulttuurien muutoksia. Nuorisokulttuurin ilmigihin vastaami-

nen vaatii innovatiivioille mydnteista organisaatiokulttuuria.

Antolan ja Pohjolan mukaan innovaatioille otollinen maapera luodaan organi-
saatioon visiojohtamisella, kannustamalla tyontekij6ita kokeilemaan asioita il-
man epaonnistumisen pelkoa, hyodyntamalla tyontekijoiden erilaisia taitoja sekéa
kohtelemalla oikeudenmukaisesti ja merkittavina tekijoina tavoitteen toteutumi-
sessa. (Antola & Pohjola 2006,170-171.) Toimiva tiedonkulku, hiljaisen tiedon
hyddyntaminen, ongelmien avoin kasittely ja yhteisesti jaetut arvot vapauttavat
tyontekijoiden innovatiiviset kyvyt tydyhteison kayttoon (emt., 93). Naen tallai-
sen ilmapiirin synnyttdmisen edellytyksena etsivan nuorisotyon kehittamiselle ja
siina esimiestyd on avainasemassa. Esimiehen tulee my6s johtaa ideointia ja
auttaa toiminnallaan innovatiivisuuden syntymista. (Isotalus & Rajalahti 2017,
54.)

4.2 Tiimijohtaminen ty6n tukena

Tiimi on pieni ryhma ihmisia, joilla on eri taustojen, persoonien ja osaamisen
kautta toisiaan tdydentavad annettavaa yhteisesti maaritellylle tavoitteelle. Tiimi
jdsenet ovat sitoutuneet tavoitteeseeen ja toimintatapoihin. Tiimi vastaa
yhdessa tyonsa tuloksista. (Syddnmaanlakka 2012, 51.) Tavoitteena on tiimialyn

synnyttaminen. Se vaatii toteutuakseen tiimin jasenten keskin&ista
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vuorovaikutusta ja kykya hyoddyntda erilaista osaamista ja ominaisuuksia

ongelmanratkaisussa. (Salminen 2013, 24.).

Puutteellinen tiimimalli nayttaisi syntyneen moneen etsivdé nuorisotytta teke-
vaan organisaatioon autonomisen johtamismallin seurauksena ilman organisaa-
tiossa aukikirjoitettuja toimintamalleja. Lonrothin mukaan tiimi rakennetaan tie-
toisesti itseohjautuvaksi organisaation sisdan ja jaettuun johtajuuteen liittyvéat
periaatteet puhutaan auki. Itseohjautuvuus edellyttdé jaettua johtajuutta, johon
kaikki tiimin jasenet ovat sitoutuneita. (Lénnroth 2012, 21.) Alasoini nostaa esiin
itseohjautuvuuden paradoksin, jossa tiimeilta edellytetddn itseohjautuvuutta ja
vastuuta tyon kehittamisestd, mutta se ei vahenné esimiestyon tarvetta. Toimi-
van tiimityon taustalla on aina tiivis vuorovaikutus esimiesten ja tiimien valilla.
Tiimityd muuttaa esimiesty6té laadullisesti vaatimmaksi. (Alasoini 2011, 62.)
Etsivan nuorisotyon tydyhteisdjen kohtaamat vaikeudet kulminoituivat havainto-
jeni mukaan paljolti dialogin puuttumiseen esimiesten ja tiimin valilla eika tyén

kehittamista tehda riittdvassa maarin yhteistyona.

Tiimimallin rakentaminen haastaa organisaation toimintaa, silla se muuttaa vas-
tuunjakoa ja paatosvaltaa organisaation toiminnassa (Alasoini 2011, 59). Toimi-
van tiimimallin rakentamisessa tulee huomioida esimiesten ja tyontekijoiden
vuorovaikutus. Myds Seppéanen-Jarvela pitda esimiehen roolia merkittdvana
tiimien jaetussa johtajuudessa. Esimiehen tehtava on varmistaa, ettd kehitys-
tyodlle on aika ja paikka. Kehittymismyodnteisen kulttuurin luominen omalla esi-
merkilla on merkittavaa tydyhteison kulttuurin luomisessa ja h&nen paatoksen-
tekovaltansa mahdollistaa kehitystydon etenemisen kaytantdéon. (Seppanen-
Jarvela 2009, 74-75.) Naen tdméan etsivan nuorisotydon yhtena kehittymisen es-
teend; kehitystyon tuloksia ei saada vietyd kaytantd6on puutteellisen dialogin

vuoksi tyontekijoiden ja esimiesten valilla.

Tiimityd vaatii tietoista sitoutumista ja toimintamalleja. Muuten vaarana on
Salmisen mukaan valetiimi, joka vain nimellisesti toimii tiimina. Syita tahan
voivat olla johdon riittdmatdbn panostus timien muodostamiseen ja
kehittamiseen tai tyontekijoiden sitoutumattomuus ja tiimityon heikko ymmarrys.

Tiimiksi kasvaminen vaatii tyontekijoiden koulutusta tiimitydhén ja varsinkin
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alkuvaiheessa tiimin vahvaa valmentamista ulkopuolelta. (Salminen 2013, 48-
49))

Tyoryhmalla on kaksi tavoitetta: asiatehtdva ja suhdetehtava. Asiatehtava on
syy ryhmén olemassaololle ja suhdetehtava tukee ryhman kiinteyttd. Esimiehen
tehtavand on johtaa sekd asiatehtdvan toteutumista, ettd varmistaa ryhman
kiinteytta motivoimalla ja auttamalla ryhm&a Ioytamaa me-henki, joka sitouttaa
tyontekijoita tyoskentelyyn. (Havunen 2997, 89.) Suhdetehtdvan vaaliminen
esimiehen roolina korostuu etenkin, kun tyoyhteisdssa on vaihtuvuutta
tyontekijoissa. Tama nayttaisi olevan arkea monissa etsivan nuorisotyon
tiimeissa havaintojeni mukaan. Salmisen mukaan tiimin kehityskaari kaynnistyy
talldin osittain alusta, joten hyvien suhteiden rakentaminen ja vaaliminen on
tarkedaa tyon laadun kannalta. Muutosten keskella timi on aina
rakentumisvaiheessa ja yhteishengen rakentamiseen tulisi kiinnittdd huomiota.
(Salminen 2013, 47.)

Tiimin kehityskaaressa esimiehen roolin merkitys vaihtelee kehitysvaiheen
mukaan. Muotoutumisvaiheessa tiimin jasenet tunnustelevat tiimin ilmapiiria ja
pyrkivat varovasti lahentymaan toisiaan. Téassa vaiheessa esimiehen rooli on
vahva ja tiimi kaipaa johtamista hahmottaakseen yhteisen kuvan tiimin
toiminnasta. Ristiriitavaiheessa alkaa syntya tiimin jasenten valisia klikkeja ja
ristiriitoja. Tiimi my0s kyseenalaistaa kaytantéjaan. Rakentumisvaiheessa
myoOnteinen tapa toimi alkaa |0ytyd, yhteishenki on hyva ja johtaja on
enemmankin tiimin tasavertainen valmentaja. Huipputiimin synnyttya tiimi
organisoi, arvioi ja kehittdd sekd muuttaa tarvittaessa toimintaansa itsenaisesti.

(lmarinen n.d.)

Havusen mukaan tiimitydn johtaminen vaatii esimieheltd taitoa hyoddyntaa
johtamisessa valmentajan roolia eli kannustaa, tukea ja motivoida tiimi&a kohti
tavoitteita. Kyse ei ole valvonnasta, vaan suhde tyontekijoihin rakentuu
keskindisen luottamuksen kautta. Asiantuntijatyén johtaminen valmentajan
otteella edellyttda johtajalta tyon syvallistéa tuntemusta. liman sitd esimiehelld ei
ole mahdollista arvioida esimerkiksi sopivaa tyomaaraa, mikad heikentaa tyén

laatua. (Havunen 2007, 20.) Aineiston mukaan osalla esimiehista tydmuodon
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tuntemus on heikko, mikd on vaikeuttanut tyon kehittamista ja rajaamista.
Tyontekijoiden on perehdytettdva johtoa tyén arkeen ja haasteisiin, joten
dialoginen suhde esimiehen ja tyOntekijdiden on valttamaton tydmuodon
kehittymiseksi. Havusen mukaan tydyhteisbn aktivoiminen haasteiden
ratkaisemiseen on tarkedad tydyhteison itsenaisyyden ja kehittymisen vuoksi.
Liilan vahvasti ty6td omasta osaamisestaan kasin johtava esimies saattaa
heikentdd tyoyhteison kykyd siihen. Tama aiheuttaa tyon henkilbitymisen
esimieheen eika edista asiantuntijoiden omaa ajattelua ja toimintaa. (Emt., 20-
21.) Etaammalta johtaminen voi siis olla tydmuodon mahdollisuus, mikali
keskusteluyhteys ja yhteinen ymmarrys tydomuodon ehdoista ja toimintatavoista

kehittyy organisaatioissa.

4.3 Etsivan nuorisotyon erityispiirteet johtamisen nakékulmasta

Etsivan tydn johtamisessa olennaista on, ettd johto tunnistaa tyon ideologiset
periaatteet ja tydmuodon erityispiirteet. Johtamisella mahdollistetaan tyén re-
surssit sekd huolehditaan tydntekijdiden tydhyvinvoinnista ja turvallisuudesta.
Esimiesten tulee luoda tydmuodolle paikka ja oikeutus toimia osana palvelujar-
jestelmaa. Se edellyttdd organisaatiolta linjauksia tydn suunnasta seka tyon
organisointia. (Mikkonen ym 2007., 37.) Etsivan tyon tekemisen edellytyksena
on vastuuta ottava ja tarvittaessa saatavilla oleva johtaja (Giraldi & de Boeve
2008, 58).

Tybmuoto maarittyy asiantuntijapalveluksi, jossa palvelut raataldidaan pitkalti
asiakkaan tarpeiden mukaisesti ja tyo on pitkajanteisen prosessin rakentamista.
Tyon tulokset syntyvét asiakkaan ja tyontekijan vuorovaikutuksessa, jossa tyon-
tekijalla on huomattava vaikutus asiakaskokemuksen ja palvelun tulosten syn-
tyyn (Lonngvist, Jaaskeldinen, Kujansivu, Kapyla, Laihonen, Sillanpda & Vuolle
2010, 47.) Asiantuntijapalvelun tuottamisen edellytyksena on johtamisen nako-
kulmasta antaa riittdvasti toiminta- ja paattksentekovaltaa suoraa asiakastyota

tekeville tyontekijoille, jotta laadukas palvelun tuottaminen on mahdollista.
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Etsivan nuorisotyon johtaminen pitaa sisallaan tyoturvallisuuteen liittyvia erityis-
piirteita. Tyota tehdaan julkisissa paikoissa seka mahdollisesti asiakkaiden ko-
tona eli tiloissa, joissa tyonantajalla ei ole méaaraysvaltaa siella eteen tuleviin
tilanteisiin. Kuitenkin tyOntajalla on tyoturvallisuuslain edellyttama velvollisuus
suojata tyontekijaa tyossa fyysiselta, psyykkiselta ja sosiaaliselta kuormitukselta
(Roos & Monkkdnen 2015, 99). Toimivat ty6turvallisuuskaytannét tydbhon tulee

rakentaa yhteistydssa tyontekijoiden kanssa.

Mannikko tuo esiin etsivan nuorisotydn johtamisen tarkeina painopisteina tyon-
tekijdiden asiantuntijuuteen luottamisen ja tukemisen seka tyontekijoiden vas-
tuun ja vapauden tyGtavan maarittelyyn ja toteutukseen. Koko organisaation
jakamat tyon arvot, luottamuksellisuus ja dialogisuus esimiesten ja tyontekijoi-
den kesken luovat pohjan tydskentelylle. Han painottaa myos esimiehen tuen,
tyon rakenteista ja tarvittavista resursseista huolehtimisen tarkeytta, joustavuut-
ta tyon jatkuvassa kehittdmisessa seka verkostotyon edellytysten luomista.
(Mannikkoé 2011, 36). Mikkonen lisaa tdhan esimieheltéd vaadittavina taitoina
taidon poliittisen vaikuttamiseen tydmuodon edustajana seka tyén arviointitai-
don (Mikkonen ym. 2007, 48). Vaativan tydémuodon edustaminen vaatii esimie-
hiltd monipuolisia taitoja, mink& edellytyksend naen esimiesten saaman tuen

tydlleen.

Psykososiaalisen kuormittumisen riskit on tunnistettava vaativassa asiakastyos-
sa ja sen vaikutuksen tyontekijan ja koko tydyhteisdn hyvinvointiin tulee ymmar-
td&. Hyvinvoinnin tukeminen vaatii konkreettisia toimia ja niiden toimivuuden
testaamista. (Nissinen 2012, 115-116.) TybdyhteisO saattaa paatya voimakkaasti
asiakaskunnan tunneilmapiiriin sisdéan tydskennellessdan vaativan kohderyh-
man kanssa. Yhteison keskindiseen vuorovaikutukseen siirtyy asiakaskunnan
piirteitd, kuten epéatoivoa ja nakdalattomuutta. (Huhtajarvi 2007, 451.) limi6ta
nimitettddn englanninkielessa termilla "going native”, mika kuvaa tilannetta, jos-
sa ty6ta tehdessaan tyontekijan kyky erottaa itsensa asiakkaiden elamantavas-
ta hamartyy (Auvinen-Tornberg 2008, 44). Myo6s Hjort kuvaa etsivaa tyota teke-
vien riskind liukua lilaksi asiakaskuntansa maailmaan ja alkaa ihannoida heidan
tapaansa elaa yhteiskunnan ulkopuolella. Talldin tyontekijd unohtaa oman ai-

kuisuutensa ja menettda kykynséa pohtia asioita kriittisesti ja etdéammalta. (Hjort
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1995, 20.) Sen seurauksena tyon laatu karsii ja tyontekijan hyvinvointi vaaran-
tuu. Tyon rakenteilla on suuri merkitys ilmion estamisessa ja johtaminen on tar-

kedssa roolissa niiden luomisessa.

Havaintojeni pohjalta minua puhuttelee Havusen esittelema syvajohtamisen
malli, jonka nakdkulman nékisin toimivaksi tavaksi johtaa myos etsivaa nuoriso-
tyota. Se tarkoittaa esimiehen tavoitteellista vuorovaikutusta toimintaymparis-
tossdan. Se pitaa sisdlladn kyvyn rakentaa luottamusta tydyhteiséssd omalla
esimerkilla ja toiminnallaan. Syvajohtaminen vaatii kykya inspiroida ja motivoida
tyontekijoita visioimalla, asettamalla tavoitteita seké kannustamalla ja palkitse-
malla. Tyontekijoiden alyllinen herattely tuo osaamisen tavoitteen toteuttami-
seen. Tyontekijoiden huomioiminen, heistd huolenpitaminen, inhimillisten on-
gelmien kohtaaminen ja taito motivoida ovat tarkeitd. (Havunen 2007, 22.) Etsi-
vassa nuorisotydssa painottuvat inmisten ymmartava kohtaaminen, heidan mo-
tivointinsa ja oivalluttamisensa nuoren asiantuntijuuteen luottaen sekd hanen
tukemisensa ratkaisemaan itsendisesti haasteita. Kohtaamisen tapa on tarkea
osa tyomuotoa ja hyva pohja hyédynnettavaksi tydmuodon johtamisessa. Na-
kemykseni mukaan yhteinen toimintatapa, kieli, arvot ja kulttuuri madaltaisivat

tyontekijoiden ja esimiesten vuorovaikutuksen haasteita.

Etsivaa tyota tekevissa organisaatioissa tulee olla toimiva perehdytysjarjestelma
sekd mahdollisuus kouluttautua tyon vaatimuksiin (Mikkonen ym. 2007, 47).
Aineiston mukaan perehdytys on monissa organisaatioissa heikkoa. Nissisen
mukaan onnistuneella perehdytyksella tyontekijd sitoutuu organisaation arvoi-
hin, tunnistaa tyonkuvansa osana sita ja kykenee tytskentelem&éan tavoitteisiin
sitoutuen (Nissinen 2012, 121). Organisaation tulee myds huolehtia aika ajoin
tyotehtavien vaihtamisesta seka tyontekijan uralla etenemisen mahdollistami-
sesta (Mikkonen ym. 2007, 47). My6s paneelin kommenteissa tuotiin esiin na-
kemyksia siita, etta etsivasta tydstd on tarpeen valilla vaihtaa muihin tehtaviin,
jotta tyodntekijoiden ajatusmaailma ei kapeudu. Esiin tulleessa tyontekijéiden
vaihtuvuudessa tyon kierron mahdollisuus voisi sailyttaa etsivan tydn osaamista
organisaatioissa, antaen samalla tyontekijalle mahdollisuuuden uudenlaiseen
tyotehtavaan. Talla voitaisiin parantaa tyohyvinvointia ja organisaatioon sitou-

tumista.
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5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Kerasin aineiston osallistuvalla havainnoinnilla etsivdn nuorisotyén alueellisissa
verkostoissa sekd e-Delfoi-verkkopaneeleista. Esittelin niistd saadut tulokset
etsivan nuorisotytn koordinaatiotyoryhmalle ja rahoittajan edustajille saadakse-
ni lisda kehittamisideoita. Tutkimuksen aikana tapasin yhteensa noin 150 etsi-
vaa nuorisotytntekijaa tai esimiesta alueellisissa verkostoissa. Koko taméa asi-

antuntijaryhma on ollut vaikuttamassa kehittamistyon tuloksiin.

5.1 Verkostotapaamiset

Kevaan 2017 aikana osallistuin kuuteen etsivan nuorisotyon alueelliseen ver-
kostoon, joissa kokoontui tydntekijoita, esimiehid ja rahoittajan edustajia. Moti-
voin tapaamisissa osallistujia mukaan verkkopaneeleihin. Lisaksi tein osallistu-
vaa havainnointia etsivan nuorisotyon johtamiseen ja tyon rakenteisiin liittyvista
keskusteluista. Roolini tapaamisissa oli tydomuodon sisalta tuleva kehittaja. Kir-
jasin keskusteluja tarkasti ylos I6ytadkseni merkittavia teemoja verkkopaneelei-
hin. Tein tarkentavia kysymyksia ja ajoittain hieman provosoin verkostoja tar-
kastelemaan esimerkiksi tydbmuodossa itsestddnselvind pidettyja, mutta tyotur-
vallisuutta heikentavia toimintatapoja. Keskusteluista nousi esiin haasteita liitty-
en johtamiseen ja sen mahdollistamiin tyon rakenteisiin. Ne toistuivat saman-

tyyppisina kaikissa verkostoissa.

Esimiesten tapaamisissa paéapaino kasitellyissa aiheissa oli luonteeltaan hallin-
nollisia, kuten resurssien riittdvyys ja siihen liittyva yksintyéskentely, tydmuo-
toon kohdistuvat tulosvaatimukset muilta toimijoilta sek& vuosittain haettavan
rahoituksen vaikutukset tyontekijoiden vakinaistamiseen. Esimiehet kokivat,
etteivat rahoituksen maaraaikaisen luonteen vuoksi saaneet vakinaistettua tyon-
tekijoitd, vaikka halua oli ja sita oli yritetty pitkddn. Samoin palkkatasoa pidettiin
lian alhaisena tyon vaativuuteen ndhden ja esimiehet kuvasivat turhautuneen-

sa, kun siihen ei oltu yrityksistd huolimatta saatu parannusta. Yksintyoskentelyn
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vahentamiseksi esimiehet olivat koettaneet I6ytdd sopivia moniammattillisia

verkostoja tyontekijan tueksi.

Myds ty6turvallisuutta, tydssa jaksamista ja tydkentan monipuolisuuteen liittyvia
haasteita kasiteltiin. Haasteita tyontekijoille aiheuttivat esimiesten mukaan tyo-
parin puute, asiakaskunnan moniongelmaisuus, kasvava asiakasmaara ja heille

tarpeellisten palveluiden vahaisyys.

Tyo6parin puute on suuri ongelma ja se vaikuttaa myo6s tyoturvallisuuteen. Asiakkaat ovat huo-

nokuntoisia eikéd palveluita 16ydy, joten etsiva nuorisotyd joustaa ja paikkaa. (esimies)

Tyontekijoiden suuri vaihtuvuus tuotiin esiin esimiesten keskusteluissa useaan
kertaan, mutta sen syita ei erityisemmin pohdittu. Alan naisvaltaisuutta tarjottiin
joitain kertoja syyksi vaihtuvuudelle aitiyslomien ja niiden sijaistamisen muodos-
sa. Vaihtuvuus nahtiin esimiestydn haasteena ja tydémuodon kehittamista vai-

keuttavana tekijana.

“Tybn kehittdminen on vaikeaa, kun koko ajan pitédé olla perehdyttdméssé sijaisia.” (esimies)

Tyontekijat toivat esiin my6s vaihtuvuuteen liittyvid syitd puheenvuoroissaan.
Tallaisina nahtiin muun muassa itsensa liiallinen uhraaminen asiakkaiden edun

vuoksi seka toimimaton vuorovaikutus esimiesten kanssa.

"Ty6ssé uupuu nopeasti. Jos liséksi joutuu taistelemaan johdon kanssa, vaihtaa helposti uusiin
tehtéviin.” (tydntekijé)

Esimiesten puheevuoroista valittyi arvostus tyontekijéiden ammattitaitoa koh-
taan ja monet esimiehet korostivat tyontekijoiden itseohjautuvuutta. Omaa roolia
kuvattin muun muassa laivan purjeena toimimisena, kapteenin roolin sijaan.
Toisaalta tyontekijan itseohjautuvuutta tuotiin esiin kommentein, joista kuulijalle
syntyi kuva, ettei esimies ollut tietoinen siitéa, mita tyontekijan ty6 todella sisél-
tada. Kommentit kuvasivat toisinaan organisaation vision puuttumista etsivan

nuorisotyon tavoitteista ja kohdentamisesta.

“Etsiva nuorisotydntekija on sellainen nuorisotyén joka paikan héyld.” (esimies)
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Tyobmuodon johtamisen haasteet nousivat esiin puheenvuoroissa. Etsiva nuori-
soty6 oli monella esimiehella vain yksi osa johdettavana olevasta kokonaisuu-
desta, joten itsendisesti toimivien tyontekijoiden tyosta perilla pysyminen koettiin
haastavaksi. Tyon moninaisuus ja tyokentan laajuus tuotiin esiin usein eiké yh-
tendista ndkemysta tyon suunnasta nayttanyt esimiesten verkostoissa olevan.
Silti esimiehet toivat esiin esimiesten omat verkostot tydlleen olennaisena tuki-
muotona. He kokivat tydn kohdentamisen ja rajaamisen haasteelliseksi muiden
toimijoiden toiveiden kohdistuessa etsivaan nuorisotydhon. Muiden saman alan

johtajien kanssa tasta paineesta oli mahdollista keskustella.

Pidempaan etsivaa nuorisotydta tehneissa organisaatioissa tyoskentelevat esi-
miehet toivat esiin tydmuodon vakiintumiseen ja selkiytymiseen liittyvia nakoé-
kulmia. Taméan koettiin antaneen tydrauhaa seka esimiehille ettad tyontekijoille.

Tyon kuvattiin silloin myds muuttuneen laadukkaampaan suuntaan.

Etsivé tyb on asettumassa kohdilleen. On péésty tulipalojen sammuttelusta eteenpéin.”(esimies)

Etsivdn nuorisotydon luonne aikaa antavana ja massoja tavoittelemattomana
tydmuotona haastoi esimiehia tyémuodon edustajina tehokkuutta painottavassa
tyoelamassa. Monet esimiehet pyrkivat [oytamaan tydmuodon hyddyt ja puolus-
tamaan sen toimintatapoja suhteessa muiden palvelujen vaatimuksiin. He naki-

vat tyon vaativan aikaa ja rauhaa rakentaa luottamusta asiakkaisiin.

