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TIIVISTELMA

Tassa opinnaytetydssa on muodostettu tutkimuksellisella kehittamisella en-
simmainen valtakunnallinen Ohjaamojen koordinoinnista vastaavien tydnkuva
ELY-keskusten ja TE-toimistojen kehittamis- ja hallintokeskuksen monialaisten
palvelujen valtakunnalliselle tukirakenteelle eli KEHA-keskukselle. Menetel-
mina kaytettiin verkossa toteutettua kyselytutkimusta, johon vastasi 28 Ohjaa-
mojen koordinoinnista vastaavaa henkiloa. Kyselytutkimuksessa selvitettiin
koordinointiin liittyvia tehtavia ja koordinoinnin resurssointia, koordinointia te-
kevien tydnkuormitusta seka tyota tukevia tekijoita tehtaviin peilaten. Kysely-
tutkimuksen aineiston pohjalta muodostettiin alustava tyonkuva, jota arvioitiin
verkossa jarjestetyssa fokusryhmahaastattelussa kuuden Ohjaamoja koordi-
noivan henkildn toimesta. Tydnkuva taydennettiin ja korjattiin fokusryhma-
haastattelun tulosten kautta lopulliseen muotoonsa.

Kyselytutkimuksen perusteella Ohjaamojen koordinointia toteutetaan paa-
saantoisesti kunnan tyollisyyspalvelujen tai nuorisopalvelujen toteuttamana.
Koordinointia voidaan toteuttaa monilla eri tavoilla ja siihen panostettu resurs-
sointi on vaihtelevaa. Ohjaamojen koordinoinnin tydnkuva on monipuolinen.
Koordinointiin sisaltyy tehtavia Ohjaamon monialaisen tyon koordinointiin ja
viestintaan liittyen, tiloihin ja turvallisuuteen liittyvia tehtavia seka verkostoyh-
teistyota ja kehittamistyota Ohjaamon sisaisissa ja ulkoisissa verkostoissa.
Koordinoinnista vastaavat henkilot toimivat ja kehittavat toimintaa monenlai-
sissa verkostoissa palveluihin, nuorten elamantilanteisiin ja ilmidihin liittyvissa
asioissa paikallisella, alueellisella seka kansallisella tasolla.

Koordinoinnin mielekkyytta lisaavat tydon monipuolisuus, itsenaisyys ja mah-
dollisuus toiminnan kehittdmiseen. Toisaalta nama samat tekijat voivat myos
olla samalla tyénkuormittavuutta lisdavia tekijoitd. Ohjaamojen koordinointiin
kaivattaisiin lisaa tukea esihenkil6ilta. Ohjaamoja koordinoivien tyohyvinvointia
tulee edelleen kehittaa tyota tukevien toimien osalta, kuten ohjausryhmatyota
ja tydnohjausta huomioiden.

Muodostettua tydnkuvaa pystytaan jatkossa hyddyntamaan paikallisten tehta-
vankuvien ja tyonvaativuudenarviointien pohjana. Tyonkuva luo edellytyksia
jatkotutkimukselle Ohjaamojen koordinoinnista vastaavien tyohyvinvointia tut-
kittaessa ja Ohjaamojen johtamista kehitettaessa.

Asiasanat: Ohjaamo, koordinointi, tydnkuva, verkostojohtaminen, tyéhyvin-
vointi
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In this thesis, we have formed through research-based development the first
national job description for coordinating the One-Stop Guidance Centers for
the multidisciplinary services of the ELY-centers and TE-offices development
and administration center i.e. the KEHA center. The method used was an
online survey, which was answered by 28 people responsible for the coordina-
tion of the One-Stop Guidance Centers.

The survey investigated tasks and used resources related to coordination, the
workload of those performing coordination and mirroring work-supporting fac-
tors to tasks. The survey material was analyzed, and a preliminary job de-
scription was formed based on it. The job description was evaluated in an
online focus group interview by six persons coordinating the One-Stop Guid-
ance Centers and it was supplemented and corrected to its final form based
on the received evaluation.

Based on the survey, the coordination of workplaces is conducted by the mu-
nicipality’s employment services or youth services. Activities can be con-
ducted in many several ways and the resources invested in coordination are
variable. The job description of coordination at the One-Stop Guidance cen-
ters is versatile. The coordination includes tasks related to the coordination of
the multidisciplinary work of the site and activities related to communication,
tasks related to facilities and security, as well as network cooperation and de-
velopment work within the site.

The persons responsible for coordination work and develop activities in many
kinds of networks in matters related to services, young people’s life situations
and phenomena at the local, regional and national level. The meaningfulness
of coordination is enhanced by the versatility of the work, independence, and
the opportunity to develop operations. On the other hand, these same factors
can also be factors that increase workload at the same time. More support
from supervisors would be needed for the coordination of the locations. The
work well-being of those who coordinate workplaces must be further devel-
oped, considering activities that support work, such as work management and
work supervision. In the future, the created job description can be used as a
basis for local job descriptions and workload evaluations. The job description
provides avenues for further research related to the well-being of those re-
sponsible for coordination and developing the management of the One-Stop
Guidance Centers.
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1 JOHDANTO

Ohjaamot ovat Suomessa toimivia, alle 30-vuotiaille nuorille ja nuorille aikui-
sille kohdennettuja, monialaisia palvelupisteita, joissa nuori saa yhden katon
alta useita eri palveluita. Ohjaamojen toimintaa on tutkittu viime vuosina pal-
jon, mutta Ohjaamojen koordinointiin liittyvia tutkimuksia ei ole juurikaan tehty.
Aiemmin Ohjaamoja koskevaa tutkimusta ovat tehneet esimerkiksi Valtakari
ym. (2020), jotka ovat tutkineet Ohjaamojen vaikuttavuutta nuorten nakokul-
masta, Pukkila (2023), joka on tutkinut Ohjaamoissa tehtavaa ohjaustyota
seka Maatta ja Virta (2020), joiden tutkimus on tehty Ohjaamojen toiminnasta
sidosryhmien nakdkulmasta. Ohjaamojen koordinaatiota ja koordinoinnista
vastaavien henkildiden tydhyvinvointia ei ole aiemmin tutkittu valtakunnalli-
sesti. Ohjaamojen koordinoinnin valtakunnallista tydnkuvaa ei mydskaan ole

ennen tata opinnaytetyota muodostettu.

Ohjaamojen koordinointia toteutetaan monilla eri tavoilla. Paikkakuntien valilla
on eroja toteutustavassa seka toteuttajaorganisaatioissa. Maatta ja Souto
(2020, 10) kirjoittavat, etta Ohjaamoissa tarvitaan rakenteellisten ja yhteisollis-
ten puitteiden tunnistamista, jotta palvelulla pystytaan vastaamaan nuorten
tarpeisiin yksildllisten ominaisuuksien kehittamiseen keskittyvan palvelun ke-
hittamisen sijaan. Ohjaamoja ja niiden palveluja on kehitetty paljon muun mu-

assa hankkeiden kautta.

Pukkilan (2023, 115) vaitoskirjassa Ohjaamojen koordinoinnin todetaan ole-
van Ohjaamojen toiminnan kannalta tarkea tehtava. Han kirjoittaa tutkimuk-
sessaan, etta Ohjaamojen johtaminen ja koordinointi tarvitsevat kehittamista.
Hanen tutkimuksessaan todetaan myads, etta monialaisen tyon tekemisessa
tarvitaan saanndllisesti yhteista aikaa keskustelulle ja reflektiolle, joiden kautta
saannot ja tyonjako selkiytyvat. Nama ovat hanen nakemyksensa mukaan

yksi monialaisen tyon johtamisen tehtavista.

Tassa opinnaytetydssa on muodostettu valtakunnallinen Ohjaamojen koordi-
noinnin tyénkuva. Ohjaamojen koordinointi on tehtadvana uudehko, koska en-

simmaiset Ohjaamot ovat vasta vahan yli kymmenen vuotta vanhoja. Ohjaa-
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mojen keskuudessakaan ei valttamatta ole ollut yhtenevaa nakemysta koordi-

noinnin tehtavankuvasta. Opinnaytetyon tilaajana toimi ELY-keskusten ja TE-

toimistojen kehittamis- ja hallintokeskuksen eli KEHA-keskuksen monialaisten

palvelujen valtakunnallinen tukirakenne, jonka tehtavana on muun muassa oh-
jata ja koota yhteen valtakunnallisesti Ohjaamotoimijat. Kdytamme jatkossa

tyossamme kasitetta KEHA-keskus ja monialaisten palvelujen tiimi.

Opinnaytetyolla pyritaan tuottamaan tietoa monialaisten palveluiden koordi-
noinnin rakenteellisista ja yhteisollisista tyotehtavista palvelujen toiminnan
taustalla. Valtakunnallisen tehtavankuvauksen kautta pyritdan myds rakenta-
maan yhteista ymmarrysta tehtavan maaritelmasta tyon sisallon tunnistamisen
ja nakyvaksi tekemisen kautta seka tunnistamaan tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita. Opinnaytetydssa on kaytetty menetelmana tutkivaa kehittamista.
Opinnaytetydssa on kartoitettu Ohjaamoja koordinoivien henkildiden tyotehta-
via kyselytutkimuksen avulla. Kyselytutkimuksella selvitettiin, mista tehtavista
Ohjaamojen koordinointi rakentuu ja kuinka koordinointi on resursoitu. Kysely-
tutkimuksessa selvitettiin myos tyota tekevien kokemuksia tyohyvinvointiin vai-

kuttavien tekijoiden ja tyotehtavien valilla.

Kehittamisosiossa mallinnettiin kyselytutkimuksesta saatujen tulosten perus-
teella alustava valtakunnallinen Ohjaamojen koordinoinnista vastaavien tyon-
kuva. Muodostettu tyonkuva kaytiin lavitse fokusryhmahaastattelussa Ohjaa-
moja koordinoivien henkildiden kanssa. Lopullinen tydonkuva muodostettiin
haastattelun tulosten pohjalta vastaamaan tyota tekevien empiirisia kokemuk-

sia tehtavistaan.

Tyonkuvan maarittely on oleellinen osa tyohyvinvointia. Tyonantajalla on lakiin
perustuva velvoite arvioida ja selvittaa tyon ja tydolosuhteiden vaaraa ja
kuormitusta aiheuttavia tekijoita. Kaikkia haittoja ei ole mahdollista kokonaan
poistaa, mutta niiden merkitysta tydntekijan terveydelle ja turvallisuudelle tulee
arvioida. Tyonantajalta edellytetaan toimenpiteita riskien poistoon tai pienenta-
miseen hallittavalle tasolle. Ty6ta, tydymparistda, tydoloja ja tydyhteison tilaa
tulee tarkkailla jatkuvasti, jotta haitallista kuormitusta tunnistetaan. (Tyo6turvalli-
suuskeskus 2018.) Epavarmuus heikentaa tyéhon sitoutumista. Sitoutuneet
tyontekijat taas ovat valmiimpia ponnisteluihin. Sitoutumisen mahdollistaminen

vaatii panostusta hyvaan tyon organisointiin ja tydrauhan takaamiseen (Saari
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& Pyoria 2012, 43,59.) Tyon hallinnan tunnetta voidaan lisatd antamalla mah-
dollisuuksia vaikuttaa tydhon. Tyotehtavien kokonaisuuden hahmottaminen,
tyon merkityksellisyyden tunne ja osaamisen kaytto lisaavat tunnetta siita, etta
tyota hallitaan. (Manka & Manka 2023, 148.)

Nuorten monialaisten palveluiden tuottaminen on lakisaateinen palvelu
1.1.2025 alkaen Marinin hallituksen paattamana. Se on kirjattu lakiin osana tu-
levaa TE2024-uudistusta. Tydllisyysalueiden tulee jarjestaa palvelua alueensa
nuorten tarpeiden mukaisesti, jos muut tahot eivat ole siita ottaneet vastuuta.
(Laki tyollistymisen monialaisesta edistamisesta 23.3.2023/381 §16.) Tyo- ja
elinkeinoministerion Janne Savolainen ja Jani Lehto (2021) ovat blogitekstis-
saan pohjustaneet TE-lakiuudistusta. He toteavat, ettd Ohjaamojen toiminnan
jarjestamisvastuun siirtyessa kunnille myos niiden valta palveluiden jarjestami-
sessa lisaantyy. He vastuuttavat kuntia paikalliseen ja alueelliseen keskuste-
luun Ohjaamon toiminnan tavoitteista ja organisoitumisesta, vaikka valtakun-
nalliset Ohjaamotoiminnan perusteet luovat raamit toiminnalle edelleen. Kirjoi-
tuksessaan he myos toteavat, etta toiminnan organisointi voi sailya muidenkin
kuin tyollisyyspalveluiden alla, mutta olennaista on rakentaa jaettu yhteisym-

marrys toiminnan tavoitteista.

TE-uudistuksen myo6ta aloittavilta uusilta tyollisyysalueilta edellytetaan nuorten
monialaisten palvelujen tarjoamista kaikille alueen nuorille kaupunkikeskitty-
mien sijaan. Uudistusta edeltaneet kuntakokeilut ovat jo mahdollistaneet pai-
kallisemman tydskentelyotteen, tydllisyyspalveluiden muutokset seka meneil-
laan olevat tyodllisyysalueiden organisoitumiset. Kaikki nama viime vuosien ta-
pahtumat ja yhteiskuntaan vaikuttaneet tekijat herattivat ajatuksen tyéhyvin-
voinnin edistamisen nakokulmasta tehtavan tutkimuksellisen kehittamistehta-
van ajankohtaisuudesta. Kaikilla nailla yhteiskunnallisilla tapahtumilla ja muu-
toksilla on vaikutuksia suoraan myds Ohjaamojen toiminnan toteuttamiseen ja
kehittamiseen. Lisaksi korona-aikana Ohjaamoissakin otettiin vauhdilla kayt-
toéon uusia digitaalisia valineita ja etatyod yleistyi myds Ohjaamojen tyéntekijoi-
den keskuudessa. Namakin tekijat muuttivat toiminnan johtamista ja organi-

sointia.

Ohjaamojen koordinointia tehdaan paljon myos nuorisotyon viitekehyksessa,

mutta taman opinnaytetydn tietoperusta rakentuu sosiaalialan nakdkulmasta
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opinnaytetyon tekijdiden sosiaalialan pohjakoulutuksen vuoksi. Opinnaytetyon
tietoperusta rakentuu sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen ja hy-
vinvoinnin edistamisen viitekehyksia yhdistaen. Opinnaytetyon keskeisia kasit-
teitda ovat Ohjaamo, monialainen johtaminen, verkostojohtaminen, koordinointi,

tyohyvinvointi ja tyonkuva.

2 OPINNAYTETYON TAUSTA JA LAHTOKOHDAT
2.1 KEHA-keskus opinnaytetyon tilaaja

Opinnaytetydn aihetta kartoitettaessa paadyttiin tyon tilaajaksi kysymaan ELY -
keskusten ja TE-toimistojen kehittdmis- ja hallintokeskuksen monialaisten pal-
velujen valtakunnallista tukirakennetta eli KEHA-keskusta. Opinnaytetyon te-
kija Elina Niiranen oli tehnyt tydssaan paljon yhteistyota KEHA-keskuksen
kanssa ja sita kautta yhteistyon kysyminen seka tyon tekeminen heille tuntui

luonnolliselta.

KEHA-keskus on tyo- ja elinkeinoministerion alaisuuteen kuuluva virasto,
jonka tehtavana on ELY-keskusten seka TE-toimistojen tulostavoitteiden to-
teutumisen edistaminen. Keinoina tahan on jarjestaa ja tuottaa virastojen, mi-
nisterioiden ja muiden ohjaavien tahojen kansa yhteisia kehittamis- ja hallinto-
palveluja, jotka perustuvat naiden tahojen strategioihin ja ohjaukseen. Pyrki-
myksena on myos ohjauksella ja tuella yhdenmukaistaa hallinnollisia toiminta-
tapoja ja seurata toiminnan toteutusta seka kehittaa ja jarjestaa digitaalisia
menetelmia. Lisaksi KEHA-keskuksen tehtaviin kuuluu erilaisten paatosten ja
sopimuksien mukaisten valtionapujen, korvausten ja avustusten maksut, nii-
den kayton valvonnat ja takaisinperinnat seka ministeridille ja keskusvirastoille
erilaisten talous- ja henkilostdhallintoon liittyvien raporttien tuottaminen.
KEHA-keskukset osallistuvat myos TE-uudistuksen toimeenpanoon varmista-
malla, ettéd heidan toimintansa keskeiset toiminnot ja palvelut ovat kuntien ja
tyollisyysalueiden kaytettavissa tyollisyysalueiden aloittaessa toimintansa
1.1.2025. (KEHA-keskus 2024.) Ohjaamojen seka Ohjaamojen psykososiaali-
sen tuen ONNI-tyon kehittdmistuki on my6s vakiinnutettu KEHA-keskukseen
(Savolainen & Lehto, 2021).

Ohjaamojen valtakunnallista tukea kehitettiin Kohtaamo-koordinaatiohank-

keessa vuosina 2014—-2021. Hankkeen tavoitteena oli muun muassa kehittaa
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Ohjaamo-mallia seka auttaa Ohjaamoiden perustamista suurimpiin kaupunkei-
hin Suomessa. Yhtena tarkeana tehtdvana hankkeessa oli myos auttaa Oh-
jaamoja verkostoitumaan keskenaan seka tukea niiden tiedontuotantoa tuot-
taen myds valtakunnallisesti kaytettavaa tietoa toiminnan vaikutuksista. Hank-
keessa myos tehtiin valtakunnallista Ohjaamojen markkinointia ja viestintaa
seka valtakunnallista vaikuttamisty6ta. (Kautto ym. 2021, 5.) Kohtaamo-hank-
keen paatyttya monet hankkeen toimista siirtyivat KEHA-keskuksen monialais-
ten palvelujen valtakunnalliselle tukirakenteelle, joka syntyi hankkeessa todet-

tuun valtakunnalliseen Ohjaamojen ohjauksen ja neuvonnan tarpeeseen.

KEHA-keskuksen monialaisten palvelujen valtakunnallinen tukirakenne eli mo-
nialaistenpalvelujen tiimi vastaa Ohjaamojen lisaksi myos maahanmuuttajien
ohjaus- ja neuvontapalvelujen seka Tyollisyyden monialaisten palvelukeskus-
ten (TYP) valtakunnallisesta ohjauksesta ja neuvonnasta. Tiimissa tyoskente-
lee yksi johtava asiantuntija seka nelja kehittamisasiantuntijaa. Tiimi tarjoaa
tukeaan kaikille monialaisten palveluiden parissa toimijoille heidan taustaor-
ganisaatiostaan riippumatta. Tyollisyyspalvelujen lisaksi yhteistyotahoja voivat
olla esimerkiksi kunnat, oppilaitokset, Kela tai yritykset. (KEHA-keskus 2024.)

Jatkossa kaytamme tydossamme termia monialaistenpalvelujen tiimi.

Monialaistenpalvelujen tiimin tehtaviksi on maaritetty monialaisten palvelujen
tyokulttuurin kehittaminen, joka pitaa sisallaan niiden arvojen, asenteiden seka
tavoitteiden parissa tyoskentelyn. Tiimi pyrkii maarittelemaan kumppa-
neidensa kanssa myods osaamisen tavoitteita seka vahvistamaan monialaisen
tyon parissa toimivien verkostojen mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen
pitaen etenkin monialaisen tyon johtamisen tukemisen keskidossa. Tehtavaksi
on myos nimetty mahdollisuuksien luominen vertaisoppimiseen seka keskinai-
seen tiedonvaihtoon tarvittavien valineiden tarjoaminen. Monialaistenpalvelu-
jen tiimin tehtavana on myos tuottaa tietoa, tukea tiedolla johtamista verkos-
toissa seka edistaa poikkitieteellistd vuoropuhelua tutkijoiden keskuudessa.
Viimeiseksi tehtavaksi on maaritetty monialaisten palvelujen valtakunnallisen
viestinnan tukeminen tarpeen mukaisesti. (KEHA-keskus 2024.) Ohjaamoille
on luotu valtakunnalliset viestintaohjeet, joita Ohjaamojen tulee noudattaa

omassa viestinnassaan.
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Monialaistenpalvelujen tiimi yllapitaa ja kehittda Ohjaamojen kavijatilastointia
ohjaamotilastot.fi-sivuston kautta (ennen vuotta 2023 nutitilastot.fi) seka jarjes-
taa valtakunnallisesti asiakastyytyvaisyyskyselyn Ohjaamoissa kayville asiak-
kaille. Resurssikyselyn kautta kerataan vuosittain tietoa Ohjaamoihin kohden-
netuista tyontekijaresursseista. Lisaksi Ohjaamojen itsearvioinnin kautta kera-
taan tietoa Ohjaamojen toiminnasta. Naiden mittareiden kautta saadaan tietoa
Ohjaamojen toiminnasta, ja myds ministeridét hyodyntavat tietoa toiminnan ke-

hittamiseksi ja vaikuttavuuden seuraamiseksi valtakunnallisesti.

Tiedon keraamisen lisdksi monialaistenpalvelujen tiimi jarjestdd Ohjaamoille
kuukausittain Ohjaamojen kyselytuokion seka lahettdd muutaman kuukauden
valein Ohjaamokirjeen. He tuottavat markkinointiin valtakunnallista materiaa-
lia, ostavat valtakunnallista markkinointia seka ostavat koulutuksia Ohjaamo-
jen henkilokunnalle. He ovat myds mukana jarjestamassa valtakunnallisia Oh-
jaamojen koordinoinnista vastaaville henkildille jarjestettavia Paallikkopaivia ja
kaikille Ohjaamoissa tyoskenteleville Ohjaamopaivia. Lisaksi vime vuosina on
jarjestetty Monialaisen johtamisen -paivat, joilla on tarjottu mahdollisuus kou-
luttautua ja verkostoitua kaikkien, tiimin alaisuudessaan toimivien, monialais-

ten palvelujen toimijoiden kesken.

Monialaisten palvelujen tiimi yllapitdd Ohjaamoja koordinoivien henkildiden
sahkopostilistoja. Sen kautta myds taman opinnaytetyon kyselytutkimus vali-
tettiin Ohjaamoja koordinoiville henkil6ille. Monialaisten palvelujen kautta tuo-
tettua opinnaytetyota on mahdollista hyodyntad myds muiden, heidan ohjauk-

sensa alla olevien, monialaisten palvelujen koordinointia kehitettaessa.

2.2 Ohjaamojen koordinoinnin tyonkuvan valikoituminen opinnayte-
tyon aiheeksi

Opinnaytetydn aiheesta lahdettiin keskustelemaan KEHA-keskuksen monia-
laisten palvelujen tiimin kanssa, koska siella oletettiin olevan aiheeseen liittyen
kiinnostusta opinnaytetyon tilaamiseen. Heidan kanssaan sovittiin Teams-pa-
laveri, jossa kaytiin |api tamanhetkista tilannetta ja tarpeita. Tapaamisessa
KEHA-keskus nosti esille, ettd Ohjaamojen koordinointia koskien ei ole ole-

massa valtakunnallista tydnkuvaa, jota heilta kysytaan saanndllisesti.



13

Myos muita aihevaihtoehtoja pohdittiin. Havaittiin, etta koordinoinnista vastaa-
vien tyohyvinvointia ja johtamista koskevaa opinnaytetyo6ta olisi ollut haasteel-
lista lahtea toteuttamaan, ennen kuin on olemassa tutkimustietoa, mita koordi-
noinnilla valtakunnallisesti tarkoitetaan ja mita se sisaltaa. Yhteisten keskuste-
lujen jalkeen sovittiin opinnaytetyon tekemisesta Ohjaamojen koordinoinnin

tydnkuvan osalta. Opinnaytetyon tekemisen valtakunnallisesti Ohjaamoja kos-
kevana todettiin tuottavan valtakunnallisesti hyodynnettavissa olevaa tietoa

Ohjaamojen koordinoinnin kehittamiseksi.

Tassa opinnaytetydssa on siis tutkittu ja kehitetty Ohjaamojen koordinointia
valtakunnallisella tasolla. Tahan saakka tehdyt tutkimukset Ohjaamojen toi-
minnasta ovat keskittyneet 1ahinna asiakas-, verkosto- ja tyontekijanakokul-
masta tehtyyn tutkimukseen ja kehittamiseen. Tassa tyossa koordinoinnin tut-

kimus ja kehittaminen on nostettu keskioon.

2.3 Opinnaytetyon tietoperustan muodostaminen

Taman opinnaytetyon toteutus aloitettiin tietoperustan rakentamisella. Tietope-
rustan rakentamiseen hyddynnettiin paasaantodisesti jo tiedossa olleita Ohjaa-
moihin liittyvia tutkimuksia tai vertaisarvioituja artikkeleita. Johtamiseen ja tyo-
hyvinvointiin liittyvaa kirjallisuutta etsittin sdéannénmukaisuutta tarkastellen.
Kirjallisuutta etsittiin myos tekijoilta, joilla on hyva ja luotettava tunnettavuus
alallaan tai joiden teokset ovat tarkoitettu alan oppimateriaaleiksi. Materiaalina
kaytettiin myOs opinnoissa kaytettyja, asiaan liittyvia artikkeleita ja materiaa-

leja. Tiedonhaku on ollut johdonmukaista.