“On haasteita maaritella etsivan tyén rooli muiden palvelujen paineessa: tehokkuusvaatimuksia,

etta listalta pois vaan ja dkkia!”(esimies)

“Tapahtuu pieniéd ihmeitéd sellaisten nuorten kanssa, joista kukaan ei olisi koskaan uskonut. Se

on hienoa!” (esimies)

Osa argumenteista toi esiin, miten tydmuodon periaatteet unohtuivat tehok-
kuuspaineiden keskella tydskennellessd. Pynndosen mukaan organisaation arvot
vaikuttavat siihen, millaista johtamista suositaan. Taloudellisten arvojen koros-
tuminen mahdollistaa osaltaan huonon henkildstdjohtamisen suunnatessaan

huomiota toiminnan tehokkuuteen. (Pynndnen 2015, 50.) Havaitsin esimiesten
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joko kipuilevan omalta organisaatiolta tulevien tehokkuuspaineiden kanssa tai
toistavan niitd omassa johtamisessaan tydmuodon luonteen vastaisesti. Huhta-
jarven mukaan etsivan tyon esimiehen tulee turvata ty6rauha tyontekijoille ja
suodattaa hallinnosta tulevat paineet (Huhtajarvi 2007, 451). My6s Mikkonen
tuo esiin esimiehen roolin suojella etsivaa tyota poliittiselta painostukselta (Mik-
konen ym. 2007, 40).

“Suuria rakenteellisia muutoksia on tulossa ja ne vaikuttavat myés etsivan tyén rooliin. Miten
sitd muutetaan paljon enemman ja nopeammin tuottavaksi? Ei voida vaan tavata ja jutella, vaan
pitéda tulla onnistumisia sata kertaa enemmaéan kuin nyt. Kunnilta vaaditaan tehokkuutta ja se

koskee myds etsivaa tydta.” (esimies)

Eronen tuo esiin Pirneksen nakemyksen siitd, miten organisaation kulttuuri
maadrittelee osaltaan, miten johtaja voi toteuttaa omia arvojaan johtajessaan.
Toisaalta johtajan on mahdollista valita yllapitadko totuttua tapaa vai kehittddko
han johtamista omassa organisaatiossaan. (Eronen 2011, 63.) Etsivan tyon joh-
taminen vaatii esimieheltd rohkeutta edustaa tydmuotoa tehokkuuden maksi-
mointia vastaan. Tassa rahoittajan on mahdollista olla esimiesten tukena tuo-
malla esiin tydmuodon periaatteita ja maarittelemalla niihin sopivia tavoiteitta

tehokkuuspaineiden sijaan.

Tapaamisissa valittyi etsividn nuorisotyon tydyhteisdissd suurena haasteena
dialogin heikkous tai jopa taydellinen puuttuminen tydntekijdiden ja esimiesten
valilla. Jatkuva dialogi tydyhteisdssa on pohja, jonka kautta ty6téa kehitettdén ja
arjen haasteet ratkaistaan. Se nayttaisi olevan monissa organisaatioissa hyo-
dyntamatta, mika osaltaan selittdnee tydomuodon hahmottomuutta ja haasteelli-

suutta.

“Tapaan esimiesté kaksi kertaa vuodessa; hankehakemus ja kehityskeskustelu.” (tybéntekija)

Tyontekijat toivat esiin jddvansa liian yksin tydén haasteiden kanssa eikd esi-
miesta usein koettu tyota tukevana tahona. Pettymysten kautta moni oli paaty-
nyt tilanteeseen, ettei viitsinyt kysya esimiehelta mitaan. Ratkaisut tehtiin omista
lahtbkohdista kasin ja yhteys muuhun organisaatioon vaikutti kuulijasta hyvin
heikolta. Pynnonen ndkee yhtend tuhoavan johtamisen mallina niin sanotun

epédjohtamisen, mika nakyy esimiehen lasnaolon, vastuunottamisen ja palaut-
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teen antamisen puutteena. Téallainen johtamistapa altistaa tydyhteison muun
muassa tyopaikkakiusaamiselle. (Pynndénen 2015, 25.) Havaintojen mukaan
0sa esimiehista tunnisti roolinsa tyohyvinvoinnin tukemisessa. He pohtivat miten
tyohyvinvointi maaritella&n ja miten sita voisi mitata. Toimivia tukimuotoja mietit-
tiin aika ajoin keskusteluissa. Joidenkin esimiesten kommenteissa tydhyvin-

voinnista huolehtiminen nahtiin paaasiassa tyontekijan vastuuksi.

Keskusteluissa nousi esiin myos tyontekijoiden liiallinen itsenéisyyden halu ja
jopa esimiehen johtovallan taydellinen sivuuttaminen. Naen sen itsenaisen tyo-
otteen kaantbpuolena, jossa tyontekijat eriytyvat liiallisen itseohjautuvaksi yhtei-
sokseen tai pahimmassa tapauksessa taysin yksin vastaamaan koko tyémuo-
dosta. Talldin esimiehen roolia ei nahda merkityksellisen&. Kokemus tyontekijan
arvottomuuden tunteesta nousi ajoittain esiin voimakkaana ja se saattaa olla

olla yhtena syyna tyontekijoiden esimiesten sivuuttamiseen.

“Joskus tybntekijdé kohdellaan kuin saastaista syrjaytynyttd, kun hakee apua esimiehel-

t4.”(tydntekijé)

Myds esimiehet toivat esiin haastellisuuden vuorovaikutuksessa tyontekijdiden-
sa kanssa ja peraankuuluttivat parempia alaistaitoja tyontekijoiltdéan. Koettiin,
etta tyontekijat ovat hyokkaavia ja vaativia eika normaali kohtelias ja kunnioitta-
va suhtauminen toteudu esimies-tyontekijdsuhteessa. Tama kuormitti selvasti
osaa esimiehistd. Erosen mukaan kunnioittavan tydyhteisokulttuurin synnytta-
misessa johtajan toiminnalla on suuri merkitys. Tyo6ilmapiiri on kokonaisuus,
joka rakentuu esimiehen toiminnasta seka tyontekijoiden reaktioista siihen ja
heidan omista tavoistaan toimia. (Eronen 2011, 63.) Pynnénen tuo esiin nake-
myksen, jonka mukaan huonoa johtamista selitetdédn usein johtajan itsensa ja
hanen toimintansa ulkopuolelta, kuten organisaation kulttuurilla, johdettavien

omalla syylla tai tehokkuuden vaatimuksilla (Pynnénen 2015, 43).

"Aina arvostellaan johtamista ja esimiehen toimintaa, mutta kylla niité alaistaitojakin kaivattaisiin
yht& lailla. Pitaisi olla aktiivinen ja kohtelias myds sielté tydntekijoidenkin puolelta, ettda homma

toimisi.” (esimies)
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Eronen lainaa Réasasta maaritellakseen hyvaa henkilostdjohtamista. Se perus-
tuu aktiiviselle vuorovaikutukselle esimiehen ja tydyhteison kesken. Sen tavoit-
teena on rakentaa hyvaa yhteisty6td muun muassa avoimella viestinnalla seka
selkealla vastuunjaolla. (Eronen 2011, 64.) N&en, ettd kommunikaation paran-
tamisessa esimiehilla on merkittava rooli. Dialogin toteutumiseen tarvitaan silti

my0s tyontekijoiden omaa tahtoa ja myonteistéd asennetta.

Tyontekijoiden puheenvuoroissa nousivat esiin tyoturvallisuuteen ja tyossa jak-
samiseen liittyvat haasteet, perustehtavdn hahmottamisen ja tyon rajaamisen
vaikeudet seka tyotilojen ja tydyhteison puute. Tyontekijat kokivat vastuuta asi-
akkaistaan tyontekijoiden vaihtuessa ja tilannetta kuvattiin hyvin stressaavaksi
asiakkaille. Tydmuodon henkildityminen asiakkaiden silmissa tiettyyn tyonteki-
jadéan vaaransi ndissa kommenteissa asiakassuhteen jatkumisen tydntekijavaih-

doksissa.

"Asiakkaat ei siirry, jos tybntekijd vaihtuu. Onhan se védhén kuin ilmotettais, ettd &itisi vaihde-

taan, koita pérjgta!” (tybéntekija)

Tyo6turvallisuuden haasteina tyontekijat toivat esiin muun muassa yksintydsken-
telyn, kotikaynnit ja asiakkaiden kuljettamisen omassa autossa, tyopisteiden
turvattomuuden ja seka asiakaskunnan moniongelmaisuuden ja arvaamattoman
kaytoksen. Keskustelua aiheista kaydaan havaintojen mukaan osassa organi-
saatioissa paljon. Osa tyontekijoista toi esiin, ettei tyodturvallisuudesta oltu esi-
miesten kanssa keskusteltu lainkaan. Asioita ei aina edes haluttu nostaa esiin
oman esimiehen kanssa. Koettiin, ettei esimiehen ymmarrys riitd arvioimaan
sopivia kaytantdja ja keskustelujen koettiin vaikeuttavan tyéntekoa. Osa tyonte-
kijoista toi esiin, toimivansa tietoisesti vastoin esimiehen ohjeita. Koettiin, ettei
niitd noudattaen ole mahdollista tehda tyota laadukkaasti. Mikkonen tuo esiin,
miten johtajan tehtdvand on tydntekijan tukemisen lisdksi valvoa saanttjen
noudattamista, jotta tyontekija ei vie asiakkaan auttamista itselleen vaaralliseen
tai vahingolliseen suuntaan (Mikkonen ym. 2007, 41). Liséksi naen tarpeellisena
tyontekijoiden ymmarryksen lisd&misen siitd, mika on tyon perustehtava ja mita

sen rajoissa tyontekijalta voidaan odottaa.
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"Ei me kdyda keskustelua tyoturvallisuudesta esimiesten kanssa. Sitten ne vaan kieltdisi kum-

minkin kaiken tekemisen.”(tybntekijé)

Esiin tuotiin tydssa koettuja pelottavia tilanteita, jotka vaivasivat edelleen tyon-
tekijoita. Kerrottiin vaarallisista tilanteista ja yksin jadmisesta liian vaikeiden asi-
oiden kanssa seka pohdittiin olisiko niitd pitdnyt kasitelld jonkun kanssa. Voi-
makkaita tunteina nousi pintaan, vaikka tapahtuneista oli saattanut kulunut vuo-
sia. Keskusteluapua ja neuvoja vaikeiden asiakastilanteiden ratkaisemiseen
kaivattiin enemman. Moni koki, ettei voinut kuormittaa muita tyontekijoita vaikeil-
la tarinoilla eikd tydnohjaustakaan ollut kaikille saatavilla. Helpotusta etsittiin
vapaa-ajan ihmissuhteista seka muun muassa kirkon toiminnasta. Mikkonen tuo
esiin, etta ellei organsaatiolta saa tukea tydlle, tyontekija saattaa etsia verkos-
tonsa esimerkiksi baareista, mikd johtaa lisdantyneeseen alkoholinkayttoon
(Mikkonen ym. 2007, 31).

“Kerran menin yksin kotikaynnille niin, ettd oli 112 valmiiksi valittuna puhelimessa. Kyselin mo-
nelta taholta, onko mun pakko menna, mutta asiakkaalla katsottiin olevan oikeus saada sama

palvelu kuin muidenkin. Kylla pelkéasin.” (tyontekija)

“Kriisiapua ei ole katsottu meille tarpeelliseksi, vaikka nuoret tuppaa tappamaan itsedan viras-

toaikojen ulkopuolella.” (tyéntekijé)

Pettymys yhteistydhon esimiesten kanssa valittyi monesta puheenvuorosta.
Pettymysten takana oli kokemus, etteivat esimiehet ymmartaneet tyontekijan
arkitodellisuutta ja tydon vaativaa luonnetta. Tuotiin esiin, ettd esimiehet ovat
esimerkiksi kiinnostuneet vain asiakasmaarista ja ihmettelevat mika nuorissa on
vikana, kun he eivéat aina tule sovittuihin tapaamisiin. Tyontekijat kokivat, etta
asiakaskunnan haasteet eivat auenneet esimiehille, vaan tyolta odotettiin koh-
tuuttomia tuloksia lilan lyhyessa ajassa. Tama naytti johtavan tydotteen muut-

tamiseen ja tyon suorituksen tietoiseen laskemiseen itsensa suojaamiseksi.

"Olen tajunnut, etten voi esimiestd muuttaa, joten suojaudun tekemalla tyéni vahemman syvalli-

sesti.” (tybntekijé)

Esimiehia kohtaan tunnettiin myds sympatiaa ja heidan kuvattiin olevan yhta

huonossa asemassa kuin asiakkaat ja tyontekijat. Tyontekijoiden edustaessa
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marginaalissa olevaa kohderyhmé&a uskottavuusongelma ja kohtaamattomuus
nayttavat siirtyvan tyontekijan osaksi ja lopulta heitéa edustavien esimiesten koh-
teluun ylemmassa paatoksenteossa. Myds esimiehet toivat esiin tyémuodon
uskottavuuden haasteen ja oman vaikean roolinsa sen edustamisessa. Mikko-
nen kuvaa, miten etsiva ty6 edustaa sellaisia ihmisid, joiden olemassa olosta
suurin osa vaestosta ei halua tietda ja tama asenne leimaa suhtautumista myds

tyontekijoihin ja heitéd edustaviin esimiehiin (Mikkonen ym. 2007, 27).

"Kukaan ei halua kuulla meidan asiakkaiden tarpeista eika niilla ole valid, vaan paatdkset teh-
daan organisaation tarpeista kasin. Eik& kukaan kylla halua kuulla meidan pomojakaan, jotka

jJoutuvat taistelemaan véhistéa resursseista!” (tyéntekijé)

Né&en asetelman murtamisessa olennaisena Kurjen esiin nostaman sosiokult-
tuurisen innostamisen. Sen tavoitteena on vaikuttaa yhteiskunnan rakenteisiin
jakamalla valtaa kaikille yhteison jasenille, vaikuttaa asenteisiin ja lisata ihmis-
ten keskinaistd solidaarisuutta. (Kurki 2000, 24). Esimiesten ja tyontekijoiden
yhteinen tyGskentely tydnkuvan selkeyttdmiseksi asiakasnakokulma huomioden
ja tyon edustaminen verkostoissa tuloksellisena tydmuotona vaikuttaisi myds

esimiesten ja tyontekijoiden asemaan.

Esimerkkeja toimivasta esimies-tyontekijdsuhteesta tuotiin esiin kehittdmistoi-
veita harvemmin. Taman voi osaltaan selittda se, etta tutkimusaiheeni esittelys-
sa kerroin tutkivani tyon johtamista ja sen kehittamistarpeita. Seurasin verkosto-
jen keskusteluja yhteenséa noin 30 tunnin ajan ja havainnoin sina aikana paljon
omaan tutkimukseeni liittyméatonta keskustelua. Naissakin keskusteluissa toi-
veet esimiestyOn suhteen nousivat esiin. Toimivia esimies-tyontekijAsuhteita
kuvatessaan tyontekijat painottivat esimiehen roolia tukena, helposti tavoitetta-
vana, tyblle raamit ja resurssit mahdollistavana seka riittavasti toimintavapautta

antavana johtajana.

"Hyvé esimies on sitd mitd tyontekijd on nuorelle: tuki, kuuntelija ja edustaja. Kun on itse réh-

maélldan, niin esimies nostaa yl6s.”(tybntekija)
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Vastaavasti esimiehet kuvasivat toimivaa yhteisty6td oma-aloitteisten ja tyota
kehittavien tydntekijdiden tilaa antavana ja tarvittaessa tukea antavana johtami-

sena, jossa molemmin puolin vallitsee vahva luottamus ja kunnioitus.

“Tukena ollaan totta kai! Meilld tybntekijd on niin kova ammattilainen, ettd homma pelittad.”

(esimies)

5.2 eDelfoi-verkkopaneelit

Toteutin kevaalla 2017 kaksi samansisaltdista eDelfoi-verkkopaneelia. Suurin
osa panelisteista ilmoittautui mukaan verkostotapaamisista. Lisdksi kutsuin
sahkopostitse mukaan nuorisotutkijan ja etsivan nuorisotyon kehittdmisen pa-
rissa tydskentelevia henkilditda saadakseni keskusteluun monidénisyyttd. Mu-
kaan alun perin lupautuneita oli yhteenséa 81, joista kutsun paneeliin hyvaksyi
60 henkil6a. Panelisteista 15 oli esimiehid, joista 12 toimi kuntasektorilla ja 3
kolmannella sektorilla, mika tassa tarkoittaa jarjestoja ja saatiota. Tyontekijoita
oli mukana 42, joista kuntasektorilla tyoskenteli 34 ja kolmannella sektorilla 9.
Liséksi paneeleihin osallistui yksi nuorisotutkija seka kaksi tyomuodon kehitta-
misen parissa tyoskentelevad henkilda. Heidan roolinaan oli tuoda tydmuotoa
etddmmaltd seuraavien nakokulmia mukaan keskusteluun. Osa kysymyksista
koski etsivaa nuorisotyota tekevien organisaatioiden kaytantoja, joihin heilla ei
ollut mahdollisuutta vastata. Heidan argumentinsa olivat arvokkaita keskustelun
avaajina ja innoittajina. Tuloksissa néita vastauksia ei esitellda omana ryhma-

naan.

Vastaajilta pyysin taustatietoina, oliko vastaaja tyontekija vai esimies, tyokoke-
musvuodet etsivdssd tydssa tai sen johtamisessa, tydskentelyorganisaation
muodon (jarjestd, kunta, kuntayhtyma tai saatio), tydskentelykunnan asukaslu-

vun seka etsivan nuorisotyén tyéryhméan koon.

Yhden etsivdn nuorisotyontyontekijan tydyhteisdista paneeliin ilmoittautui 16
panelistia, kahden etsivan nuorisotydntekijan tydyhteististd 16 panelistia ja yli
kahden tyontekijan tyoyhteisoista 26 panelistia.
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Paneeliin ilmoittautuneista 13 oli enintdan yhden vuoden tyokokemus etsivasta
tyosta tai sen johtamisesta, 7 panelistilla yhdesta kolmeen vuoteen ja ja 38 pa-

nelistilla yli kolme vuotta tydkokemusta etsivasta tyosta tai sen johtamisesta.

Panelisteista 36 tyoskenteli alle 25 000 asukkaan kunnan alueella, 9 panelistia
25 000- 99 999 asukkaan kunnan alueella ja 13 yli 200 000 asukkaan kunnan

alueella.

EtsivAd nuorisotyota tekevét ja sita johtavat panelistit tydskentelivat Varsinais-
Suomen, Satakunnan, Pirkanmaan, Pohjanmaan ja Keski-Suomen alueilla. La-
hetin sahkopostitse myos kutsun Pohjois-Suomen etsiville nuorisotyontekijdille,
mutta en saanut sielta osallistujia mukaan eikd minulla ollut mahdollisuutta tava-
ta heitd henkilékohtaisesti. Henkildkohtainen tapaaminen helpotti osallistumista,
joten verkostotapaamisissa kayminen oli merkittavaa. Pohjois-Suomen etsivien
mukaan kutsumisella tavoittelin monipuolista kuvaa johtamisen eri tavoista ja
haasteista, koska oletin Pohjois-Suomessa maantieteellisten etaisyyksien ja
pienten tydyhteisjen tuovan omat erityispiirteensa tyon tekemiseen ja johtami-
seen. Tata nakokulmaa saatiin silti esiin, silla mukana oli pienten paikkakuntien

seka monen eri kunnan alueilla toimivia tyontekijoita ja esimiehia.

Tutkimukseen osallistujia tulee informoida, mita tietoja tutkimukseen osallistuvil-
ta kerataan, miten niita sailytetaan ja ketka voivat nahda ne. Liséksi tulee kertoa
tutkimuksen tavoite ja tyon tilaaja. Tiedot voidaan antaa suullisesti tai kirjallises-
ti. (Kuula 2006, 102-103.) Tiedotin naistd sahkodpostitse, videolla seka suullisesti
verkostotapaamisissa. Henkilorekisterin pitaja tulee my6s mainita informoinnin
yhteydesséa (emt., 102). Tatd en huomannut tehda eik& kukaan kuulija siitd ky-
synyt. Henkilérekisterin pitaja olin minéd, koska tein tutkimusta ilman tydsuhdetta
tutkimuksen tilanneeseen organisaatioon (emt., 82). Huolehdin kerddmien yh-
teystietojen sailyttamisesta lukkojen takana ja suojasin rekisteritiedot sisaltavan

tiedoston salasanalla tietokoneellani, joka itsessaan oli suojattu salanalla.

Osallistujan vapaaehtoisuus on edellytys tutkimukselle ja han voi kieltaytya mis-
sa tutkimuksen vaiheessa vain jatkamasta osallistumistaan (Kuula 2006, 87).

Pohdin miten vapaasti tai painostettuna osallistujat tutkimukseeni ilmoittautui-
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vat. Osassa verkostotapaamisissa esimerkiksi koordinaattori otti voimakkaasti
kantaa, etta jokaisen tulisi kantaa kortensa kekoon téarkean asian puolesta. So-
siaalinen paine antaa yhteystietonsa nakyi tilanteissa. Tyon tilaaja kannusti
esimiehid osallistumaan, kun naytti siltd, ettei heitd saada riittavasti mukaan
paneeleihin. Mukaan ilmoittautuneilla oli kuitenkin mahdollisuus jattaa lopulta
osallistumatta paneeleihin, mita mahdollisuutta 20 henkil6a 80 kayttikin. Sosiaa-
linen paine osallistua ei ollut tutkimusetiikan kannalta ongelmallista, koska ku-
kaan ei voinut valvoa kuka todella osallistui paneeleihin. Se jai vain minun tie-

tooni.

Kuusi tuo esiin anonyymiyden hyddyt paneelitydoskentelyssa. Naitd ovat muun
muassa valta-asetelman murtaminen, vastaaminen ilman pelkoa kasvojen me-
nettamisesta tai rangaistuksesta luottamuksellista tietoa ilmaistessa (Kuusi
2013, 253.) Oli tarkeda murtaa pelko alaisten joutumisesta myéhemmin vastuu-
seen sanomisistaan, jotta keskustelulle voitiin luoda turvalliset ja hedelmalliset
lahtokohdat. Oletin myds esimiesten olevan valmiimpia myontamaan heille vai-
keita ja kehittdmista vaativia asioita anonyymiyden turvin. e-Delfoi- tydskentelyn
tavoitteena on saada aikaan keskustelua, jossa asiantuntija on valmis tarvitta-
essa muuttamaan nakokulmaansa saatuaan riittavasti uutta tietoa ajattelunsa
tueksi (emt., 249).

Koin e-Delfoi-verkkopaneelin manageroinnin hyddyllisend sen vuorovaikutteisen
roolin vuoksi. Mikali kysymykset ovat epaselvia tai lian monimutkaisia, voi vas-
taaja turhauduttuaan jattdd vastaamatta niihin (Vehkalahti 2014, 24). Delfoi-
tyoskentelyssa tutkijalla on mahdollisuus tehda paneelin aikana tarkentavia ky-
symyksia ja innostaa vastaajia kAymaan keskenaan keskustelua aiheista. Sain
muutaman palautteen epéselvasta kysymyksen asettelusta ja pystyin tekemaan
tarkennuksia paneelien aikana. Tama oli hyodyllista vastausten laadun kannal-

ta.

Tarkentavia kysymyksia tekemalla varmistin ymmartaneeni kommentit panelis-
tin tarkoittamalla tavalla. Esimerkiksi Webropol-tyyppinen kysely ei olisi mahdol-
listanut tata, joten tulkinnan virheet olisivat olleet todennakoisempié. Laine nos-

taa esiin, miten samasta tausta tulevilla tutkijalla ja tutkittavilla vastausten tulkin-
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taa helpottaa saman tyokulttuurin jakaminen. Talloin kasitykset termeista ja
merkityksista ovat jossain maarin yhtenevia. Silti stereotyyppiset kasitykset ja
tulkinnan virheet ovat mahdollisia ennakkoka&sitysten pohjalta. (Laine 2015, 35.)
Hermeneutiikka tarkoittaa teoriaa ymmartamisesta ja asioista tehtavista tulkin-
noista. Sen kohteena on ihmisten ilmaisu. limaisuissa on mukana merkityksia ja
niiden mahdollisimman oikea tulkinta on tutkimuksen kannalta olennaista. (Emt.,
33.) Koska en verkkopaneeleissa voinut ndhda kommentoijan elekieltd, muo-
dostuivat sanat tarkeiksi tulkinnassa ja kysymisen mahdollisuus oli hyddyllista

oikeiden merkitysten esiin saamiseksi.

6 E-DELFOI-PANEELIEN TULOKSET

Tuloksia analysoidessani kavin lapi verkostotapaamisten havaintopaivéakirjat ja
peilasin tuloksia verkkopaneelien vastauksiin. Esitdn tuloksia analysoidessani
osassa kysymyksissa esimiesten ja tyontekijéiden nakemykset omina ryhmi-
naan. Sen kautta oli mahdollista 16ytda olennaisia kehittamiskohteita. Muutoin
katson, ettd vastakkainasettelua naiden ryhmien valilla tulisi aktiivisesti madal-
taa tydmuodon kehittamiseksi.

Kysymykset kasittelivat tyontekijdiden ja esimiesten esiin tuomia tydémuodon
johtamiseen ja tyon rakenteisiin liittyvia nakokulmia ja haasteita. Paneelin ky-

symykset olivat:

- Tyoyhteis6jen kasvun vaikutukset johtamiseen kaupungistumisen aikaan
saamissa mahdollisissa muutoksissa.

- Esimiehen mahdollinen rooli tiiviina osana etsivan nuorisotyon tiimia.

- Esimiehen ja tyontekijoiden toivottava tyon jako tulevaisuudessa.

- Tydturvallisuutta ja tydssa jaksamista télla hetkelld vaarantavat tyon ra-
kenteiden heikkoudet vastaajan organisaatiossa.

- Esimiehen tarvittava osaaminen ja ominaisuudet

- Tyo6hyvinvointia ja sitoutumista tukevat tyon rakenteet tulevaisuudessa.

- Palautetta kyselysta
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Tyontekijoitd paneeleissa oli mukana 43. Vastausten maara vaihteli tyontekijoi-
den kohdalla 25 vastaajasta 31 vastaajaan. TAman hetken tyon turvallisuutta ja
tyontekijoiden jaksamista vaarantavia tekijoita kartoittavassa kysymyksessa oli
vahiten tyontekijataustaisia vastaajia osassa kysytyista tekijoista, kuten kentta-

tyon turvallisuuskaytantdihin vastaamisessa.

Esimiehid oli mukana 15, joilta saatiin vastauksia 6-12 kappaletta eri kysymyk-
siin. Vahiten vastauksia esimiehilta oli seké tyon vaaroja, ettd suojaavia tekijoi-
ta kartoittavissa kysymyksissa. Eniten esimiehet olivat vastanneet kaupungis-
tumista koskevaan tyoyhteisdjen kasvuun Kkasittelevddn kysymykseen seka
esimiehen tiivista roolia etsivan nuorisotyon tiimin jAsenena kartoittavaan kysy-

mykseen.

Koska kaikki panelistit eivat vastanneet osaan kysymyksista tai lainkaan kyse-
lyyn, olivat vastaajamé&éarat vastaajien taustatietojen mukaisten ryhmien sisalla
melko pienia monissa kysymyksissa. Tasta syysta en esitd sddnnénmukaisesti
jokaisen ryhman tuloksia esimerkiksi tydskentelykunnan koon tai tyokokemuk-
sen mukaan. Olen hyddyntanyt naitd taustatietoja syventddkseni vastauksista

nousevia ilmioita.

Toivottavaa tyonjakoa koskevan kysymyksen tallentumisessa oli useammalla
vastaajalla ongelmia, joiden ratkaisussa pyrin auttamaan sitd minulta sdhkdpos-
tilla pyytaneita sekd paneelissa ohjeistaen. Vastaajamaara tyontekijoiden osalta
pysyi lahes samana kuin aiemmissa kysymyksissa. Esimiesten puolella se pu-
tosi kyseessé olevan, kyselyn kolmannen kysymyksen kohdalla selvasti eikd
vastausaktiivisuus enéda noussut kyselyn jatkuessa. Muiden kysymysten tallen-
tumisongelmista ei kuitenkaan tullut palautetta. On mahdollista, etta tekniset
haasteet veivat esimiesten motivaatiota kayttdd aikaa jatkaakseen kyselyyn

vastaamista tai kysymykset koettiin vaikeasti hahmotettaviksi.

Palautetta kyselyn toimimattomuudesta tuli kysymyksistd, joissa valintoja 0soit-
tavat otsikot eivat pysyneet nakyvissa listan myohemmassa vaiheessa. Ky-

seessa oli ohjelman tekninen ominaisuus, jota ei voinut palautteesta huolimatta
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muuttaa. Naihin kysymyksiin on vastattu lahes yhta aktiivisesti kuin kyselyn

muihinkin kysymyksiin, joten hankaluus ei nayta estédneen vastaamista.

Kyselyyn toivottiin kysymysta esimiestyon toimivista kaytanndista talla hetkella.
Néakokulma oli arvokas ja harkitsin toisen delfoi-kieroksen jarjestamistd muun
muassa sen pohtimiseen. Huomasin kuitenkin palautteista, etta vastaajilla oli jo
nyt haasteita ehtia vastaamaan ja kdymaan keskustelua paneeleissa. Muita
uusia keskustelun aiheita ei tuotu esiin niitéa kysyessani. En uskonut osallistujien
motivoituvan toiseen kierrokseen, joten paatin jatkaa asioiden tydstamista alu-
eellisissa verkostoissa. Tavoitteenani oli kiertdéd esimiesten verkostotapaamisia
aineiston analysoinnin jalkeen ja saada n&kokulmia muun muassa esimiesten
kokemuksista tyon haasteista ja palkitsevuudesta, heidan hyviksi havaitsemis-
taan johtamisen kaytanndista ja kaipaamastaan tuesta tyolleen. Valitettavasti
tydelaman aikataulut eivat sopineet yhteen tyon tilaajan toivoman julkaisuaika-
taulun kanssa, joten kasvokkain toteutettu aiheen syventdminen ei toteutunut.
Paasin kuitenkin tyostamé&éan ideoita koordinaatioryhman tapaamisiin, mika oli

merkittava lisa kehittamistyolle.

Monet paneeliin osallistuneet kertoivat palautteissa pitdneensa osallistumista
merkittavana pysahtymisené olennaisten asioiden aareen ja sen saaneen ajat-
telemaan omaa tyota syvallisemmin. Moni toivoi jatkossa mahdollisuutta vas-
taavaan dialogiin tydntekijéiden ja esimiesten kesken. Kaytya keskustelua pidet-
tiin hyodyllisena aloituksena tyémuodon sisalla. Pyrin kehittdmisehdotuksina

tukemaan esiin noussutta tarvetta laajemmalle kehitystyolle.

6.1 Kaupungistumisen vaikutukset tydyhteiséjen kokoon ja johtamiseen

Etsivan nuorisotyon tydyhteisdjen koko tulee kasvamaan kaupungistumisen
my6ta vuoteen 2027 mennessa, oli paneelin ensimmainen vaite. Vastaajien tuli
pohtia miten todenndkoisend ja miten toivottavana kehityksen suunta tydyhtei-
s@jen toiminnan ja johtamisen kannalta nahtiin. Taustamateriaalina oli Sitran

artikkeli kaupungistumisen mahdollisen kiihtymisen myota vaeston ja palvelui-
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den keskitttymisesta kaupunkeihin. Tulevaisuuden tutkimuksessa hytdynnetaan
trendeja, joiden kautta tulevaisuuden suuntia pyritddn ennakoimaan. Kaupun-
gistuminen on er&s tallainen trendi, joka on jo alkanut ja jatkuessaan tai kiihty-
essaan tulee muuttamaan tuntemaamme yhteiskuntaa. (Nissinen 2015.)

Tavoitteena oli heratelld pohtimaan yhteiskunnan muutokseen peilaten etsivan
nuorisotydn muutoksia tydyhteisoissa ja johtamisessa. Kysymys sai yhden pa-
lauteen epéaselvastd kysymyksen asettelusta sekd yhden kommentin, jossa
pohdittiin sen yhteyttd muuhun kyselyyn. Avasin kysymysta paneelin manageri-
na ja painotin sen tavoitetta tarkastella etsivaa nuorisoty6ta osana laajempaa
yhteiskunnan muutosta. Kysymykseen vastasi 30 tyontekijaa ja 12 esimiesta.
Se heratti vilkasta keskustelua molemmissa paneeleissa. Esimiesten ja tyonte-

kijoiden vastauksia ei tassa erotella nilden samankaltaisuuden vuoksi.

Asteikko kysymyksessa oli: +++ erittain todennakoista, ++ melko todennakaista,
+ hieman todennakadista, +/-, -hieman epatodennakdista, -- melko epatodenna-

koista, --- erittdin epatodennakaista.

Etsivan nuorisotydn tyoyhteisdjen koko
(30 tyontekijaa, 12 esimiesta)

= Erittdin epatodenndkdista

= Melko epatodennakoista
Hieman epatodenndkoista
Ei osaa sanoa

= Hieman todennakdista

= Melko todenndkdista

m Erittdin todennakoista

Kuvio numero 1. Kaupungistumisen vaikutukset etsivdn nuoriostydon tyoyhteiséjen kasvuun:

todennakaoisyys.

Vastaajat uskoivat kaupungistumisen vahvistuvan ja sen myoéta tydyhteisojen
kasvua pidettiin todenndkoisend. Vain kolme vastaajista epdili kehityksen suun-
taa hieman. Kaupungistumisen etenemista perusteltin jo nahdylla suunnalla,
jossa palveluita keskitetdan suuriin kaupunkeihin ja poliittisella tahtotilalla kehit-
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tdaa kaupunkeja maaseutua enemman. Tulevan maakuntauudistuksen nahtiin
osaltaan vaikuttavan etsivan nuorisotydn tydyhteis6ja kasvattavana, mikali ty6ta
tullaan johtamaan etddmmalta ja kuntia suurempina yksikoin&a. Muuttoliikkeen
my0té etsivan tyon kohderyhméan néhtiin painottuvan kaupunkeihin ja kaupungit
koettiin vetovoimaisiksi asuinpaikoiksi nuorille. Toisaalta tuotiin esiin maaseu-
dulle jaavien nuorten erityinen tarve etsivan nuorisotyon palveluille, joten koko-
naan etsivan nuorisotyon ei uskottu siirtyvan kaupunkien palveluksi. Kasvavan
asiakasmaaran kaupungeissa nahtiin vaativan lisaa tyontekijaresurssia, mika

kasvattaisi etsivan nuorisotytn tydyhteisoja.

Epatodennédkdisyytta perusteltin muuttoliikkeen suunnan muutoksella esimer-
kiksi opiskelujen jalkeen lapsuuden maisemiin palaamisena. Mahdollisesta kau-
pungistumisesta huolimatta muutos etsivan nuorisotyon kenttaan néhtiin melko
pienena myos osassa vahvasti kaupungistumiseen uskovien vastauksissa. Et-
sivan nuorisotyon néhtiin olevan tyémuoto, joka on valttdmatonta sailyttaa lahel-
|& asiakaskuntaa. Palveluiden vahentyessa ja julkisen liikenteen heikentyessa
syrjaseuduilla asiakaskunnan nahtiin tulevan entista riippuvaisemmaksi etsivan

tyon kontaktista sen asiakkaan luokse jalkautuvan luonteen vuoksi.

Kehityksen toivottavuutta vastaajat vastaajat kuvasivat asteikolla +++ erittain
toivottavaa, ++ melko toivottavaa, + hieman toivottavaa, +/-, - hieman ei-

toivottavaa, - - melko ei-toivottavaa, - - - erittain ei toivottavaa

Kysymykseen vastasi 30 tyontekijad ja 12 esimiesta. Kysymyksen asettelu
mahdollisti vastaamisen monesta eri ndkdkulmasta, mitd voidaan pitdd kysy-
myksen heikkoutena. Siihen vastattiin asiakkaiden tarpeiden, tyon tekemisen
haastavuuden seka tydyhteis6jen kasvun ja johtamisen nakdkulmista. Nume-
raaliset vastaukset eivat kuvanneet vain tyoyhteisgjen kokoon ja niiden johtami-
seen liittyvia toivetiloja, mika selittdnee osaltaan vastausten suurta jakaantumis-
ta. Analyysi perustuu tassa kysymyksen kohdassa "toivottavuus” paneeleissa
esitettyihin argumentteihin. Esimiesten ja tyontekijdéiden argumentit asiasta oli-

vat melko samanlaisia keskenaan.
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Asiakaskunnan ja tyon tekemisen kannalta palveluiden ja etsivan nuorisotyon
keskittyminen suuriin kaupunkeihin nahtiin negatiivisena kehityksena. Palvelui-
den vahentyessé etsivan nuorisotyon roolin nahtiin korostuvan palveluiden ul-
kopuolille jaavien nuorten tavoittajana. Argumenteissa etsiva nuorisoty® néhtiin
jopa ainoana mahdollisuutena palveluihin paasyyn julkisen liikkenteen puuttues-
sa. Talléin tyon roolina néahtiin nuorten kuljettaminen etaammalla oleviin palve-
luihin. Etsivan nuorisotytn asiakkaista suuren osan uskottiin silti keskittyvan

suurin kaupunkeihin.

Esiin tuotiin myds kaupunkien nyt pienemmat suhdeluvut pieniin kuntiin verrat-
tuna. Talla suhdeluvulla tarkoitettiin etsivan nuorisotyontekijoéiden maaréa suh-
teessa tavoitettujen nuorten maaraan kussakin kunnassa. Nuorten tavoittami-
nen suuremmissa kaupungeissa nahtiin pienid kuntia haastavammaksi. Pienis-
sa kunnissa tieto nuorista on helpompi saada vahaisen asukasmaaran ja tii-
viimpien verkostojen ansiosta. Tuttuuden ja paikallistuntemuksen nahtiin katoa-
van seka nuorten tavoittamisen vaikeutuvan, mikali tyontekijoiden alueet ovat

laajoja.

Tyoyhteisdjen kasvu nahtiin pdéasiassa toivottavana kehityssuuntana etsivassa
nuorisotydssa. Sen toivottavuutta perusteltiin tydntekijan paremmalla esimiehel-
ta ja kollegoilta saatavalla tuella seka tyon selkeammilla rakenteilla. Yksin tyods-
kentelyyn suhtauduttiin negatiivisena tilana ja se nahtiin haasteena tyon jatku-
vuudelle tydntekijdiden vaihtuessa. Nissisen mukaan yksintydskentely on suu-
ressa roolissa tyontekijoéiden myotatuntouupumisessa eika vahva ammatillisuus
ja kokemus pysty suojaamaan tyontekijaé siltd ilman tyoyhteison tukea (Nissi-
nen 2012, 120). Pienissa kunnissa mahdollisten suurempien tydyhteisdjen néah-
tiin lisd&van esimiestydn panosta etsivaan nuorisotydhtén. Myds maakuntauu-
distuksen kautta toivottiin esimiestd, joka keskittyisi vain etsivdn nuorisotyon
johtamiseen, jos pienten kuntien etsiva nuorisotyon koottaisiin isompiin yksikoi-
hin. Toisaalta oltiin huolissaan etsivdn nuorisotyén oman tytotteeen katoami-
sesta isossa organisaatiossa ja esimerkiksi sote ja maakuntauudistusten aiheut-
tamina. Oman tydnkuvan ja roolin kirkastamista moniammatillisissa verkostois-

sa painotettiin siksi erittain tarkeana kehittamiskohteena.
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Kommunikoinnin tarpeen esimiesten ja tyontekijoiden valilla nahtiin kasvavan
entisestaan, mikali tyota johdettaisiin etddmmalta. Isoissa organisaatioissa on
vastaajien mukaan uhkana, ettéa johtaminen jaa persoonattomaksi ja tyontekija
yksin haasteidensa kanssa. Kuitenkin saman nahtiin tapahtuvan talla hetkella
kunnissa, joissa on vain yksi tyontekija etsivassa nuorisotyossa. Tyokavereiden
tuen koettiin silloin korostuvan ja sitd pidettiin osittain jo nyt esimiehen tukea
olennaisempana. Kehityksen toteutuessa etsivan nuorisotyontekijoiden maara

organisaatiossa nayttaisi olevan toivotusti suurempi kuin nyt.

Esimiehen tydnkuva nahtiin hyvin vaativaksi jatkuvien muutosten keskella. Joh-
tamisen haasteiden nahtiin painottuvan kykyyn hahmottaa etsiva nuorisotyd
osana laajempaa palveluverkostoa ja kirkastaa sen rooli niin, ettd tydmuodon
omat vahvuudet padsevat kayttéon. Samoin johtamisen toivottiin voivan enna-
koida yhteiskunnassa tapahtuvia muutoksia niin, ettd etsiva nuorisotyd pysyy
mukana muutoksissa. Myos Mikkonen tuo esiin etsivan tuon esimiehen taitona
kyvyn hahmottaa tulevaisuuteen liittyvida mahdollisia tilanteita (Mikkonen ym.
2007, 40). Taman nahtiin vaativan esimiehilta aikaa paneutua seka tydmuodon
todellisuuteen, ettéd palveluverkostoon laajemmin. Ajankaytdon mahdollisuutta
tallaiseen epailtin. Hyvin pienen tiimin johtamista ilman muiden tydmuotojen
johtamista pidettiin esimiestydn kannalta liian suppeana piirind ja sen néhtiin
kapeuttavan esimiehen nakokulmaa. Toisaalta lilan suuren kokonaisuuden joh-
tamisen katsottiin etddnnyttavan esimiehen tyon arjesta ja sisalldista. Johdetta-
vien kokonaisuuksien sopiva koko katsottiin siis edellytykseksi laadukkaalle joh-

tamiselle.

6.2 Esimiehen rooli osana etsivan nuorisotyon tyoyhteis6a

Toinen kysymys kasitteli esimiehen mahdollista roolia tiivind osana etsivan nuo-
risotyOn tiimi& vuonna 2027. Vaitteessa viitattiin Mari Kurikkalan 2015 tekemaan
tutkimukseen, jossa tuotiin esiin tiimijohtamisen mahdollisuus tuottaa autono-

mista johtamismallia parempaa tukea etsivAdn nuorisotyohon. Vastaajien tuli
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pohtia miten todennédkdisena ja toivottavana he tatd mahdollista kehitysta piti-

vat. Kysymykseen vastasi 31 tyontekijaa ja 11 esimiesta.

Vaitteen todennékdisyytté vastaajat kuvasivat asteikolla:

+++ erittdin todennakdoistd, ++ melko todennakaoista, + hieman todennakaista,
+/-, -hieman epatodennéakdista, -- melko epatodennakdoistad, --- erittain epato-
dennékadista.

Esimiehen rooli tiivina osana etsivan nuorisotyon tiimia

= Erittdin epatodennakoista
= Melko epatodennakoista
= Hieman epatodenndkdista
= Ei osaa sanoa

= Hieman todennakdista

= Melko todenndkoista

m Erittdin todennakoista

(11 esimiesta)

Kuvio 2. Esimiehen rooli tiiviind osana etsivan nuorisotyon tiimia: Todennékdisyys. Esimiehet.

Esimiehen rooli tiivina osana etsivan nuorisotyon

m Erittdin epatodennakoista
= Melko epatodenndkdista
= Hieman epatodennakdista
= Ei 0saa sanoa

= Hieman todennakdista

= Melko todenndkdoista

m Erittdin todennakoista

tiimia(31 tyontekijaa)

V

Kuvio 3. Esimiehen rooli tiiviind osana etsivan nuorisotyon tiimia: Todennakdisyys. Tyontekijat.
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Vastaukset jakaantuivat laajasti seka esimiehilla etta tyontekijoilla, noudattaen
melko samanlaista hajontaa. Todennékdisena ja epatodennakoisena kehitysta
piti yht& moni vastaajista, suurimman osan vastauksista painottuessa hieman

todennakoiseen tai hieman epatodennékdiseen.

Esimiehen tiivimpaa osallistumista etsivan nuorisotyon tydyhteisén toimintaan
pidettiin pddasiassa toivottavana tilana. Sen todennékdisyytta epailtiin nykyisen
esimiestydn suuntauksen vuoksi, jossa esimiehilla nahtiin olevan jatkuvasti laa-
jempia kokonaisuuksia johdettavanaan. Kehityksen todennakoéisena néakevat
perustelivat kantaansa valttamattomyydella: etsivdn nuorisotyon néhtiin vaati-
van parempia rakenteita ja tukea. Silti kommenteissa usko kehityksen todenna-
koisyyteen ei valittynyt vahvana. Seka esimiehet ettd tyontekijat perustelivat
kehityksen epatodennakaoisyytta laajoilla johtamisalueilla, jossa esimiesten vas-
tuualueet kasvavat jatkuvasti ja tyon toteutus ja kehittaminen siirtyvat entista
enemman tyontekijan vastuulle. Tiiviin verkostotyon nahtiin korvaavan esimies-
vetoista tyon kehittamista jossain maarin. Liian suurten johdettavien kokonai-
suuksien nahtiin johtavan esimiehen ajan riittamattomyyteen ja esimiesten tyén
sisélléllisen ymmarryksen heikkenemiseen. Lisdksi johtamisen haasteena nah-
tiin etsivan nuorisotydn lisddminen muiden téiden paalle esimiehen tydnkuvaan
maadrittelematta siihen kaytetttavaa aikaa. Tama nahtiin sekd tdman hetken

haasteena, ettd todennékdisena kehityssuuntana.

Vaitteen toivottavuutta vastaajat kuvasivat asteikolla +++ erittdin toivottavaa, ++
melko toivottavaa, + hieman toivottavaa, +/-, - hieman ei-toivottavaa, - - melko

ei-toivottavaa, - - - erittdin ei toivottavaa



55

Esimiehen rooli tiiviind osana etsivan
nuorisotyon tiimiad (11 esimiesta)

m Erittdin epatoivottavaa

= Melko epatoivottavaa

= Hieman epdtoivottavaa
Ei osaa sanoa

= Hieman toivottavaa

= Melko toivottavaa

m Erittdin toivottavaa

Kuvio 4. Esimiehen rooli tiiviind osana etsivan nuorisotydn tiimia: Toivottavuus. Esimiehet.

Esimiehen rooli tiiviind osana etsivan
nuorisotyon tiimia (31 tyontekijaa)

= Erittdin epatoivottavaa

= Melko epatoivottavaa

= Hieman epdtoivottavaa
Ei osaa sanoa

= Hieman toivottavaa

= Melko toivottavaa

m Erittdin toivottavaa

Kuvio 5. Esimiehen rooli tiiviind osana etsivan nuorisotydn tiimiad: Toivottavuus. Tydntekijat.

Suurin osa vastaajista piti kehitystd melko tai hieman toivottavana. Myds muu-
tamia erittdin toivottavana pidettyja vastauksia saatin kummaltakin vastaaja-
ryhmalta Tyontekijoiden ja esimiesten vastaukset jakaantuivat pitkélti samoin.
Suurin ero oli, ettei kukaan esimiehista pitanyt kehitysta ei-toivottavana, mutta
kaksi tyontekijoista piti sité erittéin ei-toivottavana ja yksi melko ei-toivottavana.
Naista vastauksista valittyi pettymys saatuun esimiestukeen eikd sen uskottu
paranevan tulevaisuudessa. Esimiesten asiantuntemattomuus edustamastaan

tydmuodosta aiheutti tydntekijoille tarpeen pitdd esimies etdalla tydstaan. Lisak-
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si tuotiin esiin eraanlaisena etsivan tyon ideaalina tyontekijan vapaus kehittaa ja

toteuttaa ty6taan asiakaskunnan tarpeista kasin ilman organisaation kahleita.