Tiedonhaussa hyoddynnettiin muun muassa Kaakkuria, Finnaa ja Journalia.
Tiedonhausta tehtiin muistiinpanoja. Hakusanoina kaytettiin sanoja Ohjaamo,
monialainen johtaminen, verkostojohtaminen, tydhyvinvointi, tydhyvinvoinnin
johtaminen, tyonkuva, well-being at work, leaders well-being. Tietoperustan

ensimmaisessa osiossa kasittelemme Ohjaamotoimintaa suomessa.

Opinnaytetydn tekemisen aikaan Suomessa on ollut valmistelussa TE-aluei-
den aloitus ja uuden TE-lainsdadanndén voimaan astuminen. Ohjaamotoiminta

on ensimmaista kertaa tulossa lainsaadannollisesti maaritetyksi toiminnaksi.
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Uudistukseen liittyen ei ole viela saatavilla tutkittua tietoa, mutta tulevat uudis-
tukset vaikuttavat myds Ohjaamojen koordinointiin. Opinnaytetyon tietoperus-
taan on taman vuoksi otettu mukaan saatavilla olevaa tietoa uudistukseen liit-
tyen lahteista, jotka eivat edusta tieteellista Iahdekaytantoa. Lahteina on kay-

tetty ministerididen edustajien tuottamaa tietoa, joiden oletetaan olevan tiedol-

lisesti relevantteja lahteita.

3 OHJAAMOTOIMINTA SUOMESSA

Ohjaamot ovat kaikille alle 30-vuotiaille nuorille ja nuorille aikuisille tarkoitet-
tuja matalan kynnyksen monialaisesti palveluja tarjoavia yksikoita, jotka ko-
koavat yhden palvelupisteen alaisuuteen eri toimijoista koostuvan ammattilais-
ten keskittyman (TEM esitteet 6/2018, 2). Suomen ensimmainen Ohjaamo pe-
rustettiin vuonna 2015. Ohjaamoja on Suomessa talla hetkella noin 70 paikka-
kunnalla. (Vauhkonen & Latvala 2023, 268.)

Ohjaamot olivat Suomen toimenpide Euroopan unionin suosittamaan nuoriso-
tyottomyyden ennaltaehkaisyyn ja hoitamiseen luotuun nuorisotakuuseen.
Nuorisotakuu kehitettiin EU:ssa vastaamaan vuonna 2013 taantuman jalkei-
seen nuorisotyottomyyden kasvuun. Tuolloin Euroopan Unionin alueella oli
15—24-vuctiaista nuorista 26,6 prosenttia tyottomana. Nuorisotakuulla pyrittiin
edistamaan nuorten koulutukseen siirtymia ja toteuttamaan entista aktiivisem-
paa tyollisyyspolitikkaa. (Euroopan unionin neuvoston suositus 2020/C
372/01.)

3.1 Ohjaamojen tarkoitus ja tavoitteet

Ohjaamojen toimintaa on ollut kehittamassa kolme eri ministeriéta: tyo- ja elin-
keinoministerio, opetus- ja kulttuuriministerio seka sosiaali- ja terveysministe-
ri6. Nama ministeriot ovat yhdessa koostaneet vuonna 2018 Ohjaamojen toi-
minnan valtakunnalliseksi pohjaksi Ohjaamotoiminnan perusteet, jotka ohjaa-
vat Ohjaamojen toimintaa. (TEM esitteet 6/2018, 2.) Perusteita ollaan paivitta-
massa samaan aikaan opinnaytetyon viimeistelyn aikana. (Ohjaamojen paal-
likkopaivat, 2024.) Perusteissa maaritetaan Ohjaamojen tarjoavan kaikille alle
30-vuotiaille tietoa, neuvontaa, ohjausta seka erilaisia palveluita. Naita tuote-

taan yhdessa julkisen, yksityisen seka kolmannen sektorin toimijoiden kesken
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ja taman vuoksi Ohjaamojen yllapitamiseksi tulee tehda tiivista yhteistyota val-
tion, maakunnan ja kuntien seka yksityisen ja kolmannen sektorin toimijoiden
kanssa. Toiminnalla tulee edistaa EU:n nuorisotakuun tavoitteita ja toimintaa.
(TEM esitteet 6/2018, 2.) Ohjaamotoiminta perustuu sopimuksellisuuteen nai-

den eri toimijoiden kesken (Hallituksen esitys 207/2022).

Ohjaamot tarjoavat nuorille ja nuorille aikuisille matalalla kynnyksella monia-
laista palvelua. Palvelu perustuu henkilokohtaisen ohjauksen, tiedon ja tuen
tarjoamiseen asiakkaille yhdistamalla eri hallinnonalojen peruspalveluita, joita
kolmannen ja yksityisen sektorin tarjoamat palvelut tdydentavat. (Hallituksen
esitys 207/2022.) Ohjaamoissa tyoskentelee monien eri organisaatioiden toi-
mijoita. Heista keskeisimpia valtakunnallisesti ovat paikalliset nuoriso- ja tyolli-
syyspalvelut, TE-palvelut, sosiaali- ja terveyspalvelut, oppilaitokset, osassa
Ohjaamoista myos Kela, yritykset seka erilaiset jarjestot. Ohjausta voidaan
tarjota myos asumisen, maahanmuuton seka vapaa-ajan toiminnan puolelta.
(Sivenius & Haverinen 2020, 188—189.)

Toimintaa ohjaaviksi valtakunnallisiksi tavoitteiksi on maaritelty nuorten siirty-
mien sujuvoittaminen tydhon ja koulutukseen tai muuhun toimintaan, nuorten
osallisuuden, toimintakyvyn ja elamanhallinnan edistaminen, eri palveluntuot-
tajien yhteen kokoaminen monialaiseksi toiminnaksi seka toiminnan tavoittei-
den saavuttamisen jarjestelmallinen seuranta. Naille tavoitteille on asetettu li-
saksi mittaristoja. (TEM esitteet 6/2018, 2.)

Ohjaamojen tuella pyritaan siis edistamaan asiakkaiden elamanhallintaa ja tu-
kemaan heita siirtymissa koulutukseen ja tydelamaan. Palvelussa huomioi-
daan asiakkaiden yksilollinen elamantilanne ja pyritaan tarjoamaan hanen tar-
vitsemansa palvelut hanen tarpeidensa ja toiveidensa mukaisesti. Tuki voi olla
henkilokohtaista neuvontaa ja ohjausta, elamanhallinnan edistamiseen tarvit-
tavaa tukea, urasuunnittelua, koulutukseen ja tydohon siirtymisen tukea tai so-
siaalisten taitojen ja valmiuksien edistamista. Ohjaamo pyrkii tukemaan nuorta
palveluidensa kautta, kunnes nuoren tilanne vakiintuu muiden palveluiden tai
opiskeluun tai tydhon kiinnittymisen kautta. Vuonna 2019 Ohjaamoissa oli
noin 156 000 asiointia. (Hallituksen esitys 207/2022.)
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3.2 Ohjaamoja ohjaava lainsaadanto

Marinin hallitus lisasi ensimmaisen kerran, osaksi TE-lainsaadannon uudis-
tusta, tuleville tyodllisyysalueille velvollisuuden jarjestaa viime kadessa tyolli-
syysalueellaan alueen nuorten tarpeita vastaavat monialaiset palvelut. Laissa
ei edelleenkaan tarkemmin maariteta, kuka toimintaa voi jarjestaa, mutta tyolli-
syysalueiden tulee viime kadessa ottaa vastuu toiminnan jarjestamisesta, mi-
kali mikdan muu taho ei sita jarjesta. Tahan saakka palveluiden jarjestaminen
on ollut kuntien tai muiden toimijoiden vapaaehtoisesti jarjestamaa palvelua.
Toiminnan ei mydskaan tarvitse olla nimetty Ohjaamo-toiminnaksi, vaan puhu-
taan nuorten tydllistymista edistavista monialaisen tuen yhteispalveluista.

(Laki tyollistymisen monialaisesta edistamisesta 23.3.2023/381 §16.)

Laissa maaritellaan velvollisuus tarjota viranomaisten ja muiden toimijoiden
toimesta monialaista neuvontaa, ohjausta ja palveluita, joilla pyritaan edista-
maan nuorten opiskeluedellytyksia, tyollistymista, toimintakykya ja hyvinvoin-
tia. Ylaikarajaksi palvelulle on laissa maaritetty alle 30-vuotta, mutta alaikara-
jaa palvelulle ei ole laissa asetettu. Palvelun tulee perustua alueen tarpee-
seen. Alueet velvoitetaan neuvotteluihin palvelupisteen toiminnan jarjesta-
miseksi alueensa hyvinvointialueen, koulutuksen jarjestajien seka alueen mui-
den nuorten parissa olennaisten toimijoiden kanssa. Palvelun saavutettavuu-
den tulee olla nuorille helppoa. (Laki tydllistymisen monialaisesta edistami-
sesta 23.3.2023/381 §16.)

Laissa maaritetaan, etta palveluiden ja toiminnan yhteensovittamiseen tulee
olla nimettyna vastaava henkil6. Toiminnan organisoinnista ja kustannusten
jaosta tulee sopia palveluun osallistuvien osapuolten kesken. (Laki tydllistymi-
sen monialaisesta edistamisesta 23.3.2023/381 §16.) Laki ei maarittele, etta
toiminnasta vastaavan henkilon tulisi keskittya pelkkaan koordinointiin, vaan
sita voi tehda myos jonkun muun organisaation tyontekija, joka on tyonsa puo-
lesta merkityksellisessa roolissa monialaisten palvelujen jarjestdamisen nako-
kulmasta. Joillakin alueilla toiminta on jo nyt hyvin vakiintunutta, mutta muu-
tostilanteessa myos naiden nuorten monialaisten palvelupisteiden tulisi pyrkia

arvioimaan ja kehittdmaan toimintaansa. (Vainikka 2024.)
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Uuden tydllisyyslain valmistelussa on ennakoitu nuorten matalan kynnyksen
palveluiden vakiinnuttamisen edistavan nuorten tyollistymista. Tehtyjen tutki-
musten (Valtakari 2020; Vauhkonen & Latvala 2022) mukaan Ohjaamossa
asiointi nopeuttaa nuorten ohjautumista palveluiden piiriin ja sita kautta kun-
toutuksen tai koulutuksen pariin. Tama taas edistaa myds pitkalla aikavalilla
nuorten tyodllistymisedellytyksia. Ohjaamotoiminnalla nahdaan olevan myds
edellytyksia lisata nuorten osallisuutta ja hyvinvointia, jotka edistavat osaltaan
nuorten tydelamavalmiuksia. Ohjaamojen nahdaan toimivan myos tyossa-
kayvien nuorten palveluna, mika voi tukea tyoelamaan kiinnittymisen edelly-
tyksia. (Hallituksen esitys 207/2022.)

Nama Ohjaamotoiminnan perusteet seka lakiuudistus maarittelevat pitkalle
koordinoinnin nakdkulmasta Ohjaamon toimintaa. Naista tekijdista voidaan
tunnistaa Ohjaamojen asiakaskunta ja heidan palvelutarpeensa, sijaintivaati-
mus, toimintaan mukaan neuvoteltavia organisaatioita ja toimijoita seka toi-
minnan tavoitteita ja arviointia. Lisaksi paikallisella tasolla on asetettu tavoit-

teita ja odotuksia, joihin Ohjaamojen tulee kyeta vastaamaan.

Pukkila (2023, 177) nostaa monialaista yhteistyon edellytykseksi yhteistydn
mahdollistavat rakenteet. Han nakee rakenteiden mahdollistavan esimerkiksi
yhteisten tavoitteiden ja selkean tyonjaon, jotka luovat toimivan toimintakult-
tuurin Ohjaamoihin. Yhtena rakenteellisena tekijana han tunnistaa tyatiloilla
olevan merkittavan roolin monialaisen yhteistydon onnistumiselle. Han edellyt-
taa tiloilta toimivuutta verkoston yhteiselle keskustelulle, mutta myos asiakkai-
den luottamuksellisten tapaamisten tulee onnistua. Tama taas luo olosuhteet,

joissa monialainen ohjaus toteutuu asiakkaiden hyvaksi. (Pukkila 2023, 177.)

4 VERKOSTOJEN JOHTAMINEN JA KOORDINOINTI

Sosiaalialalla palvelujen tai niiden tuotannon johtaminen on siirtynyt enene-
vissa maarin monialaisiin yhteistydorganisaatioihin tai -verkostoihin. Naiden
monialaisten palveluiden johtamisesta voidaan kayttaa esimerkiksi maaritel-
maa verkostojen johtamisesta tai yhteensovittavasta johtamisesta. Myos tyon-

tekijoiden rooliin on tullut mukaan asiakkuusprosessien johtaminen moninais-



18

ten verkostojen yhteydessa, ja asiakkaiden palveluita on pyritty usein kokoa-
maan vaestoryhmien tarpeiden mukaisesti organisoituihin monipalvelukeskuk-

siin, jollaisiksi myds Ohjaamot voidaan tunnistaa. (Rousu 2021, 49.)

Timo Jarvensivu (2019, Luottamukseen perustuva yhteistyd) on maarittanyt
verkostotyota eri organisaatioiden autonomisten toimijoiden valisena vasta-
vuoroisena ja pitkaaikaisena luottamuksellisena yhteistyona. Verkostotyo pe-
rustuu molemmin puoliseen hyétymiseen yhteistyon tekemisesta. Yhtena ver-
koston syntymisen edellytyksena on, etta verkoston kokoamiseen tarvitaan

verkoston yhteen kokoava taho, johon luotetaan.

4.1 Monialainen verkostotyo

Verkostotyota voidaan tehda joko moniammatillisesti, jolloin verkoston jasenet
koostuvat saman ammattialan eri nimikkeilla tydskentelevista henkildista tai
monialaisesti, jolloin henkilot tyoskentelevat yhdessa eri alojen ammattilaisten
kanssa (Reeves ym. 2010, 9-10). Usein kaytetaan kuitenkin moniammatilli-
suuden kasitetta puhuttaessa myos alat ylittavasta yhteistydsta. Ohjaamoissa
tyota tehdaan monialaisesti, mutta tyontekijat voivat tehda myds pelkkaa mo-

niammatillista yhteistyota asiakkaan tarpeiden mukaisesti.

Moniammatillisten verkostojen tehtavat ja osallistujat vaihtelevat yhteisen
tydskentelyn kohteen mukaisesti. Moniammatillisuus voi perustua verkostojen
yhteistoimintaan, viranomaisten valiseen yhteistyohon tai organisaatioiden si-
saiseen tai ulkoiseen yhteistydhon. Joskus moniammatillinen yhteisty6 voi olla
my0s kertaluonteista, jonkin yhteisen tehtavan ymparille rakentuvaa toimintaa,
joka lakkaa tavoitteen taytyttya. (Kekoni ym. 2019, Luku 2.1: Moniammatilli-
suuden maarittely ja muodot.) Jarvensivu (2023) toteaa, ettd verkostojen
kautta verkoston jasenet oppivat uutta seka saavat uusia kehittymisen ja ural-
laan etenemisen mahdollisuuksia. Verkostotydssa nakokulmat, intressit, tar-
peet ja resurssit voivat kohdata ja niiden kohtaamisen seurauksena voi syntya

uutta vaikuttavuutta seka toiminta voi tehostua.

Moniammatillisen verkostotyon vahvuus on tutustuminen toisten ammattialo-
jen tydntekijoihin ja tata kautta syntyva yhteistydn aloittamisen kynnyksen ma-

daltuminen. Luottamuksellinen tyoyhteiso viestii tehokkaammin, sitoutuu seka
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kykenee ratkaisemaan ristiriitoja rakentavasti. Luottamuksellinen tyoyhteiso on
my0s tuloksellisempaa ja tehokkaampaa. Henkildityminen edistaa luottamuk-

sellisen ilmapiirin syntymista ja voi myos organisaatiotasolla saavuttaa laajem-
malle ulottuvaa luottamusta. (Monkkonen ym. 2019, Luku 3.2: Eri ammattikun-

tien nakemyksia omasta roolistaan moniammatillisessa tiimissa.)

Pukkilan (2024, 57) nakemyksen mukaan Ohjaamojen osalta monialaisessa
tydssa on tunnistettavissa seuraavat erityispiirteet. Ohjaamoissa tyoskentelee
monialaisesti seka julkisen, yksityisen, etta kolmannen sektorin toimijoita. Oh-
jaamojen toiminta ei rakennu kuitenkaan minkaan naiden toimijan sektorin,
alan tai organisaation toimintatapojen paalle, vaan on kehittynyt uudeksi, yh-
teiseksi toiminnaksi. Asiakkaat ovat oman asiansa asiantuntijoita monialai-
sessa Yhteistyossa tasavertaisesti eri alojen ammattilaisten kanssa. Viimei-
sena erityispiirteena Ohjaamoissa tyontekijat tyoskentelevat fyysisestikin sa-

moissa tyotiloissa hyodyntaen tydossaan verkostoa ja digitaalisia tyotapoja.

Ohjaamojen toiminnalla on Vauhkosen ja Latvalan (2023) tutkimuksen mu-
kaan vaikuttavuutta nuorten tyohon ja tydelamaan siirtymien suhteen. Etenkin
kaikista heikoimmassa asemassa olevat nuoret hyotyvat Ohjaamojen palve-
luista enemman kuin perinteisen TE-prosessin kautta ohjatut nuoret. Heidan
ohjautumisensa tyohon tai opiskeluun oli tehokkaampaa ja myds jaaminen
pelkan toimeentulotuen varaan oli harvinaisempaa. Hyddyn uskotaan synty-
van nimenomaisesti Ohjaamoissa tehtavasta monialaisesta verkostotydsta.
(Vauhkonen & Latvala 2022, 280-281.)

Reevesin ym. (2010, 2) mukaan hyvin toimivassa monialaisessa tyoryhmassa
jokainen tietaa oman roolinsa ja vastuunsa lisaksi myos muiden tiimin jasen-
ten tydnkuvan sisallét ja ymmartaa mita kukakin tyontekija tuo tydryhmaan
osaamisensa kautta. Monialaisen yhteistydon muiksi avaintekijoiksi he linjaa-
vat, etta tiimilla pitaa olla selkeda, yhteinen tavoite, jonka keskidossa on asiak-
kaiden hyvinvoinnin edistaminen. Tyontekijoiden tulee identifioitua ryhman ja-
seniksi seka sitoutua yhteiseen toimintaan. Ryhman jasenten valille tulee ke-
hittya keskinainen riippuvuus ja heille tulee luoda yhteiset tydkaytannot. (Ree-
ves ym. 2010, 2,4.)
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4.2 Verkostotyon johtamisen ja koordinoinnin erityispiirteita

Monialaisten palveluiden, kuten Ohjaamot, johtaminen on my®és julkisen johta-
misen nakokulmasta suhteellisen uusi johtamisen suuntaus. Verkostojen joh-
tamisen tutkimusta on alettu tekemaan vasta 1990-luvulla (Kattainen 2016,
73). Tyévoiman monipalvelukeskukset saivat alkunsa pilottina vuosina 2002—
2003 toteutetuista Yhteispalvelu-kokeiluista (Valtakari 2008, 64). Ohjaamot
saivat alkunsa, kun tyo- ja elinkeinoministeridon hallinnon alta ohjattiin Suomen
nuorisotakuun ESR-maararahat rakennerahastojen osalta vuosien 2014-2020
ajalta Ohjaamotoiminnan kehittamiseen Suomessa seka Kohtaamo-hankkee-
seen, joka koordinoi syntyvia Ohjaamoja. Jo tuota ennen oli Mikkelissa ollut
Olkkari-hanke, jossa oli kehitetty nuorten monialaisten palvelujen toimintaa
seka Oulussa Bystromin talo ja Vantaalla Petra-hanke, joissa myos oli kehi-
tetty nuorten palveluja alueilla. Lisaksi Opin ovi-hankkeessa oli tunnistettu
my0s tarve organisaatiorajat ylittdvaan, monialaiseen yhteistyéhon. (Kautto
ym. 2017, 15.)

Keskenaan tasavertaisten eri organisaatioiden, ammattiryhmien ja toimintata-
pojen muodostaman yhteisdn johtaminen on verkostojen johtamista. Verkosto-
jen johtamisessa ei voida kayttaa hierarkkista valtaa, vaan johtaminen raken-
tuu heijasteiseen valtaan: vastuu toiminnasta on nimetty jonkun vastuulle,
mutta hanella ei ole varsinaista maaraysvaltaa toiminnan toteuttaviin tahoihin.
(Niiranen ym. 2010, 26.) Verkostotydn johtaminen poikkeaa siis totutuista joh-
tamisen malleista. Verkoston johtaminen ei voi perustua yhden organisaation
ylhaalta alaspain johtamiseen tai valmiiden saantdjen ja sanktioinnin varaan.
(Sorsa 2023.) Taman vuoksi verkostojen johtaminen on haastavaa, ja siina
tarvitaan monia eri johtamisen elementteja: edellytyksia, toimivuutta, kehitta-
mista ja vaikutuksia (Jarvensivu 2019, Verkostojen johtaminen kokonaisuu-

tena).

Verkostojen johtamisen kohdalla ei ole kyse perinteisesta hallinnollisesta joh-
tamisesta, vaan keskiodn nousee vuorovaikutus seka hallinta. Johtamiseen
tarvitaan strategista patevyytta. Johtaminen edellyttaa kykya valjastaa eri toi-
mijoiden ydintehtavat ja osaaminen asiakkaiden tarpeisiin ja yhteiskunnan
odotuksiin vastaamaan kykenevaksi kokonaisuudeksi, jota pystytaan johta-

maan. Johtamisessa tehdyt paatokset, tehdyt toimet, ja osaaminen yhdistyvat
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toisiinsa, ja strategisesti pateva johtaja tunnistaa myds nama kytkokset. (Niira-
nen ym. 2010, 26.)

Verkostotydn koordinoinnissa tarvitaan prosessiosaamista, jossa pyritaan
edistamaan tyoprosesseja ja tekemaan niita nakyviksi. Tarvitaan oikea-ai-
kaista tyoskentelya seka avaintekijoiden tunnistamista ja tydskentelyyn mu-
kaan saamista seka sitouttamista yhteiseen tyoskentelyyn. Prosessiosaaja
osaa myo0s luoda toimintaymparistoon rakenteet, jotka mahdollistavat avoimen
keskustelun, niin etta kaikkien osallistujien nakokulmat tulevat kuulluiksi. Tar-
vitaan my0s taitoa tunnistaa ja hyddyntaa muiden osaamista seka saada
kaikki innostumaan yhteiseen tyoskentelyyn tavoitteellisesti tuloksia samalla
arvioiden. (Monkkonen ym. 2019, Luku 3.1: Vuorovaikutus ja yhteisen tieta-

myksen rakentaminen.)

Pukkila (2023, 62) avaa vaitdskirjassaan koordinaation kasitetta suunnittelun
ja hallinnoinnin tasolla tapahtuvana yhteistyona, joka voi tarkoittaa esimerkiksi
johtamisrakennetta, joka yhdistaa eri palveluita. Koordinointiin voi sisaltya uu-
sien kumppanuuksien ja monialaisten palveluiden tarpeiden tunnistusta seka
resursseista ja toimintatavoista sopimista. Koordinointiin liittyy myos
tyontekijoiden valilla tapahtuvaa viestintaa ja tavoitteiden asettamista. Koordi-
noinnilla pyritdan tukemaan monialaisissa palveluissa eri organisaatioista tule-
vien palvelujen yhteista toimintaa asiakkaan tilanteen edistamiseksi. Pukkila
kayttaa vaitoskirjassan koordinoinnista myos kasitetta organisointi. (Pukkila
2023, 62.) Uuden TE-lainsaadannon osalta puhutaan palveluja yhteensovitta-
vasta henkilosta (Laki tyollistymisen monialaisesta edistamisesta §16). Tydssa
kaytetaan kasitetta koordinointi, koska Ohjaamojen keskuudessa kaytetaan
paasaantoisesti kasitetta koordinointi, mutta toimintaymparistossa puhutaan

myos Ohjaamojen paallikdista.

Moniammatillisen verkoston yhteinen tydskentely edellyttaa saanndllisesti ai-
kaa toiminnan kehittamiseen. Kehittamista tarvitaan yhteisten toimintatapojen
luomiseen, kouluttautumiseen seka tyokaytantdjen kehittamiseen. (Reeves

ym. 2010, 11.) Verkostotyossa verkoston valinen oppiminen ja tyén kehittymi-
nen tapahtuvat riittdvan usein toistuvissa seka laadukkaissa yhteisissa tapaa-

misissa. Verkostojen resurssien ja toimijoiden yhteen kokoamiseen seka ta-
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paamisten fasilitointiin tarvitaan henkild, jonka tehtavana on koordinoida yh-
teistyota. Verkoston toiminnan takaamiseksi tarvitaan koordinoinnilta (tapaa-
misten lisaksi) viestintaa seka verkoston tapahtumien jarjestamiseen liittyvien
tehtavien hoitamista. Tapahtumien ja tapaamisten jarjestaminen edellyttaa ta-
pahtuman luonteen huomioivia paikkoja, tilavarauksia, aikataulutuksia, erilai-
sia digitaalisia valineita seka yhteista kalentereiden yllapitoa. (Jarvensivu
2023.)