Toivottavuutta perusteltiin tyontekijoiden saamalla tuella tydbn haasteissa ja ke-
hittdmisessa. Esimiehen roolina nahtiin hakea rahoitusta ja edustaa tydmuotoa
verkostoissa. Tiiviin yhteistyon tyontekijoiden kanssa nahtiin lisddvan esimiehen
ymmarrysta tydsta. Tyon rajaaminen ja vision kirkastaminen néhtiin johtamises-
sa tarkedksi, ettéa etsivan nuorisotybn vahvuudet paasevat kayttoon eika tyo-
muoto ajaudu paikkaamaan muiden palveluiden puutteita. Myds Sand nostaa
esiin, etta etsivan tyon tulee hyddyntad omia vahvuuksiaan ja tehda yhteistyota,
muttei paikata muita palveluja (Sand 2011, 58). Resurssien turvaaminen ja
tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimisen néhtiin kuuluvan olennaisesti esi-
miehen rooliin. Mikkonen tuo esiin samat tehtavat kuvatessaan johtamisen roo-

lia etsivassa tyossa (Mikkonen 2007, 37).

“Esimiehen tehtavé olisi katsoa asioita laaja-alaisemmin ja huomata jos etsiva ty6 alkaa kaantya
vaaraén suuntaan. Itse olen etsivén tydn suunnasta jonkin verran huolissani. Onko syy itseoh-
jautuvissa etsivissa vaiko nimenomaan esimiestydssa. Jos esimies ei tiedd mita etsivan kuuluu
tehda, voi tyo alkaa olla muun tyon paikkaamista, etsivat kun usein ovat moniosaajia ja itsendi-

sié tybntekijoita, jotka kylld hoitavat homman.”(esimies)

Esimiehet toivat esiin tilanteen, jossa useamman tyontekijan tyéryhmat saavat
osakseen enemman johtamista ja yksindan tyoskentelevat jddvat enemman
oman onnensa nojaan. Tyon kehittamiselle tilanne on haastellinen. Ty6 muotou-
tuu silloin vain yhden henkilén nakemyksen mukaisesti ja tydntekijan vaihtuessa

suunta kaantyy uuden tyontekijan ajatusten mukaiseksi.

Tyontekijat nakivat osassa organisaatioissa korostuneen hallinnolliset tehtavat
niin suuressa maarin, ettei tyon johtamiselle ollut organisaatiokulttuurissa tilaa.
Esimiesten aika tayttyi palavereista eika kohtaamiselle jaanyt aikaa. Tahan toi-
vottiin tiimitydskentelyn tuovan parannusta ja sen ohjaavan esimiestyota laa-
dukkaampaan suuntaan. Osa tyontekijoista toivoi aktiivisempaa palautteenan-

toa esimiehiltd. Koettiin, ettd palautetta saadaan lahinna kehityskeskusteluissa.
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Tiimin johtamattomuuden nahtiin uuvuttavan ja lopulta rikkovan tiimit, joten las-
naolevaa johtamista tarvitaan myos itseohjautuvissa tiimeissa. Esimiehen roolia
moni tyontekijoista hahmotti tydon mahdollistajana, joka on paikalla, kun tarvi-
taan, muttei varsinaisesti tiimin jasen. Valmentava esimiestyd edellyttaa muun
muassa taitoa kuunnella tyontekijoita ja tehda heille oivalluttavia kysymyksia,
lasnaoloa seka taitoa antaa palautetta. Taman tydotteen edellytyksenad on esi-
miehen hyva itsetuntemus seka taito johtaa mygs itsedan. Valmentavan johta-
mistapa edellyttdd myds vahvaa tukea esimiehen tyolle myos omalta esimiehel-
ta. (Seppanen 2016, 48.)

Pienesséd osassa argumenteista nykyinen autonominen johtamistapa koettiin
toimivaksi. Kuitenkin myds naistéd vastauksista valttyi samanaikaisesti toive
saada tarvittaessa enemman tukea esimiehelta. Jonkinlainen yksin selviytymi-

sen ideaali tai pakko valittyi, vaikka jaksaminen saattoi vastajaa epailyttaakin.

Henkilokohtaisesti pidéan siitd, ettd saan tehda tyotd suht rauhassa. En kaipaa erityisemmin
lisd& kontaktia esimiehen kanssa. Joskin sanottakoon, etté tukea pyytdessa toivoisin sen joskus

olevan napakampaa. Tietysti jonkun taytyy laivan kapteeni olla. (tydntekija)

TiimityOn né&htiin tarjoavan parempaa palvelua nuorille. Tiimissa nuoren tilantei-
siin on mahdollista 16ytdd monipuolisia ratkaisuja ja kun nuori tutustuu useam-
paan tyontekijaan, eivat tyontekijan poissaolot tai vaihtuminen keskeyta nuoren
saamaa palvelua. Tiimien nahtiin voivan koostua myds muista kuin vain etsivis-
t& nuorisotyontekijoista. Moniammatilisuus koettiin nuorelle hyodylliseksi. Toi-
miakseen tiimien nahtiin tarvitsevan tiimin kiinteydesta huolta pitavia rakenteita,

jotta ne eivat muodostu ndennaisiksi yhteistyon paikoiksi.

Tyohyvinvoinnista huolehtimisen nahtiin talla hetkella olevan liikaa tyontekijan
vastuulla. Esimiehen vahvempi osallistuminen koettiin merkityksellisena tyohy-

vinvoinnin tukemisessa.

Nyt on itsella se tunne, etta kun kukaan ei pakota pysadhtymaan, sitd vain ottaa uusia juttuja
kalenteriin, vaikka tietad, ettd kohta uupuu. Merkkina se, ettd asioiden muistaminen alkaa olla
vaikeaa. Olen jo kolme tai nelja kertaa maininnut asiasta esimiehelle, mutta hén ei ole puuttunut

tilanteeseen. (tyontekijd)



58

Esimiehen roolina néhtiin seka tiivis yhteistyd tyontekijoiden kanssa, etta riitta-
van etdisyyden sailyttdminen heihin, jotta laajempi nakoékulma tydmuotoon sai-
lyy. Tata kuvattiin termilla rajafunktio. Silloin esimies on riittavan lahella tyoyh-
teisba ymmartaddkseen sen toimintaa ja haasteita, sailyttden kuitenkin sopivan

etaisyyden ja laajemman nakdkulman.

“Rajafunktiolla tarkoitan téssa, etté lahiesimiehen on tiedettava roolinsa ja kyettava liikkumaan
niin tiimitasolla kuin hallinnossakin. Esimies ei saa kadota kumpaankaan vaan hanen on kyetta-
va liikkumaan seka tukien perustehtéavassa kiinniolevia tydntekijoitd, ettda kyettava toimimaan
laajemmin organisaation esimiehisyydelle asettamissa rooleissa, verkostoissa etc. Liian lahella
tai lilan kaukana perustehtavasta ja tiimeista voi esimiehisyys jaada naennaiseksi (etaiseksi) tai

ryhma alkaa tehda esimiehelle kuuluvia tehtavid.” (esimies)

6.3 Esimiehen ja tyontekijan toivottava tyonjako

Kysymyksessa eriteltiin 21 etsivddn nuorisotydhon kuuluvaa tyotehtavaa (liite
1), jotka olin kerannyt seka oman tyokokemukseni pohjalta, ettd verkostota-
paamisten havainnoista. Yhtaan tyotehtavaa ei kommenteissa rajattu pois etsi-
van nuorisotyon tehtdvistéa. Vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuuluisivatko ne
osittain, kokonaan vai ei lainkaan esimiehelle ja tyontekijélle toivottavassa tyon-
jaossa tulevaisuudessa. Liséksi he saivat perustella ja lisata tarvittaessa jonkin
puuttuvan tyoétehtavan argumentteihin. Kysymys sai useamman palautteen
vaihtoehdosta "kuuluu osittain”, joka vastaajien mukaan olisi ollut toimivampi
muodossa "kuuluu paasaantoisesti”. Yhtaan tyotehtavaa ei lisatty kommenttei-
hin.

Kysymykseen vastasi kohdasta riippuen 29-30 tyontekijaa seka 6-8 esimiesta.
Vaihtelua selitti osittain se, ettd osa vastaajista oli ymmarrettavasti jattanyt vas-
taamatta seuraavaan kohtaan maariteltydan tehtavan jo kuuluvaksi kokonaan
esimiehelle tai tyontekijalle. Kysymyksen toteutus oli jaykka ja vaati vastaamista

samaan tehtavaan kahteen eri kohtaan, esimiehen ja tyontekijan rooleihin. Toi-
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mivampi versio oli ollut jokaisen tehtdvan maarittely yhdella kertaa oikealle hen-
kildlle ja hyddyntaen vastaajien ehdottamaa “kuuluu paasaantdisesti”’-kohtaa.
Kokemattomuus ohjelman kaytossa nakyi kysymyksen totetuksessa ja aiheutti
vastaajille turhaa vaivaa. Vastausmaara oli kuitenkin hyva suhteessa muihin
kyselyn kysymyksiin, joten kankeus ei vaikuta vahentdneen vastaajien aktiivi-

suutta merkittavasti.

Yksimielisyytta jonkin tehtdvan kuulumisesta vain esimiehen ty6tehtaviin ei syn-
tynyt luetelluista tyOtehtavista. Tyontekijoiden katsottiin useissa vastauksissa
olevan vastuussa vahintaan osittain kaikkien tehtavien tekemisesta. Havainto-
jen perusteella etsivassa nuorisotydssa suuri osa tehtavista, myos hallinnollisis-
ta, on talla hetkella monissa organisaatioissa tyontekijoiden vastuulla. Kysy-
myksessé kysyttiin toivottavaa tydnjakoa tulevaisuudessa. Voisi siis olettaa
tyontekijéiden toivovan nain suurta itsendisyytta ja vastuuta tydssaan. Kuitenkin
koko aineistosta valittyi kuva, etta tyontekijat kokevat jaavansa liian yksin tyon
haasteiden kanssa ja toivoivat esimiehelta lasnéoloa tyon arjessa. Ristiriitaa
selittanee osaltaan tyontekijoiden ja esimiesten tottumus tyontekijoiden itsenéi-
seen tyoskentelyyn eika tottua tilaa valttdmaéatta kyseenalaistettu. Kysymysta ei
aina mahdollisesti pohdittu tehtdvanannon mukaisesta toivottavana tilana.
Tyontekijdiden argumenteissa etsivan nuorisotydn ideaalina tuotiin usein esiin
my6s oman tyonsa herruus, mika haastaa esimiestyota. On loydettava yhteinen
kasitys, milloin esimies on lilan l&hella ja koska liian etaalla. Dialogi tydyhtei-

sOissa on valttaméatonta taman ratkaisemiseksi.

Seké paneeleissa etta verkostotapaamisissa tuotiin esiin, ettei tyonjaosta juuri
keskustella. On kiinnostavaa, miten monessa kohdassa seka esimiehille etta
tyontekijoille osittain kuuluvaksi merkityt tyotehtavat kaytannossa jaetaan ja mi-
ten niiden toteutumista seurataan. Pynnésen mukaan asioista vaikenemisen
kulttuuri antaa oikeutuksen huonolle johtamiselle ja tekee siita hyvaksytyn toi-
mintatavan organisaatiossa (Pynndnen 2015, 58). Tallaisen kulttuurin murtami-
nen olisi ndkemykseni mukaan edellytys tyon kehittamiselle ja kaytannon tyon

tekemiselle.
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Mari Kurikkala nostaa tutkimuksessaan esiin my6s oman aineistoni esiin tuo-
man huomion, ettd esimiehen tehtavien maarittely etsivassa nuorisotydssa
nayttaa olevan tyontekijan tehtavien maarittelyd haastavampaa (Kurikkala 2015,
65). Tyontekijdiden luottamus esimiesten tyémuodon tuntemukseen on molem-
pien tutkimusten mukaan heikko tai johtaminen liian etaista. Nain ollen etsivas-
sa nuorisotydssa tyontekijat paatyvat usein hoitamaan myds esimiehelle tavalli-

sesti kuuluvia asioita.

Vastausten perusteella suurin osa seka esimiehista etta tyontekijoista naki ra-
hoituksen hankkimisen tydmuodolle, tyénohjauksen ja kriisiavun jarjestamisen
sekd havaituista palvelupuutteista tiedon toimittamisen paatoksentekoon paa-
saantdisesti kuuluvan esimiehen tyonkuvaan. Kuitenkin osa vastaajista katsoi

myos niiden kuuluvan osittain tai jopa kokonaan tyéntekijan tehtaviin.

Suurin osa seka esimiehista etta tyontekijoista naki tybaikojen suunnittelun,
kohderyhman maarittelyn, tavoittamisen menetelman valinnan seka palvelu-
puutteiden kerddmisen kuuluvan vain tyontekijalle tai jaettavaksi esimiehen
kanssa. Kohderyhman maarittely on néhtéavissd osaksi organisaatiotason tyo-
muodon tavoitteiden méaarittelya. Ensisijaisesti tydntekijoista lahtevana valintana

se aiheuttaa tydomuodon hahmottomuutta tyontekijdiden vaihtuessa.

Verkostotapaamisissa pohdittiin toisinaan rahoittajan maaritteleméan kohderyh-
man laajuutta, alle 29-vuotiaat palvelujen ulkopuolella olevat nuoret. Sen ei ko-
ettu antavan riittavasti suuntaa tyon kohdentamiselle etenkaan suurissa kau-
pungeissa. Esimiesten ja tyontekijoiden yhteinen kohderyhman maarittely tukisi
tyontekijoiden jaksamista sek& kohderyhman tavoittamista. Erilaiset tavoittami-
sen menetelmat, kuten katutyo tai netissa tehtava tyo, vaativat erilaiset tyotavat,
tyoturvallisuuskaytdnnot seka tybaikamaéaarittelyt. Esimiesten olisi tarpeen olla
mukana maarittelemassa naita tyontekijoiden kanssa. On tarkeada, ettd organi-

saatio on sitoutunut niihin ja tukee tyontekijoita niiden haasteissa.
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Tyo6aikojen suunnittelussa nahtiiin olevan tarkeaa tyontekijoiden suuri itsenai-
syys. Sita perusteltiin asiakaskunnan haastavuudella ja kykenemaéattomyydella
sitoutua aikatauluihin. Se tuottaa tyontekijGille tarpeen joustaa aikatauluissaan
nuorten tavoittamiseksi. Asiakaslahtoisyyden nékdkulmasta tama lienee perus-
teltua. Silti nakisin tydntekijoiden jaksamisen kannalta tarpeelliseksi kayda esi-
miesten kanssa keskustelua ty6ajan maarittelysta. Jatkuva joustaminen ja sen

kuormittavuus tuli esiin sekd paneeleissa etta verkostotapaamissa.

Verkostoihin osallistuminen etsivan nuorisotydén edustajana seka tiedottaminen
ja markkinointi nahtiin padasiassa seka esimiehen etta tyontekijoiden kesken
jaettavaksi. Kuitenkin osa vastaajista katsoi ne vain tyontekijan tehtaviin kuulu-
vaksi. Tiedottamisen ja markkinoinin edellytyksena néhtiin, ettd myds esimiehet
tuntevat edustamansa tydmuodon niin, etté viesti tybmuodosta on ulospéin yh-
denmukainen. Tydomuodon edustaminen nahtiin erilaisena eri verkostoissa.
Asiakastyohon kuuluvat verkostot nahtiin luontevasti tyontekijatason edustuk-
sen paikkoina, mutta esimerkiksi kunnan palvelujarjestelmiin liittyvat verkostot

maariteltiin esimiestason edustusta vaativiksi.

Esimiehen tulee moykata kabineteissa. (tyontekijd)

Tyonohjaukseen osallistuminen nahtiin molemmissa ryhmissa paasaantoisesti
vain tyontekijan tehtavaksi, muutamaa poikkeusta luukuunottamatta. Tyonteki-
joistd hieman useampi katsoi sen kuuluvan myds esimiehen tehtaviin. Vain
hieman useampi vastaajista katsoi asiakaspurkuun/reflektioon osallistumisen

myo6s esimiehen tehtaviin kuuluvaksi.

Tyontekijoiden suhtautuminen tyon rajaamiseen esimiesten kanssa yhteistyds-
sa oli ristiriitaista. Kaikki esimiehet ndkivat tyon rajaamisen kuuluvan seké esi-
miehen ettd tyontekijan tyotehtaviin. Kuitenkin 11/30 tyontekijaé katsoi sen kuu-
luvan vain tyontekijan tehtaviin. 19/30 katsoi sen kuuluvaksi esimiesten kanssa
jaettavaksi. Silti vastaajien mukaan esimiehen tulisi edustaa organisaation lin-
jauksia, mihin etsivaa nuorisoty6ta kohdennetaan ja mika rajataan sen ulkopuo-
lelle, jotta tybmuodon omat vahvuudet paasevat kaytt6on. Ristiriita nostaa jal-

leen esiin ideaalin tyontekijan suuresta itsenéisyydesta. Tyodssa jaksamisen
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kannalta ainoastaaan tyontekijan tyon rajaaminen nayttaytyy tyémuodon heik-

koutena.

Yhta tai kahta poikkeusta lukuun ottamatta seka esimiehet ettéa tyontekijat naki-
vat yksilotyon asiakkaiden kanssa seka kohderyhmén tavoittamisen eri mene-
telmien avulla kuuluvan vain tyontekijan tyétehtaviin. Argumenteissa tuotiin kui-
tenkin esiin, ettd esimiehelld olisi hyva olla kokemusta asiakkaiden kanssa
tyoskentelystd. Mahdollisuuden paivittdd kosketus asiakastyohon néhtiin lisda-

van esimiehen ymmarrysta tyontekijoiden ja asiakkaiden tarpeista.

Tyoturvallisuuskaytantdjen luomisen sekéd esimiehet ettd tyontekijat nakivat
paasaantoisesti jaettavaksi molempien kesken, joskin pieni osa vastaajista mo-
lemmissa ryhmisséa katsoi sen kuuluvan vain esimiehen tehtaviin. Havaintopai-
vakirjat ja paneelien kommentit toivat esiin, ettei tydturvallisuuskaytannoista

kayda keskustelua kaikissa organisaatioissa.

Tyontekijoiden liiallinen itsendisyys nayttaytyi joissain tapauksissa esimiehen
tyoturvallisuusvastuun sivuuttamisena. TyoOntekijat saattoivat pitda ylla omia
kaytantoja organisaation linjaukset ohittaen tai jattdd esimies tietamattomaksi
tyohon siséltyvista riskeistd. Tata perusteltiin silla, ettd tydmuotoa tuntematon
esimies kieltaisi valttamattomiksi, joskin riskialttiiksi tunnistetut toimintatavat.
Petdajoen mukaan esimiehen vastuulla on seurata tydhyvinvointia tyoyhteiséssa
ja luoda sille rakenteita. Tydhyvinvointi rakentuu silti tydyhteisén jokaisen jase-
nen toiminnasta ja jokaisella on vastuu sen edistamisesta seka yksilollisella etta
yhteisdllisella tasolla. (Pet&joki 2017, 72-73.) Ty6turvallisuudesta huolehtiminen
on olennainen osa tyohyvinvoinnin rakenteita ja sita tulisi kehittdd yhteistydssa
esimiesten ja tyontekijoiden kesken avoimella keskustelulla. Nissisen mukaan
olennainen tieto tyohyvinvointia vaarantavista tekijoistd on tyontekijoilla ja esi-
miesten tulisi keskustella niista ja vieda tieto koko organisaation kayttoon (Nis-
sinen 2012, 103).

Rahoittajalle raportointi jakoi tyontekijoiden mielipiteité selvasti. Suurin osa heis-
ta katsoi sen kuuluvan osittain myo6s tyontekijan tehtéviin, mutta muutama kat-

soi, ettei se kuuluisi lainkaan tyontekijalle. Yksi tyontekijoista naki sen kuuluvan



63

vain tyontekijan tehtaviin. Esimiehet katsoivat paasaantdisesti raportointivas-
tuun jakautuvan seka esimiehen etta tyontekijan kesken. Vain yksi heista naki,
ettei se kuuluisi lainkaan tyontekijan tehtaviin. Tydntekijéiden rooli n&htiin olen-
naisena tyon oikean kuvan valittAmisessé raportissa. Osa vastaajista naki sen
kuitenkin kuuluvan hallinnollisiin tehtéaviin, joilla ei tulisi vastaajien mukaan

kuormittaa tyontekijoita.

Etsivan tyon tulee perustua kartoitukseen, jonka havaintojen mukaan tyota koh-
dennetaan. Se avulla l16ydetaan tyon kohderyhméa ja kohderyhmén tavoittami-
seen sopivat menetelmat. (Juvonen 2015, 82.). Jaroslav Marek kuvaa etsivan
tyon pitavan sisalladn kolme erilaista mahdollisuutta hyédyntaéd kartoitusta tyon
pohjana. Naita ovat valmisteleva kartoitus, jolla pyritdan I6ytamaan tyon kohde-
ryhma ja maarittelemaan sen tarve etsivlle tydlle. Jatkuvaa kartoitusta tehdaan
kenttatyon aikana, jotta pysytaan perilla muun muassa kohderyhman ilmidista ja
keskinaisesta vuorovaikutuksesta. Osallistuvaa kartoitusta tehdaan, kun kontak-
ti kohderyhmaan on saatu. Silla pyritdéan selvittamaan esimerkiksi kohderyhman

tarpeita erilaisille palveluille. (Marek 2011, 11.)

Paneelin kommenteissa kartoitus mainittiin vain kerran ja havaintopaivakirjojen
mukaan sité ei juuri kasitelty alueellisissa tapaamisissa. Vaikutelmaksi jai, ettei
siité etsivan nuorisotyén tyon pohjana oltu selvilla tai auttamisen imussa se jai
asiakastyon jalkoihin. Nakemykset siitd, kenen tehtaviin sdénndllisen kartoituk-
sen varmistaminen kuuluisi, jakaantuivat panelistien kesken. Suurin osa katsoi
sen kuuluvan seka esimiehen, ettéa tyontekijoiden tehtaviin. Kuitenkin osa naki
sen vain tyontekijan tehtavaksi, mik& voidaan ndhda tyon heikkoutena peilat-
tunna tyontekijéiden nopeaan vaihtuvuuteen. Organisaatioon luotu vahva kult-
tuuri sdanndlliselle kartoitukselle auttaisi kohdentamaan tyota tavoitteiden mu-

kaisesti ja vahentaisi tydn rajattomuutta.

Tydmuodon vision luomisen osa tyontekijoistd naki vain tyontekijan tehtavaksi,
vaikka visiotyoskentelyd voidaan pitd&d johtamisen tydkaluna. Tyontekijoiden
vaihtuessa tyontekijoiden luoma ja organisaatiolta sisdistamatta jaanyt visio voi
vaihtua nopeasti, mika aiheuttaa tyon hahmottomuutta. Esimiehen tulee maarit-

taa tyon visio ja tyontekijoille selkea tehtava, jota he toteuttavat tydpareittain.
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Talla on vaikutusta tyontekijoiden jaksamiseen ja tyon tekemisen sujuvuuteen.
(Huhtajarvi 2007, 451). Suurin osa tyontekijoista ja kaikki esimiehista katsoivat
vision luomisen kuuluvan seka esimiehen etta tyontekijan tehtaviin. Vision ra-
kentaminen yhdessa tyontekijoiden ja esimiesten kesken on perusteltua. Tyon-
tekijoiden ty6n tuntemus on esimiehelle apuna tydn visioinnissa ja yhdessa luo-

tuun visioon sitoudutaan helpommin.

Kaikki esimiehet sek&a suurin osa tyontekijoistd naki tyon arvioinnin kuuluvan
molempien tydtehtaviin. Kiinnostavaa oli kuitenkin, etta 9/30 tyontekijasta katsoi
sen kuuluvan vain tyontekijan tehtaviin. Naista nelja tyoskenteli ainoana etsiva-
na nuorisotyontekijand omassa organisaatiossaan. Lahes sama kuvio toistui
tyon kehittdmisesta koskevassa kysymyksessa: 7/30 tyontekijasta katsoi tyon
kehittamisen kuuluvan vain tydntekijan tehtaviin. Naista 2 tydskenteli ainoana
etsivdnda omassa organisaatiossaan. Miten vahvalla pohjalla pahimmassa ta-
pauksessa vain yksin tyoskentelevan tyontekijan tyon arviointi ja kehittaminen
ovat? Miten turvataan tyon jatkuvuus, rajaaminen ja tyon periaatteiden mukai-
nen tydskentely? Toisaalta pieni osa tyontekijoista katsoi seka tyon arvioinnin,
ettd kehittdmisen kuuluvan vain esimiehen tehtaviin. Tatd voidaan pitdd koh-
tuuttomana haasteena esimiestyélle tybmuodon asiantuntijatytksi paikantuvan,
vahvaa eritysosaamista vaativan luonteensa vuoksi. Esimiesten ja tydntekijoi-
den yhteistydn kehittaminen on havaintojen perusteella tarpeen tydn arvioinnis-

sa ja kehittamisessa.