Koordinoinnilla mahdollistetaan verkostojen kokoaminen yhteen, mutta lisaksi
tarvitaan fasilitointia tapaamisten laadukkuuden varmistamiseksi. Fasilitoinnilla
voidaan vahvistaa osallistujien osallisuutta, virittaa yhteistydhon, nostaa kes-
kustelun tasoa, rakentaa avointa ja luottamuksellista ilmapiiria, kasitella esiin
nousevia jannitteita tai ristiriitoja, edistaa yhteista ideointia ja ratkaisujen teke-

mista seka tukea yhteista paatoksentekoa. (Jarvensivu 2023.)

Seka koordinoinnin, etta fasilitoinnin paamaarana on verkoston ja sen osallis-
tujien palveleminen pyrkimalla vastaamaan heidan tavoitteisiinsa ja tarpei-
siinsa. Joskus naita kahta tehtavaa on haastavaa erottaa toisistaan, ja ne kul-
kevat myos limittain, mutta molemmilla nailla tehtavilla on verkostotyossa
omat roolinsa. Koordinoinnilla mahdollistetaan tyontekijoiden kohtaaminen,

mutta fasilitoinnilla vasta taataan niiden laatu. (Jarvensivu 2023.)

Lehtonen ym. (2023, Luku 1: Hyvinvointialueen johtamisen erityispiirteet) nos-
tavat sosiaali- ja terveysalan johtamisen haasteina esiin monien eri odotusten
huomioimisen: kuntalaisilla on odotuksensa ja tarpeensa, joihin tulee pyrkia
vastaamaan, hyvinvointialueiden resurssit maarittelevat mita pystytaan toteut-
tamaan, lainsaadantd maarittelee omalta osaltaan toimintaa seka lisaksi hen-
kiloston etiikka ja tavoitteet tulisi saada kohtaamaan tydnantajan vaateiden
kanssa. Johtamisessa tulisi kyeta huomioimaan kaikki nama nakokulmat.
(Lehtonen ym. 2023, Luku 1: Hyvinvointialueen johtamisen erityispiirteet.) Oh-
jaamotoiminnassa tahan yhdistyvat lisaksi nuorisotyon, tyollisyyspalveluiden,
Kelan, kolmannen sektorin ja yritysten kanssa toimivan yhteistyon ja toiminta-
tapojen rakentaminen. Tama laajentaa johtamisessa huomioitavien tekijoiden
ja nakdkulmien maaraa entisestaan. Koordinaattori edustaa usein alueellaan

Ohjaamon yhteytta seka paikallisiin, etta valtakunnallisiin paattajiin. Pukkila
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(2023, 181) tunnistaa vaitoskirjassaan Ohjaamoiden liittyvan myds poliittisiin

paattajiin.

Ryhman jasenten sitoutuminen monialaiseen yhteistydhon voi vaihdella henki-
Iokohtaisten intressien ja motiivien osalta. Jos jasenten sitoutuminen on heik-
koa, se voi nayttaytya muiden tehtavien priorisoimisena tarkeammiksi tai
motivaationa voi toimia vain omien etujen saavuttaminen yhteisen edun si-
jaan. (Monkkonen ym. 2019, Luku 3.1 Vuorovaikutus ja yhteisen tietdmyksen
rakentaminen.) Ohjaamon koordinointi sisaltdd myds moniammatilliseen yh-
teistydhon sitouttamista ja yhteisen nakemyksen rakentamista verkoston kes-

ken.

Pukkilan (2023, 181) vaitoskirjassa nostetaan esiin Ohjaamoiden toimintajar-
jestelman osatekijat, joiden kautta voidaan myds tunnistaa monia Ohjaamojen
koordinointiin liittyvia tyon osa-alueita. Han nostaa tekijoina esiin tyontekijat ja
koordinaattorit ja toteaa nailla olevan erilaiset tehtavat Ohjaamossa. Hanen
tutkimuksessaan ei kuitenkaan ole syvallisemmin kuvattu koordinaattoreiden
tehtavaa, mutta osatekijoissa on tunnistettavissa tehtavia, jotka eivat kuulu
lahtokohtaisesti tyontekijatason tehtaviin tai joiden yhteen kokoaminen vaatii
erityista tyOpanosta. Osatekijoista koordinaattorin tehtaviksi voidaan tunnistaa
valineisiin liittyvista asioista esimerkiksi tyotiloihin liittyvat asiat, saantojen ja
yhteisesti sovittavien toimintatapojen rakentaminen, yhteisdissa eri toimijata-
soilla operointi seka tyonjaossa koordinointi ja viestinnasta vastaaminen. Li-
saksi han nostaa tutkimuksensa perusteella olennaisiksi tehtaviksi tyontekijoi-
den tukemisen Ohjaamon tydotteeseen. (Pukkila 2023, 176, 181.)

Pukkila (2023, 181) tunnistaa kohteeksi asiakkaiden monialaisen ohjauksen.
Hanen teoreettisessa viitekehyksessaan todetaan, ettd monialaisen tyon joh-
taminen edellyttaa olosuhteita, joissa vuorovaikutuksellisuus ja yhteistoimin-
nallisuus mahdollistuvat (Pukkila 2023, 115). Jarvensivu (2019, Koordinointi ja
fasilitointi) taas toteaa, etta koordinaattori auttaa toimijoita koordinoitumaan ja
tata kautta yhteinen tydskentely mahdollistuu uuden yhteistyon oppimisen
kautta. Ohjaamojen koordinoinnista puhuttaessa voidaan todeta, etta koordi-
naattorin tehtadvana on myds olla taho, jolla on nakyma toiminnan tavoitteesta

yhteiskunnallisten tavoitteiden kautta, mutta myos asiakkaiden nakokulmasta.
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Koordinaattori on myds se, joka pyrkii saamaan ryhman eri alojen ammattilai-
sia tyoskentelemaan mahdollisimman optimaalisesti naiden tavoitteiden edis-

tamiseksi.

Jarvensivun (2019, Viestinta) nakemyksen mukaan verkostotyd on viestintaa.
Han toteaa sen olevan haasteellista tilanteiden epamaaraisyyden ja jatkuvan
kehityksen vuoksi. Ennakolta on vaikeaa ennustaa viestinnan sisaltoa, koh-
detta, ajoitusta ja viestintatapaa. Viestintaan ei ole olemassa aina toimivaa
kaavaa, vaan se elaa koko ajan toiminnan tarpeisiin mukautuen. Verkoston
viestinnan tulisi rakentua yhteistyossa toimijaverkoston kanssa ja johtamisella
tulisi pyrkia edistamaan tilanteiden, prosessien ja toimintatapojen muodostu-
mista verkoston jasenten yhteiseksi missioksi. Viestintaa tapahtuu monissa eri
kanavissa, kuten keskusteluissa, tapahtumissa, kirjoissa, lehdissa, sahkdpos-
teissa ja eri sosiaalisen median kanavissa ja verkostoissa tarvitaan supervies-
tijoita, jotka rakentavat naiden kanavien kautta tulevasta viestinnasta laajem-

paa nakemysta ja valittavat viestia verkostolle.

Tietotekniikka mahdollistaa tana paivana verkostojen uudenlaisen toiminnan.
Sahkoiset viestinnan mahdollisuudet helpottavat ammattilaisten seka tiimien
valista yhteistyota. Myos palveluja voidaan tarjota virtuaalisia valineita hyddyn-
taen. Tietosuojaan liittyvat asiat vaativat kuitenkin huomiointia, ja kaytettavien
jarjestelmien tulee tukea tydyhteison tarpeita. (Reeves 2010, 34.) Ohjaamoilla
ei ole kaytettavissaan omia kansallisia, tydohon raataloityja IT-jarjestelmia tai
sovelluksia Ohjaamot.fi- ja ohjaamotilastot.fi -verkkosivuja huomioon otta-
matta. Valtakunnallisessa viestinnassa hyodynnetaan Teamsia seka Faceboo-
kia. Lisaksi Ohjaamoilla on eri alustoilla omia sosiaalisen median kanavia,

joita hydodynnetaan etenkin asiakasviestintaan.

Ohjaamoja, kuten kaikkia kuntien ja hyvinvointialueiden palveluja, rahoitetaan
julkisin varoin. Julkisia varoja kaytettaessa on erityisen tarkeaa kayttaa resurs-
seja vastuullisesti. Ohjaamoissakin palveluja tuotetaan rajallisilla resursseilla,
vaikka asiakkaiden tarpeet voivat olla moninaisia ja rajattomia. Johtamiselta
edellytetaan siis priorisointia tarpeiden tunnistamisen ja vaikuttavuuden arvioi-
misen nakokulmasta. (vrt. Niiranen ym. 2010, 51, 55.) Ohjaamot poikkeavat

monista sosiaali- ja terveydenhuollon palveluista siltd osin, ettd asiakkuus Oh-
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jaamossa ei edellyta muiden kriteerien, kuin kayttajien ikaan asetettujen rajo-
jen sisaan mahtumista, eikd myodskaan toimintaan kohdentuvia henkilosto tai
taloudellisia resursseja ole valtakunnallisesti saadelty tai erikseen rahoitettu.
Myoskaan kustannusten jakautumisesta eri organisaatioiden valilla ei ole saa-

delty, vaan toimijoilta edellytetaan naistakin asioista sopimista.

Pukkila (2023, 173) nostaa Ohjaamojen koordinoinnin haasteeksi sen, etta
monialaisissa palveluissa tarvitaan tulevaisuuden tilanteiden ennakointia seka
reagointikykya nopeisiin muutoksiin. Nama tekijat haastavat johtamista seka
koordinointia. Han tunnistaa isoksi riskiksi sen, etta paivittaisjohtamisen tehta-
vat vievat huomion niin, etta pidemman aikavalin ennakointiin ei jaa aikaa,
vaan keskitytaan vain nopeaa reagointia vaativiin tilanteisiin. Tuolloin unohde-
taan tavoitteellisen ja hallitun yhteistydon rakentaminen. Pukkila onkin esittanyt
yhdeksi Ohjaamojen keskeisista kehittamisen kohteista koordinoinnista vas-
taavien tyonkuvien tasmentamisen, joka turvaisi ohjauspalveluiden toimintaky-

kya seka jatkuvuutta.

Myos tyontekijan taustaorganisaatio voi vaikuttaa omalla tyon organisoinnil-
laan kielteisesti moniammatillisen yhteistyon onnistumiseen: osallistuminen
verkoston yhteisiin tapaamisiin ei mahdollistu, verkostotyon nahdaan vievan
aikaa muilta tehtavilta tai tydkuorma on jo sellainen, etta aikaa verkostotyon
tekemiseen ei riita. Tyontekijan tydonantaja voi pyrkia rajaamaan moniammatil-
lisen tyon tekemista tiukoilla ohjeistuksilla siita, mihin asiakastapaamisiin tai
moniammatillisen verkoston yhteisiin tapahtumiin on lupa ty6aikaa kayttaa.
Taustaorganisaation tulisi siis edistda moniammatillisen tyon edellytyksia
omilla toimillaan ja mahdollistaa tydntekijan osallistumista moniammatillisen
yhteistyon tekemiseen. Haasteita voi syntya myos organisaatioiden tiedon
vaihtoon seka salassapitoon liittyviin kysymyksiin liittyvien erilaisten kaytanto-
jen ja kasityksien kautta. Tehtyjen tutkimusten perusteella on todettu, etta mo-
nialaista tyota tehtdessa ammattilaiset saattavat toimia lopulta erillaan ja vain
omasta nakokulmastaan asiaa tarkastellen, jolloin nakokulma saattaa olla hy-
vin kapea. Talléin verkostotydn yhteisen tiedon kautta osaamisen laajentami-
nen ei toteudu ja oman osaamisalueen rajojen ylittymista ei tapahdu. (Kekoni

ym. 2019, Luku 2.1; Rajojen ylitys ja yhteisen tiedon muodostuminen.)
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Currie & Lockett (2011) ovat tutkineet Englannissa sosiaali- ja terveysalan
kontekstissa tapahtuvaa hajautettua ja jaettua johtajuutta. He toteavat, etta
sosiaali- ja terveysalan johtamisen haasteeksi jaetussa johtajuudessa voidaan
tunnistaa hallinnolliset organisointitavat. Sosiaali- ja terveysalalla myds eri am-
mattiryhmien valilla on valtaeroja, ja verkostotydssa muut toimijat voivat jaada

vield naidenkin ryhmien ulkopuolelle johtajuuden osalta.

5 TYONKUVA TYOHYVINVOINNIN EDISTAJANA

Pennonen (2021,16) maarittelee tydhyvinvoinnin olevan kokonaisuus. Turvalli-
nen, terveellinen ja tuottava tyo, jota ammattitaitoiset tekijat seka yhteiso teke-
vat hyvin hoidetussa organisaatiossa. Tyontekijat kokevat mielekkyytta teke-
mastaan tyosta, se on heille palkitsevaa ja tyo tukee heidan elamanhallin-
taansa. Tyohyvinvoinnin ollessa monen eri tekijan summa syntyen tyon ar-
jessa vastuun ollessa koko yhteisdlla. Myés Mannermaan (2022, 289) mukaan
tyohyvinvointi on seurasta sujuvasta tyoskentelysta nostaen esille samoja teki-
joita, kuten turvallisuus, tydilmapiiri, -ymparistd, hyva johtaminen, ammatillinen
osaaminen ja tyokykyiset tekijat. (Mannermaa 2022, 289.) Kannustetekijéina
tyotyytyvaisyyteen ovat menestymisen ja tunnustuksen saamisen lisaksi myos

tydn sisaltd, vastuu ja virikkeisyys (Jarvensivu & Piirainen 2012, 81).

Tyo ei ole pelkastaan toimeentulon mahdollistaja, vaan myds rytmittaa ela-
maa, tuo sosiaalisia suhteita ja mielekasta tekemista. Tyo on oleellinen osa
elamaamme, jossa vietetaan paljon aikaa. Tyo on parhaimmillaan hyvinvoin-

timme keskeinen lahde. (Pennonen 2021, 16.)

5.1 Tyoénkuvan maarittely osana tydhyvinvointia

Perustehtavan selkeys vaikuttaa tyokykyyn. Tyon hallintaa edistaa tyotehta-
vien selkeys ja mahdollisuus kehittaa tydnkuvaa. (Mannermaa 2022, 291.)
Tyon tavoitteiden asettaminen on tarkeaa ja ne tulee olla tiedossa, ettei niita
tarvitse keksia itse. Asetetut tavoitteet mahdollistavat keskittymisen tehtavien
suorittamiseen, eika taten valu energiaa siihen tekeeko oikeita asioita, ja mita
minulta odotetaan. (Koivuniemi 2020, 83—84.) Epaselvat tydroolit ja tavoittei-
den epaselvyys aiheuttavat haitallista stressia (Manka & Manka 2023). Tar-
keaa on rakentaa yksilon hallinnan kokemusta (Nummelin 2008, 29). Tydhy-

vinvoinnin nakokulmasta tyontekijan tulee tuntea tyonsa tavoitteet ja saada
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palautetta tyostaan. Hyvinvointi mahdollistaa merkityksellisyyden tunnetta ja
lisda jaksamista. (Pennonen 2021, 17.) Ennakoimattomuus voi olla stressite-
kija ja ylimaaraisen psyykkisen kuormittavuuden lahde, joka vaikeuttaa ela-

man suunnittelua (Vaananen ym. 2020, 19).

Tyoturvallisuuskeskus (2018) on nostanut ty6tapojen ja tyon kehittamisen yh-
deksi tarkeimmista kuormituksen hallintakeinoista. Tyotavoilla pyritaan saavut-
tamaan tavoitteita, ja on tarkea arvioida tyotapoja yhdessa, jotta parhaat tavat
tehda tuloksellisesti ja turvallisesti tyota Ioytyvat. Tehtavankuvan ollessa sel-
kea vahentyy tyon aiheuttama haitallinen stressi. Tyon tarkoitus ja tavoitteet
on tarkea pitaa selkeina ja huolehtia, etta ovat kaikilla tiedossa. Tyotehtavien
selkedan maarittelyyn on hyva kiinnittdd huomiota uuden tyontekijan aloitta-
essa tai pitkan poissaolon jalkeen palaavan tyontekijan perehdytyksessa.
Larjovuori & Heikkila-Tammi (2024, 14) ovat tutkineet tyohyvinvoinnin rakentu-
mista ja edistamista itseohjautuvassa organisaatiossa. Kuormittavina tekijoina
koettiin nopeasta muustosvauhdista, rooleista ja tehtavista aiheutuvat ajoittai-
set epaselvyydet seka epavarmuus siita tekeeko oikeita asioita. Etenkin tyo-
uran alkuvaiheessa seka muutos ja taitekohdissa syntyy kuormittavaa epavar-
muutta. Riskin katsottiin tulosten perusteella liittyvan odotuksiin, tydomaaraan

ja tehtavien hallintaan.

Nykyisessa tydoelamassa on haastava maaritella yksityiskohtaisesti tydnkuvia,
jonka vuoksi ne jatetaan helposti pois. Tama kuitenkin vaikuttaa tyon selkey-
teen seka ymmarrettavyyteen, tyontekijan tyon rajat seka tyon vastuut voivat
jaada pimentoon. Tama voi mahdollistaa myos ristiriitaisia odotuksia.

Jos tydlla ei ole selkeita tehtavankuvia, ei silla ole myodskaan rajoja, jotka tuo-
vat turvallisuutta ja konkreettisuutta muuttuvan tyéelaman tarpeissa. Tyonteki-
jan tulee pystya muodostamaan jasentyneen kuvan omasta tydstaan,
hallinnan tunteen lisaamiseksi. Epaselvat tyon tavoitteet ja huonosti organi-
soitu tyod on kuluttavaa ja lisda epavarmuutta. Jatkuva oman paikan hakemi-
nen lisda henkisen energian kayttdéa selviytymiseen. (Nummelin 2008, 53-54;
Aro 2018, 99.) Toivasen ym. (2024) tutkimuksessa selvitettiin esihenkildiden
tydn rajaamista ja vaikutusvaltaa hoitotydssa. Organisaatiomuutokset vaikutti-
vat tydnkuvaan epaselvyyteen, mika vaikeutti oman tyon rajojen hahmotta-
mista ja keskittymista oleelliseen. Kun ei tiennyt omaa tyonkuvaa ja mita sii-

hen kuului oli vaikea karsia mihin keskittya. (Toivanen ym. 2024, 38.)
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Tyonkuvan ollessa mielekas, tyon tavoitteiden ja paamaarien ollessa selkeat
seka tyon merkityksellisyys havaittavissa, lisdantyy myos tyontekijan itseoh-
jautuvuushalukkuus. Tyoyhteison pyrkiessa edistamaan sita matalalla hierarki-
alla, oikein suhteutetulla kontrolloinnilla, hyvalla tiedonkululla ja pelisdanndilla
seka oikein suunnitellulla paatoksen tekemiseen annetuilla oikeuksilla, pysty-
taan lisdamaan tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja motivaatiota. Tietyt tehta-
vat, kuten valvonta ja hyvaksyntaa edellyttavat tehtavat sisaltyvat kuitenkin
lainsdadanndllisista syista aina johtotason tyotehtaviin. (Lanne-Eriksson
2021a, 120-121.)

Kuntien ja kuntayhtymien toiminnan tuloksellisuuden ja kilpailukyvyn edistami-
sen tavoitteena kaytetaan palkkausjarjestelmaa. Taman tavoitteena on myos
motivoida tyontekijoita hyviin suorituksiin. Palkkajarjestelma on osa johta-
mista, joka tukee toimintastrategiaa ja vaikuttaa myonteisesti koko Kuntien ja
kuntayhtymien toiminnan tuloksellisuuden ja kilpailukyvyn edistamisen tavoit-
teena kaytetaan palkkausjarjestelmaa. Taman tavoitteena on myos motivoida
tyontekijoita hyviin suorituksiin. Palkkajarjestelma on osa johtamista, joka tu-
kee toimintastrategiaa ja vaikuttaa myodnteisesti koko organisaation tavoittei-
siin. Oikeudenmukaisen palkan perusteena on tehtavat, ja niiden vaativuus,
ammatinhallinta ja suoriutuminen tydssa, palvelusaika seka tuloksellinen toi-
mintatapa. Lisaksi voidaan myods maksaa muita lisia, palkkioita tai korvauksia.

(Kunta-alan yleinen virka- ja tydehtosopimus 2. luku. 6.§.)

Tyon vaativuuden arviointi suoritetaan palkkahinnoittelukohdittain. Tallgin vii-
teryhmana toimii samaan palkkaryhmaan kuuluvat tehtavat. Palkkaus perus-
tuu Kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen mukaisesti tehtavakohtai-
seen vaativuuteen seka tyotuloksiin, ammatinhallintaan ja palvelusajan pituu-
teen. Tydnantajan maksaessa palkan ja suorittaessa lopullisen arvioinnin on
palkkausjarjestelman kayttéonoton vastuu tydnantajalla. (Paatola & Pesonen
2006, 5.)

5.2 Tyodhyvinvoinnin edistaminen tyon kehittamisen lahtokohtana

Tyohyvinvoinnin tutkimusta on tehty jo yli sadan vuoden ajan, mutta sen pai-

notukset ovat vaihdelleet ajan saatossa. Ensimmaisessa stressitutkimuksessa
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1920-luvulla tutkimus kohdentui yksiloon. Tyontekijaa haluttiin suojella vaa-
roilta, jotka uhkaavat terveytta. Myos tyosuojelun voidaan katsoneen saaneen
alkunsa tasta. Ajan saatossa se on muuttunut tydyhteison toimivuuden ja ter-
veyden edistamiseen. (Manka & Manka 2023, 91; Manka 2012, 54.) Ajansaa-
tossa tyohyvinvointia on kuvattu erilaisin kasittein kuten tydilmasto, tyoelaman
laatu, tyotyytyvaisyys, stressi ja tyduupumus. Osalla kasitteista on ajallista
ulottuvuutta, jokin kasite korvannut toisen. Yhtenaisen kasitteen maarittely on
haastavaa, koska tyohyvinvointi jasentyy jokaiselle vahan erilaiseksi. (Juuti &
Salmi 2014, 35-37.)

Se, etta tydhyvinvoinnista huolehditaan vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn
seka maineeseen. Nayttdjen pohjalta on nahtavissa, etta sijoitetut investoinnit
ovat maksaneet itsena takaisin moninkertaisesti. Tyohyvinvoinnilla on myon-
teinen yhteys asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijdiden vaihtuvuuteen seka pi-
dempiin tyduriin. (Pennonen 2021, 18.) Tyohyvinvoinnin kehittdmisen pitkan
ajan tahtaimena voidaan katsoa olevan organisaation kilpailukyvyn lisdaminen
seka innovatiivisuuden vahvistaminen. Tyohyvinvoinnin suorat vaikutukset
ovat nahtavissa organisaation tuottavuudessa. (Manka 2007, 49.) Vanska
(2022, 141-143) on vaitéskirjassaan kasitellyt tydhyvinvointia ja sen kehitta-
mista julkisessa organisaatiossa. Tyohyvinvoinnin kehittamisen ja mittaamisen
nahtiin olevan valttamatonta organisaatioissa, joissa tapahtuu isoja muutoksia.
Tyohyvinvoinnin kehittamisen tulisi olla ennakoituja, suunnitelmallisia ja kus-

tannustehokasta.

Pohdittaessa tyohyvinvointia nousee esille myos tyokyky, jonka voidaan ym-
martaa kuvastavan tasapainoa ja sopivuutta voimavarojen ja tyon valilla (Pen-
nonen 2021, 17). Tyokyky on kokemusta hyvinvoinnista, joka muuttuu jatku-
vasti. Se syntyy yksilon, tyon ja tydyhteison vuorovaikutuksesta. Tydntekijan
kokemus omasta tyokyvystaan on korkeampi hanen kokiessaan saavansa tu-
kea tyohonsa. Tyontulokset ovat sidoksissa siihen, miten tyon ja ihmisen vali-
nen vuorovaikutus muodostuu, miten han mieltaa tyon, tydtehtavat seka sitou-
tuu tyorooliinsa. Psyykkinen hyvinvointi on sidoksissa tydntekijan asettamiin
tavoitteisiin ja miten tavoitteitaan arvioi. Vaarana on, etta tavoitteet asetetaan

lian korkealle tai matalalle, jolloin itse vaikuttaa tyon yli- tai alikuormittavuu-
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teen. (Nummelin 2008, 29-31.) Tydhyvinvoinnin syntymista ei takaa viela kiel-
teisten ja kuormittavien tekijoiden puuttuminen, puhutaan suhteellisen moni-
mutkaisesta yhtalosta (Manka 2012, 72).

Vaananen ym. (2020, 11) kasittelee tydurien moninaistumista ja niiden uusien
muotojen etsimista. Vaihtuvat tarpeet tyoelamassa edellyttavat tyollistymisky-
kya ja joustavaa osaamista. Niita on mahdollista rakentaa ennakoiden. Osaa-
misen paivittdminen on tarpeen jatkuvassa tydelaman muutoksessa. Jousta-
vat tukirakenteet ja toimintamallit ovat tarpeen uuden oppimisessa, jotta valtyt-
taisiin psyykkiseltda kuormitukselta. Ennakoimattomat uhat merkitsevat muu-

tosvalmiuden tarvetta ja psykologista turvallisuutta tyoelamassa.