6.4 Tyo6turvallisuutta ja jaksamista vaarantavia tekijoita

Kysymyksessa kysyttiin millaiset asiat ja missd mittakaavassa vaarantavat talla
hetkella tyontekijoiden tytssa jaksamista ja tyoturvallisuutta vastaajan omassa
organisaatiossa. (LIITE 2) Namé& aiheet nousivat jatkuvasti esiin verkostota-
paamisissa, samoin tyontekijoiden nopea vaihtuminen. Petdjoen mukaan esi-
miehen roolina on havainnoida arkity6té ja osoittaa aktiivista valittdmista tyonte-
kijoille. Talla mahdollistetaan tydntekijoiden tarvitsema tuki ja voidaan puuttua

tyokyvyn vaarantumisiin varhaisessa vaiheessa, jolloin haasteiden korjaaminen
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on tehokkaampaa ja nopeampaa. (Petdjoki 2017, 67.) Johtamisen rooli on mer-
kittava tyohyvinvoinnin edistamisessa, joten aiheeseen paneutuminen paneelis-

sa oli tarkeaa.

Kohdasta riippuen vastauksia saatiin 27-30 tyontekijalta ja 6-8 esimieheltd. Ky-
symyksissa ei maaritelty erikseen tarkoittaako “ei vaaranna” sita, ettei organi-
saatiossa toimita vaihtoehdon mukaisesti vai sitd, ettei siitd katsota aiheutuvan
vaaraa tyoturvallisuudelle. Tata voidaan pitaa kysymyksen asettelun heikkoute-
na, etenkin peilattuna havaintoihin, joiden mukaan esimerkiksi asiakkaan ta-
paaminen hanen kotonaan tai kuljettaminen tyontekijan omassa autossa jakaa

toimintamalleja etsivaa nuorisotyota tekevissa organisaatioissa.

Tulkitsin vaihtoehtojen vaarantavuutta laskemalla vaihtoehdot "vaarantaa erit-
tain paljon” tai "vaarantaa paljon” valinneiden prosentuaalisen maaran, seka
tyontekijoiden ettd esimiesten vastauksista. llmaisen tata merkittavyytta kuvaa-
van prosenttiluvun tekstisséa. Sulkeissa ilmaisen “ei vaaranna lainkaan’-

vaihtoehdon valinneiden prosentuaalisen maaran.

Yksintyoskentelyn naki vaarantavan merkittavasti tyoturvallisuutta omassa or-
ganisaatiossaan 7 % tyontekijoista (23% ei lainkaan) ja esimiehistd 0% (ei lain-
kaan 0%). Tyossa jaksamista sen néki vaarantavan merkittavasti 29% esimie-
hista (0% ei lainkaan) ja 27% tyontekijoista (ei lainkaan 27%). Kyselyyn vasta-
neista 30 tyontekijasta 23 tydskenteli suuremmissa kuin yhden tyontekijan tyo-
ryhmissd. 7 vastanneista tyontekijoista tyoskenteli ainoana etsivAn& nuoriso-
tyontekijana organisaatiossaan. Kiinnostavaa oli, etta yksintydskentelyn katsoi
vaarantavan tyoturvallisuutta ainakin jossain m&arin myds osa suuremmissa
kuin yhden tydntekijan tyéryhmissa tyoskentelevista tyontekijoista. Tyoparityo ei
taman perusteella ole kiinteda kaikissa organisaatioissa, joissa siihen olisi tyo-

ryhmén koon perusteella mahdollisuus.

Asiakkaan kuljetttamisen omassa autossa katsoi vaarantavan merkittavasti tyo-
turvallisuutta omassa organisaatiossaan 0% esimiehista ( ei lainkaan 0%) seka
14% tyontekijoista (ei lainkaan 31%) Tyodssad jaksamisen vaarantumiseen sen

vaikutukset arvioitiin selvasti vahaisemmiksi.Vastaajien taustatietojen perusteel-
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la voidaan paatelld, ettd asiakkaan kuljettaminen omassa autossa on yleisem-
paa pienissa kunnissa julkisen liikenteen vahaisyyden vuoksi (asukkaita alle
25000) ja aiheuttaa erityisesti niissa organisaatioissa tarpeen tarkastella kuljet-
tamisen kaytantdja tarkemmin. Kuitenkin myds yli 25000 kunnissa asiakkaan
kuljettamisen 6/14 tyontekijad naki vaarantavan tyoturvallisuutta hieman tai jos-
sain maarin. Lisaksi 2 tyontekijaa yli 100 000 asukkaan kunnissa naki sen va-
raantavan tyoturvallisuutta jossain maarin. Voisi olettaa, etta niin suurissa kun-
nissa julkisen liikkenteen kayttaminen asiakkaan kanssa liikkuessa olisi mahdol-

lista.

Asiakkaaan kodissa tyoskentelyn naki vaarantavan merkittavasti ty6turvallisuut-
ta omassa organisaatiossaan 10% tyontekijoista (ei lainkaan 30%) seka 0%
esimiehista (ei lainkaan 43%) Asiakkaan kodissa tyoskentelyn vaikutukset tyos-
sa jaksamisen vaarantumiseen molemmat ryhmat arvioivat ty6turvallisuuden
vaarantumista vahaisemmiksi. Havaintopaivakirjat toivat esiin useita asiakkaan
kotona tyOdskennellessd vaarallisiksi tai pelottaviksi koettuja tilanteita. Kotisai-
raanhoidossa tehdyssa opinnaytetydssa on todettu, etta asiakkaan kotona tyds-
kennellessa tyontekija voi kohdata muun muassa sukupuolista hairintaa ja vaki-
vallan uhkaa. Asiakkaiden mielenterveys- ja paihdeongelmista johtuva arvaa-
maton kaytos seka erilaisten ristiriitatilanteiden ratkaiseminen voivat aiheuttaa
vaaratilanteita. (Haapamaki, Liutu & Pursiainen 2012, 7-8.) Kotona tydskentelyn
turvallisuutta voidaan parantaa muun muassa pareittain tyoskentelylla, halytys-

jarjestelmilla seka toimintaohijeilla vaikeiden tilanteiden varalta (emt., 25).

Etsivaa tyota voidaan tehda julkisissa tiloissa: kaduilla ja puistoissa, tai puolijul-
kisissa ymparistoissa, kuten kauppakeskuksissa tai baareissa, seka yksityisissa
tiloissa, kuten asiakkaan kotona. Asiakkaan kotiin mentdessa tyootteen tulee
olla jopa muuta etsivaa tyotd harkitumpaa ja hyvin suunniteltua. (Hjort 1995,
164-165.) Havaintojeni mukaan tyémuoto jakaantuu Suomessa erilaisiin toimin-
tatapoihin, tehddanko tyota asiakkaan kotona vai ei. Kotiin menemista perustel-
tiin nuorten vaikeutena lahted kodistaan, kokonaisvaltaisemman kuvan saami-
sella hanen elinoloistaan sekd mahdollisuutena luoda kontakteja lahipiiriin. Ko-
tiin menemattomyytta perusteltiin ty6turvallisuudella, nuoren vapaaehtoisuuden

varmistamisella seka tasa-arvoisuudella asiakaskunnan kesken. Koettiin, ettei
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jonkun nuoren kotona tydskentelya voida rajata pois, mikali toisten nuorten ko-
tiin mennaan. Hjort kuvaa kotona tehtavan tyon haasteita ja mahdollisuuksia
muun muassa nain: Asiakkaan kotiin mennessa on mahdollista, etta kaikki siella
asuvat eivat ole tyontekijan saapumisesta mielissdén. Toisaaalta kotona tehta-
va ty6 voi laajentaa tyontekijan ymmarrysta asiakkaan tilanteesta, osana nuoren

elinymparistéd. (Emt., 166-167.)

Kotona tehtava ty6 nayttaa riippuvan tyontekijan omasta asenteesta ja sita teh-
daan usein ilman organisaation linjauksia tai ohjeita. Hjort tuo esiin Jonssonin
nakemyksen, miten kotona tehtava tyd voi kuormittaa tyontekijaa kohtuuttomas-
ti. Kuormittavina tekijoind ndhdaan ammatillisuuden ja yksityisen elamén valisen
rajan rikkoutuminen, tyGtavan puuttuvat perinteet, tydaikojen loputon joustami-
nen seka liiallinen yksintydskentely, jonka vuoksi tyontekija jaa vaille kiitosta ja
tukea kollegoiltaan. Tama aiheuttaa liiallista vastuuntunnetta asiakkaan tilan-
teesta. (Emt., 193-194.) Kotona tehtavasta tyosta tulee olla organisaation lin-

jaus ja siihen luotuna tarvittavat ty6turvallisuuskaytannét ja toimintatavat.

Ty6tilojen puutteellisten turvallisuusratkaisujen naki vaarantavan merkittavasti
tyoturvallisuutta omassa organisaatiossaan 19% tyontekijoistd (ei lainkaan
41%). ja 0% esimiehista (ei lainkaan 38%). Vaikutukset tyossa jaksamiseen
arvioitiin hieman vahaisemmaksi. Riskeina tuotiin esiin toisen oven puuttuminen
hatapoistumiseen seka yksintydskentely tyhjassad rakennuksessa. Tydtilojen
tyoturvallisuuden varmistaminen on tyoturvallisuuslaissa méaaritelty esimiehen
tehtaviin (Finlex 2002).

Tyontekijoiden  keskindisen ~ huonon ilmapiirin  katsoi  vaarantavan
tyoturvallisuutta merkittavasti omassa organisaatiossaan 3% tyodntekijoista (ei
lainkaan 83%) ja 0% esimiehistd (ei lainkaan 57%). Tydssa jaksamista sen
katsoi vaarantavan merkittavasti 19% tyontekijoista (ei lainkaan 68%) ja 13%
esimiehista (ei lainkaan 50%). Muuhun aineistoon peilattuna on mahdollista,
ettd osa ilmapiiriongelmista syntyy tyontekijoiden kuormittumisesta ja
perustehtdvan epéselvyyksistd. Raty nostaa esiin, miten johtamattomuus ja
organisaatiosta nousevat epaselvyydet tyon tavoitteista ja tyOtehtavista ovat

merkittavia ristiriitojen aiheuttajia tydyhteisoissa. Johtamisen on luotava raamit
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tyolle ja saada tyontekijat tyoskentelemaan yhteisen tavoitteen eteen. (Raty
2013, 6.)

Esimiehen ja tyontekijoiden vahaisen vuorovaikutuksen néki vaarantavan mer-
kittavasti tyoturvallisuutta omassa organisaatiossaan 7% tyontekijoista (ei lain-
kaan 57%) ja esimiehista 0% (ei lainkaan 71%). Tyontekijan tydssa jaksamista
sen naki vaarantavan 23% tyontekijdista (26% ei lainkaan) ja 0 % esimiehista
(ei lainkaan 25%). Vuorovaikutuksen vahaisyys ja sen haasteet tulivat usein
esiin myos verkostotapaamisissa. Pynndnen tuo esiin termin organisaation hil-
jaisuus. Se tarkoittaa organisaatiokulttuuria, jossa asioista ei puhuta, koska pe-
latd&n sen seurauksia tai ei uskota sen muuttavan mitdan. Tama syntyy johta-
jien haluttomuudesta tai pelosta ottaa vastaan palautetta johdettavilta seka joh-

dettavien rangaistuksen pelosta. (Pynnonen 2015, 57.)

Tybnohjauksen puutteen néki vaarantavan merkittavasti ty6turvallisuutta omas-
sa organisaatiossaan 3 % tyontekijoista (ei lainkaan 83%) ja 0 % esimiehista (ei
lainkaan 86%). Tydssa jaksamista sen naki vaarantavan merkittavasti 3% tyon-
tekijoista (ei lainkaan 81%) ja 0% esimiehista (ei lainkaan 50%). Havaintopai-

vakirjoista kay ilmi, ettei kaikilla tyontekijoillla ole tarjolla tydnohjausta.

Kriisiavun saamisen puutteen naki vaarantavan merkittavasti tydturvallisuutta
omassa organisaatiossaan 0% tyontekijoista (ei lainkaan 83%) ja 0% esimiehis-
ta (ei lainkaan 86%). Tyodssa jaksamista sen sen sijaan naki vaarantavan mer-
kittavasti 28% tyodntekijoista (ei lainkaan 48%) ja 0% esimiehista (ei lainkaan
38%) Havaintopaivakirjat tukevat ndkdkulmaa, etta kriisiavun saamisen merki-
tysta ei ole kaikissa organisaatioissa oivallettu tydntekijoiden ty6kyvyn turvaa-

misessa.

Tyontekijan nahtiin aiemmassa kysymyksessa olevan osittain itse vastuussa
kriisiavun jarjestamisesta itselleen. Eskman ja Niinim&ki lainaavat Hammarlun-
dia kuvatessaan kriisin kohdanneen olevan aluksi sokkivaiheessa, jossa henki-
|6n tunteet vaimenevat eika hén ole kykyneva ymmartamaan omaa tilannettaan
tai vaikuttamaan tomintaansa (Eskman & Niiniméki 2010, 4). Kriisin kohdannut

tyontekija ei siis pysty itse arvioimaan kriisin vaikutusta itseensa eika voimak-
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kaan stressin vaikutuksenalaisena ole kykeneva hankkimaan itselleen tarvitta-
vaa apua. llman kriisapua henkil6 voi etsia vahingoittavia tapoja, kuten paihtei-
siin turvautumista, helpottaaksen oloa. Kriisiapua tulee antaa ennaltaeh-
kaisevasti, vaikka henkild vaikuttaisi valinpitamattomalta tapahtuneen suhteen.
(Kiiltomaki & Muma 2007, 18-19.)

Kriisiapujarjestelméa tulee valmistella huolellisesti, maarittaa vastuuhenkilot seka
huolehtia, etta kaikilla tyontekijoillla on tieto avun saannista. Kriisin kohdanneen
tyontekijan vointia tulee seurata ja tarvittaesssa tehda tyéhon vointia helpottavia
muutoksia. (Saari 2009, 77.) Esimiehen rooli oikea-aikaisen avun saannissa on
merkittava, kuten suurin osa vastaajista toi esiin kysyttaessa tyonjakoa esimie-
hen ja tyontekijan valilla kriisiavun jarjestamisessa. Kommenteissa ehdotettiin
mallin ottamista pelastuslaitokselta, puolustusvoimilta, sosiaalitydlta ja poliisilta.
Nailla aloilla néhtiin saavutetun merkittavia parannuksia tyéntekijoiden jaksami-
sen kannalta. Nahdyn tai kuullun karsimyksen maaraa niissa peilattiin etsivan

nuorisotyontekijan tydssdan kokemaan karsimyksen kohtaamiseen.

Liiallisen tydmaaran naki vaarantavan merkittavasti tyoturvallisuutta omassa
organisaatiossaan 17% tyontekijoista (ei lainkaan 48%) ja esimiehistd 14% (ei
lainkaan 71%). Tyodssa jaksamista sen naki vaarantavan merkittavasti 40%
tyontekijoista (ei lainkaan 40%) ja 13% esimiehista (ei lainkaan 75%). Liiallinen
tydmaara naytti kuormittavan erityisesti pienempien (alle 25000 asukasta) alu-
eella tyoskentelevia tydntekijoitd. Kommenteissa tuotiin esiin, miten pienissa
kunnissa palveluita on vahan ja tyontekijat paatyvat paikkaamaan palvelupuut-
teita tyopanoksellaan.

Nissisen mukaan on tavallista, ettda uupuessaan tyontekija pyrkii jatkuvasti te-
kemaan enemman toita, eikd huomaa omaa tilannettaan. Sen ratkaisemisessa
sekd esimies etta tyokaverit ovat tarkedssa roolissa pysayttamalla uupunut
tyontekijd ndkemaan tilanteensa. (Nissinen 2012, 121). Erityisesti yksintyosken-
televat ovat vaarassa uupua tyopaineiden kanssa, koska tydyhteison tuki puut-
tuu. Tyontekijat pienten kuntien alueilla kokivat my6s organisaation heikon ym-

marryksen tyon luonteesta vaarantavan useammin tyoturvallisuutta ja tydssa
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jaksamista kuin suuremmissa organisaatioissa tydskentelevat. Pienten kuntien

yhteinen kehittaminen sekéa esimiestasolla etta tydntekijatasolla on tarpeen.

Tyoaikojen ulkopuolella tyoskentelyn naki vaarantavan merkittavasti tyoturvalli-
suutta omassa organisaatiossaan 10% tyontekijoista (ei lainkaan 66%) ja 0%
esimiehista (ei lainkaan 86%). Tydssa jaksamista sen naki vaarantavan merkit-
tavasti 21% tyontekijoista (ei lainkaan 52%) ja esimiehistd 0% (ei lainkaan
75%).Vastanneet esimiehet ja tyontekijat voivat olla eri organisaatioista. Muu-
hun aineistoon peilaten herdéd kysymys, miten paljon tyontekijat tekevat toita

tydaikojen ulkopuolella esimiesten tietdméatta?

Mikkonen tuo esiin johtajan tehtdvan painottaa tyontekijoille tydn ulkopuolisesta
elamasta huolehtimisen merkitysta tydssa jaksamisen tukena (Mikkonen 2007,
39). Kortetmaki nakee olennaisena myoétatuntouupumukselta suojaavana teki-
janéa tyontekijan kyvyn erottaa ty® ja vapaa-aika toisistaan (Kortetmaki 2011,
45). Myotatuntouupumus on auttamistyohon sisaltyva riski, joka aiheutuu suu-
resta tunneperaisesta kuormituksesta asiakkaiden vaikeiden tilanteiden kanssa
tydskenneltaessa (emt., 16). Jatkuva riittamattémyys ja huoli asiakkaiden tilan-
teista tuli usein esiin keskusteluissa. Tyontekijat nayttivat odottavan itseltaan
normaaliin tydsuhteeseen verrattuna suurempaa panosta asiakkaiden auttami-
sessa. Kortetmaen mukaan liiallinen vastuuntunto ja siitd syntyva jatkuva riitta-
mattdmyyden tunne altistavat tyontekijan myoétatuntouupumukselle (emt., 18-
19). Tama tunnistaminen tyontekijoissa ja tybn rajaaminen ovat tarpeen etsivan

nuorisotyon johtamisessa.

Tyontekijan yksinjadmisen vaikeiden asiakastilanteiden kanssa naki vaaranta-
van merkittavasti tyoturvallisuutta omassa organisaatiossaan 10% tyontekijoista
(ei lainkaan 48%) ja 0% esimiehista (ei lainkaan 57%). Tydssa jaksamista sen
naki vaarantavan merkittavasti 26% tyontekijdista (ei lainkaan 39%) ja 0% esi-
miehista (ei lainkaan 13%). Nissisen mukaan asiakastydsta nouseva myo6tatun-
tostressi vaikuttaa organisaation kaikkiin jaseniin ja sen vaikutuksia tulisi tarkas-
tella koko yhteison nékokulmasta. Tyontekijdn uupuminen on aina suhteessa
yhteisén hyvinvointiin ja keinot tilanteen ratkaisemiseksi tulee rakentaa ilmion

tunnistavalla ja tukevalla johtamisella yhteisty6ssa tyontekijoiden ja tyotervey-
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den kesken. Ammattitaito ei yksin riitd suojaamaan tyontekijaa uupumiselta.
(Nissinen 2012, 107). Johtajan osoittama sosiaalinen tuki on tyontekijéiden hy-
vinvoinnin kannalta olennaista. Keskittynyt kuuntelu viestii tyontekijélle arvos-
tusta ja hyvaksytyksi tulemista. Tarkeda on, etté johtaja pystyy nakemaan tuen-
tarpeen tyontekijan nakdkulmasta ja valttaa tarjoamasta omia selvitysmiskeino-
jaan. Tunnepitoisen tuen liséksi johtajan tuki tydntekijalle on tietoon perustuvaa,
mink& avulla tydntekijan on mahdollista ratkaista haasteita tydssaan. (Isotalus &
Rajalahti 2017, 52.)

Organisaation heikon ymmarryksen tydmuodon luonteesta néki vaarantavan
merkittavasti tyoturvallisuutta omassa organisaatiossaan 24% tyontekijoista (ei
lainkaan 28%) ja 0% esimiehista (ei lainkaan 83%). Tydssa jaksamista sen néki
vaarantavan merkittavasti 43% tyontekijoista (ei lainkaan 10%) ja 0% esimiehis-
ta (el lainkaan 71%). Pienissd kunnissa organisaation heikon ymmarryksen
tydmuodon luonteesta nahtiin voimakkaammaksi vaikutuksiltaan. Tyomuodon
kehittdminen vaatii seké esimiesten kouluttamista tydomuodon johtamiseen, etté
laajemmin organisaatioissa kaytavaa keskustelua tydmuodon toimintatavoista ja

paikasta palvelujarjestelmassa tyérauhan turvaamiseksi.

Luottamuksen puutteen esimiehen ja tyontekijan valilla naki vaarantavan merkit-
tavasti tyoturvallisuutta omassa organisaatiossaan 4% tyontekijoista (ei lain-
kaan 71%) ja 0% esimiehista (ei lainkaan 86%). Tyodssa jaksamista sen naki
vaarantavan merkittavasti 17% tyontekijoista (ei lainkaan 55%) ja esimiehista
0% (ei lainkaan 75%). Kommenteissa tyontekijat kuvasivat luottamuksen puu-
tetta muun mussa esimiesten esiin tuomalla tyon véliaikaisella luonteella vedo-
ten rahoituksen mahdolliseen paattymiseen. Tyontekijat kokivat ndma tilanteet
hyvin raskaiksi. Pynndnen tuo esiin Parviaisen ndkemyksen siitd, miten tyésuh-
teen paattymiselld pelottelu on tuhoavaa, pelolla johtamista (Pynnénen 2015,
51). Voimaannuttava johtamistapa perustuu esimiehen ja tyéntekijoiden keski-
naiselle luottamukselle ja sen tavoitteena on luoda turvallinen tydilmapiiri. Tal-
l6in tydntekija luottaa omiin kykyihinsa ja tuo taitonsa tydyhteison kayttoon.
Edellytyksena on, etta esimies huolehtii tydoloista ja henkilostonsd osaamisen
vahvistamisesta sek& motivoi heité tehtavien hoitoon. (Eronen 2011, 5.)
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Kenttatyon heikkojen turvallisuuskaytantéjen néki vaarantavan merkittavasti
tyoturvallisuutta omassa organisaatiossaan 4% tyontekijoista (ei lainkaan 27%)
ja 0% esimiehista (ei lainkaan 71%). Tyossa jaksamista niiden néki vaarantavan
merkittavasti 4% tyontekijoista (ei lainkaan 44%) ja 0% esimiehista ei lainkaan
75%).

Koska kysymyksessa ei oltu eritelty kohtaa, "tata ei tehda organisaatiossani”,
vastauksista ei voida suoraan paatella kenttatyon tyoturvallisuuden tilaa. Ha-
vaintopaivakirjoista nousi esiin, ettei monissa organisaatioissa tehda varsinaista
kenttatyota, johon voidaan laskea esimerkiksi katuty®, netin keskustelupalstoilla
tai omalla nettipaivystyksellad tehtava tyd. Tuntumaksi jai, ettd monissa organi-
saatioissa asiakkaiden ohjautuminen nuorisolain ilmoitusmahdollisuuden kautta
tyollisti tyontekijoitéa eniten. Kommenteissa tuotiin esiin, ettei kenttatyélle ole
tarvetta tai sille ei ollut aikaa muista palveluista suuntautuvasta asiakasvirrasta
johtuen. Tama on haaste tydmuodon jalkautuvan luonteen sailyttamiselle. Muu-
alla kuin tydnantajan tiloissa tehtavaan tyohon liittyvat tyoturvallisuusnakokul-
mat tulisi huomioida kenttatyon kaytantdja suunnitellessa. Katutyd ja netissa
tehtava tyo voivat pitaa sisallaan tilanteita, jotka vaarantavat tyontekijan henkis-
ta tai fyysista turvallisuutta. Ne tulisi ennakoida mahdollisimman hyvin luomalla
kaytantoja etukateen. Tassa vertaisoppiminen kenttatydta tekevien organisaa-
tioiden kanssa toimisi hyddyllisend mallina sita aloittavissa tai siihen vain vahan

perehtyneissa organisaatioissa.