Hyvinvoiva ja innostunut henkilosto on arvokas. Innovointi vaatii voimavaroja
ja voimavarat mahdollistavat uusia ratkaisuja. Uusien resurssien saaminen voi
olla vaikeaa, mutta nykyisista huolehtiminen mahdollistaa paremman menes-
tymisen. Inhimillistda padomaa voidaan synnyttaa innostuneella henkilostolla.
Inhimillinen paaoma tarkoittaa aineettomia, henkildstoon kiinnittyvia resurs-
seja, joilla edesautetaan organisaation menestysta. Yksilotasolla tallaisiksi re-
sursseiksi voidaan tunnistaa yksildiden tiedot ja taidot, mutta myds tyohon liit-
tyvat asenteet ja heiddn omaamansa psykologinen paaoma. Inhimillista paa-
omaa ei ole mahdollista kaskyttaa, eika sen annostelu ole mahdollista maaral-
lisesti. Se ei lisdanny tai vahene tarpeen mukaan. Sita ei pystytd mydskaan ja-
kamaan eri toimintojen ja osastojen kesken. Yksiloiden valilla on erilaisia moti-
vaatioita kayttaa paaomaa tydnantajaa parhaiten hyodyttavalla tavalla. Tydhy-
vinvoinnista huolehtiminen on tarkea tapa vaikuttaa tahan motivaatioon.
(Manka 2015, 10-11.) Warr & Nielsen (2018, 688) ovat tutkineet hyvinvoivan
ja tuottavien tyontekijoiden valista yhteytta yksilon seka koko ryhman tasolla.
Korrelaation naiden kahden muuttujan valilla oli riippuvainen itsenaisista valin-
nan mahdollisuuksista, ammatillisesta tasosta ja eduista, joita hyva tyossa

suoriutuminen mahdollistaa.

Larjovuori ym. (2015, 14) ovat inhimillisen padoman tutkimuksessaan toden-
neet, etta henkiloston tuntiessa organisaation toimintatavat, kulttuurin ja asiak-
kaat, organisaatiolle syntyy merkityksellista osaamista ja inhimillistda padomaa.

Organisaation huomioidessa inhimillisen padaoman osana tyokaytantdjaan au-
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tetaan henkilostoa tekemaan paatoksia, jotka ovat linjassa organisaation stra-
tegian ja tavoitteiden kanssa. Manka & Manka (2023, 177,179) painottavat
my0s sosiaalisen paaoman merkitysta. Hyva johtaminen ja toimiva tyoyhteiso
synnyttaa sosiaalista padomaa, joka vahvistaa yhteisdn toimintaa ja luotta-
musta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista seka toimii koko tyoyhteison voi-

mavarana.

Tyotyytyvaisyytta voidaan lisata mahdollistamalla kehittyminen tydssa seka
tarjoamalla osaamista tukevaa koulutusta (Nummelin 2008, 69). Omasta
osaamisestaan huolehtiminen on yksi ammatillisen hyvinvoinnin edellytys.
Ammatillinen hyvinvointi pitaa sisallaan johtajan motivoitumisen, tyotehtavista
suoriutumisen, itsensa toteuttamisen ja kehittamisen mahdollisuuden seka pa-
lautteen saannin. (Sydanmaanlakka 2022, 111.) Myds Koivuniemi (2020) nos-
taa osaamisen yhdeksi tydhyvinvoinnin keskeisista elementeista. Osaamisella
mahdollistetaan tyontekijan kyky selviytya tyotehtavistaan, vaikutetaan tyon-
hallinnan ja stressin tunteeseen. Osaamisen ja haasteiden tulee olla tasapai-
nossa. Osaamisessa on kuitenkin vaihtelevuutta esimerkiksi vireystilan ja
stressin myo6ta, jotka aiheuttavat kykenemattomyytta kayttaa koko potentiaalia
aina optimaalisesti. Lisaamalla osaamista ja taitojen harjaantumista on aina
helpompaa tarttua haasteisiin. Parhaimmillaan tarjoten oppimisen kehan, josta

hy6tyy organisaatio seka yksild. (Koivuniemi 2020, 82—-83.)

Manka & Manka (2023, 126) tuovat esille osaamisen kehittamisen vaikutukset
koko tyOyhteisdon. Selvitdan paremmin muuttuvassa ymparistdssa yhden-
suuntaisilla tavoitteilla, uuden oppimisessa ja organisaation tavoitteissa. Anta-
malla oppimiselle aikaa mahdollistetaan vuorovaikutusta ja innovoiva ympa-
ristd. Paivittaiset kohtaamiset tyOyhteison jasenten ja asiakkaiden kesken luo-
vat ajatusten vaihtoa, joka tulee mahdollistaa tehokkaan tydajan ohessa. Op-
pimiseen ja uusien toimintatapojen kokeilemiseen tulee suhtautua myodntei-
sesti. Suonsivu (2015, 78, 80—-81) tarjoaakin kehittdamismahdollisuudet ja kiin-
nostavien tyétehtavien tarjoamisen motivaation yllapitamiseksi. Organisaa-
tiokulttuuri, joka uudistuu ja sisaltada tyonimua, antaa voimavaroja, joka kan-

nustaa ja palkitsee seka auttaa kohti paamaaraa.

Tyoyhteison osaamista voidaan lisata myos uusien tyontekijoiden rekrytoi-

neilla. Rekrytoinneilla pyritdan vastaamaan havaittuun henkildstétarpeeseen
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ja se sisaltaa kaikki uuden henkilon palkkaukseen liittyvat toimenpiteet rekry-
tointitarpeen maarittelysta perehdyttamiseen ja prosessin onnistumisen arvi-
ointiin saakka. Hyvan hakijakokemuksen luominen on myos organisaatiolle
mahdollisuus myodnteisen tydnantaja mielikuvan synnyttamiseen organisaa-
tiosta ja sen merkitys korostuu potentiaalisen tyovoiman vahentyessa tyo-
markkinoilla. (Lanne-Eriksson 2021c, 92-93.)

Ohjaamon koordinaatiosta vastaavalla henkilolla ei yleensa ole edellytyksia
palkata havaittuihin tyontekijatarpeisiin tekijoita. Henkilostotarpeisiin vastaami-
seen tarvitaan keskustelua eri organisaatioiden vastuuhenkildiden kanssa ha-
vaituista tarpeista ja uusien tyontekijaresurssien saamisesta Ohjaamoon. Tar-
vittavan henkildstoresurssin saaminen voi vaatia vuosienkin keskustelun ja
perustelun tehtavan tarpeellisuudesta, eika kaikkiin tarpeisiin saada valtta-
matta riittavaa resursointia. Koordinaatiosta vastaavalla henkildlla ei ole valtta-
matta vaikutusmahdollisuutta siihen keitda muut organisaatiot Ohjaamon kayt-
toon annettaviin tehtaviin tydyhteisdistaan suunnittelevat tai palkkaavat. Koor-
dinaatiosta vastaavan vastuulle jaa Ohjaamoon liittyviin tehtaviin perehdytta-
minen, tydtilojen toimivuuden ja turvallisuuden takaaminen ja tyontekijan tyo-

yhteis60n sisaanpaasyn edellytyksien edistaminen.

Uuden tyontekijan aloittaessa tehtavassaan han tarvitsee perehdyttamista op-
piakseen uuden tydpaikan tapoihin ja uuteen tyétehtavaansa. Tasta tyonanta-
jan velvollisuudesta on saadetty tyoturvallisuuslaissa (783/2002) seka tydsopi-
muslaissa (55/2000). Uusien tyontekijoiden perehdyttaminen voi olla koko or-
ganisaatiolle oppimisen mahdollisuus. Se edellyttaa kuitenkin psykologisesti
turvallista tyoilmapiiria, jotta tyontekijat uskaltavat ihmetelld, jakaa ajatuksia ja
kysya. Hyvalla perehdytyksella voidaan siis hyotya koko tydyhteison kehittymi-
sena. Voidaan todeta, etta perehdyttdmista seka opastusta tarvitaan aina, kun
tyoyhteisdssa tapahtuu muutoksia, jotka edellyttavat uusien tyotapojen, -tilojen
tai -valineiden kanssa. Perehdyttamista tarvitaan myos tilanteisiin tai tyotapoi-
hin, jotka toistuvat harvoin, tyoturvallisuudessa havaitaan poikkeamia tai toi-
minnassa tai palvelujen laadussa huomataan virheita tai puutteita. Perehdy-
tyksen tulisi kehittya koko ajan tilanteen elaessa. Huono perehdyttaminen tun-
nistetaan yhdeksi tydhyvinvointia heikentavaksi tekijaksi. (Lanne-Eriksson
2021c, 94-95.)
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Tyohyvinvoinnin kehittaminen on jatkuva prosessi, ja tarkeaksi sen kehittami-
sen kannalta nousee ihmisten mahdollisuus ilmaista tunteitaan tydssa. Kehit-
tamisessa tarvitaan arvokeskustelua. Arvopohjan taustalla on humanistinen
lahtokohta ja rakentuu muiden huomioimiselle. Toinen syy arvojen pohdinnalle
on se, etta tyohyvinvointi on keskeisessa roolissa elamassa. Kolmanneksi ar-
vojen pohdintaa pidetaan tarkeana, koska sen kehittaminen parantaa tuotta-
vuutta. Tyohyvinvoinnin arvot mahdollistavat kehittamistarpeita ja kehittamisen
etenemista voidaan arvioida. (Juuti & Salmi 2014, 188, 191-193.)

Hyvinvoinnista puhuttaessa esille nousee resilienssi, joka mahdollistaa psyyk-
kisen selviytymiskyvyn, mielen joustavuuden seka vahvuuden ja kyvyn tavoi-
tella tulevaa. TyOpaikalla on suuri vaikutus resilienssiin, joko vahvistaen tai
heikentaen sita. (Dillon 2022, 23—-24, 276.) Resilientti elamanasenne ilmenee
useissa ajattelutavoissa kuten: muutos on osa elamaa, myonteinen nakemys
itsesta ja elamasta mahdollistaa selviytymiskyvyn, katse tulevaisuuteen,
omasta fyysisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnista huolehtiminen, ihmissuhtei-
den merkitys, ongelmanratkaisutaidot, vastoinkaymisten nakeminen haasteina
ei uhkana olemassaololle. (Lipponen 2020, luku 1: Resilienssi on normaalia-
ja arjen ihme.) My6s organisaatiolla on mahdollisuus vaikuttaa yksilon re-
silienssiin. Varmistamalla, etta tyontekijat ymmartavat tyotehtavansa, kokevat
tyonsa tarkeaksi tunnistaen organisaation tarkoituksen, voivat kayttaa luovuut-
taan tydssaan ja saavat tyostaan tunnustusta. Kaikilla nailld on vaikutusta re-
silienssiin ja psykologiseen turvallisuuteen, mika voi vahentaa stressia.
(Thanki & Pestonjee 2024, 239.)

Tyoterveyslaitos (2024) kuvaa psykologisen turvallisuuden tarkoittavan tyoyh-
teisdjen sosiaalisten riskien ottokykya. Yhteison jasenet uskaltavat antaa pa-
lautetta, ehdottaa uutta tai epaonnistua. limarinen (2022) painottaa, etta psy-
kologisessa turvallisuudessa on kyse ryhmatason luottamuksesta ja kunnioit-
tamisesta, yhteisesta suunnasta ja rakentavasta kriittisyydesta. Tydyhteisdssa
kyetaan kasittelemaan epamukavuutta ja ristiriitoja rakentavasti. Salmivaara
ym. (2020) tutkivat psykologisen turvallisuuden merkitysta ja ilmentymista itse-
ohjautuvissa tilapaisorganisaatiossa, jotka perustuivat vapaaehtoisuuteen. Tu-
losten pohjalta oli nahtavissa psykologisen turvallisuuden vaikuttaneen projek-
tiin sitoutumiseen seka jattaneen jaseniin pysyvan jaljen. Inmiset kokevat osal-

lisuutta, kun paasevat itse vaikuttamaan tehtavien maarittelyyn ja paattavat
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mita hankkeella tavoitellaan. Johtamisen olleen jaettua Psykologisesti turvalli-
selle ja kannustavalle tyonteolle luodaan edellytykset vuorovaikutuskulttuurilla,
joka arvostaa toista ja nakee monipuolisuuden rikkautena. Tama johtaa myos

parempiin tuloksiin asiantuntijatydssa.

5.3 Tyodhyvinvoinnin johtaminen verkostojohtamisessa

Tyo ja tydelama ovat jatkuvan muutoksen keskella ja myos tyontekijoiden
suhde tyohon muuttuu koko ajan. Tydyhteison kilpailukyky naiden muutosten
keskella on suorassa yhteydessa siihen, kuinka hyvin tyontekijat voivat. Tyon-
tekijan tyokyky tarkoittaa kykya vastata tyon vaatimuksiin. Jos tdma suhde ei
ole tasapainossa paadytaan tilanteeseen, jossa tyontekija ei pysty vastaa-
maan tyonantajan tarpeisiin. Tyontekijan tyosuoritukset laskevat, poissaolot li-
saantyvat ja kyvyttomyys tehda tyotehtavia alenee. Talldin tyonantaja ei saa
tydntekijan taytta potentiaalia kayttdonsa ja tydntekija voi huonosti. Tama ai-
heuttaa seka tyonantajalle, etta tyontekijalle taloudellisia menetyksia. Taman

vuoksi tarvitaan tydhyvinvoinnin johtamista. (Forma 2023, luku 1: Johdanto.)

Suomessa tyohyvinvoinnin johtamista ohjaavat myds monet lainsaadannaét,
joiden noudattamista edellytetaan tyonantajilta. Tyonantajalla on velvollisuus
huolehtia turvallisista, terveellisista ja henkildston hyvinvointia edistavista tyo-
oloista. Tyodyksikon esihenkilo toimii tyonantajan edustajana tyopisteessa,
mutta vastuu hanen lisakseen lapileikkaavasti koko organisaation johtopor-
taalle paatoksenteko- ja toimivaltuudet huomioiden. Jokaisen johdon portaan
on huolehdittava alaistensa riittavasta perehdyttamisesta tehtaviinsa. (Tyotur-
vallisuuskeskus 2023, 3.)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa verkostojohtamisen nakokulmasta keskeisia
lainsdadantoja ovat muun muassa tydsopimuslaki 55/2001, tyéturvallisuuslaki
738/2002, laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tyésuojeluyhteistoimin-
nasta 44/2006, pelastuslaki 379/2011, tybaikalaki 872/2019, tyétapaturma- ja
ammattitautilaki 459/2015, vuosilomalaki 162/2005 ja yhdenvertaisuuslaki
1325/2014. Naissa laissa maaritetaan seka tyontekijoiden, etta tydnantajan
velvollisuudet ja oikeudet. Lisaksi virka- ja tydehtosopimukset maarittavat kun-
kin alan alakohtaiset tydehdot, kuten palkkaan, ty6aikaan, lomiin ja muihin tyo-

suhteen ehtoihin liittyvat asiat. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 11-24.)
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Verkostojohtamisessa kunkin tyontekijan oma organisaatio vastaa monista
asioista, mutta koordinaattorin tehtavana on usein vastata kuitenkin arjessa
esimerkiksi tyotilojen turvallisuuteen liittyvista tekijoista, kuten pelastuslain
edellyttamasta pelastussuunnitelmasta tai huolehtia tyoturvallisuuslain edellyt-
tamista turvallisuusohjeista ja niiden noudattamisesta tyopaikalla. Tyoaikalaki
ja vuosilomalaki vaikuttavat siihen, kuinka toimintaa Ohjaamoissa pystytaan
toteuttamaan tyo- ja loma-ajat huomioiden. Myos yhteistyo eri organisaatioi-
den tydsuojelun kanssa nousee keskioon etenkin, jos tydpaikalla nousee esiin
vakavia, tyohyvinvointia riskeeraavia tekijoita, kuten esimerkiksi sisailmaon-

gelmia.

Monialaisten palvelujen johtamisessa haasteita voi muodostua tyohyvinvoin-
nin nakokulmasta myaos siita, kun eri ammattialojen edustajat alkavat tyosken-
nella yhteisen toiminnan alaisuudessa. Maatta ja Virta (2020, 237-238) nosta-
vat artikkelissaan esiin muun muassa sen, etta monialaisiin palveluihin eri toi-
mijoita yhteen kokoavassa toiminnassa organisaatioiden toimivalta seka vai-
kutusmahdollisuudet eroavat toisistaan. Heidan mukaansa eri ammattialoilla
my0s eritavoin ymmarretyt termit ja toiminnan paamaarat voivat haastaa yh-
teisten tavoitteiden sanoittamista ja toimintatapojen rakentamista. Nakemyk-
semme mukaan nama tekijat vaativat koordinoinnista vastaavan omassa tyon-
kuvassa selkeita raameja oman tyon, seka monialaisten palvelujen koordi-
noinnin osalta, jotta koordinaattori voi itse tydssaan hyvin, seka pystyy johta-

maan ja edistamaan verkostonkin hyvinvointia.

Sosiaali- ja terveysalalla tydskenneltdessa tyontekijoiden voinnilla on suora
merkitys myds asiakastydhdn. Huonovointinen henkildkunta aiheuttaa turvalli-
suusriskin. Ihmisen valitessa alaansa, han myo0s yleensa pyrkii valitsemaan
alan, jolla tyoskentelee koko tyduransa ajan. Taman vuoksi tyon tulee myos
tarjota mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen uralla etenemiseen mielek-

kyyden sailymiseksi. (Lehtonen ym. 2023, 23-24.)

Esihenkildn rooli on avainasemassa tyéhyvinvoinnin toteuttamisessa. Johtami-
sessa vaaditaan myos tunneosaamista seka itsensa johtamista. Tyohyvinvoin-
nin kehittdminen on parhaimmillaan koko tydyhteis6a osallistavaa, prosessin-

omaista. Kehittamisessa on hyva tukeutua konkretiaan, eika tulisi kehittaa liian

montaa asiaa kerrallaan. (Manka & Manka 2023, 10—11.) Tulevaisuudessa on
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mahdollista, etta tydhyvinvoinnin seka tyokyvyn johtamisen nahdaan olevan
kollektiivisen johtamisen olennainen osa, joka lisda tydntekijoiden hyvinvointia
seka vauhdittaa positiivista kierretta. Tapa tehda tyota, on ennaltaehkaisevien
ja myodnteista viretta vahvistavien toimintatapojen mukaista. Tutkimustietoon
pohjautuen on tunnistettu ty6aikoihin, palautumiseen ja tyon imuun liittyvat op-

timaaliset kaytannot. (Vaananen ym. 2020, 19.)

Puhuttaessa terveesta johtajuudesta nousee esille kerroksellinen koko-
naisuus, jonka ytimessa on tuloksellisuus ja tydn hyvinvointivaikutukset. Seu-
raavassa kerroksessa pohditaan nykyista tyokykya, tyon ja vapaa-ajan tasa-
painoa ja oman elaman tulevaisuusnakymia. Vasta uloimmassa kerroksessa
ovat johtamisen osatekijat, jotka vaikuttavat kaikkiin tyohyvinvointitekijoihin.
Tuloksellisuutta ei voida kuitenkaan liikaa korostaa. Julkisella sektorilla talla
viitataan kustannusvaikuttavuudesta. Rahallinen panostus, jonka taytyy nakya

yhteiskunnan vaikuttavuutena. (Aura & Ahonen 2016, 74.)

Myds oman tyokyvyn johtaminen on erityisen tarkeaa johtamista tyokseen te-
keville, koska itsestdan huolehtimaan kykeneva johtaja, kykenee huolehti-
maan myos tyontekijoistaan. Johtamistehtavissa toimivien tydohon voi kuulua
monenlaisia kuormitustekijoita: taloudellinen vastuu, tyon julkisuus, paineiste-
tut tilanteet, kuten konfliktit, neuvottelut, esiintymiset seka paatdksien tekemi-
nen. Johtotehtavissa tydskentelevien paiviin voi myos kuulua useita erilaisia
tunneilmapiireja ja odotuksia sisaltavia kokouksia, joiden valiin ei jaa palautu-
misaikaa ja jotka kuormittavat henkisesti. Johtotehtavissa toimiville jaetaan
usein luottamuksellisia asioita seka heidan tyonsa sisaltaa erilaisten ristiriito-
jen ja kipupisteiden valilla tasapainottelua ja naiden sovittelua. Tyopaivat voi-
vat myos olla pitkia, eika niiden aikana aina ehdi pitaa palautumista edistavia

taukoja. (Forma 2023, luku 6: Johtajan oma tyokyky.)

Kehittymista johtajana edistda mahdollisuus saada mentorointia tai tyénoh-
jausta. Niiden avulla johtajan oma osaaminen ja johtamisvalmiudet kehittyvat.
Etenkin tyonohjauksella on todettu olevan merkitysta henkildstojohtamiseen.
Tyonohjaus auttaa johtamisen nakokulmasta ristiriitojen ja vaikeiden tilantei-

den kasittelykyvyn parantumisena seka tydyhteisén osaamisen tunnistamisen
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ja huomioimisen seka tyon suoriutumiseen vaikuttavien tekijoiden tunnistami-
seen. Tydnohjaus kehittda myos itsetuntemusta ja kirkastaa johtamisfunktiota,

jotka luovat edellytyksia tydssajaksamiselle. (Niiranen ym. 2010, 107, 110.)

Roth (2017, 1, 10—-11) on tutkinut tydnohjauksen merkitysta johtajuuden kehit-
tajana. Tulosten perusteella nahtiin tydnohjauksen tarjonneen johtajille mah-
dollisuuden kayda lapi johtajan tyohon sisaltyvia raskaitakin asioita. Tutkimuk-
seen osallistuneet johtajat ajattelivat johtamisen haasteiden olevan samankal-
taisia organisaatiosta riippumatta. Tyonohjauksen katsottiin antavan mahdolli-
suuksia kehittaa omaa ammatillisuutta, omaa tyota seka ryhmamuotoinen
tyonohjaus tarjosi mahdollisuuksia oppia muilta. Tyonohjaus myos tukee
haastavien vuorovaikutustilanteiden ja oman roolin reflektointia. Tyonohjauk-
sesta saatiin apua my0s tehtavan yleiseen maarittelemiseen, etenkin heidan
kohdallansa, jotka kokivat perustehtavansa ja tyon tavoitteet epaselviksi. Ref-
lektiivinen dialogi toi mukanaan tyon tavoitteita seka hahmotuksen perustehta-
vaan. Myos itsereflektio on valttamaton ammatti-identiteetin ja itsensa johtami-

sen kehittamisen vuoksi.

Verkostotyon voidaan havaita hamartaneen rajoja tyopaikkojen valilla. Verkos-
tomainen tyo voi ulottua saman organisaation tyopisteisiin eri paikkakunnilla,
mutta tyotilat voivat yhdistaa myos asiakkaiden ja eri yhteistydkumppaneiden
tyopaikkoja. Yha useammat inmiset tydskentelevat hajautetusti ja erilaisissa
verkottuneissa tyoyhteisoissa. Tyota tehdaan vahemman aikaan ja paikkaan
rajoittuneena teknologian kehityksen ja tyotehtavien monipuolistumisen

myota. Tyo on aiempaa likkuvampaa ja etatyo on yleistynyt. Nama kertovat
tydnteon tapojen moninaistumisesta. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 84.)
Ohjaamoissa tydskentelee lahtokohtaisesti aina eri organisaatioiden tyonteki-
jOita ja joissakin Ohjaamoissa jarjestetaan myds tyétoimintaa nuorille, esimer-
kiksi Ohjaamo Olkkarissa, Mikkelissa toimii nuorten sosiaalisen kuntoutuksen
ryhma. Tuleva TE-lakiuudistus vaatii Ohjaamoja kehittamaan palveluitaan tyol-
lisyysalueensa kuntien nuorille. Tama vaatii monilla paikkakunnilla verkostojen
laajentamista tai kokonaan uusien verkostojen rakentamista alueen kunnissa
nuorten parissa tyota tekevien kanssa seka palvelujen kehittamista vastaa-

maan koko alueen nuorten tarpeita. Joillakin alueilla Ohjaamojakin saattaa
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olla useampia, jolloin myds koordinoinnin yhdistaminen tai yndenmukaistami-
nen, saattaa olla ajankohtaista. Joillakin alueilla on jo talla hetkella yhden

koordinoinnista vastaavan koordinoitavana useampia Ohjaamoja.

5.4 Psykososiaalinen kuormitus

Tyon radikaali muutos on johtanut siihen, etta nykyisin useammat tydskentele-
vat sosiaalisissa tai henkisissa tehtavissa. Taman seurauksena henkinen ja
sosiaalinen kuormittavuus on lisdantynyt. Tahan liittyy myds uudenlaisia rasit-
teita, jotka aiheutuvat tietotekniikan enenevasta kaytosta, seka tydelaman jat-
kuvista muutoksista. Kulttuurin muuttuessa entista yksilokeskeisemmaksi
my0s ihmisen minuus on muuttunut haavoittuvammaksi. (Juuti & Salmi 2014,
43-44.) Naiden lisaksi kansainvalistyminen ja taloudellinen laskusuhdanne li-
saavat paineita tydymparistdissa (Feldt ym. 2012, 137). Tietotydn yleistyminen
tuo uusia vaatimuksia tydelaman kehittamiseksi. Pelkka fyysisen tydymparis-
ton kehittdminen ei enaa takaa tydelaman turvallisuutta. (Manka & Manka
2023, 154.)