Etsivan tyon henkildityminen yhteen tyontekijaén ja asiakkaan kyky ottaa vas-
taan apua vain yhdeltd tyontekijaltd naki vaarantavan merkittavasti tyoturvalli-
suutta omassa organisaatiossaan 0% tyontekijoista (ei lainkaan 52%) ja 0%
esimiehista (ei lainkaan 83%). Tyossa jaksamista sen naki vaarantavan merkit-
tavasti 27% (ei lainkaan 23%) ja 0% esimiehista (ei lainkaan 71%). llmi6 selittyy
osaltaan pienilla tydryhmilla ja etsivalle tydlle tyypillisella intensiivisella kontaktil-
la asiakkaisiin. Mikkosen mukaan vahaisen byrokratian vuoksi etsivassa tydssa
asiakkaan ja tyontekijan suhde muodostuu laheisemmaksi esimerkiksi toimis-
toissa tapahtuvaan sosiaalitybhan verrattuna. Se on seka tyén voimavara, etta
haaste tyontekijan turvallisuudelle. Siksi tyontekijélle tulee tarjota mahdollisuus

tyonohjaukseen ja tarvittavaan tukeen. (Mikkonen ym. 2007, 21.) Kokemukseni
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mukaan tyopareina tydskentely vahentda tatd. Nain valtetddn nuoren liiallista

riippuvuutta yhdesta tyontekijasta.

Tyobaikojen vuoksi vahaiset mahdollisuudet osallistua omaan sosiaaliseen ela-
maan naki vaarantavan ty6turvallisuutta oamssa organisaatiossaan 7% tyonte-
kijoista (ei lainkaan 80%) ja 0% esimiehista (ei lainkaan 100%). Tydssa jaksa-
mista sen naki vaarantavan merkittvasti 13% tyontekijoista (ei lainkaan 73%)
ja 0% esimiehista (ei lainkaan 100%). Tama voi selittya silla, etta kaikissa orga-
nisaatioissa tyota ei tehda lainkaan paivatydaikojen ja arkipaivien ulkopuolella ja
esimiehet saattoivat tulla téllaisista organisaatioista. Mikali ty6ajat painottuvat
ilta-aikaan ja viikonloppuihin, tulisi tahan kiinnittdé&d huomiota. Tydn ihmissuhde-
kuormitus on kova, joten palautuminen ja omat ihmissuhteet ovat merkittavassa

roolissa tydntekijan jaksamisessa (Mikkonen ym. 2007, 39).

TyOnantajalla on lakisaateinen velvollisuus huolehtia tyontekijoiden ty6turvalli-
suudesta, niin henkisesta kuin fyysisestékin. TAh&n kuuluu myds velvollisuus
tarkkailla tyon tekemisen turvallisuutta ja ilmapiiria. (Raty 2013, 43.) Tyéhyvin-
voinnin katsotaan olevan suhteessa tydyhteison toimintatapoihin ja ilmapiiriin
eika sita tai sen vaarantumista tulisi kasitella yksil6tasoisesti. Tydhyvinvointiin
vaikuttavat rakenteet ja toimintatavat tydyhteisdissa. Niiden kehittdmisellda on
yhteys koettuun tydhyvinvointiin ja jaksamiseen tyodssa. (Seppanen-Jarvela
2009, 16-17.) Havaintojeni mukaan on vaarana, etta uupuviin tyéntekijéihin suh-
taudutaan poikkeusyksildina ja tilanteisiin johtaneet syyt ohitetaan toiminnan
jatkuessa entisellaan. Esimiehen tulee kuunnella tyontekijdiden viesteja tyon
kuormittavista tekijoista ja pyrkia vaikuttaamaan niihin ennaltaehkaisevasti. Tal-

|& sddstetaan rahaa ja vahennettd&an inhimillista karsimysta.

6.5 Esimiehen tarvittavat osaaminen ja ominaisuudet

Neljannessa kysymyksessa kysyttiin avoimella kysymyksella vastaajien néke-
mysta esimiehen substanssiosaamisen merkityksesta seka millaista osaamista

etsivan nuorisotydn johtamisessa tarvitaan. Kysymyksessa viitattiin Kaisa L6fin
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pro gradu-tutkielmaan, jossa tuotiin esiin, miten sosiaalialalla substanssiosaa-

minen nahdaan merkittavaksi ominaisuudeksi esimiehelle (L6f 2012, 18).

Kysymykseen saatiin 8 vastausta esimiehiltéq ja 27 vastausta tyontekijoilta. Li-
saksi tyontekijat olivat kommentoineet 6 kertaa jonkun toisen tydntekijan kirjoit-
tamaa vastausta ilmoittaen allekirjoittavansa edellisen vastauksen. Esimiehet

eivat olleet kommentoineet toistensa eivatka tyontekijoiden vastauksia.

Esimiehet pitivat riittdvan substanssiosaamisen hankkimista tarkedna, mutta
sen ei nahty edellyttavan valttamattd omakohtaista kokemusta etsivasta tyosta.
Mikkonen tuo esiin, miten tyotd on mahdollista johtaa ilman omakohtaista etsi-
van tyon kokemusta ja saada siten laaajempi nakokulman tyokenttdan. Taman
edellytyksena on, ettd esimies hankkii tiedon ja ymmarryksen tydn luonteesta.
(Mikkonen ym. 2007, 40.) Asiakastyon kokemusta yleisesti pidettiin hyddyllisena
tyon haasteiden ymmartamiseksi. Hyvalla asenteella varustetun esimiehen néh-
tiin voivan hankkia riittava ymmarrys tyon erityispiirteistd. Esimiehet toivat esiin
laajat johdettavat kokonaisuudet, joissa syvallisen ymmarryksen hankkiminen
jokaisesta johdettavasta kokonaisuudesta on haastavaa. Tyon erityisosaamisen
nahtiin kuuluvan tyontekijoille. Asiantuntijatydn johtamisessa nahtiin ensisijai-
sesti painottuvan johtamisen, hallinnon seka talouden tuntemus ja taidot. Kyky
ymmartaa kokonaisuuksia ja etsivan tyon sijoittumista niihin, taito rajata tyota
sekd kyky ennakoida tulevaa ja tehda siihen suuntavia paatoksia nahtiin tar-

keana.

TyoOntekijat nostivat hieman esimiehid voimakkaammin esiin esimiehen sub-
stanssiosaamisen vaatimukset, joskin hyvat ja vuorovaikutteiset johtamisen tai-
dot nahtiin olennaisiksi. Olennaisiksi tiedoiksi katsottiin ymmarrys etsivasta
tyosta ja nuorisotydsta yleisemminkin, ulkopuolisuuden mekanismeista yhteis-
kunnassa ja nuoruudesta kehitysvaiheena. Naiden avulla esimiehen néhtiin voi-
van asettaa tavoitteita ja tehda muun muassa rahoitushakemukset niihin perus-
tuen. Etsivan tyon arvojen aito allekirjoittaminen esimiestasolla nahtiin ehdotto-

maksi edellytykseksi tydn johtamisessa ja edustamisessa.
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Tyontekijat toivat esiin esimiehen kyvyn kommunikointiin tyontekijéidensa kans-
sa. Sen katsottiin osaltaan mahdollistavan esimiehelle tarpeellisen tiedon ja
ymmarryksen etsivan tyon erityispiirteista. Lisaksi esimiehilta toivottin omaa
perehtyneisyytta tyon perusteisiin, jotta tyontekijat eivat joutuisi perustelemaan
tyonsa merkitysta ja tekemisen tapaa esimiehelleen. Mikkonen painottaa esi-
miehen roolia luoda tydlle oikeutus suhteessa muihin toimijoihin seka esimiehen
vastuuta luoda tyontekijoille tyérauha ja mahdollisuus toimia tyon luonteen ede-
lyttamilla keinoilla (Mikkonen ym. 2007, 38). Taman edellytyksena on esimiehen

sisdistama ymmarrys tyon sisalldista ja periaatteista.

“Toivoisin, ettd esimiehelléd olisi ymmérrys siitd, millaisten nuorten elamé on ja millaisten ongel-
mien kanssa etsivat tekevat tyota. Mita se etsivan arki on. Mita kaikkea tyo pitaa sisallaan: ra-
portoinnista ja tilastoinnista asiakastyéhén. Oma esimieheni oli joskus ihmeissédén, kun nuoret
eivat tulekaan sovittuihin tapaamisiin. Oli jopa hieman jarkyttynyt ja kutsui heitd saamattomiksi.

Jos tietaisi millaisten nuorten kanssa tydskennellaan, tuskin ajattelisi noin.”(tydntekijé)

Aito kiinnostus etsivan tyon haasteisiin ja arkeen néhtiin olennaiseksi. Liian
etaalta ja hallinnollisesti johtaminen koettiin tydntekijdiden jaksamista heikentéa-
vana tapana johtaa etsivaa nuorisotyota. Esimiehelta toivottiin myés ymmarrys-
t&4 haastavan asiakaskunnan kanssa tydskentelyn vaikutuksista tyontekijoiden
hyvinvointiin seka herkkyytta seurata sita.

"Hallinnollinen johtaminen on kaikkein huonoin ratkaisu, talléin uuvutetaan tydntekijat, eika nah-
da milloin tiimi tarvitsee tukea kehittydkseen tai jaksaakseen tyéssaan. Ensiarvoisen tarkeaa on
osoittaa kiinnostusta, antaa palautetta, toimia peilind eli ihmetella arjen ratkaisuja, jolloin tiimi

joutuu miettimaan omaa toimintaansa. "(tyéntekija)

Esimiehen roolina néhtiin ensisijaisesti tukea tyontekij6itd, mahdollistaa tydlle
tarvittavat resurssit ja tydrauha suhteessa muihin toimijoihin sek& edustaa tyo-
muotoa ja sen periaatteita omassa organisaatiossa. Rohkeus edustaa tydmuo-
toa tuotiin useaan kertaan esiin esimiehen toivottavana ominaisuutena. Myo6s
Mikkonen ndkee tdmén etsivdn tyon johtajan olennaisena roolina (Mikkonen
ym. 2007, 40). Tyontekijat edustavat niitd, joiden aanté yhteiskunnassa ei kuulla
tai haluta kuulla (Mikkonen ym. 2007, 53). Tyodntekijat kokivat esimiehen roolin
olennaisena, jotta asiakaskunnan tilanteisiin ja niihin johtaneisiin yhteiskunnalli-

siin mekanismeihin voidaan vaikuttaa.
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Esimiehen nahtiin tarvitsevan hallinnon taitoja, “kielivaatimuksena byrokratia”,
sekd kykyd ymmartaa laajoja kokonaisuuksia ja ndhda etsiva nuorisoty0 sen
osana. Hyvia verkostotaitoja ja jopa taitoa kansainvaliseen verkostoitumiseen
pidettiin toivottavana. Oikeanlaisten tydntekijoiden rekrytointitaito néhtiin myoés
tarkeaksi taidoksi. Esimiehen suhdetta tyontekijéihin kuvattiin toivottavassa ti-
lanteessa molemminpuoliseksi kunnioitukseksi, luottamukselliseksi ja tarvittaes-
sa lasnédolevaksi tueksi tyontekijalle tyon haasteiden keskella. Esimieheltd toi-

vottiin apua tydn rajaamiseen ja jasentamiseen.

6.6 Tyohyvinvointia ja tydhon sitoutumista tukevat tydn rakenteet tulevaisuu-

dessa

Viidennen kysymyksen vaitteena oli, ettd vuonna 2027 etsivassa nuorisotydssa
ollaan tilanteessa, jossa tyontekijat voivat hyvin tydssdan ja ovat sitoutuneita
siihen. Vastaajien tuli maaritella milla keinoin tahan paastaisiin. Erilaisia raken-
teita oli mainittu viisitoista ja vastaajia pyydettiin arvoimaan missa maarin he
nakivat niilla olevan vaikutusta seka tyohon sitoutumiseen, etta tydhyvinvointiin.
Kysymyksessa viitattiin opetus- ja kulttuuriministerion julkaisuun Etsiva nuoriso-
tyd 2015, jossa on kuvattu tyontekijoiden vaihtuvuutta vuosina 2014-2015
(Bamming & Hilpinen 2015, 24).

Kysymykseen vastasi kohdasta riippuen 28-30 tytntekijaa ja 6-7 esimiesta.

Mahdollisina tyota tukevina rakenteina kysymyksessa esitettiin:

- Saanndllinen tydbnohjaus

- Tiimitydskentely

- Organisaation vahva visio tydmuodon suunnasta
- Saanndllinen asiakaspurku ja/tai reflektio

- Dialoginen esimies-tyontekijasuhde

- Parempi palkka
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- Tyobtehtavien rajaaminen yhdessa esimiehen kanssa

- Tyontekijan lisékoulutus etsivaan tydhén

- Esimiehen lisakoulutus etsivaan tyéhon

- Etsivan nuorisoty6n roolin kirkastaminen moniammatillisissa verkostoissa
- Kiintea tyoparityd

- Tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin

- Tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemisen tapaan

- Tyodntekijan huolellinen perehdytys

- Tyontekijan osallistuminen alueellisen etsivan nuorisotyén verkoston toi-

mintaan

Tulkitsin rakenteen merkittavyytta laskemalla vaihtoehdot "parantaa erittain pal-
jon” tai "parantaa paljon” valinneiden prosentuaalisen maaran, seka tyontekijoi-
den etta esimiesten vastauksista. llmaisen tatd merkittavyytta kuvaavan pro-

senttiluvun tekstissa sulkeissa jokaisen rakenteen peréssa.

Tyontekijat pitivat paasaantoisesti kaikkia kyselyssé mainittuja rakenteita tarkei-
na seka tyohyvinvointiin ettd sitoutumiseen vaikuttavina rakenteina. Vahintaan
55 prosenttia tyontekijoista vastasi jokaisen rakenteen “"parantavan erittain pal-

jon” tai "parantavan paljon” seka tyohyvinvointia etta tyohon sitoutumista.

Esimiesten nakemykset lueteltujen rakenteiden merkityksesta jakaantuivat
enemman. Kaikki heista olivat valinneet "parantaa erittain paljon” tai parantaa
paljon” tydhyvinvointia kahdesta kyselyssa mainitusta rakenteesta. Osan raken-
teiden hyo6tyihin esimiehet suhtautuivat selvasti epailevammin. Heikkoimmaksi
hyodyiltdan arvioituun rakenteeseen vain 16 prosenttia esimiehista vastasi sen

parantavan erittin paljon tai paljon kumpaakin.

Merkittavimmiksi tydhyvinvointiin vaikuttaviksi rakenteiksi tyontekijat nostivat
tyontekijdn mahdollisuuden vaikuttaa tyon tekemisen tapaan (97%) ja tybaikoi-
hin (93%), dialogisen esimies-tyontekija-suhteen (93%) seka sdéanndllisen tyon-
ohjauksen (93%). Seuraavana tyontekijoiden valinnoissa tuli etsivan nuoriso-
tyon roolin kirkastaminen moniammatillisissa verkostoissa (87%). Myods Kirsi

Rantamaki ja Olga Tikkakoski toivat opinndytetydssaan esiin, etta etsivan tyon
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tavoitteet eivat ole valttamatta selvia moniammatillisessa verkostossa muille
toimijoille ja niiden kirkastaminen verkostoissa on tarkeaa. (Rantamaki & Tikka-
koski 2012, 54.) Saanndllinen asiakaspurku ja/tai reflektio (86%) seka huolelli-
nen perehdytys (83%) néahtiin myos hyvin merkittavina rakenteina. Vahiten mer-
kittavaksi rakenteeksi tyohyvinvointiin tyontekijat nakivat kiintedn tyoparityon,
joskin 58 prosenttia katsoi myods sen merkittavaksi rakenteeksi tyéhyvinvointiin

valitsemalla vaihtoehdon paljon tai erittéain paljon.

Kaikki esimiehet nostivat tiimitydskentelyn (100%) ja tyontekijan huolellisen pe-
rehdytyksen (100%) merkittdvimmiksi tyohyvinvoinnin rakenteeksi. Hyvin mer-
kittavina tyohyvinvointiin vaikuttavina rakenteina esimiehet nostivat mygs tyon-
tekijan mahdollisuuden vaikuttaa tyon tekemisen tapaan (83%) ja tyGaikoihin
(83%). Vahiten merkittéavina tydhyvinvointiin vaikuttavina rakenteina esimiehet
nakivat kiintean tyoparityoskentelyn (16%), esimiehen lisakoulutuksen etsivaan

tyohon (28%) seka tydtehtavien rajaamisen yhdessa esimiehen kanssa (28%).

Tyohon sitoutumiseen merkittavimmiksi rakenteiksi tyontekijat nostivat tyonteki-
jan mahdollisuuden vaikuttaa tyon tekemisen tapaan (93%) seka dialogisen
esimies-tyontekijasuhteen (90%). Hyvin merkittdvaksi nahtiin myos tyontekijan
mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin (86%), parempi palkka (83%) seka etsivan
nuorisotyon roolin kirkastaminen moniammatillisissa verkostoissa (80%). Vahi-
ten merkittavaksi sitoutumiseen vaikuttavaksi rakenteeksi tyontekijat nakivat
kiintean tyoparityoskentelyn, joskin 55 prosenttia naki senkin vaikuttavan erittain
paljon tai paljon ty6hon sitoutumiseen. Samoin sdénnoéllisen tydnohjauksen naki

merkitykselliseksi sitoutumisen kannalta 58 prosenttia.

Esimiehet nostivat ty6hon sitoutumiseen merkittdvimmiksi rakenteiksi huolelli-
sen perehdytyksen (86%), tyontekijan mahdollisuuden vaikuttaa tyontekemisen
tapaan (86%) seka tyontekijan mahdollisuuden vaikuttaa tyoaikoihin (86%). Va-
hiten merkittavind rakenteina tyéhon sitoutumiselle esimiehet pitivat kiinted tyo-
parityd (14%), tyotehtdvien rajaamista yhdessa esimiehen kanssa (33%) ja

saannollista tydonohjausta (33%).

Kiinnostava on, etta etenkddn esimiehet eivat nostaneet tydparitydskentelya

merkittdvaksi tyohyvinvoinnin rakenteeksi, vaikka he tunnistivat aiemmassa ky-
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symyksessa yksintydskentelyn vaarantavan tyontekijoiden tydssa jaksamista ja
tyoturvallisuutta. Esiin nousi tehokkuusajattelua seka esimiehilta etta tyonteki-
joiltd. Nahtiin, ettd tyontekijat ehtivat yksin tavata usempaa nuorta tyopaivan
aikana. Kiinteadn tydparitydn heikompaan arvostukseen nayttéaisi tyontekijoilla
olevan syyna tottumattomuus ja huoli nuoreen luotavan suhteen laadusta, jos
hanen kanssaan tydskentelee yhden tyontekijan sijaan kaksi tyontekijga. Tama

kay ilmi paneelin argumenteista ja havaintopaivakirjoista.

Yksin jadminen asiakkaiden tilanteiden kanssa, liiallinen tydmaara, yksintyos-
kentely ja tydmuodon henkiléityminen asiakkaan silmissa yhteen tyontekijaan
todettiin aikaisemassa kysymyksessa vaarantavan tyontekijoiden ty6turvalli-
suutta ja tyodssa jaksamista. Naihin peilaten voi paatelld, ettd tyoparitydskente-
lyn tiivistaminen ja sen hyvien kaytanttjen oppiminen vertaisoppimisen avulla
olisi hyddyllista tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Lisaksi tydparitydoskentely tulee
mahdollistaa seka rahoittajan etta esimiesten toimesta. Rahoittaja tuo esiin ty6-
paritydn tarkeyden tallakin hetkelld, mutta aineisto osoittaa, etta tydparitydsken-
tely on usein vain nimellista. Talldin sen hyddyt asiakastyon laadun ja tydnteki-

joiden tytdssa jaksamisen tukemisessa jaavat kayttamatta.

Itsellani on kokemusta seka yksintyoskentelysta etta tyoparityoskentelysta etsi-
vassa nuorisotydssa. Tehokkuusajattelu sai tyoryhmamme tekemaan asiakas-
tyon yksin asiakasmaaran kasvaessa. Huomattuamme sen vaikutukset seka
tyontekijoiden jaksamiseen, etta asiakkaiden saaman tietotaidon supistumiseen,
palasimme takaisin tyoparityoskentelyyn. Muutosvaiheessa huoli asiakassuh-
teen laadusta oli tyoryhmassa suuri. Kaytannot hioutuivat ja aloimme luottaa
uudelleen tydparitydskentelyn toimivuuteen. Nuorille esittaydyimme tyoparina ja
tapasimme heité toisinaan yhdessa ja toisinaan erikseen. Tama perusteltiin pa-
rempana tavoitettavuutena esimerkiksi tyontekijoiden loma-aikoina tai sairastu-
essa. Vaikka nuorta tavattiin toisinaan yksin, kaytiin tapaaminen l&api tyoparin
kanssa. TyOskentelytapa vahensi nuoren takertumista yhteen tydntekijadn ja
suhteet muodostuivat luottamuksellisiksi. Luottamuksellisuuden lisaksi pieni
etaisyys tyontekijan ja nuoren valilla on tarpeen, jotta etsiva nuorisoty® kykenee
ohjaamaan nuoren eteenpéin palveluihin. Liian tiivis suhde etsivaan nuoriso-

tyontekijdan saattaa paneelin kommenmenttien mukaan estda nuoren Kkiinnitty-
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misen esimerkiksi hénelle tarpeelliseen terapiaan. Etsivdn nuorisotyon asiak-
kaiden ongelmat ovat monisyisia ja niiden hahmottaminen hidasta, joten kahden

tyontekijan kayttaminen niiden ratkaisemiseen on perusteltua.

Nakemykset saanndllisen tydnohjauksen vaikutuksista tyohyvinvointiin poikke-
sivat selvasti tyontekijoiden ja esimiesten valilla. Tyontekijoistd 93 prosenttia ja
esimiehista 42 prosenttia piti sitd merkittdvana tyohyvintia parantavana raken-
teena. Havaintopaivakirjoista 10ysin seka tyontekijoiden etta esimiesten kom-
mentteja siitd, ettd esimiehet saattavat rinnastaa tyénohjauksen muun muassa
terapiaan ja siksi koetaan, ettei tydnantaja ole velvollinen sita tarjoamaan. Huh-
tajarven mukaan etsivaa tyota ei tule tehda ilman tyénohjausta tyon kaoottisen
luonteen ja sen vaatimien rakenteiden vuoksi (Huhtajarvi 2007, 451).

Tyobnohjauksen tavoitteet ja merkitys tulisi kirkastaa sita tuntemattomille esimie-
hille ja tyontekijoille. Haapalan mukaan tydohjauksella voidaan tehokkaasti lisa-
ta tyontekijoiden kokemusta tyon hallinnasta, vahvistaa ammatillista itsetuntoa
ja ehkaista tyduupumusta seka tyontekijan kyynistymista, mika on merkki liialli-
sesta kuormituksesta (Haapala 2012, 71-72). Tyonohjauksella on vaikutusta

myds asiakkaiden saaaman palvelun laadukkuuteen (Mikkonen ym.2007, 49).

Nakemykset dialogisen esimies-tydntekijasuhteen vaikutuksista tyéhyvinvointiin
ja tydhon sitoutumiseen poikkesivat tyontekijoiden ja esimiesten kesken. Tyon-
tekijoista 93 prosenttia naki sen merkittavaksi tydhyvinvoinnin rakenteeksi ja 90
prosenttia tydhon sitoutumista tukevana rakenteena. Esimiehista 66 prosenttia
naki sen merkityksellisena tydhyvinvoinnin kannalta ja 44 prosenttia ty6hon si-
touttavana tekijanéd. Dialoginen suhde on rakennettavissa saanndllisella ja kun-

nioittavalla vuorovaikutuksella eika siihen tarvita muuta reusurssia.

Laajenevat johtamiskokonaisuudet ja etsivan nuorisotydn lisaéaminen esimiehen
tehtaviin maarittelematta siihen kaytettavissa olevaa aikaa tai tehtavia, haasta-
vat esimiehia dialogisen suhteen rakentamisessa. Koska dialogin toteutuminen
edellyttdéa molemmin puolista tahtoa, sen rakentamisessa tarvitaan aktiivisuutta
my0Os tyontekijoilta. Havintopaivékirjoista ja paneelien kommenteissa valittyi

usein tyontekijoiden irtisanoutuminen yhteistyosta esimiehen kanssa vuorovai-
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kutuksessa koettujen pettymysten vuoksi. Isotaluksen mukaan johtajan tehta-
vana on tukea tydyhteisbn vuorovaikutusta esimiehen kanssa seka tyontekijoi-
den keskinaistéa vuorovaikutusta vetamalla ryhmatilanteita, yhteistydhon innos-
tamalla ja tukemalla sekd myonteisen ilmapiirin luomisella. Hanen tulee myo6s
auttaa konfliktien ratkaisussa. (Isotalus & Rajalahti 2017, 54.) Naen, etta taman
haasteen ratkaisemiseksi tulisi 16ytdd konkreettisia tyokaluja etsivdn nuoriso-

tyon kentalle.

7 JOHTOPAATOKSET

Kehittamistyo lahti liikkeelle seuraavista kysymyksistéa:

- Millainen johtaminen luo pohjan etsivan nuorisotytn laadukkkaalle toteut-
tamiselle seka tyontekijoiden tydéhon sitoutumiselle ja tyossa jaksamisel-
le?

- Millaisia tyon rakenteita johtamisella tulisi mahdollistaa?

- Mita tyontekijat odottavat tydonsa tueksi johtamiselta etsivassa nuoriso-
tyossa?

- Millaista koulutusta ja tukea esimiehille tulee tarjota?

Vastaan naihin kysymyksiin johtopaatoksissa vetamalla yhteen havaintoni ty6-
kentan haasteista ja tarpeellisista kehittamiskohteista seka niihin sopivista me-

netelmista.

Tyomuoto nayttaytyy seka tyota tekeville, ettd muille toimijoille ajoittain hahmot-
tomana sen moninaisten toimintatapojen vuoksi. Alueelliset erityispiirteet tulee
huomioida muun muassa nuorten tavoittamisen menetelmissa ja palveluiden
saavutettavuuden vuoksi. Tydmuodon tulisi rakentaa vahva yhteinen kasitys
tyon tavoitteista, arvoista ja toimintatavoista. Jos ty0 rakentuu vain tyontekijoi-

den panoksena, nayttaytyy se ulospain harrastelijamaisena auttamistyona. Tal-
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|6in sen vaativuus ja kyky vaikuttaa nuorten asemaan yhteiskunnassa jaavat

nakematta tydomuodon ulkopuolisilta toimijoilta.

Kehittamistyon aikana etsivan nuorisotyon kentasta valittyi kuva, jossa auttami-
sen into seka motivoi ettd uuvuttaa tyontekij6éitd. Tydmuoto koetaan usein hah-
mottomaksi ja rajattomaksi, mika saa tyontekijat ylittamaan itsensa ja tavan-
omaisessa tyosuhteessa tyontekijalta edellytettavan tason. Naen koko etsivan
nuorisotyon kentan haasteena oppia pois kaiken ratkaisijasta. On tarkeda sie-
taa, ettd oma tydpanos nuorten elaméaan on tyésopimuksessa maaritellyn tunti-
maaran verran eika sen aikana kaiken suorittaminen ole mahdollista. Rahoitta-

jan ja esimiesten tulee tukea tata kehitysta toiminnallaan.

Tyontekijat ja esimiehet korostavat tyon itsendisyytta ja sita pidetaan eraanlai-
sena ideaalina. Se johtaa ajoittain jopa tyontekijoiden esimiehen tyon johtoval-
lan sivuuttamiseen. TAm& haastaa esimiestyota ja pitdd osaltaan ylla liialllista
etaisyytta esimiesten ja tyontekijdiden valilla. Esimiehet seuraavat tyotd melko
etaalta eivatka tyontekijat kykene heita pitamaan mukana tyén todellisuudessa.
Kohtaamisen paikkoja esimiehilla ja tyontekijoilla nayttaa olevan vahan, joten
yhteista kasitystd tyon suunnasta ja tavoista ei naytd monin paikoin rakentu-
neen. Tydmuodon periaatteet ja arvot eivat ole sisaistettyna kaikissa organisaa-
tioissa, mika aiheuttaa eparealistisia paineita ja tulostavoitteita tyémuodolle.
Myds esimiehet joutuvat tdhan paineeseen edustaessaan aikaa vaativaa, yksi-
l6iden ja pienten ryhmien kanssa tydskentelya edellyttavaa tydmuotoa. Paineet
aiheuttavat ristiriitaa esimiesten ja tyontekijdiden valille. Tyémuodon perustei-
den kirkastaminen on valttdmatonta tyérauhan ja jaksamisen takaamiseksi seka

esimiehille etta tyontekijoille.

Né&en dialogin toteutumisen edellytyksenéa etsivddn nuorisotyon kehittamiseksi.
Sen avulla on mahdollista vahentaa esimiesten ja tyontekijoiden vastakkain-
asettelua ja rakentaa yhteisty6ta asiakkaiden parhaaksi. Onnistunut dialogi vaa-
tii valta-asetelmien nakyvaksi tekemista ja heikentamista niin, etteivat ne esta
vapaata ilmaisua. Taysin niiden vaikutusta dialogin toteutumiseen ei ole mah-
dollista poistaa (Vuorikoski & Kiilakoski 2005, 328-329). Nakemykseni mukaan

jako esimiehiin ja tyontekijoihin ruokkii osaltaan dialogisen kohtaamisen vaikeut-
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ta. Asetelman purkaminen on valttdmaténta tydémuodon kehittamiseksi. Kiila-
koski ja Vuorikoski tuovat esiin Buberin teorian kohtaamisesta. Dialogisen koh-
taamisen edellytyksend on vuorovaikutteisessa ja avoimessa mina-sina-
suhteessa toimiminen. Oletus toisesta tietyn ryhman edustajana lukitsee tilan-
teen mina-se-suhteeksi, jossa toisen oletetaan edustavan ennalta tiedossa ole-
via piirteitd eikd hantd nahda yksilona. Tallaisesta asetelmasta kasin dialogin
toteutuminen on mahdotonta. (Vuorikoski & Kiilakoski 2005, 317-318.) Dialogille
tulee luoda paikkoja, joissa esimiehet ja tyontekijat voivat kohdata ilman pelkoa

seurauksista ja hapeaa tietamattomyydesta.

Sosiokulttuurisella innostamisella tavoitellaan yksilon voimaantumista ja ryhman
keskindisen toiminnan aktivoitumista. Tavoitteena on, ettd ihmiset osallistuvat
suunnittelusta toteutukseen ja arviointiin asti, eiké tietoa ja ideoita tuoda heille
valmiina ylemmalta taholta. (Kurki 2005, 346-347.) Kehittamisty6 on aloittanut
sosikulttuurisen innostamisen prosessia etsivan nuorisotyon kentalla. Kurjen
mukaan se rakentuu kolmesta vaiheesta: tamén hetken todellisuuden tunnista-
misesta, tulkinnasta miksi tilanne on tdma ja parhaan mahdollisen tulevaisuu-
den visioinnista (Kurki 2005, 347-348). Kehittamistytn kaari noudatti tata mallia.
Se toi esiin dialogin puutteen esimiesten ja tyontekijoiden valilld olennaisena
vaikeutena tydomuodon kehittamisessa. Yhtena tahan kehitykseen johtaneena
syyna nousi esiin itsenaisten tyontekijoiden tekema vaativa ja heikosti maaritelty
tyd, usein ilman organisaation visiota ja sitoutumista tydémuodon kehittamiseen.
Tulevaisuustydskentelyn kautta verkkopaneeleissa kuvattiin toivottavana tule-
vaisuuden kuvana esimiesten ja tyontekijoiden dialogin kautta tydmuodolle ra-
kentuvat selkeat tyonkuvat ja tavoitteet, tydn arvoihin sitoutuminen seka tyota

tukevat rakenteet.

Toivottavaa johtamisen mallia tutkimukseen osallistuneet kuvasivat riittdvan
tuen ja toimintavapauden takaamiseksi tyontekijoille. Esimiehen roolin né&htiin
korostuvan tyohyvinvoinnin tukemisessa tydyhteison kuuntelijana ja tukijana
seka tarvittaessa tyon haasteiden ratkaisemiseen osallistujana. Taméan edelly-
tyksend on organisaatioiden sitoutuminen tydmuodon kehittdmiseen ja visioin-
tiin seké& dialogisen tydkulttuurin rakentaminen etsivdn nuorisotyon tyontekijoi-

den ja esimiesten vélille. Tyorauhan takaaminen tyontekijoille nahtiin esimiehen
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roolissa merkittavaksi ja se nahtiin saavutettavan esimiehen sisaistamilla tyon
arvoilla ja periaatteilla. Esimiehen roolina néhtiin puolustaa tydmuotoa muiden
palveluiden paineessa. Nain tydon omat vahvuudet paasevat kayttoon ja tydémuo-
to saa ansaitsemaansa arvostusta ja rahoitusta. Lisdksi esimiehen nahtiin toi-
mivan linkkina hallinnon ja tyontekijoiden valilla sailyttden sopiva etaisyys mo-

lempiin.

Tybmuoto vaatii tuekseen erilaisia rakenteita johtuen sen epamuodollisesta
luonteesta, jossa asiakassuhde muodostuu usein muita palveluja laheisemmak-
si (Mikkonen ym. 2007, 21). TybyhteisOjen tulee esimiestensa tuella tietoisesti
rakentaa toimivia rakenteita ja sitoutua niihin. TAma vaatii tydbajan varaamista
esimerkiksi viikottaiseen asiakaspurkuun, johon koko tydyhteiso sitoutuu. Tuota
aikaa ei ole mahdollista kayttaa asiakkaiden tapaamiseen. Asiakkaidensa suun-
taan joustamaan tottuneille tydntekijdille tallaiset rajaukset voivat olla haasteelli-
sia, joten esimiesten tulee olla mukana rakentamassa niita ja osoittaa niiden
merkitys sek& juurruttaa niita osaksi tyokulttuuria. Tassé kehittamistydssa kap-
paleessa 6.6 esitellyt tyon rakenteet koettiin merkityksellisiksi tukimuodoiksi
tydlle. Niita tulee hyodyntaa tydyhteistjen kehittamisessa ja tukemisessa tydyh-

teistille sopivin sovelluksin.

Nyt aloitettua kehittamisprosessia tulee jatkaa kehittamalla kohtaamisen ja dia-
login mahdollistavia areenoita tydmuodon kehittdmiseen. Niiden avulla tulee
myoOs kysenalaistaa etsivan tyontekijan ideaalina nayttaytynyttd korostunutta
itsenaisyytta. Esimiesten ja tyontekijoiden tulee kyetéa jakamaan vastuuta kes-
kendan tyon laadun varmistamiseksi. Viisaus rakentuu esimiesten hallinnon
tuntemisen ja tyontekijoiden arkitydn kokemuksen yhdistamisesta sek& nojaa-
malla tydmuodon periaatteisiin, arvoihin ja ideologiaan. Tydmuodolle on ole-
massa vahva ideologinen ja menetelmallinen perusta, jolle rakentaa paikallisesti

toimivat kaytannot tyoyhteisoissa.
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7.1 Dialogisuus etsivan nuorisotytn tydyhteiséjen haasteena

Dialogi pitéaa sisalladn seka taidon kuunnella, etta esittda omat nakemyksensa
rakentavasti. Dialogi edellyttéda vastavuoroisuutta eika siina vain tuoda esiin na-
kemyksia. Osallistujat oppivat uutta ja luovat yhdessa lisaé tietoa kasiteltavasta
aiheesta. Dialogi tapahtuu paitsi vuorovaikutuksen myos suhteen tasolla, jossa
kahden tai useamman ihmisen kesken tapahtuu merkittdvaa kohtaamista.
(M6nkkénen 2007, 89.)

Esimiehet ja tyontekijat kayvat aineiston mukaan merkityksellisia keskusteluja
tyon sisalldista ja haasteista melko vahan. Suonsivun mukaan tyéyhteison kehi-
tys vaatii dialogista kohtaamista, jossa muodostaa yhteisia kasityksia ja merki-
tyksia tyon tavoitteista. Toimivalla dialogilla on yhteys tydhyvinvoinnin koke-
mukseen ja yhteison hyvinvoinnin tilan maarittelemiseen. lIman sita johto ei voi
olla perilla tydyhteison kokemasta hyvinvoinnin vaarantumisesta. (Suonsivu
2014, 53-54.) Dialogin heikkous nakyy tyéhyvinvoinnin vaarantumisena etsivan
nuorisotyon kentélla ja sitd on kehitettava tyon laadun ja jatkuvuuden varmista-
miseksi. Myds Puuronen nostaa omassa tutkimuksessaan esiin dialogisuuden
ja vuorovaikutuksen merkityksen tyontekijoiden kuvatessa hyvana pidettyja

esimies-tyontekijasuhteita (Puuronen 2014, 72).

Hahmotan dialogin heikkoutta tyOyhteisdissé seké tyokokemukseni etta kehit-
tdmistyon aineiston kautta. Valtionavustus etsivaan tyohon aloitettiin vuonna
2008 valtion tulo ja menoarviosta. Kunnissa tyolle ei usein maaritelty tavoitteita
tai tyota tukevia rakenteita. Tyontekijat aloittivat uuden tydmuodon innolla, ja
usein ilman kokemusta etsivasta tydsta. Tydmuodon tuntemusta ei usein ollut
organisaatioissakaan, mika johti tyontekijoiden yksin jaamiseen tyon haasteiden
kanssa. Syvasen ym. mukaan yksinjaamisen kokemukset heikentavat tyonteki-
jéiden sitoutumista tyéhon ja vahentavat halua dialogiin esimiesten kanssa. Dia-
logisessa johtamisessa huomioidaan tyontekijéiden tarve tulla kuulluksi ja osal-
lisuus tyonsa kehittdmiseen. Esimiesten osoittamalla kiinnostuksella ja sosiaali-

sen tuella on merkittdvaa vaikutusta seka tyohyvinvointiin ettd tyontekijoiden
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sitoutumiseen. (Syvanen, Tikkamaki, Lappela, Tappura, Kasvio & Toikko 2015,
26.)

Dialogin onnistuminen vaatii turvallisten ja toiveikkuutta ruokkivien tilojen luo-
mista. Nain ihmiset voivat tuoda esiin kehittdmistoiveensa, osaamisensa ja huo-
lensa. (Koskimies, Pyhajoki & Arnkil 2010, 10.) Mannikkd nostaa esiin etsivan
tyon johtamisen painopisteena avoimuuden ja dialogisuuden esimiesten ja tyon-
tekijoiden valilla (Mannikké 2011, 36). Dialoginen johtaminen edellyttdd kykya
ottaa asiat puheeksi seka taitoa varmistaa kuulluksi tuleminen tydyhteisdssa.
Keskindisen kunnioituksen synnyttdminen on dialogisen johtamisen edellytys ja
sita rakennetaan aidolla lasnaololla. Vuorovaikutuksen lahtékohtana on olla tie-
tamatta asioita etukateen. Tallaisella johtamisella on merkittava vaikutus tyohy-

vinvointiin, tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. (Syvanen ym. 2015, 255-256.)

Vahainen vuorovaikutus tyontekijoiden ja esimiesten kesken tuottaa erilaisia
tulkintoja tilanteista seka vaarinkasityksid. TyOn johtamattomuus synnyttaa
puolestaan tilanteen, jossa asioihin ei kyeta puuttumaan eikd ongelmia
ratkaisemaan. (Raty 2013, 6.) Nama haasteet nousivat esiin aineistossa ja
saivat etsimdan ratkaisuja dialogin vahvistamiseksi etsivan nuorisotyon

tyoyhteisotissa.

7.2 Koordinaatiotydryhman ja rahoittajan rooli tydomuodon kehittamisessa

Vedin kaksi kehittdmistyOpajaa etsivan nuorisotydn koordinaatiotydryhmalle
syksylla 2017. Heilta saatujen nakokulmien pohjalta ja tuloksiin peilaten raken-
sin konkreettisia tyokaluja tyomuodon kehittdmiseen. Paikalla oli useita rahoitta-
jan edustajia ja etsivan nuorisotyon alueellisina koordinaattoreina toimivia tyon-
tekijoitd seka verkostossa vieraileva esimies. Kehittamistyon tulokset herattivat
vilkasta keskustelua. Niiden néhtiin tuovan esiin olennaisia kehittamiskohteita ja
haasteita etsivdn nuorisotyon kentalla. Tavoitteeni oli saada osallistujilta ndke-
myksia siitd, millaisena rahoittajan rooli nahddan naiden haasteiden ratkaisemi-

sessa ja miten koordinaattoreiden roolia tulisi kehittaa.
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Rahoittajan toivottiin ohjaavan rahoitusta niin, ettd suuremmat tydyhteisot ja
kokoaikaiset tyontekijat etsivadn nuorisotybhon mahdollistuvat. Etsivd nuoriso-
tyon ei tule keskittya vain suuriin kasvukeskuksiin, vaan syrjakylien nuoret tulee
huomioida etsivan nuorisotytn tarkednd kohderyhméana. Tyoyhteisot tulee pie-
nissa kunnissa rakentaa tukevammiksi. Vaestdpohjan riittdvyytta etsivaan nuo-
risotyohon tulisi arvioida seké rahoitusta hakevassa organisaatiossa, etta rahoi-
tuspaatoksia tehtaessa. Kuntien on mahdollista tehda yhteisia hakemuksia. Sil-
loin tulisi huomioida kuntien koko ja etéisyydet, jotta ne on realistista ottaa hal-
tuun ja tehda yhteistyota. Mikali tyoyhteisot koostuvat eri kuntien alueilla tyos-
kentelevista tyontekijoistd, yhdessa tyoskentelylle on luotava tydyhteison kiin-
teytta yllapitavia rakenteita, kuten asiakaspurkuja ja muita yhteisia toimintamal-
leja. Teoriassa oleva tyopari toisen kunnan alueella ei vastaa tatd. Rahoittajan
lahtbkohtana on kuntien tasavertainen kohtelu. Kunnille myénnettaan avustusta
etsivaan nuorisoty6hon, mikali valtiontukikelpoisuuskriteerit tayttyvat. Tuki on
osittain harkinnanvarainen ja joitan kriteereita voidaan miettid, kuten vaestépoh-

jan riittavyys suhteessa etsivan nuorisotytntekijoiden maaraan.

Rahoittajalta toivottiin esimiesten tyon tueksi ohjeistuksia. Niiden koettiin tarjoa-
van tydérauhaa oman organisaation sisalla ja verkostotydssa seka tydmuotoa
edustavalle esimiehelle, ettd tyontekijoille. Mahdollisina ohjeistuksina nahtiin
tyoparitydn ja tydnohjauksen tarve, tyoturvallisuuskaytannot, tydmuodon asia-
kasmassoja tavoittelematon luonne, tydyhteisdjen rakentaminen eri kuntien
kesken aidoiksi tyoyhteisoiksi sek& alueellisiin verkostoihin osallistumismahdol-
lisuuden takaaminen tyontekijoille ja esimiehille.

Tyobnjakoa tyoyhteistjen rakenteen kehittdmisessa hahmotettiin néin: rahoittaja
antaa suunnan ja ohjeistuksen, etsivda nuorisotyota jarjestavalla organisaatioil-
la tulee olla ymmarrys tydmuodon vaatimuksista seka taito rakentaa tyontekijal-
le tyoyhteis6. Yksintyoskentely néhtiin mahdottomaksi tavaksi toimia. Yhden
tyontekijdn tydyhteisda ei voi olla. Mikéli tydyhteisd koostuu muuta tyota teke-
vista, on tarkedd varmistaa, ettd etsivdn nuorisotyon nakokulmat huomioidaan
tyoyhteisbissa. Tyomuodon ei tule sulautua osaksi esimerkiksi tyopajatyota,

vaan sailyttdd oma toimintatapansa. Tyontekijan nahtiin tarvitsevan samaa tyota
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tekevia peilikseen, joten vahintddn osallistuminen alueellisiin verkostoihin on
turvattava. Esimiehen osallistuminen esimiesten alueellisiin tapaamisiin nahtiin

kehittamistyon kannalta olennaisena.

Rahoittajan toivottiin tiivistavan esimiesten ja tyontekijoiden yhteistytta esimer-
kiksi alueellisia verkostotapaamisia tukeamalla ja rahoittajan edustajien osallis-
tumisella niithin. Tapaamiset mahdollistavat esimiesten ja tyontekijoiden keskus-
telun ilman, etta toiveet ja tarpeet henkiloityvéat tyontekijaan. Koska keskustelu-
yhteys vaikuttaa hauraalta monin paikoin, koettiin téllaiset rakenteet tarkeiksi
turvaamaan tyontekijoiden kuulluksi tulemista. Myo6s rahoittajan néhtiin saavan

tapaamisissa nédkemysta kentan tilanteesta.

Koordinaatiotydryhman rooli nahtiin tydmuotoa kehittdvana ja perustehtavaa
kirkastavana. Se maariteltiin asiantuntijaryhmaksi, jolla on mahdollisuus tehda
kannanottoja tydmuotoon liittyen. Rahoittajan edustajat nakevat koordinaattorit
tarkeind tydmuodon kehittdmisessa ja tiedonkulussa. He tuovat olennaista tie-
toa rahoittajalle tyon kentalta ja toisaalta vievat tietoa muille tyontekijoille. Mal-
lista on saatu hyvia kokemuksia ja sitd halutaan kehittaa edelleen. Keskustelyh-
teys koordinaattorien ja rahoittajan edustajien véalilla on toimiva ja toiminta hyo-
dyttdd molempia. Rahoittajan edustajat nakevat roolinsa nuorten palveluiden
mahdollistajana seké yhteistyon esimiesten ja tyontekijoiden kanssa olennaise-

na.

Koordinaattorin rooliksi maariteltin tydmuodon havainnoija, yhteyshenkilo, asi-
antuntija ja mentori. Koordinaattorien toiminta hakee viela muotoaan ja alueelli-
sia vaihteluja on paljon. Koordinaattorien valintatapa vaihtelee alueittain ja tata
halutaan yhtendaistaé niin, etta aluehallintovirasto nimed&a koordinaattorit. Koor-
dinaattoreihin kohdistuu tydntekijoilta monenlaisia toiveita, kuten aktiivinen tie-
dottaminen, tuki ja kuuntelu, tydmuodon edustajana seka neuvottelijana toimi-
minen tyontekijoiden ja esimiesten valilla. Koordinaattoreilta pyydetaan apua
my6s normaaleissa tyosuhteiden edunvalvontakysymyksissa. Koordinaattorien
rooli nayttaa korostuvan tilanteissa, joissa keskusteluyhteys esimiesten ja tyon-
tekijoiden valilla ei toimi. Rooliin kohdistuvat odotukset koettiin mahdottomiksi

tayttdd muun tydon ohessa. Taysipaivaisten koordinaattoreiden toimien rakenta-
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mista useimmat paikalla olleet eivat silti kannattaneet. Irrallaan etsivaa nuoriso-
tyota tekevistd organisaatioista olevaa porrasta ei haluttu luoda. Tyémuodon
ymmarrys tulisi rakentaa organisaation sisdan, jotta toiminnasta tulee joustavaa
ja jatkuvuus mabhdollistuu. Mikkosen mukaan organisaation tulee selkeyttda
tyon arvot, tavat ja resurssit seka edustaa tydémuotoa organisaation ulkoisissa
verkostoissa (Mikkonen ym. 2007, 28).