Digitalisaatiota on tutkittu paljon myos tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Tulokset
eivat ole yksiselitteisia ja on l0ydetty seka hyvia, etta huonoja vaikutuksia
tyontekijoiden hyvinvointiin. Positiivisia vaikutuksia on 10ydetty tyon hallintaan
seka tyon joustavuuteen liittyen, tietoa on helpompi jakaa, ja kommunikaatiota
voidaan lisata tyontekijoiden valilla. Digitalisaation kdantépuolena voi kuitenkin
esiintya esimerkiksi tyytymattomyytta, emotionaalista uupumusta, tyon tehok-
kuuden laskua, koska enaa ei riitd pelkastaan omaan alaan liittyva osaami-
nen, vaan vaaditaan jatkuvaa oppimista myos uusiin digitaalisiin valineisiin.
(Keyrilainen & Sutela 2018, 2, 10-11.)

Tyontekijan tulee toisinaan arvioida tydbnsa maaraa ja vaativuutta. Arvioitaessa
tyokykya nousee olennaiseksi tyon fyysinen ja psykososiaalinen kuormitta-
vuus. (Mannermaa 2022, 291; Koivuniemi 2020, 18.) Tutkimuksista on |6ydet-
tavissa erinaisia tekijoita, jotka vaikuttavat psykososiaaliseen kuormittavuu-
teen. Tallaisia piirteita ovat tydn hallintaan liittyvat, tyon sisaltoon tai vaatimuk-
siin liittyvat, tyoaikaan liittyvat, tydymparistoon liittyvat tai tyotahtiin liittyvat te-
kijat. Tyorooli voi kuormittaa, jos siind on epaselvyyksia, rooliristiriitoja tai

suurta vastuuta muista. Tyon hallintaan liittyvat tekijat voivat olla kuormittavia,
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jos vaikutusmahdollisuudet osallistua paatdksen tekoon ovat suppeat. (Manka
2015, 51; Koivuniemi 2020, 20.) Karjalainen (2020, 37) painottaa psykososi-
aalisen kuormituksen koskevan meita kaikkia. Tyon kuormittavuutta lisaa
muun muassa tyon sisallon sirpaleisuus, jatkuvat keskeytykset ja valppaus tai

korkeat laatuvaatimukset, jotka linkittyvat tyohon.

Pukkilan (2023, 145) tutkimuksessa on Ohjaamojen koordinoinnista todettu,
etta toiminnan lisdantyessa Ohjaamossa, myos koordinointi vaatii koko ajan
enemman muistamista, suunnittelua, aikataulutusta. Koordinaattorin vastuulle
jaad myos toiminnan yllapidosta huolehtiminen. Koordinointiin kuuluu siis akilli-
siin tilanteisiin reagointia ja muiden tyoskentelylle toimintaedellytysten luontia
kaikissa eteen tulevissa tilanteissa. Naiden tekijoiden voidaan tunnistaa ole-

van mahdollisia kuormitustekijoita tyossa.

Tyoyhteison eettisella organisaatiokulttuurilla on merkitysta eettisen kuormi-
tuksen ja siita johtuvan stressin kokemukseen johtajilla. Tydyhteisodissa, joissa
koettiin vallitsevan eettisesti vahva tyokulttuuri, koettiin enemman tyonimua.
Eettisesti heikomman kulttuurin tyopaikoilla johtajilla ilmeni tyduupumuksen
kokemuksia. Etenkin ajan ja tyovalineiden puute, riittamattomat taloudelliset
resurssit, tiedon saannin haasteet seka valta kantaa vastuuta omista tyotehta-
vista lisasivat johtajien kuormittuneisuutta ja haasteita jaksamisessa. Eetti-
sessa tydorganisaatiokulttuurissa myds johtajien henkilokohtaiset tyotavoitteet
edistyivat paremmin, jolloin henkilon henkilokohtainen hyvinvointi ja tyossa
jaksaminen olivat parempia. Tutkimuksen mukaan tama nakyi myds organi-
saation menestyksen lisaantymisena ja valtakunnallisen vaikuttavuuden edis-
tamisen pyrkimyksina, kun taas epaeettinen organisaatiokulttuuri saattoi kaan-
tya organisaation tai yhteiskunnan edun vastaisiksi tyotavoitteiksi. (Feldt ym.
2012, 150.)

Verkostomaiseen tydhon liittyy monenlaisia kuormitustekijoita. Niita ovat esi-
merkiksi odotukset tyontekijoiden laaja-alaisesta osaamisen hyodyntamisesta
ja tydhon liittyvien kontrolli- ja huomiorajojen laajeneminen seka sen muuttu-
minen epamaaraisemmaksi. Tyontekijoilta odotetaan myods joustavuutta ja no-
peaa tilanteisiin reagointikykya. Ennakoimattomuus ja ristiriitaiset vaatimukset
tyohon liittyen lisaantyvat. Vanhat rutiinit eivat enaa toimi, eika esihenkilo

pysty antamaan aina valmiita ohjeita ja vastauksia erilaisissa tilanteissa.
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Laaja-alaisen osaamisen vaatimukset vievat tyontekijoilta ammatti-identiteetin
tuomaa turvallisuuden tunnetta ja vaikeuttavat rajojen asettamista, eika tyon-
antajakaan pysty tukemaan heita valttamatta riittavasti. (Jarvensivu & Piirai-
nen 2012, 85.)

Tyon kuormitusta lisdaviksi tekijoiksi, Ohjaamoissa monialaista ty6ta koordi-
noitaessa Maatta ja Virta (2020, 218) tunnistavat myds muun muassa taus-
talla olevissa hallinnollisissa jannitteissa. Tallaisiksi voidaan tunnistaa esimer-
kiksi odotukset palveluiden yhteensovittamisesta eri ammattiryhmien taustalla
olevista, valilla ristiriitaisistakin hallintokuntakohtaisista lainsdadannoista huoli-
matta. He nostavat esiin myOs vaateen epavarmuuden sietokyvysta ja moni-

mutkaisien systeemien tuottamasta haasteellisuudesta.

Kokemukseen tyon kuormittavuudesta vaikuttaa tyon maara seka laatu.
Tyossa tulee olla sopivasti haasteita, kuitenkin yksilon taytyy kokea hallitse-
vansa sen ja kykenevansa suoriutumaan siita. Ylikuormittava tyo on psyykki-
sesti vaativaa tyota, jossa vaikuttamismahdollisuudet ovat vahaiset. Kiire ja
tydmaaran jatkuva lisaantyminen kasvattavat kuormittumisen riskia, jos mah-
dollisuudet itsesaatelyyn uupuvat. Ihmiset, jotka uskovat omiin vaikutusmah-
dollisuuksiin kuormittuvat vdahemman, kuin henkilét, joilla ei vaikutusmahdolli-
suuden tunnetta ole. (Nummelin 2008, 69-70.)

Tyokyvyn vaarantumisen halytysmerkkeja on nahtavissa jaksamisongelmina,
tyd ei vastaa vaatimuksia, tyon laatu on heikentynyt, kayttaytymisessa tapah-
tuneet muutokset, epaasiallinen kaytos, muiden huoli, tydajanhallinnan ongel-
mat (Mannermaa 2022, 291). Tybolosuhteiden ollessa liian kuormittavat alkaa
tyonjalki karsia myos niiden osalta, jotka ovat aiemmin selvinneet tyostaan hy-
vin. Kuormittumiseen vaikuttaa tyon organisoinnin kokonaisuus, yksilon oma
suhde tyohon, ja koko tydyhteisoon. Tyontekija on jatkuvassa vuorovaikutuk-
sessa tyonsa kanssa. Tyokuormittuneisuus voi tulla esille myds tydyhteison ih-
missuhdeongelmina, perustehtavan hamartymisena, vasymyksena, seka pois-
saolojen lisdantymisena. Naita kannattaa tarkkailla kokonaisuutena, koska

tydn eri osatekijat vaikuttavat toisiinsa. (Nummelin 2008, 71, 105.)
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Myos kansainvalisesti ollaan kiinnostuneita johtajien tyohyvinvoinnista. Ah-
madi ym. (2022, 97) ovat tutkineet Ruotsissa johtajien hyvinvointia ja johtamis-
kayttaytymista, seka johtamiskaytosta ja tyontekijoiden hyvinvoinnin suhdetta.
Tulosten valossa oli havaittavissa johtajien tyohyvinvoinnin vaihteluilla olevan
vaikutusta tyoilmastoon, heidan energiatasoihinsa, mielialaan seka tuloksiin.
Tulosten pohjalta oli havaittavissa, etta suojaavat tekijat kuitenkin estivat suu-
rimmat vaikutukset. Suonsivun (2015, 9, 77, 113.) mukaan tydelamassa tulisi
mahdollistaa ja tukea tyontekijoiden riittavyyden kokemuksia. Tunne omasta
riittavyydesta on yhteydessa tyohyvinvointiin, ja edistaa sita. Tyohyvinvointi si-
saltyy kaikkeen tyon toimintaan, ja sen vuoksi tarkastelussa kuuluu huomioida
arjen tyo- ja toimintajarjestelmaa. Vastuu tyohyvinvoinnista on kaikilla, ja sita
tulee kehittaa jatkuvasti. On tarkeda huomioida jokaisen itse tekemaa tyohy-
vinvointia ja asiantuntijuutta. Tyoperaisen uupumuksen ja stressin hallinnan

keskeisin rooli on ennaltaehkaisy.

6 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetyd on toteutettu tutkimuksellisena kehittdmisena. Opinnaytetyon
tutkimusosuus koostuu Ohjaamojen koordinoinnista vastaaville henkiléille teh-
dysta kyselytutkimuksesta. Kyselytutkimuksen kautta saatujen tulosten poh-
jalta on muodostettu valtakunnallinen Ohjaamojen koordinoinnista vastaavien

henkildiden tydnkuva opinnaytetyon kehittamisosuutena.

Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa valtakunnallista tietoa siita, mitka ovat
Ohjaamojen koordinoinnista vastaavien tydntekijoiden keskeiset tyotehtavat.
Tarkoituksena on kyselytutkimuksen ja haastattelujen kautta selvittaa, millaisia
tydtehtavia eri Ohjaamoissa tyoskentelevien koordinoinnista vastaavien henki-
I6iden tyonkuvaan kuuluu. Naiden selvitysten pohjalta tarkoituksena on tuottaa

tydnkuva Ohjaamoiden koordinoinnista vastaavien henkildiden tydn tueksi.

Yhteiskuntatieteiden alalla ei pystyta tuottamaan kaikkialla maailmassa pate-
via teorioita, niin kuin eksakteissa tieteenaloissa, kuten laaketiede. Taman
vuoksi on tarkeaa, etta yhteiskuntatieteiden tutkijalla on tutkimuksensa taus-

talla vahva teoreettinen viitekehys empiirisen ulottuvuuden liséksi. Yhteiskun-
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nallisen tutkimuksen tulisi myos kytkeytya vahvasti kaytantoon. Tutkimuskysy-
myksen asettelussa tulisi pelkan hypoteesin sijaan vastata molempiin kysy-
myksiin mita ja miksi. (Kallio & Palomaki 2020, 168-171.)

Tutkimuskysymykset:

1. Mista tehtavista Ohjaamokoordinaattorin tyénkuva koostuu?
2. Miten Ohjaamon koordinointi on resursoitu?

3. Millainen on tyén hallittavuuden tunne suhteessa tyétehtaviin?

Ryhmahaastattelun tutkimuskysymykset:

1. Onko muodostettu tehtavankuva yleistettavissa Ohjaamoissa?
2. Mita tehtavankuvassa taytyy viela korjata tai taydentaa?

3. Puuttuuko tehtavankuvasta jotakin olennaista?

7 OHJAAMOJEN KOORDINOINNIN TYONKUVA TUTKIMUKSELLISENA
KEHITTAMISENA

Puhuttaessa tutkimuksesta sen ensisijainen tavoite on uuden tiedon tuottami-
nen. Uuden tiedon tuottaminen voi jalleen johtaa esimerkiksi kehittamiseen tai

innovaatioihin. (Salonen 2013, 10.)

7.1 Tutkimuksellinen kehittaminen

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tarkoituksena on yhdistaa tutkimuksen
ja projektitoiminnan periaatteet ja tuottaa systemaattisesti kehittamistoiminnan
kautta myds tietoa. Toimijoiden osallistaminen on oleellista tutkimuksellisessa
kehittamistoiminnassa kehittamisprosessin rinnalla. Tutkimuksellisessa kehit-
tamisessa kehittaja kay dialogia toimijoiden kanssa asiantuntijaroolin sijaan.
(Toikko & Rantanen 2009, 9-10.)

Kehittamistoiminnan ensisijainen tavoite on tyypillisesti jonkin toiminnan muut-
taminen. Kehittamistoiminnassa rajauksella, suunnittelulla, vaiheistuksella
seka tulosten hyodyntamisella pyritadn saavuttamaan tavoiteltu tehtava. Tyos-
kentely pohjautuu yhdessa sovittuihin saantdihin, toimintatapoihin, kieleen ja

kasitteisiin. Kehittamistoiminta sisaltdd monia innovatiivisuuden piirteita, ja
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siina hyddynnetaan tutkimuksellisia menetelmia kuten kyselyita, haastatteluja
ja havainnointia. Naiden avulla tuotetaan kehittamiselle oleellista tietoa. (Salo-
nen ym. 2017, 35.)

Tutkivassa kehittamistydssa luodaan tutkimustuloksiin perustuen uusia tai pa-
ranneltuja palveluja, tydvalineita tai -toimintatapoja. Kehittamisella pyritaan pa-
rantamaan prosesseja tai tulosta. (Heikkila ym. 2008, 21-22.) Kehittamisen
lahtokohtana voi olla pyrkia parantamaan vallitsevaa tilannetta tai sailytta-
maan sen hetkinen toimiva tilanne. Kehittamisella voidaan myos pyrkia ennal-
taehkaisemaan ongelmia tai estaa niiden pahenemista. Kehittaminen edellyt-
taa ongelman tunnistamista ja kehittamistarpeen maarittelya. Kehittamisella
pyritdan lisdamaan tyontekijoiden osaamista, mutta myos vaikuttamaan hei-

dan asenteisiinsa. (Lanne-Eriksson 2021b, 128.)

Toimintatavan kehittamisella voidaan kehittaa yksittaisten henkildiden tyota tai
laaja-alaisesti isompien toimintaymparistdjen toimintaa. Onnistunut kehittami-
nen voi levittaa uusia toimintatapoja tai tietoa kehittamistoiminnan kohteena
ollutta yhteis6a laajemmalle ja uudistaa siten toimintakulttuureja tai yhteiskun-
taa. (Toikko & Rantanen 2009, 14—-16.) Kehittdmisen tarkoituksena ei ole vain
ongelmien tunnistaminen, vaan tarkoituksena on myds tunnistaa vahvuuksia
ja hyvia kaytantoja ja pyrkia parantamaan ja yllapitamaan niita tietoisesti ja
systemaattisesti. Kehittdmistyon positiiviset tulokset heijastuvat aina myds asi-

akkaisiin ja palveluihin. (Lanne-Eriksson 2021b, 130.)

Talla opinnaytetyolla on selvitetty Ohjaamojen koordinoinnista vastaavien hen-
kildiden tydnkuvaa valtakunnallisesti peilaten sita kaytettyihin resursseihin ja
tydn hallittavuuden tunteeseen. Opinnaytetydn tutkimusosuus toteutettiin ky-
selytutkimuksen kautta ja kehittdmisosuudessa mallinnettiin Ohjaamojen koor-
dinoinnin tyonkuvaus saatujen kyselytutkimuksen tuottamien aineistojen
kautta. Tehty tydnkuvaus esiteltiin Ohjaamojen koordinoinnista vastaaville va-
paaehtoisille henkildille fokusryhmahaastattelutilanteessa, jossa kysyttiin hei-
dan nakemystaan tydnkuvan relevanttiudesta seka tarkennettiin viela tehta-

vankuvan sisaltdja ja muodostetusta tehtavankuvasta puuttuvia osioita.
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7.2 Kyselytutkimus aineiston keruumenetelmana

Laadullisen tutkimuksen yleisimpia aineistonkeruumenetelmia ovat erilaiset
haastattelut ja kyselyt seka havainnointiin ja erilaisiin dokumentteihin pohjau-
tuvan tiedon hyddyntaminen. Myos maarallisessa tutkimuksessa voidaan kayt-
taa samoja menetelmia. Kyselyn ja haastattelun kautta pyritaan selvittamaan
kysymalla, mita vastaaja ajattelee tai miksi han kayttaytyy tietylla tavalla. Ky-
selyn ja haastattelun valista eroa on haasteellista erottaa toisistaan. Kysely on
menettelytavoilta sellainen, etta tiedonantajat tayttavat itsenaisesti heille esite-
tyn kyselylomakkeen. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 71-73.) Erilaisten yhteiskun-
nallisten ilmididen, ihmisten toiminnan, mielipiteiden, asenteiden ja arvojen
selvittamisen keinona kyselytutkimuksen voi tunnistaa tarkeaksi tavaksi kerata
tarvittavaa tietoa (Vehkalahti 2019, 11).

Kyselytutkimuksessa kaikille vastaajille esitetaan samat kysymykset, samassa
jarjestyksessa ja samassa muodossa. Vastaaja tutustuu kysymyksiin itsenai-
sesti ja kertoo vastauksillaan oman nakemyksena asiaan. Kyselytutkimus on
menetelmana hyva, kun tutkimukseen osallistujia on paljon tai he ovat maan-
tieteellisesti hajallaan. Kyselytutkimuksessa pyritaan usein I0ytamaan syy-
seuraussuhteita eli kausaalisuhteita. Kausaalisuhteilla pyritaan tunnistamaan
ja selittdmaan siis jonkin tekijan yleispatevaa merkitysta suhteessa toiseen te-
kijaan. (Vilkka 2007, 28, 23; Vilkka 2021a, 68.) Aineistonkeruumenetelmaksi
valikoitui kyselytutkimus suurehkon otannan vuoksi. Kyselytutkimuksella koet-
tiin myos saatavan kehitettavaan aiheeseen nahden luotettavinta aineistoa eri-

laisista Ohjaamoista eri puolilta Suomea.

Kyselytutkimus tunnetaan survey-tutkimuksen keskeisena menetelmana. Ai-
neisto kerattiin standardoidusti kohdehenkildiden muodostaessa tietyn perus-
joukon. Tasmallisia asioita kysyttiin suoraan yksinkertaisina strukturoituina ky-
symyksina ja kuvaavia kysymyksia avoimien kysymysten kautta. Kyselyyn
kaytettiin verkkokyselya, joka lahetettiin tutkittaville sahkdpostin valityksella.
Taman menettelyn etuna oli nopeus ja vaivattomuus. (vrt. Hirsjarvi ym. 2007,
188, 191-192.)
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Kyselytutkimuksen kautta koettiin saatavan paras tutkimustulos opinnaytetyon
tutkimusosioon, koska osallistujat ovat maantieteellisesti hajallaan. Ohjaamo-
koordinaattoreiden tydnkuvaan voi myds sisaltya tyotehtavia, jotka ajoittuvat
tiettyyn vuodenaikaan tai joita tulee eteen saanndllisen epasaanndllisesti. Tal-
laisia tehtavia ovat esimerkiksi budjettiin liittyvat tehtavat tai uusien tyontekijoi-
den perehdyttaminen. Nama tehtavat eivat olisi valttamatta tulleet nakyvaksi
esimerkiksi tarkkailulla. Haastattelussa mahdollisesti olennaisia tyotehtavia
olisi voinut unohtua ja otannasta olisi tullut pienempi, jolloin paikkakuntakoh-
taisia eroavuuksia olisi voinut jaada havaitsematta kokonaan. Kyselytutkimus
mahdollisti monipuolisen kyselyn tekemisen ja ison otannan kayton, joka tur-

vasi tehtavankuvan yleistettavyytta.

Kyselytutkimuksessa on mahdollista kayttaa kahta erilaista tutkimusasetel-
maa: poikkileikkausaineistolla tehty tutkimus seka seurantatutkimus. Poikit-
taistutkimuksessa aineisto kerataan yhdessa ajankohdassa vastaajilta. Poikit-
taistutkimuksella saadaan selville syy-seuraussuhteen keskinainen korrelaa-
tio. (Vastamaki 2015, 121-122.) Tama kyselytutkimus edusti poikkileikkausai-

neistoon perustuvaa tutkimusasetelmaa.

Kyselytutkimus tehtiin Webropol-ohjelmaa alustana kayttaen. Webropol-oh-
jelma valikoitui kyselytutkimuksen alustaksi, koska kyselyn linkki saatiin vali-
tettya vastaajille helposti sahkopostin valitykselld, vastaajien oli helppo muun
tyonsa lomassa tayttaa kyselylomake, lomake ei vaatinut erillista postittamista
ja vastaajat kayttavat tydssaan sahkoisia valineita paljon, jolloin myos vastaa-
miseen tarvittavat valineet ja yhteydet olivat ennalta olemassa ja vastaustapa
olivat heille entuudestaan tuttu. Monialaisten palvelujen tiimi jarjestda Ohjaa-
moille vuosittain kyselyja kyseista alustaa kayttaen. Opinnaytetyontekija Elina
Niirasella oli myos edellisen opinnaytetyon osalta kokemusta alustan kaytosta
kyselytutkimuksen valineena. Webropol on alustana usein kaytetty ja toimii hy-
vin erilaisten kysymystapojen esittamisessa. Sen tiedettiin antavan analyysi-
vaiheeseen monenlaisia mahdollisuuksia kasitella kyselyn tuottamaa aineis-

toa.

Sahkoisesti tuotettuun aineistoon ei muodostu niin helposti aineiston tallen-
nusvaiheessa tehtavia virheita, joka tekee kyselytutkimuksen analysoinnista

turvallisempaa. Kausaalisuhteiden etsiminen on yleistd maarallista tutkimusta
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tehtaessa. Niilla pyritaan [dytamaan eri tekijoiden valisia syy-seuraussuhteita,
jotka tuovat yleistettavia tekijoita. Kausaalisuhteet voivat selittda esimerkiksi
jonkin tekijan vaikutusta toiseen tekijaan tai jonkin asian esiintymistiheytta.
(Vilkka 2007, 23.)

7.2.1 Kyselylomakkeen rakentuminen tietoperustan varaan

Koska kyselytutkimuksella mitattavat kohteet ovat usein moninaisia ja moni-
mutkaisia, vaatii tutkimuksen onnistuminen kaytettavalta mittaristolta tark-
kuutta. Mittaristoa rakennettaessa tehtyja virheita ei pystyta enaa korjaamaan
analyysivaiheessa. Tassa vaiheessa tehdyt paatokset kaytettavista valineista
vaikuttavat koko tutkimuksen lopputoteutuksen mahdollisuuksiin seka tutki-
muksen perusteella tehtavien johtopaatosten luotettavuuteen. Mittariston ra-
kentamisessa onkin tarkeaa tyostaa abstraktit kasitteet vastaajille ymmarretta-
viksi ja mitattaviksi kysymyksiksi ja vastausvaihtoehdoiksi. (Vehkalahti 2019,
17-18.)

Pahkisen (2012, 217-219) mukaan kysymyksen ymmartamiseen liittyy kysy-
myksen johdanto, joka taustoittaa kysyttavaa tietoutta seka kysymykseen si-
saltyvat kasitteet, maareet, mahdolliset viitejoukot ja tiedon ajoitus. Vastaaja
tulkitsee itsenaisesti kysymysta. Vertailukelpoisen tiedon saanti vaatii selkeita
kasitteita. Vastaukseen vaikuttaa myos, onko vastaus kysymykseen valmiina
muistissa. Mahdollista on myds, etta vastausta ei haluta antaa totuudenmukai-
sesti, koska vastauksen vaikutusta ja sopivuutta jaadaan viela pohtimaan.
Vehkalahti (2008, 48) painottaa, etta vastaaminen tulee tehda mahdollisim-

man helpoksi ja kielen selkeyteen tulee panostaa.

Vilkan (2021a, 106—107) mukaan on parempi esittaa aihealueesta useampi
pieni kysymys, kuin yksi laaja. My&s tarkeaa on tutkimuksen tai kehittamistyon
kohteeseen seka siihen kuuluviin ihmisiin tutustumisen. Tama luo paremman
mahdollisuuden aineiston kokoamiseen, kun tunnetaan sanastoa, jota kayte-
taan ja pyritdan mahdollistamaan henkildiden esteetdn osallistuminen. Opin-
naytetyon tekija Elina Niirasella oli tehtavasta kokemusta ja tata kautta tietoa
Ohjaamojen sisaisesti kayttamasta sanastosta seka ty6ta tekevista henkildista

ja heidan tehtavistaan.
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Aineisto ei siis ole kokoelma sattumanvaraisia kysymyksia, vaan kysymyksia
on koko prosessin ajan harkittu, jotta keratylla aineistolla saadaan tietoa ja va-
lineita selvittaa kehitettava seikka. (Vilkka 2021a, 105.) Tietoperustan ja kes-
keisten kasitteiden pohjalta mitataan tutkittavaa asiaa. Tutkijoiden tulee tuntea
tutkimuksena kohteena oleva perusjoukko. Nain pystytaan varmistamaan teo-
reettisten kasitteiden siirtyminen empiiriselle tasolle ja tutkimukseen osallistu-
vien kielellisesti kasitettaviksi kysymyksiksi. Tutkimusprosessissa tutkimus-
suunnitelma ja kyselylomake kietoutuvat yhteen. Perusta kyselylomakkeen
suunnitteluun on tutkimussuunnitelmassa. Kyselylomakkeiden kysymykset
voivat olla avoimia kysymyksia, strukturoituja kysymyksia tai sekamuotoisia.
Avoimien kysymysten kayttdo mahdollistaa spontaanin vastaamisten saamisen.
Kysymykset muotoillaan vastaajalle tutulla tavalla. Kysymyksista tulisi tunnis-
taa jonkinlainen juoni, koska johdonmukaisuus helpottaa vastaamista. (Vilkka
2021b, luku 4: Maarallinen tutkimusmenetelma kaytannossa.) Kyselylomake
operationalisoitiin. Operationalisointi avattiin jo osana tutkimussuunnitelmaa,
ja esiteltiin yhdessa kyselytutkimuslomakkeen kanssa osana tutkimussuunni-

telmaa.

Vilkan (2007, 63) mukaan kyselytutkimusta tehtaessa kyselylomakkeen tulisi
vastata tutkimussuunnitelmassa asetettuihin tutkimuskysymyksiin relevantein
mittarein. Kyselyn mittariston suunnittelussa ja rakentamisessa tulee olla kar-
sivallinen. Mittariston toimivuus edellyttaa, etta asiaongelma on tasmallisesti
maaritelty ja siita on muodostettu tasmallisesti maaritetty tutkimusongelma.
Tutkimuksen pitaa perustua aiheeseen liittyvan edeltavan kirjallisuuden ja tut-
kimusten varaan ja niiden pohjalta pitaa maaritella avain- ja alakasitteet. Mitta-
ristoa rakentaessa on my0s tarkeaa pohtia asioiden valilla vallitsevia riippu-
vuuksia. (Vilkka 2007, 63.)

Kyselytutkimuksen kiinnostuksen kohteet ovat yleensa abstrakteja. Niiden tut-
kiminen edellyttaa siis kasitteiden muuttamista konkreettisiksi kysymyksiksi tai
vaitteiksi, joita pystytaan myos mittaamaan. Kasitteet on tyostettava ymmar-
rettdvaan ja mitattavaan muotoon. Tutkimuksen onnistumisen kannalta kysely-
lomake tulee suunnitella huolellisesti, silla muutoksia ei voida enaa tehda vas-
tausten annon jalkeen. Hyva kyselylomake yhdistaa sisalldlliset ja tilastolliset

nakokulmat eheaksi kokonaisuudeksi. (Vehkalahti 2019, 18, 20.) Kyselyloma-
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ketta rakennettaessa on varmistettava, etta tutkittavat asiat pystytaan mittaa-
maan ja testaamaan. Tutkimuksen kohteena olevan asian on oltava operatio-
nalisoitavissa, eli mitattavaan muotoon muokattavissa. Operationalisointi tar-
koittaa siirtymista teoreettiselta tasolta empiiriselle tasolle. Operationalisointi
edellyttaa, etta tunnetaan tutkittava kohderyhma, eli perusjoukko, jotta varmis-
tetaan teoreettisten kasitteiden siirtyminen empiirisille tasolle ymmarrettavalla
tavalla. (Vilkka 2021b, 101-103.)

Vaikka koordinaattoreiden tyonkuvia ei ole valtakunnallisesti tutkittu aiemmin,
nousi tietoperustasta kuitenkin paljon Ohjaamojen toimintaa ohjaavia tehtavia,
jotka eivat ilman toiminnan koordinointia tapahtuisi. Jo Ohjaamotoiminnan pe-
riaatteissa (TEM esitteet 6/2018, 2) nostetaan esiin esimerkiksi velvollisuus
tehda yhteisty6ta ja neuvotella monien eri tahojen kanssa Ohjaamon toimin-
nan takaamiseksi. Perusteissa myos vaaditaan toiminnan seuraamista eri mit-

taristojen tuottamaa tietoa hyodyntaen.

Kyselylomaketta rakennettiin tietoperustan kanssa yhdessa. Tietoperustasta
nousseiden johtamiseen ja koordinointiin liittyvien tekijoiden kautta raken-
simme kyselytutkimukseemme pohjan koordinaattoreiden tehtavankuvista.
Muodostetusta tietoperustasta oli tunnistettavissa useita koordinoinnille erilai-
sia odotuksia asettavia tahoja. Tahoiksi voidaan tunnistaa kansalaisten yleiset
odotukset Ohjaamotoiminnalle seka asiakkaiden odotukset seka tarpeet, joihin
toiminnalla pyritdan vastaamaan. Tydntekijatasolta voidaan tunnistaa Ohjaa-
moissa toimivat tyontekijat, Ohjaamojen verkostot seka Ohjaamoissa tyosken-
televien esihenkilot. Odotuksia on myds tahoilla, jotka ohjaavat asiakkaita Oh-
jaamoon, mutta jotka eivat valttamatta osallistu Ohjaamoiden verkostoihin itse.
Alueellisella ja valtakunnallisella taholla voidaan tunnistaa paikallisten ELY -
keskusten seka valtakunnallisesti erityisesti KEHA-keskuksen seka ministeri-
oiden odotukset. Poliittisten paattajien osalta odotuksia on seka paikallisilla
paattajilla, mutta myos valtakunnallisilla paattajilla. Naiden lisaksi Ohjaamot
toimivat monille oppilaitoksille harjoittelupaikkoina seka opinnaytetyon tilaa-
jina, jolloin oppilaitoksilla seka opiskelijoilla on omat odotuksensa toiminnalle.
Ohjaamojen perustamiseen ja kehittdmiseen on saatu paljon rahoitusta EU:lta
hankerahoitusten kautta, joten myos silla tasolla voidaan olettaa olevan odo-

tuksia toimintaa kohtaan.
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Kyselytutkimuksen tietoperustaa tarkasteltaessa oli havaittavissa, etta monet
tehtavat verkottuvat eri kasitteiden ja verkostojen valilla. Taman vuoksi kaik-
kien tyohon liittyvien tehtavien nakyvaksi tekeminen oli haasteellista. Tutkitta-
vien tehtavien sisaltoja pyrittin avaamaan monipuolisesti ja muodostuneita ka-
sitteita arkipaivaistettiin. Niista muodostuneet kyselytutkimuksen kysymykset
pyrittiin esittdmaan mahdollisimman selkeasti ja monipuolisesti. Kyselytutki-
muksen kysymykset operationalisoitiin seuraavan Ohjaamojen koordinoinnin

tyonkuva-kasitekartan kautta.

Seuraavassa kuvassa 1 esitetaan kyselylomakkeen operationalisoinnissa tun-

nistetut teemat.

OHJAAMON KOORDINOINNIN TYONKUVA

Ohjaamon Ohjaamon
taustatekijat: koordinointi
Aukioloajat,
tyontekijamaara l
Koordinoinnin Resurssit TyShyvinvointi
taustatekijat:
tyonimike, l ¥
taustaorganisaatio N . .
Kaytettava Oman tydhyvinvoinnin
tyoaika, johtaminen: etétyo,
esihenkilotyd, tyénohjaus,
Asiakastyd: yksi vai useampi tehtavankuva,
markkinointi, Ohjaamo, muut tybnvaativuuden
yksilotyd, tehtavat arviointi, tydn
ohjaus-ja — — mielekkyys, tyon
neuvontatyo, Monialaisentyén 'Iryohwllnvommn kuormittavuus,
ryhmien ohjaus, |<4— | johtamisen _ Johtamlnen: palkkaus, tyon tuki,
tapahtumat tyOtehtavat turvall\sug_s, . osaaminen
perehdyttdminen,

el Bl

Johtaminen: Verkostoty6: Viestinta: sosiaalinen Toiminnan organisointi:
talous, sisdiset media, sisainen paivittaisten toimintojen
hankinnat, verkostot, verkostoviestinta, ulkoinen organisointi,
rekrytointi ulkoiset verkostoviestinta, tyontekijoiden
verkostot, mediaviestinta, tukeminen, ristiriidat,
asiantuntijuus, paattajaviestinta, yhteiset sdannét
fasilitointi esityslistat, muistiot tai
poytakirjat
Kehittdminen: hankkeet, opinnaytetyot, sisdinen kehittdminen, ohjausryhma

Kuva 1. Kyselylomakkeen operationalisoinnissa tunnistetut teemat.
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Ylla olevassa kuvassa 1 on esitelty kyselylomakkeen operationalisointipro-
sessi. Ohjaamojen koordinointiin tunnistettiin kytkeytyvan Ohjaamojen tausta-
tekijat, joiksi havaittiin aukioloajat ja tyontekijamaarat. ltse koordinointi liittyi
Ohjaamojen koordinoinnin taustatekijoihin, joiksi tunnistettiin tydnimikkeeseen
ja taustaorganisaatioon liittyvat tekijat. Koordinointiin nahtiin liittyvan myos
koordinoinnin resurssointiin liittyvien kysymysten, joiksi tunnistettiin kaytetta-
vaan tybaikaan, esihenkilétydhon, yhden tai useamman Ohjaamon koordinoin-
tiin seka muihin mahdollisiin tehtaviin liittyvat tekijat. Olimme myds kiinnostu-
neita tyohyvinvoinnista. Koordinoinnista vastaavan oman tyohyvinvoinnin joh-
tamisen osalta tietoperustasta tunnistettiin tyohyvinvointiin vaikuttaviksi teki-
joiksi etatyon mahdollisuus, tydnohjaus, tehtavankuva, tyonvaativuuden arvi-
ointi, tydn mielekkyys seka kuormittavuus, palkkaus, tyon tuki ja osaaminen.
Itse koordinointityon todettiin olevan monialaista johtamista, jonka nahtiin ja-
kautuvan myds tyohyvinvoinnin johtamiseen, mutta nyt johtamisen nakdkul-
masta. Siella tydkuvaan tunnistettiin turvallisuuteen liittyvat asiat, perehdytta-
minen seka tiloihin liittyvat tehtavat. Muiksi tehtaviksi tunnistettiin asiakastyo-
hon liittyvat tekijat, joissa esiin nousi markkinointiin, yksilotyohon, ohjaus- ja
neuvontatyohon, ryhmien ohjaukseen ja tapahtumiin liittyvat tehtavat. Johta-
mistyon osalta tyotehtaviksi tunnistettiin talouteen, hankintoihin seka rekrytoin-
tiin liittyvat tehtavat. Koordinointi oli tietoperustan perusteella myds verkosto-
tyota, jossa tehtaviksi tunnistettiin sisaisiin verkostoihin liittyvat tehtavat, ulkoi-
siin verkostoihin liittyvat tehtavat, asiantuntijuus seka fasilitointi. Viestinnan
tehtavat havaittiin monipuoliseksi tehtavakentaksi, ja sielta nousi sosiaaliseen
mediaan, sisadiseen verkostoviestintaan, ulkoiseen verkostoviestintaan, media-
viestintaan, paattajaviestintaan, esityslistoihin, muistioihin ja poytakirjoihin liit-
tyvat tehtavat. Toiminnan organisointi todettiin myods koordinointiin liittyvaksi
tehtavaalueeksi. Sielta esiin nousi paivittaisten toimintojen organisointiin liitty-
vat tehtavat, tyontekijoiden tukeminen, ristiriidat seka yhteiset saannét. Ohjaa-
mojen kehittaminen nahtiin koko toiminnan lapileikkaavana tehtavaalueena,
josta hankkeet, opinnaytetydt, sisadinen kehittdminen seka ohjausryhmat nou-

sivat esiin.

Kyselylomakkeeseen muodostettiin operationalisoinnin kautta tunnistettuja
tehtavia, joista tehtavakokonaisuudet pilkottiin yksittaisiksi tyotehtaviksi.

Naista tyotehtavista muodostettiin aiheeseen liittyvat tehtavalistat, joista muo-
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dostettiin strukturoidut kysymykset. Kysymyksissa vastaajan tuli valita kuu-
luuko tehtava hanelle itsenaisesti toteutettuna tai jaetulla vastuulla toteutet-

tuna tai ettei tehtava kuulut hanen tehtaviinsa.

Kyselytutkimuksessa oli strukturoiduissa kysymyksissa esitetty koordinointiin

liittyvia yksittaisia tehtavia maarallisesti seuraavan taulukon 1 mukaisesti.

Taulukko 1. Kyselytutkimuksen tehtaviin liittyvien strukturoitujen kysymysten

tehtavat maarina

Aihealue Esitetty tehtavien lukumaara kyse-

lyssa

Henkildston rekrytointiin liittyvat tehta- (12

vat

Asiakastyohon liittyvat tehtavat 8
Paivittaistoimiin liittyvat tehtavat 20
Turvallisuuteen liittyvat tehtavat 8
Talouteen liittyvat tehtavat 6
Viestintaan liittyvat tehtavat 9

Kehittamistyohon liittyvat tehtavat 12

Yksittaisia tehtavia kysymyspatteristoissa oli siis yhteensa 75 tehtavaa, ylla
olevan taulukon mukaisesti eri tehtavaalueille jakautuen. Kyselylomake on

opinnaytetyon liitteena (Liite 4.)

Kyselylomakkeella toteutetussa tutkimuksessa kaytetaan useimmiten tilastolli-
sia menetelmia ja tehdaan siis maarallista tutkimusta. Kyselylomakkeella saa-
dussa aineistossa tulokset ovat useimmiten mitattavissa olevia lukuja ja nu-
meroita, vaikka kysymykset esitetdan sanallisessa muodossa. Sanallisessa
muodossa esitetaan asioita, joiden mittaaminen numeroina tai lukuina ei tuot-
taisi tutkittavaan aiheeseen havainnollistavaa aineistoa. Maarallisissa tutki-
muksissa pyritdan tuottamaan usein yleiskasityksia. (Vehkalahti 2019, 12.)
Laadullisen tutkimuksen keinoin kerataan tietoa tietyn aiheen kuvaamiseen
sen mittaamisen sijaan (Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen erot 2024).

Kyselytutkimuksessa lahes poikkeuksetta periaatteena on esittaa vastaajille
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mahdollisimman neutraalisti muodostettuja kysymyksia hanta itseaan koske-

vissa asioissa, eli ensikaden tietoa (Alasuutari 2011, 110).

Kyselylomakkeessa mitattiin maarallisin kysymyksin Ohjaamojen taustaan,
tyotehtaviin ja tyohyvinvoinnin toteutumiseen liittyvia asioita. Laadullisin kysy-
myksin selvitettiin Ohjaamoja koordinoivien henkildiden verkostoja seka tyohy-

vinvoinnin kokemukseen perustuvia tekijoita.

Koskinen ym. (2005, 59-60) toteavat, etta laadullisessa tutkimuksessa voi
tulla eteen tilanteita, joissa tutkimusaineisto tuottaa tietoa, johon tietoperus-
tassa ei ole osattu varautua. Ohjaamojen koordinoinnin todettiin jo tietoperus-
tan pohjalta olevan monitasoista ja moninaista. Oli mahdollista, etta tietope-
rustaan ei tunnistettu kaikkia tyotehtaviin liittyvia tekijoita, koska aiheesta ei ol-
lut aiempaa tutkimustietoa Ohjaamojen kontekstissa. Taman vuoksi naimme
tarkeana antaa kyselyn vastaajille mahdollisuus tuottaa myos tietoa sekamuo-
toisilla kysymyksilla, joihin vastaaja pystyi tuottamaan vastausvaihtoehdon

itse.

Kyselytutkimus toteutettiin kokonaisotantana. Kyselylomake sisalsi seka laa-
dullisia, etta maarallisia kysymyksia. Kysymykset olivat strukturoituja, seka
avoimia kysymyksia. Verkostoihin ja tyotehtavien hallinnan tunteeseen liittyvia
kysymyksia oli tarkoituksenmukaista esittaa avoimina kysymyksina. Lisaksi
joitakin kysymyksia esitettiin puoliavoimina kysymyksina, joka jatti vastaajalle
mahdollisuuden tuottaa kysymykseen vastausvaihtoehdon, jota opinnaytetyon
tietoperustassa ei ollut kyselylomaketta tehtaessa noussut esiin tai jota ei ollut

tunnistettu.

Kyselytutkimuksessa paadyttiin kokonaisotantaan, koska maarallisesti tutki-
muksen kohderyhmana oleva perusjoukko oli kokonaisotannaksi soveltuva
vastausten analysoinnin nakdkulmasta. Lisaksi Ohjaamojen koordinoinnissa
tiedettiin olevan paikkakuntakohtaisia eroja, jolloin kokonaisotannalla pyrittiin
takaamaan kaikille Ohjaamoille yhtalaiset mahdollisuudet tuottaa tietoa valta-
kunnallisen tyonkuvan pohjaksi. Talla pyrittin myos minimoimaan mahdollista

vastaajien kadon vaikutusta tutkimuksen luotettavuuteen.
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Ohjaamojen maara elaa koko ajan. Myds koordinoinnista vastaavissa henki-
I6issa tapahtuu tyontekijavaihdoksia, jolloin vasta aloittaneet tyontekijat eivat
viela valttamatta hahmota koko tehtavankuvaansa. Talla otannalla myos hei-
dan ndkemystaan tyonkuvasta pystyttiin kuulemaan, mutta mahdolliset tieto-
katveet tyonkuvasta eivat estaneet tyotehtavien tunnistamista valtakunnalli-
sessa kontekstissa. Kokonaisotannan kautta saatiin kattavasti tietoa Ohjaa-
mopaikkakuntien valisista eroista tehtavankuvissa seka resurssoinneista koor-
dinointiin. Kokonaisotannalla pystyttiin myos havaitsemaan mahdollisia tausta-

tekijoista aiheutuvia muuttujia luotettavammin.

Vilkka (2007, 70) toteaa kyselylomakkeiden varsin yleiseksi ongelmaksi muo-
toilun keskeneraisyyden, joka nousee esille monin eri tavoin muun muassa
niin, etta kyselysta l6ytyy turhia kysymyksia. Opinnaytetydprosessissa suun-
nitteluvaiheen jalkeen ja kysymysten muotoilun ja asettelun myoéta joitakin ky-
selyn kysymyksia paadyttiin jattdmaan pois, kun havaittiin etteivat ne vastan-
neet asetettuihin tutkimuskysymyksiin tai niiden vastauksilla ei olisi ollut merki-

tysta tehtavankuvaa rakennettaessa.

Hirsjarvi ym. (2007, 199) painottavat kyselylomakkeen kokeilun tarkeytta en-
nen varsinaisen kyselyn toteuttamista. Vehkalahden (2019, 48) mukaan testi-
henkiloiksi hyvia ovat sellaiset henkilot, jotka kuuluvat kyselyn kohderyhmaan.
Nain voidaan saada tietoa kysymysten ja ohjeiden ymmarrettavyydesta, kysy-
mysten tarpeellisuudesta, mahdollisista olennaisten kysymysten puutteesta, ja
jo muutaman testaajan avulla saadaan tarkeaa tietoa kyselyn toimivuudesta.
(Vehkalahti 2019, 48.) Myds Vilkka (2021a, 109-110) korostaa kysymysten
testaamisen tarkeytta kyselyiden ja haastatteluiden teravoittamiseksi. Testaa-
jat mahdollistavat arvokasta tietoa kysymysten tarpeellisuudesta, toistosta,

jonkin puutteesta ja arvioivat selkeytta seka laatua.

Kyselylomaketta testattiin ennen lahettamista viidella henkildlla. Testaajiin
kuului henkilgita, joilla oli jonkinlainen kontaktipinta Ohjaamojen koordinointiin
seka ohjaavat opettajat. Lomake kaytiin lavitse myds opinnaytetyon tilaajan
kanssa, jotta kyselytutkimuksella saatiin kerattya kaikkia hyodyttava aineisto.
Lomaketta testanneilta henkildilta saatiin havaintoja ja vinkkeja, joiden myota

lomaketta viela muokattiin paremmaksi. Lopullinen versio kyselylomakkeesta
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muodostui ndiden muutosten my6ta. Saatujen havaintojen ja huomioiden poh-
jalta avoimia kysymyksia muutettiin strukturoidumpaan muotoon ja kysymys-
ten esittamistapaa muokattiin enemman tietoa antavaan muotoon lisaamalla
kysymyksiin tieto, hoitaako tyotehtavaa kokonaan itsenaisesti, jaetulla vas-
tuulla vai eiko tehtava kuulu tydnkuvaan lainkaan. Lopullinen kyselylomake si-
salsi seitseman suljettua kysymysta, seitsemantoista avointa kysymysta ja

kaksikymmenta sekamuotoista kysymysta.

7.2.2 Kyselytutkimuksen toteutus

Kyselytutkimuksen linkki lahetettiin Monialaisten palvelujen tiimin valityksella
sahkopostitse saateviestin kera (lite 2.) Ohjaamoja koordinoivien henkildiden
postituslistalla (N=106) olleille. Saateviestissa kerrottiin vastaajille opinnayte-
tyon lahtokohdat ja tydn tilaaja seka aikataulu. Saateviestin mukana lahetetty
linkki vei vastaajat Webropoliin tehtyyn kyselytutkimukseen, joka sisalsi seka
strukturoituja, puolistrukturoituja, etta avoimia kysymyksia. Kysymykset olivat
seka maarallisia, etta laadullisia. Maarallisilla kysymyksilla pyrittiin selvitta-
maan erilaisten tyotehtavien yleistettavyytta koordinaattorin tehtavankuvaan,
puolistrukturoiduilla kysymyksilla pyrittin antamaan vastaajalle mahdollisuus
tuoda esiin tehtavan hoitamisen kannalta olennaisia tehtavia, joita tietoperusta
ei ollut tunnistanut tai joita ei ollut kyselytutkimukseen osattu nostaa esiin.
Avoimilla kysymyksilla pyrittiin selvittamaan vastaajien tyon hallinnan tuntee-
seen liittyvia asioita seka mahdollistamaan sanallinen kuvailu kysymyksiin, joi-

hin vastaaminen ei olisi ollut yksiselitteista.

Kyselytutkimusta suunniteltaessa on tarkeda ennakoida mahdollisia ongelmia.
Kyselytutkimuksella toteutettavan aineiston keruutavassa voi olla haasteena
kato. (Hirsjarvi ym. 2007, 188, 191-192.) Kadon valttamiseksi pyrimme moti-
voimaan lahestyttavia vastaajia saateviestilla, jossa kerrottiin, millaista uutta
tietoa tutkimuksella tavoitellaan ja miten saavutettuja tutkimustuloksia voidaan
tulevaisuudessa kayttaa (vrt. Kuula 2006, 105). Kadon valttamiseksi kyselysta
pyrittiin tekemaan vastaamisen kannalta mahdollisimman selkea ja visuaali-
sesti miellyttava. Avoimiin kysymyksiin oli annettu esimerkkeja aiheeseen liit-
tyvistd mahdollisista tyotehtavista, tyotehtavien moninaisuuden havainnollista-

miseksi. Vehkalahti (2019, 48) kirjoittaa, etta kyselytutkimuksen tulee olla
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mahdollisimman helposti taytettava, pituudeltaan vastaajalle kohtuullinen, kie-
liasultaan selkea ja ulkoasultaan vastaajaa miellyttava (Vehkalahti 2019, 48).
Pyrimme ennaltaehkaisemaan vastaajien katoa kiinnittamalla huomiota kyse-

lytutkimuksen ulkoasuun ja muotoiluun.

Monialaisten palvelujen valtakunnallisen tuen tiimi yllapitaa kaikkien Suomen
Ohjaamojen koordinoinnista vastaavien sahkopostilistaa. Kyselytutkimus lahe-
tettiin koordinoinnista vastaaville Monialaisten palvelujen tiimin kautta, jolloin
tutkijoille ei syntynyt tarkempaa rekisteritietoa kyselyyn vastaajista. Koordi-
noinnista vastaaville henkildille suoritettavaan tutkimukseen ei tarvittu erillista
tutkimuslupaa, mutta kyselytutkimuksen alussa heilta pyydettiin eettinen lupa
kyselyyn osallistumisesta. Vastaajille kerrottiin myds oikeus keskeyttaa kysely-
tutkimukseen osallistuminen missa tahansa vaiheessa. Kyselylomakkeessa
vain taustakysymykset vaativat pakollisen vastaamisen, muihin kysymyksiin

oli tarjottu mahdollisuus jattaa myos kokonaan vastaamatta.

7.2.3 Tutkimustulosten analysointi Webropolin analysoinnin ja teemoit-
telun kautta

Kyselytutkimukseen vastasi 28 Ohjaamon toimintaa koordinoivaa henkil6a.
Kyselytutkimuksen vastaukset muodostivat 224 A4-sivun aineiston. Teemoitel-
tavan aineiston maara tasta oli 12 sivua tekstia ja 3045 sanaa, kun huomioitiin
kaikkia avoimia kysymyksia teemoittelun osalta. Kyselytutkimuksen kokonais-

vastausprosentti oli 27 prosenttia.