Haasteena on, ettei koordinaattorien toimintaan ole osoitettu rahoitusta. Kuiten-
kin tehtavan hoitamisen edellytyksend nahdaan mahdollisuus kayttaa siihen
tybaikaa. Kehittamiskohteena tdméa tulee huomioida myo6s rahoituksen nako-
kulmasta. Koordinaattoreiden tyGaikaa tulisi maaritella tarkemmin. Aineistossa
nousi usein esiin tydntekijoiden intohimoinen suhtautuminen tyohonsa ja vai-
keus rajata sitd oman jaksamisensa kustannuksella. Koordinaattorien roolia ei
tule lisatd enempéa ilman sille rahoittajan kanssa yhteistydssa maariteltavia
raameja. My0s organisaatioissa tulisi maaritella rakenteita koordinaattorin teh-
tavia hoitavalle tyontekijalle. Esimerkiksi niin, etta tiettyind paivina viikossa tai

kuukaudessa tyopaiva olisi mahdollista varata néihin tehtaviin.

7.3 Kehittamisehdotukset

Kehittamistyon tuloksena syntyi paitsi merkityksellista tietoa tyémuodon haas-
teista ja kehittamiskohteista, myos konkreettisia kehittdmismenetelmia. Niita
tullaan kehittdmaan lisda ja testaamaan lahitulevaisuudessa aluehallintovirasto-

jen kautta. Koordinaatiotydryhma osallistuu menetelmien kehittdmiseen.

Mahdollisia kehittdmistytkaluja:

- Esimiehille suunnattu koulutus tydmuodon perusteista

- Esimiesten (verkko)mentorointi

- Ryhmavalmennus tydyhteisdille esimiehineen

- Havainnoimalla oppiminen toisessa tydyhteisdssa vieraillen

- Taydennyskoulutuspaketin kokoaminen asteittain
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- Tiedottaminen tyémuodon koulutustarpeesta ammatillisen koulutuksen

suunnitteluun

Koulutuksen tarve tyontekijoille ja esimiehille tuotiin esiin usein. Myds Mikkonen
nostaa sen esiin laadukkaan etsivan tyon edellytyksend. Han tuo esiin kolme
tapaa kouluttautua etsivaan tyéhon: kaytdnntéssad oppiminen, kokeneemman
tyontekijan perhdytys uudelle tyontekijalle seka koulutuksen sisdltyminen am-
matilliseen koulutukseen. (Mikkonen ym. 2007, 47.) Suomessa on aineiston
mukaan kaytossa padasiassa kaksi ensimmaista vaihtoehdoista. Reetta Jauhon
opinnaytetyon tutkimuksessa vain 45 prosenttia osallistujista oli saanut koulu-
tusta etsivaan tyohon. Tutkimuksessa tallaiseksi koulutukseksi laskettiin muun
muasssa etsivan tyon valtakunnallisiin paiviin osallistuminen, nuorisolakikoulu-
tukset seka paihdekoulutukset (Jauho 2012, 53). Kyseiset koulutukset voidaan
katsoa tydmuodon lisdkoulutukseksi eivatka vastaa etsivan tyon paivia lukuun

ottamatta varsinaiseen tydon menetelmien ja periaatteiden kouluttamiseen.

Valtio on rahoittanut valtakunnallisesti tydmuotoa kymmenen vuotta, mutta sille
ei ole rakennettu koulutusta. Humanistinen ammattikorkeakoulu toteutti etsivan
tyon taydennyskoulutuksen pilotin vuosina 2013-2014, mutta koulutus ei saanut
jatkorahoitusta. Talla hetkella esimerkiksi yhteisopedagogin koulutuksessa etsi-
vaa tyota kasitellaan lyhyesti osana nuorisotyon eri tydmuotoja. Norjassa sen
sijaan tydmuotoa on mahdollista opiskella yliopistotasolle asti. Etsivdn nuoriso-
tyon kentan hajanaisuus ja hahmottomuus vaatisi jasentydkseen koulutukseen
panostamista. Tarve siséllyttaa koulutus osaksi yhteisépedagogin ja sosionomin
koulutusta nykyista laajemmassa mittakaavassa tuotiin esiin. Mygds Jauho nos-
taa esiin tarpeen lisata etsivan tyon koulutusta osana korkeakouluopintoja (Jau-
ho 2012, 61). Tasté tarpeesta tulee tiedottaa ammattikorkeakoulutuksia suunnit-
tevia tahoja. Lisaksi taydennyskoulutusta tulisi tarjota jo tyota tekeville. Mikko-
nen kuvaa norjalaista taydennyskoulutusta etsivan tyontekijoille (Mikkonen ym.
2007, 56-57). Se voisi toimia runkona myds Suomessa jarjestettavalle tayden-
nyskoulutukselle. Norjassa taydennyskoulutuksen kdyminen nostaa tyontekijan

palkkaa, milla on pyritty parantamaan tyémuodon ammatillistumista.
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Esimiesten ty6ta tulee tukea muun muassa kouluttamalla heitd tyémuodon pe-
rusteisiin, tavoitteisiin, arvoihin ja menetelmiin. Petdjoen mukaan esimiehen
rooli asiakastyon johtamisessa on haastava ja vaatii esimiehelté paljon voima-
varoja organisaation paineiden ja tyontekijoiden toiveiden valisessa paineessa
tyoskenneltaessa. Esimiehen tulee saada mahdollisuus kehitttda itsedan tyon
vaatimusten mukaisesti sekd saada tukea tydlleen omalta esimieheltdan. (Peta-
joki 2017, 71.) Esimiehille suunnattuja koulutuksia tullaan kaynnistamaan alue-
hallintoviraston toimesta vuonna 2018. Koulutukset toimivat pohjana tyémuodon

laajemmalle kehittamiselle.

Esimiesten mentorointia on hyva kokeilla, jotta esimiehet saavat tukea tydlleen
tydmuotoa pidempaan johtaneilta. Humanistisen ammattikorkeakoulun etsivan
tyon taydennyskoulutuksen pilotissa oli esimiesten tukena esimiestason mentori
ja tyontekijoilla oma mentorinsa. Etsivassa nuorisotydssa kokeiltiin verkkomen-
torointia tyontekijoille vuonna 2016 Ammmatillisen etsivan tyon yhdistyksen
organisoimana. Malleja voisi soveltaa ja kehittdd esimiesten mentorointiin. Li-
saksi esimiesten alueellisia etsivan nuorisotydnverkostoja tulee hyddyntaa ja
kehittaa aktiivisesti johtamisen tueksi. Ne toimivat esimiesten vertaisoppimisen
ymparistdina ilman tyontekijoiden luomaa painetta, jota esimiestybhon etsivassa
nuorisotydssa selvasti kohdistuu.

Koulutuksissa on mahdollista luoda pohjaa tydmuodon tuntemukselle. Dialogin
synnyttaminen ja kehitysmyonteisen ilmapiirin rakentaminen tarvitsevat tuek-
seen myos muita menetelmia. Ryhmavalmennus, johon osallistuisi esimerkiksi
kolme tyodyhteisba esimiehineen kerrallaan ty0skentelemdan sovitun teeman
pohjalta, toisi tydyhteisoille vertaisoppimisen mahdollisuuden ja esimiehid la-
hemmas tyontekijoita. Myds Reetta Jauho ja Tiina Papunen tuovat opinnayte-
tbissé&én esiin vertaisoppimisen mahdollisuudet tyon perustehtavan kirkastami-
seen ja painottavat mahdollisuuksien luomista siihen (Jauho 2012, 55; Papunen
2012, 55-56). Valmennuksen teemoiksi nousevat kehittamistydn pohjalta muun
muassa perustehtavan kirkastaminen ja tyon rajaaminen, esimiehen ja tyonteki-
jéiden keskindinen tyon jako seka tyoturvallisuus. Valmennuksen voi rakentaa

joko kertaluonteiseksi tai esimerkiksi kolmen kerran tavoitteelliseksi oppimispro-
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sessiksi. Tama tuo syvallisempia oivalluksia tyéryhmille, mutta vaatii myds

enemman resursseja.

Ryhmavalmennus vastaisi ndkemykseni mukaan suuria luentotyyppisia koulu-
tuksia paremmin tyontekijoiden lisdkoulutustarpeisiin. Oivalluttamalla saadut
ideat siirtyisivat todennékdisemmin osaksi tyon arkea ja takaisivat kehitystyon
jatkuvuutta. Verkkopaneeleista saatu palaute osoittaa, etta tyontekijoilla ja esi-
miehilla on motivaatiota kehittdd tyémuotoa ja sen jatkamiseksi toivottiin vas-
taavia keskustelumahdollisuuksia. Ryhmavalmennusta tullaan kokeilemaan pi-

lottina vuonna 2018.

Pohdin koordinaattoreiden mahdollisuutta ohjata valmennuksia. Koordinaatio-
tydryhméan mukaan valmennuksiin tulisi saada ulkopuolinen vetgja, silla tydnte-
kijdasemassa koordinaattoria ei valttamatta nahtéisi puolueettomana valmen-
nuksen vetdjana. Mallin mahdollisesti juurtuessa ja luottamuksen kasvaessa
esimiesten ja tyontekijoiden valilla, koordinaattori voisi toimia valmentajana.
Omalla alueella toimiminen ei valttamatta silti ole paras vaihtoehto puolueetto-
muuden kannalta, joten asiaa tulee pohtia lisda. Mikali se maaritellaan kuulu-
vaksi koordinaattoreiden tyonkuvaan, tulee huomioida heidan mahdollisuutensa
irroittautua oman tyonsa hoitamisesta, jotta valmennuksesta ei muodostu kuor-

mittavaa lisaa heille.

Auditointia eli vertaisarviointimenetelmaa on hyoddynnetty tytkaluna muun mu-
assa nuorisotalojen tyon kehittdmisessa (Hovi, Luukkonen, Mékeld, Pakka, Ta-
ponen & Westman 2009, 9). Pohdin sen mahdollisuutta jatkaa kehitystyota
ryhmévalmennusten jalkeen, kun luottamusta tydyhteisdjen kesken on raken-
nettu. Vertaisarviointiin pohjautuva menetelma osoittautui kuitenkin liilan vaati-
vaksi tyokentdn haasteet huomioiden. Se saattaisi aiheuttaa oman tyotavan
puolustamista oppimisen sijaan. Koordinaatiotydoryhman néakemykset tukivat

tatd nakokulmaa esitellessani kehittamisehdotukset heille.

Ajatus kehittyi vertaisarvioinnista havainnoimalla oppimiseen. Auditoinnissa on
sama tavoite, mutta se perustuu vertaisten esittdmiin arviointeihin toisten tyon-

tekijoiden tytskentelysta. Havainnoimalla oppimisessa tyontekija saisi mahdolli-
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suuden oppia toisen organisaation tydskentelysta havainnoimalla ja kysymalla
asioista. Niiden peilaaminen omaan toimintaan vertaiskeskustelun kautta kehit-
taisi omaa tyQotetta. Talldin arviointi ei siis kohdistu havainnoitavaan tydyhtei-
soon, vaan sitd hyddynnetaan peilina havainnoijan oman tydyhteisén toimin-

taan.

Havainnoimalla oppimista on hyddynnetty etsivassa tydssd Suomessa ennen-
kin. Ennen opetus- ja kulttuuriministerion aloittamaa rahoitusta tyomuodolle
muun muassa Turku, Tampere ja Helsinki kokoontuivat saanndllisesti toistensa
paikkakunnilla. Tapaamisissa kaikki osallistuivat my6s isdnndivan organisaation
kenttatyohon ja sen jalkeen havainnot reflektoitiin koko ryhman kesken. Ajatte-
lun laajentaminen vertaishavainnoinnin ja siitd omaan ty6hon johdettavien oival-
lusten avulla hyodyttaisi tyon kehittamista ja yhtendistaisi osaltaan tydmuodon

kaytantoja.

Tyomuodon kehittdmista tullaan jatkamaan monin erilaisin menetelmin. Mahdol-
lisena jatkotutkimusaiheina nakisin taman kehittdmistyon osalta toteutumatta
jdéneen tavoittteen syventya lisaa etsivan nuorisotyon esimiesten nakemyksiin
roolinsa haasteista ja palkitsevuudesta seka tuen tarpeesta. Lisaksi tyon vaikut-
tavuutta tulisi kyeta kuvaamaan, jotta sen arvostus nousisi tyon vaativuuden
mukaiseksi. Nain tyémuodon merkitys yhteiskunnassa tunnistettaisiin vaikeissa
tilanteissa olevien nuorten tarkeana tukimuotona seka palvelujarjestelmaa ha-

vainnoillaan kehittdvana tyona.
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EPILOGI

Vuonna 2017:

Laiva rantautuu kovia kokeneena kotisatamaan. Miehiston keskuudessa heran-
neet kapinat ovat ravistelleet sek& miehiston keskinaista luottamusta, etta kap-
teenin uskoa omaan asemaansa. Laivan suunta on ollut ajoittain kateissa ja sen

rakenteet ovat heikentyneet vaarantaen sen turvallisuutta.

Halu jatkaa on silti suuri. Kapteeni toivoo nakevéansa laivansa kukoistuksessaan
ja sen miehistd kokee edelleen saarten vetovoiman syvélla sydamessaan. Koti-
satamassa jokaisen miehiston jasenen ja sen kapteenin on tullut aika ratkaista
oma panoksensa laivan palauttamisessa jalleen merikelpoiseksi. Laivan tarina
tasta eteenpéin on sen kapteenien ja miehistdén kasissa. Toistuuko kuvio vuosi
toisensa peraan? Loytavatkd miehistd ja kapteeni yhdessa uuden suunnan?

Varmaa on, ettd nuoria saarilla riittda tulevaisuudessakin.
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LITTEET

Liite 1: Esimiesten ja tyontekijoiden toivottava tytnjako vuonna 2027.

Kysymyksessa ehdotetut tyétehtavat olivat:

- Rahoituksen hankkiminen tyémuodolle
- Tyobnohjauksen jarjestaminen

- Kriisiavun jarjestaminen tyontekijalle tarvittaessa (esim. asiakkaiden kuo-

lemat, tyontekijaan kohdistunut vakivalta tai sen uhka)
- Tyoaikojen suunnittelu
- Tybmuodon vision luominen
- Kohderyhman maarittely

- Tavoittamisen menetelmien (esim. katutyd, nettity6) valinta kohderyhman

tavoittamiseen

- Etsivan nuorisotytn asiakkuuksien kautta esiin nousevien palvelupuut-

teiden keraaminen
- Palvelupuutteista tiedon toimittaminen kunnan péaatbksentekoon
- Yksilotyo asiakkaiden kanssa
- Kohderyhman tavoittaminen tavoittamisen menetelmien avulla
- Osallistuminen ty6ohjaukseen
- Osallistuminen asiakaspurkuun ja/tai reflektioon
- Raportointi rahoittajalle
- Tyo6turvallisuuskaytantdéjen luominen
- Tyon arviointi
- Tyon kehittdminen

- Osallistuminen verkostoty6hon etsivan nuorisotydn edustajana
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Saannollisen kartoituksen varmistaminen

Tyon rajaaminen (esim. mistd asiakkaita voidaan ottaa asiakkaaksi,

kuinka monta aktiivista asiakasta/tyontekija voi olla yhta aikaa)

Tiedottaminen ja markkinoint
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Liite 2: Tyontekijoiden ty6turvallisuutta ja tydssa jaksamista vaarantavat tekijat

talla hetkella

Asteikko:

1 ei vaaranna lainkaan

2 vaarantaa hieman

3 vaarantaa jonkin verran
4 vaarantaa paljon

5 vaarantaa erittain paljon

Tyontekijoiden tyoturvallisuutta vaarantavat tekijat:

Tyontekijat Esimiehet
5 4 3 2 1 |Yht.| 5 4 3 2 1 |Yht
Yksintyoskentely 1 1} 11| 10 7] 30 0 0 2 6 0 8
Asiakkaan kodissa tyoskentely 1 2 9 9 9] 30 0 0 1 3 3 7|
Asiakkaan kuljettaminen tyontekijan omassa autossa 3 1 10 6 9] 29 0 0 2 5 0 7]
Tyotilan puutteelliset tyoturvallisuusratkaisut 1 4 8 3| 11 27 0 0 2 3 3 8
Tyontekijoiden keskindinen huono tyoilmapiiri 0 1 1 3| 25| 30 0 0 1 2 4 7]
Tyontekijoiden ja esimiehen vdhdinen vuorovaikutus 2 0 3 8| 17| 30 0 0 1 1 5 7]
Tyonohjauksen puute 0 1 3 1| 25/ 30 0 0 1 0 6 7]
Kriisiavun puute 0 0 5 7| 18] 30 0 0 1 1 5 7|
Liiallinen tyomaara 1 4 7 3| 14| 29 0 1 0 1 5 7]
Yksinjaamisestd vaikeiden tilanteiden kanssa 1 2 8 5| 15| 31 0 0 0 3 4 7
Kenttdtyon heikot tyoturvallisuuskdytannot 1 0 4] 14 7] 26 0 0 1 1 5 7|
Tyomuodon henkildityminen 0 0 3| 10| 14| 27 0 0 0 1 5 6)
Organisaation heikko ymmarrys tyon luonteesta 3 4 6 8 8| 29 0 0 0 1 5 6)
Luottamuksen puute tyontekijan ja esimiehen vililla 1 0 3 4 20 28 0 0 0 1 6 7,
TyOaikojen rajoittamat sosiaaliset ymparistot 1 1 1 3| 24| 30 0 0 0 0 6 6)
Tyon teko tyOaikojen ulkopuolella 1 2 3 4 19| 29 0 0 0 1 6 7
Tyontekijoiden tydturvallisuutta vaarantavat tekijat prosentuaalisina:
Tyontekijat % Esimiehet %
5 4 3 2 1 |[5/4 5 4 3 2 1 |5/4

Yksintyoskentely 3 3| 37| 33] 23 7| 0 0] 25| 75 0 0
Asiakkaan kodissa tydskentely 3 7] 30f 30[ 30 10 0 0| 14| 43| 43 0
Asiakkaan kuljettaminen tydntekijan omassa autossa 10 3| 34| 21| 31| 14 0 0 29| 71 0 0
Tyotilan puutteelliset tyoturvallisuusratkaisut 4] 15| 30| 11| 41] 19 0 0] 25| 38| 38 0
Tyontekijoiden keskindinen huono tydilmapiiri 0 3 3| 10| 83 3 0 0| 14| 29| 57 0
Tyontekijoiden ja esimiehen vdhdinen vuorovaikutus 7 10| 27| 57 7| 0 0] 14| 14 71 0
Tyonohjauksen puute 0 3] 10 3] 83 3 0 0] 14 0| 86 0
Kriisiavun puute 0 17| 23| 60 0 0 0] 14| 14 71 0
Liiallinen tydmaara 3| 14| 24 10| 48| 17 of 14 0| 14| 71| 14
Yksinjadmisesta vaikeiden tilanteiden kanssa 3 6| 26| 16| 48| 10 0 0 0| 43| 57 0
Kenttatyon heikot tydturvallisuuskdytannot 4 15| 54| 27 4 0 0] 14| 14 71 0
Tyomuodon henkildityminen 0 0| 11| 37[ 52 0 0 0 0 17| 83 0
Organisaation heikko ymmarrys tyon luonteesta 10 14| 21| 28| 28| 24 0 0 0 17| 83 0
Luottamuksen puute tydntekijan ja esimiehen valilla 4 11| 14 71 4 0 0 0] 14| 86 0
TyOaikojen rajoittamat sosiaaliset ymparistot 3 3 3] 10| 80 7| 0 0 0 0| 100 0
Tyon teko tydaikojen ulkopuolella 3 10| 14| 66| 10 0 0 0] 14| 86 0




104

Tyontekijoiden tydssa jaksamista vaarantavat tekijat:

Tyontekijat Esimiehet
5 4 3 2 1 |Yht.| 5 4 3 2 1 |Yht
Yksintyoskentely 4 4 7 7 8| 30 0 2 1 4 0 7]
Asiakkaan kodissa tyoskentely 0 2 3 6| 16| 27 0 0 0 2 4 6)
Asiakkaan kuljettaminen tyontekijan omassa autossa 1 1 5 4 16| 27| 0 0 1 2 3 6)
Tyotilan puutteelliset tyoturvallisuusratkaisut 0 1 4 9| 15| 29 0 0 1 4 3 8
Tyontekijoiden keskindinen huono tydilmapiiri 4 2 1 3] 21] 31 0 1 1 2 4 8
Tyontekijoiden ja esimiehen vdhdinen vuorovaikutus 3 4 9 7 8| 31 0 0 2 4 2 8
Tyonohjauksen puute 1 0 2 3] 25| 31 0 0 2 2 4 8
Kriisiavun puute 2 6 0 7( 14 29 0 0 1 4 3 8|
Liiallinen tydmaara 2[ 10 3 3[ 12 30 0 1 1 0 6 8
Yksinjadmisesta vaikeiden tilanteiden kanssa 2 6 5 6| 12 31 0 0 3 4 1 8
Kenttatyon heikot tyoturvallisuuskaytannot 0 1 5 8| 11| 25 0 0 1 1 6 8
Tyomuodon henkildityminen 3 5 2| 13 7] 30 0 0 1 1 5 7|
Organisaation heikko ymmarrys tyon luonteesta 8 5 7 7 3] 30 0 0 1 1 5 7
Luottamuksen puute tyontekijan ja esimiehen valilla 2 3 2 6| 16| 29 0 0 1 1 6 8
Tyoaikojen rajoittamat sosiaaliset ymparistot 2 2 2 2 22| 30 0 0 0 0 6 6
Tyon teko ty6aikojen ulkopuolella 2 4 3 5| 15| 29 0 0 0 2 6 8
Tyontekijoiden tydssa jaksamista vaarantavat tekijat prosentuaalisina:
Tyontekijat % Esimiehet %
5 4 3 2 1 |[5/4] 5 4 3 2 1 [5/4

Yksintyoskentely 13| 13| 23| 23| 27| 27 29| 14| 57 0| 29
Asiakkaan kodissa tyoskentely 0 7| 11 22| 59 7| 0 0] 33| 67 0
Asiakkaan kuljettaminen tyontekijan omassa autossa 4 19| 15| 59 7 0] 17| 33| 50 0
Tyotilan puutteelliset tyoturvallisuusratkaisut 0 3| 14| 31| 52 3 0] 13| 50 38 0
Tyontekijoiden keskindinen huono tyoilmapiiri 13 6 3| 10| 68| 19 13| 13| 25| 50 13

Tyontekijoiden ja esimiehen vdhdinen vuorovaikutus 10| 13| 29| 23| 26| 23 0] 25| 50 25 0

0

0

0

0

0

0
Tyonohjauksen puute 3 0 6/ 10[ 81 3 0 0] 25| 25| 50 0
Kriisiavun puute 71 21 0| 24| 48| 28 0 13| 50| 38 0)
Liiallinen tydomaara 7| 33| 10[ 10| 40| 40 0] 13| 13 0| 75/ 13
Yksinjaamisestd vaikeiden tilanteiden kanssa 6/ 19| 16| 19 39 26 0 0] 38/ 50 13 0
Kenttatyon heikot tyoturvallisuuskaytdannot 0 4] 20 32| 44 4 0 of 13| 13| 75 0)
Tyomuodon henkildityminen 10| 17 7| 43| 23| 27 0 0] 14| 14| 71 0
Organisaation heikko ymmarrys tyon luonteesta 27| 17| 23| 23| 10| 43 0 0 14| 14| 71 0
Luottamuksen puute tyontekijan ja esimiehen valilla 7] 10 7] 21| 55 17 0 0] 13| 13| 75 0
TyOaikojen rajoittamat sosiaaliset ymparistot 7 7 7 7] 73] 13 0 0 0 0| 100 0
Tyon teko tydaikojen ulkopuolella 7] 14| 10| 17| 52| 21 0 0 ol 25| 75 0