Ohjaamoja on Suomessa ollut vastausajankohtana kesakuussa 2024 noin 70.
Kysely oli 1ahetetty monialaisten palvelujen tiimin toimesta 106 vastaajalle.
Ohjaamojen maaran osalta tilanne elaa valtakunnallisesti koko ajan, koska uu-
sia Ohjaamoita perustetaan tulevien tydllisyysalueiden ja kuntien toimesta
edelleen. Saamamme tiedon mukaan Monialaisten palvelujen tiimin postitus-
listalla on osassa Ohjaamoista useampia henkildita. Henkildmaaran syyna voi
olla sijaisjarjestelyihin seka koordinointivastuun jakautumiseen liittyvia teki-
joita. Vastausten perusteella joissakin Ohjaamoissa on koordinointivastuu ja-
kautunut useamman henkilon vastuulle, jolloin on mahdollista, etta vastauksia

on myos tullut useammalta vastaajalta per Ohjaamo.
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Aineiston analyysitapoja on useita. Etenkin laadullisessa tutkimuksessa ana-
lyysi ndhdaan haastavana vaihtoehtojen maailmassa ilman tiukasti asetettuja
saantoja. Yleisimpia analyysimenetelmia ovat tyypittely, teemoittelu, sisallon-
tai keskusteluanalyysi. (Hirsjarvi ym. 2007, 219.) Analysointimenetelmien
avulla tutkimusaineistosta saadaan ratkaisu tutkimusongelmaan tai vastaukset
esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Naiden analyysimenetelmien voidaan todeta
olevan sidoksissa kaytettyihin tutkimusmenetelmiin seka -otteisiin. (Kananen
2014, 42.)

Aineiston kasittely tulee aloittaa silla, etta tutustuu aineistoon selaamalla la-
vitse koko tuotetun aineiston ja tutustumalla siihen, miltd saadut tiedot naytta-
vat. Tutustumisen aikana tulisi myos pyrkia tunnistamaan aineistossa olevia
virheita, mahdollisia puutteita seka muita mahdollisia outouksia. (Vehkalahti
2019, 51-52.)

Aineiston analysoinnin aluksi molemmat opinnaytetyon tekijat tutustuivat ensin
itsenaisesti kyselytutkimuksen tuottamaan aineistoon useaan kertaan. Taman
jalkeen aineistoa kaytiin lavitse yhdessa. Varsinaisia virheita kysymyksissa ei
havaittu, mutta joidenkin kysymysten vastaukset, jotka eivat tuottaneet tutki-
muksen kannalta lisdarvoa, kuten koulutuksesta kysyttaessa oli vastaukseksi
annettu vain koulutustasoa kuvaava sana, mutta ei tarkempaa tutkintonimi-
ketta. Aineisto olisi ollut myos lisdarvoa tuottavampi, jos olisi kysytty jaetun
vastuun osalta, etta kenen kanssa vastuuta jaetaan. Tama olisi kuitenkin teh-
nyt kyselytutkimuksesta vastaajille liian raskaan, joka olisi todennakoisesti va-

hentanyt lopullisien vastaajien maaraa.

Kyselytutkimuksen strukturoitujen kysymysten analyysissa hydodynnettiin
Webropolin omia analyysivalineita, koska niiden todettiin antavan riittavan
tarkkaa analyysiaineistoa taman tyyppisen aineiston analysointiin. Vehkalah-
den (2019, 49-50) mukaan verkkolomakkeen aineiston kasittely on luotetta-
vampaa, koska aineiston tallentamiseen sisaltyva virheiden mahdollisuus ha-

viaa, ja toiminta on myos ajankaytollisesti tehokkaampaa.

Kyselytutkimuksen strukturoidusta aineistoista havainnoitiin vastauksista kes-
kiarvon ylittavia lukuja seka moodeja, koska tutkimuksen tarkoituksena oli sel-

vittaa, mitka tehtavat ovat Ohjaamojen koordinoinnin kannalta olennaisia ja
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valtakunnallisesti yleistettavia. Vahaisessa maarin vastauksissa esiintyvia teh-
tavia huomioitiin analyysissa vahemman, koska tavoitteena oli muodostaa val-
takunnallinen tehtavankuva koordinoinnista. Analysoinnissa tarkasteltiin myos
tutkimustulosten kausaalisuhteita Ohjaamon resurssien seka koordinointiin
kaytettaviin resursseihin ja taustaorganisaatioihin liittyen ja niiden mahdolli-
sista vaikutuksista koordinoinnin tehtaviin. Nain voitiin havainnoida tehtavan-
kuvan yleistettavyyteen vaikuttavia taustatekijoita. Myos tassa hyoddynnettiin
Webropolin omia raportoinnin tyokaluja, kuten Insightin vertailua. Tutkimustu-
losten analyysin perusteella pyrittiin tunnistamaan tehtavat, joista valtakunnal-

linen Ohjaamojen koordinoinnin tydnkuva rakentui.

Naiden tekijoiden valisia kausaalisuhteita tarkasteltiin vastaustuloksissa ristiin-
taulukointia ja korrelaatiokertoimia menetelmina kayttaen. Tahtinen ym. (2020,
94) kirjoittavat, ettd muuttujien valisien eli kausaalisuhteiden tarkastelu ja nii-
den valien voimakkuuden arviointi luovat pohjaa sille, mihin asioihin on kan-

nattavaa perehtya analyysia tehtaessa.

Avoimet kysymykset tulee strukturoida vastausten saannin jalkeen. Struktu-
rointi tapahtuu luokittelun, ryhmittelyn tai jarjestelyn kautta. Tata kautta saa-
daan toisiaan pois sulkevat, yksiselitteiset luokat, joille maaritetaan numeeri-
nen arvo analysoinnin tekoa varten. (Vilkka 2007, 32.) Avoimien kysymysten
analyysimenetelmana paadyttiin teemoitteluun, koska sen kautta pystyttiin yh-
distamaan saatua tietoa jo olemassa olevaan teoriaan seka kyselytutkimuksen
muiden kysymysten antamiin vastauksiin. Se antoi myos valjyytta tunnistaa
vastaajilta nousevia, tutkimuksen kannalta olennaisia teemoja, joita aiempi
teoriatieto ei valttamatta ollut tunnistanut tai jotka nousevat teoreettisen viite-
kehyksen ulkopuolelta olennaisina tehtavina esiin, mutta joita ei oltu osattu vii-

tekehysta rakentaessa huomioida.

Braun ja Clarke (2008, 2) kirjoittavat, etta teemoittelu on hyva tydkalu eri me-
todien kautta saadun tutkimustiedon analysointiin. Teemoittelussa nostetaan
esiin teemat, joihin liittyva sisaltd analysoidaan. Analysoinnissa voidaan joko
huomioida tai olla huomioimatta toistuvuutta, tutkimuksen tavoitteiden mu-
kaan. Aineisto pyritaan pilkkomaan ja ryhmittelemaan esiintyvien aihepiirien

mukaisesti, mutta jo ennen sisallon analysoinnin aloittamista on mahdollista
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tehda aineiston ryhmittelya aineistoa tuottaneiden osalta esimerkiksi ian, su-
kupuolen tai ammattiryhman mukaisesti. Aineistolle tehdaan alustava ryhmit-
tely, jonka jalkeen keskitytaan varsinaisten teemojen etsimiseen. Aineistosta
pyritdan 16ytamaan vastaajien kuvauksia teemaan liittyen. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 144.)

Teemoittelu mahdollistaa erilaisten nakemysten esittamisen samaan aihepii-
riin liittyen ja huomioi nain kaikkien osallistujien nakemyksen. Teemoittelu
analyysimenetelmana on myo0s joustava ja sita voi kayttaa monilla eri tavoilla.
Tarkeaa on kuitenkin, etta analyysi on myos teoreettisesti patevaa ja johdon-
mukaista. (Braun & Clarke 2023.) Ennen teemoittelun aloittamista on tarkeas,
etta tutkija on perehtynyt aineistoonsa riittavan hyvin lukemalla aineiston Ia-
vitse viela kokonaisuutena useampaan otteeseen. Tata kautta syntyy ymmar-
rys kerattya aineistoa kohtaan ja aineistosta alkaa nousta esiin tutkimuksen

kannalta olennaisia asioita. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 323.)

Avoimien vastauksien aineisto siirrettiin ensin Webropolista Word-tiedostoksi.
Taman jalkeen avoimien vastauksien aineistoa luettiin useaan otteeseen la-
vitse. Aineistosta alettiin taman myoéta tunnistamaan yhtenevaisia teemoja.
Vastauksia alettiin ryhmittelemaan samankaltaisia elementteja sisaltavien vas-
tausten kesken. Vastauksissa lahdettiin tunnistamaan yhtenevaisyyksia, jossa
erilaisia sanoja ja ilmaisuja kayttaen oli kuvattu samaa asiaa. Naista vastauk-
sista muodostettiin asiaa kuvaava, yhteneva kasite. Kasitteiden kautta alettiin
tunnistamaan edelleen yhtenevaisyyksia, jotka vastasivat tietoperustassa ka-
siteltyihin teemoihin. Analysoinnissa hyodynnettiin myos vareja teemoittelun

tukena.

Seuraavassa kuvassa 2 esimerkki teemoittelun kautta tehdysta analyysista

tyonkuormittavuuden analysoinnin osalta.
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TYON KUORMITTAVUUS

Tyon hallinta/hallitsemattomuus Tyon itsendisyys

ltsenainen kehittamistyo « Pirstaleisuus

Itsenainen tyo + Pikkusala
+ Eisijaisia = Tyon maara
* Poissa ollessa hoidetaan vain valttamaton * Eisijaisia
*  Yksinaisyys = Yksinaisyys
* Tapahtuu paljon yhia aikaa * Joutuu tyoskentelemaan yksin
- Tyoaika ei riita kaikkeen = Yksin asioiden suunnitteleminen, toteutus ja paattaminen
= Tyopaivat venyvat = Muiden vastustus
Jatkuva reagointi Resurssit
+ Tyonkuva monipuolinen + Kalenterin hallinta
- Tyotehtavia paljon « Kehittaminen
+ Tekee kakkea +  Aka
- Jokapaikanhoylana oleminen = Yhteiskunnan muutokset
+  Metatyd + Omanisaatiomuutokset
« Taytyy reagoida nopeasti + Muiden sitouftaminen toimintaan
= Jatkuva somepaivittely = Henkilokuntamuutoksetivaihdokset/maaraaikaiset tydsuhteet
+ Ohjaamon jatkuva markkinointi + Tyokaverin turvalisuudesta huolehtiminen

« Asiakasmaarien kasvu ja taman suhde tyontekijamaaraan
+ Palveluiden jatko-ohjaus

Kuva 2. Avoimien vastausten teemoittelun esimerkki tydon kuormittavuudesta

Avoimista kysymyksista pyrittiin tunnistamaan yhtenevaisia tekijoita, jotka ku-
vastivat tydnkuormitukseen liittyvia tekijoita ylempina kasitteina. Vastaajia ky-
selyyn oli 28 henkiloa, mutta vastauksia lapikaytaessa huomattiin, etta joiden-
kin kysymysten vastaajamaara oli 26 tai 27 vastaajaa. Tama huomioitiin ana-

lysoinnissa.

7.3 Kyselytutkimuksen tulokset

Ohjaamojen koordinoinnin tehtavankuvan muodostaminen aloitettiin koordi-
noinnista vastanneille henkiloille tehdyn kyselytutkimuksen vastausten analy-
soinnin kautta saatujen tulosten pohjalta. Tehtavankuvaan paadyttiin nosta-
maan strukturoiduista kysymyksista tehtavat, jotka olivat saaneet yli 70 pro-
sentin vastaajamaaran. Tahan lukuun paadyttiin, kun saatuun kyselytutkimuk-
sen aineistoon oli tutustuttu huolellisesti ja tunnistettu sielta tehtavia, joita Oh-
jaamoissa tehtiin valtakunnallisesti osana koordinointia. Tuloksien esittami-
sessa paadyttiin prosenttiluvut pydristamaan kokonaisluvuiksi. Taman nahtiin
helpottavan tulosten luettavuutta. Analyysivaiheessa joitakin yksiloivia tietoja
pyrittiin haivyttamaan, jotta yksittaisten vastaajien tai Ohjaamojen henkildlli-

syys ei olisi kokonaisuudesta tunnistettavissa.
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7.3.1 Ohjaamojen toiminnan resurssit

Kyselytutkimuksessa esitettiin vastaajan Ohjaamoa koskevia taustakysymyk-
sia. Nailla taustakysymyksilla pyrittiin vertaamaan ja tunnistamaan mahdollisia
korrelaatioita tehtavankuvissa Ohjaamon yleiseen resurssiin eli kokoon, auki-
oloon ja palvelumuotoihin liittyen. Kysymyksilla pyrittin myos luomaan tehta-
vankuvaan validiutta tunnistamalla, etta koordinointia tehdaan monenlaisissa
toimintaymparistoissa ja -olosuhteissa seka monenlaisilla henkilostoresurs-

seilla.

Kyselytutkimukseen vastanneiden koordinoinnista vastanneiden henkildiden
Ohjaamojen tarjoama ajanvaraukseton ohjaus- ja neuvonta-aika vaihteli pal-
jon. Ohjaamot tarjosivat palvelua paikan paalla Ohjaamossa 5-34 tuntia
viikossa. Vastausten perusteella keskimaarainen aukioloaika oli 15,4 tuntia vii-
kossa. Puhelimitse tarjottavaa ajanvarauksetonta ohjaus- ja neuvontapalvelua
oli tarjolla paasaantoisesti asiakkaille 30—40 tuntiin viikossa, keskiarvon ol-
lessa 27 tuntia viikossa. Yhdessa Ohjaamossa ohjaus- ja neuvontapalvelua ei
tarjottu puhelimitse. Chatissa tapahtuvaa ohjaus- ja neuvontapalvelua oli vas-
taajien kesken tarjolla ainoastaan kahdella paikkakunnalla. Paasaantoisesti
Ohjaamot tarjosivat ajanvarauksetonta ohjausta ja neuvontaa omissa tilois-
saan, mutta 11 paikkakunnalla palvelua tarjottiin myds muualla yleensa oppi-
laitoksissa. Muita palvelupaikkoja olivat sosiaalisen median alustat, kauppa-

keskukset seka nuorten tydpajatoiminta.

Ohjaamoissa tyoskentelevien henkildiden maarat vaihtelivat. Ohjaamoissa
tyoskentelevaa henkilostoa oli alle neljan ohjaus- ja neuvontatyota tekevan
tyontekijan Ohjaamosta yli 30 tyontekijan Ohjaamoon. Ohjaamon kokoa maa-
ritettiin sen mukaan, kuinka monta tyéntekijaa Ohjaamossa tyoskentelee asi-
akkaiden ohjaus- ja neuvontaty6ssa. Eniten vastanneita 28,6 % (n=8) l0ytyi
ryhmasta, jossa Ohjaamo oli ohjaus- ja neuvontaty6ta tekevien tyontekijoiden
osalta viidesta yhdeksaan ohjaus- ja neuvontatyota tekevan tydntekijan Oh-

jaamo.

Seuraavassa kuvassa 3 havainnollistetaan vastanneiden Ohjaamojen kokoja

henkilostomaaran avulla.
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Vastaajien maara: 28

s
n=2 ——
— n=38
n=6 / \
n=2
@ 1-4 yksittaista henkiloa @ 5-9 yksittaista henkiloa @ 10-14 yksittaista henkiléa
® 15-19 yksittéista henkiléd @ 20-24 yksittaista henkiléa @ 25-30 yksittaista henkiléa

@ Yli 30 yksittaista henkiloa

Kuva 3. Vastanneiden Ohjaamoissa asiakkaiden ohjaus- ja neuvontaty6ta tekevien henkilo-

maarét.

Kuvan 3 perusteella on havaittavissa, etta vastanneiden Ohjaamoissa yleisim-
mat ohjaus- ja neuvontaty6ta tekevien tyontekijamaarat ovat 5-9 henkilda ja
vahiten vastauksia oli saatu 25-30 henkildn Ohjaamoista. Vastaajissa oli kui-
tenkin vastaajia kaiken kokoisista Ohjaamoista, joka luo tehtavankuvan muo-

dostamiseen yleistettavyytta kaiken kokoisiin Ohjaamoihin.

Yli puolessa (n=15) Ohjaamoista tydskenteli myds tydntekijoita, jotka eivat
osallistuneet varsinaiseen ohjaus- ja neuvontatydhon. Heitd Ohjaamoissa oli
yhdesta viiteen tyontekijaa. Heidan tehtavankuviaan ei kysytty erikseen tutki-
muksessa, mutta muiden kysymysten vastauksista on paateltavissa, etta Oh-

jaamoissa tyoskentelee esimerkiksi viestinnan tehtaviin palkattua henkilostoa.

Saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, etta kyselyyn oli vastannut
monenlaisten Ohjaamoiden koordinoinnista vastaavia henkiloita. Tama loi
edellytykset sille, etta muodostettavaa tyonkuvaa pystytaan yleistamaan kos-
kemaan kaiken kokoisia, aukioloajoiltaan vaihtelevia ja monissa eri toimin-

taymparistoissa toimivia Ohjaamoja.
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7.3.2 Ohjaamojen koordinoinnin resurssointi

Ohjaamojen koordinointivastuu oli suurimmassa osassa vastanneista Ohjaa-
moista kunnilla. Kyselyyn vastanneista henkildista 50 % (n=14) tydskenteli
kunnan tydllisyyspalveluiden alaisuudessa ja 32 % (n=9) kunnan nuorisopal-
veluiden alaisuudessa. Muita Ohjaamojen koordinointivastuun kantavia tahoja
olivat TE-palvelut 11 % (n=3) seka yhdistys tai saatié 7 %(n=2). Ohjaamoja
koordinoivien henkiléiden yleisin tehtavanimike on Ohjaamokoordinaattori tai
Ohjaamon palvelukoordinaattori. Muut kaytetyt tehtavanimikkeet ovat moninai-
sia ja tyota tehdaan erilaisten koordinaattori- tai ohjaaja-, esihenkilo-, vas-
taava-, suunnittelija- tai paallikkonimikkeiden alta. Koordinointia tehtiin myds
tyontekijatason tehtavasta kasin. Tehtavanimikkeen kontekstit vaihtelivat kou-
lutuksen, nuorisotyon ja hyvinvoinnin, tydpajojen seka tyollisyydenhoidon pal-
velualueilla. Vertailujen pohjalta kavi kuitenkin ilmi, ettd nimiketta Ohjaamo-
koordinaattori esiintyy jokaisen taustaorganisaation alaisuudessa, eika nimik-

keella ollut merkitysta tyoskenteleeko esihenkilbasemassa.

Ohjaamojen koordinointityéta tehdaan myds hyvin erilaisilla koulutuksilla. Ylei-
sin (n=25) koulutustausta 16ytyi ammattikorkeakoulututkintojen parista, joko
perustason tai ylemman ammattikorkeakoulututkinnon kautta. Joillakin vastaa-
jista oli myos yliopistossa suoritettuja perus- tai aineopintoja tai maisteritason
tutkinto. Yleisimmat opiskelualat olivat sosiaali- tai nuorisoalalta, mutta myos
kulttuuri-, ravitsemus-, matkailu-, liikunta- ja liiketalousalan osaajia toimi koor-
dinointitehtavissa. Osalta vastanneista 10ytyi myos pedagogisia opintoja ja
useilla vastaaijista oli lisaksi suoritettuna erilaisia johtamiseen ja esihenkil6tyo-

hon liittyvia opintoja.

Vastanneiden Ohjaamoja koordinoivien henkildiden tydsuhteen perustat vaih-
telivat. Puolet vastanneista (n=14) hoiti tehtavaansa virkasuhteessa ja puolet
(n=14) toistaiseksi voimassa olevassa ty0suhteessa. Vastaajista 25 % (n=7)
tyoskenteli maaraaikaisesti tehtavassaan. Maaraaikaisuuksien syina olivat eri-
laiset sijaisuudet, Ohjaamotoiminnan perustuminen hankerahoitukseen tai

muu rahoitukseen liittyva maaraaikaisuus.
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Ohjaamon koordinointiin liittyvat tyotehtavat olivat kuuluneet vastaajien tyon-
kuvaan pisimmilldan jopa 10 vuotta, mutta vastaajissa oli myds vasta tehta-
vassaan aloittaneita henkildita. Vastaajien koordinoinnin tehtavassa tyosken-
telyn keskiarvo oli 2,9 vuotta. Tydvuosia vastanneilla Ohjaamon koordinoin-
nista oli kertynyt hyvin vaihtelevasti, mika mahdollistaa hyvin monipuolisen

katsannon tyotehtavien sisallosta.

Paasaantoisesti (n=27) kyselyyn vastanneiden tehtadvankuvaan kuului vain yh-
den Ohjaamon koordinointi, kuitenkin kuudessa Ohjaamossa koordinointi oli
jaettu kahden ihmisen vastuulle. Seuraavassa kuvassa 4 selviaa jaetun
vastuun vaikutus siihen, kuinka monta yksittaista henkil6 Ohjaamossa tyds-

kentelee ohjaus- ja asiakastyota tehden.

Onko Ohjaamonne koordinointi jaettu useamman ihmisen vastuulle?

Vastaajien mééara: 28

o
®

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

100% (n = 4)
62% (n = 5)
100% (n = 2)
Ei 67% (n = 4)
100% (n = 2)
100% (n = 1)
80% (n=4

38% (n = 3)

Kylla, kuinka monen? 33% (n =2)

20% (n=1)
@ 1-4 yksittaista henkilsla @ 5-9 yksittaista henkiloa @ 10-14 yksittaista henkiléa @ 15-19 yksittaista henkiloa
@ 20-24 yksittaista henkiloa @ 25-30 yksittaista henkiloa @ vli 30 yksittaists henkiloa

Kuva 4. Jaetun vastuun esiintyminen Ohjaamon asiakas- ja ohjaustyéta tekevien henkildomaa-

raan suhteutettuna

Ylla olevan kuvan 4 mukaan Ohjaamon koolla ei ole suoraa yhteytta koordi-
naation tehtavien jakamiseen useamman henkilén vastuulle. Isojakin Ohjaa-
moja voidaan koordinoida yhden henkild toimesta, ja pienemmissakin Ohjaa-
moissa voi olla tarvetta koordinointivastuun jakamiselle, jos tehtavankuva on
moninainen. Kyselytutkimuksen perusteella ei kuitenkaan ollut selvitettavissa,

etta miten jaetussa koordinointivastuussa tehtavat jakautuvat.
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Keskimaarin vastaaijilla oli Ohjaamojen koordinointitydhon kaytettavissa 26,6
tuntia viikossa. Vahimmillaan koordinointiin oli maaritetty tydaikaa kahdeksan
tuntia viikossa ja enimmillaan koordinointia tehtiin taydella tydajalla. Ohjaamon
koordinoinnin tyon lisaksi vastanneille kuului muun muassa muiden toiminto-
jen johtotehtavia, tyollisyydenhoitoon, koulutukseen, kohtaamistydhon seka

nuorisotydhon liittyvia tehtavia.

Ohjaamoja koordinoitiin vastausten perusteella useimmiten (n=21) ilman esi-
henkildtehtavaa. Vastaajista esihenkilona tydskenteli Ohjaamon sisélla 25 %
(n=7) vastanneista ja tasta ryhmasta 7 % (n=2) tydskenteli liséksi Ohjaamon
ulkopuolella oleville ammattiryhmille esihenkiléna. Ohjaamossa esihenkilo-
tyota tehtdessa tydnkuvaan kuului esihenkildna toimiminen paasaantoisesti
erilaisille Ohjaamoty6hon palkatuille henkildille tai Ohjaamon koordinoinnin si-

saltyessa osana muuhun tydnkuvaan.

Nimenkirjoitusoikeus-kysymykseen oli vastannut 27 vastaajaa. Ohjaamon
koordinointi ei tulosten perusteella edellyttanyt nimenkirjoitusoikeutta organi-
saatioiden hallintosaannoissa. Vain yhdella Ohjaamoa koordinoivalla henki-

I6ll1a oli nimenkirjoitusoikeus organisaatiossaan.

7.3.3 Ohjaamojen koordinoinnin tehtavat

Kyselytutkimukseen oli tunnistettu erilaisia tehtavaalueita. Vastaajilta tiedustel-
tiin naihin tehtavaalueisiin liittyen, kuuluvatko seuraavat tehtavat tyonkuvaasi.
Vastaukseksi oli mahdollisuus asettaa vastaan itsenaisesti, jaettu vastuu tai ei
kuulu tehtaviini. Lisaksi mahdollistettiin myos tehtavien itsenainen taydentami-
nen kirjoittamalla. Lahes kaikkia esiin nostettuja tehtavia sisaltyi useiden vas-
taajien tydnkuvaan, joko itsenaisesti tai jaettuna vastuuna jonkun toisen tyon-
tekijan kanssa. Vastausten perusteella kaikista tehtavista nousi esille ainoas-
taan yksi tehtava, jota koordinoinnista vastaavat henkilot eivat tehneet. Tama
tehtava oli chat-paivystys, mutta toisaalta chat-palvelua oli tarjolla vain kah-

dessa Ohjaamossa.

Tehtavankuvaa varten vastauksista paadyttiin etsimaan ensisijaisesti tehtavia,
jotka olivat vastauksissa saanut vahintaan 70 prosentilta vastaajista vastauk-

sen: kuuluu tehtavankuvaan itsenaisesti tai jaetulla vastuulla toisen henkilon
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kanssa. Taman jalkeen tarkasteltiin vastauksia viela korreloiden tehtavia esi-
henkildaseman, koordinoinnin jakamiseen useamman henkilon kesken, kay-
tettaviin tyotunteihin, minka organisaatio alaisuudessa tyoskentelee seka Oh-
jaamojen kokoon nahden. Ohjaamojen kokoa maariteltiin sen mukaan, kuinka
monta tydntekijaa Ohjaamossa tydskentelee asiakkaiden ohjaus- ja neuvonta-

tyota tehden.

Asiakastyon osalta Ohjaamon esittelyt seka markkinointitapahtumat kuuluivat
lahes kaikkien eli 96 %:n osalta (n=27) koordinointitydhon. Ohjaamon asiakas-
tyon tekeminen kuului saannallisesti tai satunnaisesti Ohjaamoja koordinoi-
vista henkildista 57 % (n=16) tydnkuvaan. Asiakastydhdn kaytettavat tunti-
maarat vaihtelivat 0—20 tuntiin viilkossa. Asiakastydn tekeminen ei kuulunut 43

% (n=12) tehtdvankuvaan kuin satunnaisesti tai poikkeustilanteissa.

Ajanvarauksetonta ohjaus- ja neuvontaty6tda Ohjaamolla teki 68 % (n=19) vas-
taajista. Lisaksi ajanvarauksetonta ohjaus- ja neuvontatyé muualla kuin Oh-
jaamossa teki 46 % (n=13) vastaajista. Koordinoinnista vastaavista henkildista
59 % (n=17) kertoi myds osallistuvansa Ohjaamossa kokoontuvien ryhmien
ohjaukseen joko itsenaisesti tai jaetulla vastuulla. Ajanvarauksellista yksilooh-
jausta Ohjaamolla teki tydssaan alle puolet vastaajista (n=12). Vastaajista 63
% (n=17) osallistui myés Ohjaamon puhelinpaivystystydhdn. Tahan oli saatu

27 vastausta.

Seuraavassa kuvassa 5 on esitetty, mika vaikutus Ohjaamokoordinaattorin
tyonkuvaan sisaltyvasta asiakastyosta on suhteutettuna siihen, kuinka monta

yksittaista henkil6 Ohjaamossa tydskentelee Ohjaus- ja asiakasty6ta tehden.
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Kuuluuko sinun tehtdviisi Ohjaamossa asiakastydtd?

Vastaafien maara: 28

25% (n=1)

50% (n = 4)

Kyllg, teen saannsllisesti. Kuinka monta tuntia/

vilkossa? 33% (n=2)

100% (n = 1)

60% (n = 3)

50% (n = 1)

Kylla satunnaisesti. Kuinka monta tuntia vilkkossa?

17% (n = 1)

Ei, mutta teen satunnaisesti. Kuinka monta tuntia
vilkossa?

20% (n = 1)

38% (n = 3)
50% (n = 1)
50% (n = 3)

Ei, teen poikkeustilantelssa

100% (n = 2)

20% (n=1)

@ 1-4 yksittaista henkilala @ 5-9 yksittaista henkilsa @ 10-14 yksittaista henkilsa @ 15-19 yksittaista henkilsa
@ 20-24 yksittaista henkilsa @ 25-30 yksittzists henkilsa @ yli 30 yksittaists henkilas

Kuva 5. Ohjaamo koordinaattorin asiakastyon ja henkildéstomaaran vaikutus toisiinsa.

Kuvan 5 perusteella on havaittavissa, etta henkiloston maaralla ei ole vaiku-

tusta siihen, kuuluuko Ohjaamokoordinaattorin tydnkuvaan asiakastyota. Seka
pienemmissa, ettd isommissa Ohjaamoissa voidaan tehda saannollisesti asia-
kastyota osana koordinointia. Toisaalta asiakastyo voi kuulua vain poikkeusti-

lanteissa tyonkuvaan myods pienemmissa Ohjaamoissa.

Avoimissa vastauksissa vastaajat nostivat vield sosiaalisen median kanavilla
tehtavat asiakasyhteydenotot seka verkostoyhteistyon koordinoinnin tehtaviin
kuuluviksi tehtaviksi. Koordinaatiosta vastaavan henkilon tehtaviin nostettiin
esiin myos haastavien asiakastilanteiden selvittamiseen osallistuminen seka

valitustilanteiden vastineiden laatiminen.
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Ohjaamojen paivittaistoimintoihin liittyvissa tehtavissa oli selkeita tehtavakoko-
naisuuksia, jotka kuuluivat Ohjaamoja koordinoivien henkildiden tyonkuvaan.
Kaikkien vastaajien (n=28) tydnkuvaan kuului itsenaisella tai jaetulla vastuulla
Ohjaamon toimintatapojen yllapito tai kehittaminen, kuten yhteiset saannaot tai
toiminnan yllapito, kokousjarjestelyt, tilastointi, tyontekijoiden tukeminen, yh-

teydenpito Ohjaamotoimijoiden organisaatioiden tai esihenkilon kanssa.

Seuraavassa kuvassa 6 esitetty tilastoinnin esiintymista Ohjaamoiden koordi-

noinnista vastaavien tehtavankuvassa.

Tilastointi

1-4 yksittsistd henkildla

5-9 yksittaista henkiloa

10-14 yksittaista henkiloa

15-19 yksittaista henkilos

20-24 yksitizista henkiloa

25-30 yksittgista henkiloa

yli 30 yksittaista henkiloa

@ 1 Kuuluu taysin, vastaan itsenaisesti @ 2 Kuuluu osittain, jaettu vastuu @ 3 Eikuulu

Kuva 6. Tilastointi osana vastaajien tydtehtavien kokonaisuutta riippumatta henkilostomaa-

rasta.

Kuvan 6 perusteella on havaittavissa, etta kaikki Ohjaamoja koordinoivat hen-
kilét hoitavat tilastointiin liittyvia tehtavia. Tilastointia voidaan hoitaa joko taysin
koordinaattorin tyotehtaviin kuuluvana toimintana tai sitten vastuuta jonkun
muun kanssa jakaen. Etenkin henkiléstomaaraltaan isommissa Ohjaamoissa
vastuu tilastoinnista nayttaa jakautuvan useammin, useamman tyontekijan

vastuulle.

Paivystysvuorojen koordinointiin liittyvat tehtavat olivat myos selkeasti

eli 96 %:lla (n=27) osana Ohjaamoja koordinoivien tydnkuvaa. Osana koordi-
noinnista vastaavien henkildiden tydnkuvaa oli opiskelijoiden harjoittelupaikko-
jen koordinointi 86 %:lla (n=24) vastaajista, seka opiskelijoiden ohjaus 93
%:lla (n=26) vastaajista. Sairauspoissaolojen jarjestaminen ja loma-aikojen
jarjestelyista vastaaminen kuuluivat 79 %:lla (n= 22) vastaajista osana koordi-

noinnin tehtavia.
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Koordinoinnin tehtavankuvaan kuului myos tehtavia, jotka edellyttavat tietotek-
nista osaamista koordinoinnista vastaavilta henkildilta. Naista tunnistettavissa
oli kopiointiin ja tulostukseen liittyvia tehtavia 93 %:lla (n=26), johon saatiin 27
vastausta, seka tietoliikenneyhteyksien ja IT-laitteiden tilaamiseen ja yllapitoon
liittyvia tehtavia oli 71 %:lla (n=20) vastaajista. Myds IT-jarjestelmiin liittyvat
tehtavat, kuten uusien jarjestelmien hankinnat, jarjestelmiin perehdyttaminen
ja kayttajatunnusten tekeminen olivat 64 %:lla (n=18) osana omaa tydnku-

vaa.

Lisaksi tehtaviin kuului Ohjaamotoiminnan organisointiin liittyvia tehtavia. Vas-
taajista lahes kaikki, eli 96 % (n=27) pitavat ylla vuosikelloa tai vuosisuunnitel-
maa seka tuottavat markkinointimateriaalien sisaltoa. Myos naiden tehtavien
voi olettaa edellyttavan tietoteknistd osaamista. Ohjaamon tilavarauksiin liitty-
vat tehtavat kuuluivat 86 %:lla (n=24) koordinointiin liittyviin tehtaviin. Myos
Ohjaamon tarjoiluihin liittyvat tehtavat olivat osa koordinoinnista vastaavan

henkilon tydnkuvaa 86 %:lla (n= 24) vastanneista.

Vaikka koordinoinnista vastaavilla ei ole nimenkirjoitusoikeutta, kuului heidan
tehtaviinsa usein paatoksentekoon liittyvia tehtavia. Heidan vastuullaan oli
hankintoihin liittyvia tehtavia 89 %:lla (n=25) seka konkreettisten tarvikkeiden
ostamisen osalta, mutta myos palveluiden ja tarvikkeiden kilpailuttamiseen liit-
tyvia tehtavia oli 59 %:lla (n=16) 27 vastaajasta. Markkinointitehtavia, jotka
saattoivat sisaltada mainostilan hankkimista, tai markkinointimateriaalin tilaa-

mista oli 89 %:lla (n=25) vastaajista.

Ohjaamojen koordinointiin liittyi myds paljon neuvottelu- ja yhteistyotaitoja
edellyttavia tehtavia. Koordinointia hoitavien tehtaviin kuului tyontekijaresurs-
seista neuvottelua 78 %:lla (n=21). Tama sisalsi 27 vastaajaa. Yhteistyosopi-
muksien muodostamista Ohjaamotoimijoiden kanssa kuului 75 %:lle (n=21)
vastaajista. Tehtaviin kuului myds kaikkien osalta (n=28) yhteydenpitoa seka
Ohjaamotoimijoiden emo-organisaatioiden esihenkildiden ja johdon kanssa, ja
82 % (n=23) vastuualueella pidettiin yhteytta toimintaa yllapitavien tahojen, ku-

ten puhtaus- ja tilapalveluiden ja IT-toimijoiden kanssa.
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Ohjaamojen koordinoinnista vastaavat henkil6t toimivat myés koollekutsujina
seka jasenind monenlaisissa verkostoyhteisty6ta edellyttavissa toimijaryh-
missa Ohjaamon sisalla, mutta myos ulkopuolella. Ohjaamojen sisalla toimii
usein asiakastyohon seka Ohjaamotyohon liittyvia verkostoja seka ohjausryh-
mia tai Ohjaamoissa toimivien tydntekijoiden esihenkildiden verkostoja. Li-
saksi koordinointiin liittyy Ohjaamon kehittamiseen liittyvia verkostotapaami-
sia, kuten kehittamispaivia ja asiakasosallisuutta edistavia ryhmia. Ohjaamon
ulkopuolella koordinoinnista vastaavat henkilot toimivat aktiivisissa rooleissa
monenlaisissa nuoriin liittyvissa verkostoissa, kuten nuorten ohjaus- ja palve-
luverkostoissa, muiden toimijoiden verkostoissa seka hankkeisiin liittyvissa
verkostoissa. Lisaksi he ovat jasenina tai heita kutsutaan saannallisesti mu-
kaan monenlaisiin nuoria koskeviin ryhmiin, jotka voivat liittya paikallisiin, alu-
eellisiin tai valtakunnallisiin ilmidihin, uudistuksiin tai kehittamiseen liittyviin

teemoihin.

Ohjaamojen koordinointitydhon kuului myds tilojen ja toiminnan turvallisuuteen
liittyvista asioista huolehtiminen. Turvallisuuteen esitetyista erilaisista tehtava-
alueista kuuluivat kaikki tehtavat vahintaan puolelle (n=14) vastaajista. Tilojen
yleisesta turvallisuudesta huolehtiminen kuului turvallisuuden tyotehtavista
suurimmalle joukolle, 86 %:lle (n=24) itsenaisella tai jaetulla vastuulla. Myds
ensiapuvarusteiden yllapidosta huolehti 70 %: (n=20) vastaajista. Vastaajista
yli 70 %:lla (n=22) tydnkuvaan kuului myos turvallisuussuunnitelman yllapitoa
ja avainten hallintaan (n=21) liittyvia tehtavia. Lisaksi 68 % (n=19) vastaajista
oli tyétehtaviensa osalta vastaamassa tiloissa tehtavissa turvallisuuskave-
lyissa. Halytinlaitteiden testauksesta huolehti 52 % (n=14) seka tietoturvasaili-
0sta 59 % (n=16) ja naihin kysymyksiin oli saatu 27 vastausta. Puolet (n=14)
Ohjaamojen koordinoinnista vastanneista huolehtii sammutusvalineista. Tur-
vallisuuteen liittyvissa tydtehtavissa oli annettujen vastauksien perusteella hie-
man eroavaisuuksia, minka organisaation alla tyoskentelee. TE-palveluiden
alla tydskentelevien tyotehtaviin ei kuulunut lainkaan turvallisuuskavelyt, tur-
vallisuussuunnitelman yllapito tai halytinlaitteiden testaus tai sammutusvali-
neista huolehtiminen. Taman oletetaan selittyvan silla, etta vastuu tiloista ja

niiden turvallisuudesta on organisaatiossa jollakin muulla taholla.

Talouteen liittyvista tehtavista kysyttaessa osallistui kyselyyn 27 vastaajaa,

kaikista muista paitsi budjetin seurannasta, johon vastasi kaikki osallistujat.
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Ohjaamoiden koordinaattoreiden tydnkuvaan kuuluivat hankintojen tekeminen
82 %:lla (n=22), joka kasitti pienhankinnat, kuten paivittais- ja piensisustus-
hankinnat ja markkinointimateriaaliat. Budjetin valmistelu kuului tydnkuvaan
52 %:lla (n=14). YIi 60 % (n=17) Ohjaamojen koordinoinnista vastaavista hen-
kildista huolehti budjetin seurannasta, mutta budjetin laadintaan liittyvat tehta-
vat kuuluivat vain 41 %:lle (n=11) vastaajista. Laskutukseen liittyvia, kuten hy-
vaksyntaan liittyvia tehtavia Ioytyi myods koordinaattoreiden tyonkuvasta yli
puolelta vastaajista (n= 14). Talouteen liittyvista vastuista sisaltyi myos 59
%:lle (n=16) vastaajista hankintojen kilpailutusta, joka kasitti tulkkipalveluiden,
materiaalihankintojen seka pienhankintojen kilpailutuksen. Talouteen liittyvissa
tehtavissa oli annettujen vastauksien perusteella hieman erovaisuuksia riip-
puen siitd, minka organisaation alla tydskentelee. TE-palveluiden alla tydsken-
televien tyotehtaviin ei annettujen vastauksien perusteella kuulunut olleenkaan

budjettien valmistelu, laadinta, seuranta tai laskutukseen liittyvia tehtavia.

Vaikka vastaajat eivat paasaantoisesti toimineet esihenkildbasemassa, Ohjaa-
moon palkattavien tyontekijoiden rekrytointiprosessiin osallistuttiin eri tavoin.
Kaytannaét olivat vaihtelevia Ohjaamojen valilla. Ohjaamon henkildston rekry-
toinnin tehtavista 10ytyi kaikista annetuista vaihtoehdoista vastaajia, joiden
tydnkuvaan tehtava liittyi henkilokohtaisella tai jaetulla vastuulla. Tassa osuu-
dessa vastaajia oli 27 Ohjaamoa koordinoivaa henkil6a. Selkein Ohjaamojen
koordinointiin liittyva tehtava liittyi Ohjaamotoimintaan perehdyttamiseen, joka
kuului kaikkien vastaajien (n=27) tydnkuvaan. Perehdytys oli 67 %:lla (n=18)
vastaajista yksin heidan vastuullaan ja loput vastaajista hoitivat perehdytysta
jaetulla vastuulla jonkun muun kanssa. Myos muu tyohon perehdyttaminen
kuului 1ahes kaikkien eli 89 % (n=24) vastaajien tydohdn. Neuvottelu uusista
tyontekijaresursseista kuului 78 %:lle (n=21) Ohjaamoa koordinoivista henki-
I6ista. Muita tehtavia olivat tydnkuvan muodostaminen 89 %:lla (n=24), ty6-
paikkailmoitusten laadinta 59 %:lla (n=16), tybhakemusten kasittely 63 %:lla
(n=17), tydnhakijoiden haastatteluun 78 %:lla (n=21) ja tydntekijoiden valin-
taan liittyvat tehtavat 67 %:lla (n=18) vastaajista. Tydsopimusten tekoon liitty-
via tehtavia hoiti vain 30 % (n=8) vastanneista. Tyon edellyttdmien varustei-
den ja kayttdoikeuksien hankintaa hoiti 52 % (n=14) vastanneista. Palkkatu-
kien hakeminen kuului 19 %:lle (n=5) vastaajista. Tydsuhteen paattyessa lop-
puhaastattelun hoiti 37 % (n=10) vastaajista. Vertailtaessa Ohjaamojen kokoja

oli havaittavissa erovaisuuksia tietyissa rekrytointiin liittyvissa tyétehtavissa,
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mutta ainoastaan yhden vastaajan otannasta on vaikea vetaa selkeita johto-

paatoksia.

Ohjaamojen viestintaan liittyvissa tehtavissa oli selkeita tehtavakokonaisuuk-
sia, jotka kuuluivat Ohjaamoja koordinoivien henkildiden tyénkuvaan. Tallaisia
tehtavia olivat kokouksiin liittyvat tehtavat kuten esityslistojen valmistelu, joka
kuului 93 %:lle (n=26), muistioiden kirjoittaminen seka niiden tarkastaminen
kuului kaikille (n=28). Koordinoinnista vastaavien henkildiden vastauksien mu-
kaan tehtaviin kuuluivat myos sisainen verkkoviestinta 96 %:lle (n=27), ulkoi-
nen verkkoviestinta 93 %:lle (n=26), paattajaviestinta 89 %:lle (n=25), media-
viestinta 89 %:lle (n=25) ja mainosten laadinta seka tilaus 89 %:lle (n=25). Oh-
jaamojen sosiaalisen median yllapito kuului 86 % (n=24) tehtaviin ja verkkosi-

vujen yllapito kuului 86 %:lle (n=24) kyselyyn vastanneista.

Puhuttaessa kehittamistyOsta vastauksista kay ilmi, etta yli 82 %:lla (n=23)
vastanneista hankkeiden suunnitteluun ja hakemiseen liittyvat tehtavat kuulu-
vat Ohjaamoja koordinoivien tyonkuvaan. Yhteistyd hankkeiden kanssa

kuului kaikille vastanneista (n=28). Kehittamispaivien suunnitteluun saatiin 27
vastausta. Kehittdmispaivien suunnitteluun osallistuu Iahes kaikki 89 % (n=25)
Ohjaamoja koordinoivista henkildista. Vastauksien perusteella on myds nahta-
vissa, etta kehittamispaivien jarjestamiseen, toteutukseen ja fasilitointiin liitty-
vat tehtavat kuuluvat koordinoinnista vastaavien tydnkuvaan 85 %:lla

(n=23). Vastauksia tdhan osa-alueeseen saatiin 27.

Kehittamistyd voidaan nahda aarimmaisen tarkeana osana Ohjaamoja koordi-
noivien tydnkuvaa. Paikalliseen kehittamistydhon osallistuukin 96 % (n=27)
vastanneista, ja valtakunnalliseenkin 70 % (n=20). Kyselyyn vastanneista kou-
lutuspaivia paasee jarjestamaan tai hankkimaan 75 % (n=21) Ohjaamoja koor-
dinoivista, joka mahdollistaa sen, etta voidaan tarjota parasta oppimista tuke-
vaa koulutusta Ohjaamoiden tyodntekijoille niiden tarpeiden mukaan. Ryhmien
suunnittelu kuuluu 89 %:lle (n=25). Asiakasraadin tai vastaavan osallisuustoi-
minnan jarjestamiseen saatiin 27 vastausta ja se kuului 70 %:lle (n=19). Vain
36 %:lle (n=10) kuului tydntekijoiden kanssa kaytavat kehityskeskustelut. Oh-
jaamojen koordinoinnista vastaavien tyonkuvaan kuului myos opinnaytetdiden
ohjaus 68 %:lla (n=19).
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7.3.4 Ohjaamoja koordinoivien tyon hallittavuuden tunne

Tutkittaessa paikallista tehtdvankuvaa kavi ilmi, etta vastaajista 39 %:lle
(n=11) ei ollut tehty paikallista tehtavankuvaa ollenkaan. Vastauksien perus-
teella ei ollut merkitysta, minka organisaation alla tydskentely tapahtui. Tyon
vaativuudenarviointi oli tehty 43 %:lle (n=12) vastaajista, mutta 21 %:a (n=6)
vastanneista ei tiennyt tai ollut varma, onko tehtavaan liittyen tehty tyonvaati-
vuuden arviointia. Vastauksien pohjalta ei ollut havaittavissa merkitysta, minka

organisaation alaisuudessa tydskenneltiin.

Tybnkuvan ja tehtavan palkkauksen valisen suhteen koki olevan osittain lin-
jassa 43 % (n=12) vastaajista. Vastaajista 32 % (n=9) koki palkkauksen ole-
van linjassa tydnkuvan kanssa, mutta 21 % (n=6) vastaajista olivat sita mielta,
etta tehtavan palkkaus ja tyonkuva eivat kohtaa. Vertailtaessa vastauksia ei
ollut huomattavissa selkeda eroavaisuutta sille, kuinka kauan oli tydskennellyt
Ohjaamon koordinoinnin tehtavassa, tai kuinka monta henkiléa Ohjaamossa
tydskenteli asiakkaiden ohjaus- ja tai neuvontaty6ta tehden. Suoraa johto-
paastosta ei voida myoskaan vetaa siita, etta organisaatio, jonka alla tyosken-
telee voi vaikuttaa koettuun tyytyvaisyyteen palkan ja tydnkuvan kohtaami-

sesta.

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa ja tarkasteltaessa tyon vaativuuden ja koordi-
naattorin oman koulutuksen kohtaamista vastanneista 75 % (n=21) koki, etta
koulutus tarjoaa riittdvan osaamisen nykyiseen tehtavaan. Osittain riittavan
osaamisen koki saaneensa 21 % (n=6) ja 4 % (n=1) vastaajista koki, etta kou-

lutus ei tarjoa riittdvaa osaamista Ohjaamon koordinointiin.

Ohjaamoja koordinoivilla oli vastausten perusteella hyvat mahdollisuudet eta-
tydhon. Lahes kaikilla eli 86 %:lla (n=24) kyselyyn vastanneista oli oikeus
tehda tyéta myos etdna. Ohjaamoja koordinoivilla henkiléilla oli vastausten
mukaan harvoin nimettyja sijaisia. Heidan poissa ollessa vain 36 %:lla (n=10)
vastaajista tehtavia hoidettiin tarvittaessa sijaisjarjestelyin. Tuolloinkin paa-
saantoisesti hoidettiin vain valttamattomat, akuutit tilanteet, kuten henkildston
poissaoloilmoitusten vastaanottaminen ja kirjaus ja akuuttiin viestintaan liittyva

tiedottaminen.
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Vastaajilta kysyttiin avoimella kysymyksella heille mielekkaista tyotehtavista.
Tahan saatiin 27 vastausta. Mielekkaiden tyotehtavien osalta useista vastauk-
sista nousi esille kehittamisty0, jota koordinoinnin tehtavankuvaan kuuluu.
Tassa yhteydessa myos tyon itsenaisyytta korostettiin positiivisena ja tydmoti-
vaatiota yllapitavana tekijana. Toisaalta joissakin vastauksissa koettiin, etta

kehittamistyohon ei ollut mahdollisuutta, vaikka siihen olisi halua.

“Itsendinen kehittédmistyd - mahdollisuus ja lupa kayttéé tybaikaa uusien

toimintojen ja / tai toimintatapojen kehittdmiseen”

“Itsenéinen tyo ja jokainen péiva erilainen. Tykkéisin kehittdé ohjaamotoi-

mintaa, jos sille annettaisiin mahdollisuus.”

Myos verkostoty0 ja asiakastyd nousivat esille vastauksissa tyon mielekkyy-
desta. Vastauksissa tydnkuvan monipuolisuus oli seka tyon mielekkyytta nos-
tava tekija, etta kuormitusta lisdava tekija. Tyonkuormitus oli havaittavissa
vastauksista tyon hallitsemattomuuden tunteena. Tyota kuvattiin pirstaleiseksi

ja tyotehtavia koettiin olevan paljon ty6aikaan suhteutettuna.

“Tybénkuva on monipuolinen ja tybtehtéviéa on paljon, joka vélilld kuormittaa.

Tuntuu, etté tybaika ei aina riité tehtévien hoitamiseen.”

“Tybn pirstaleisuus. Tyé6té on paljon.”
Koordinoinnin kuvattiin myos tarkoittavan jatkuvaa reagointia muuttuvissa ti-
lanteissa ja tydtehtavissa. Koordinoinnin koettiin sisaltavan nimikkeena mah-
dollisuuden sisallyttaa tehtavaan kaikki mahdollinen tarvittava tyé Ohjaa-
mossa.

“Tybnimikkeen epdmééréisyys- koordinaattori = tekee kaikkea”

“Tybénkuvan runsas vaihtelevuus, jokapaikanhdylénéa oleminen.”
Vastauksista nousi esille, ettd Ohjaamojen koordinointityo koetaan valilla yksi-

naiseksi, ja tyota tehdaan hyvin itsenaisella otteella. Vastausten perusteella

eniten tukea tyohon saatiin omalta esihenkilGilta, kollegoilta seka verkostoilta
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ja muilta Ohjaamossa toimivilta tyontekijoilta. Esihenkildiden osalta haasteena
kuitenkin koettiin esihenkilon heikko saavutettavuus Ohjaamoon liittyvien asi-
oiden ja koordinoinnin tuen osalta. Valtakunnalliset paallikkdpaivat nousivat

my0s esille vastauksissa tyon tukena.

Kyselyssa tiedusteltiin myds strukturoituna kysymyksena, onko Ohjaamon oh-
jaus- ja johtoryhma tyon tukena. Vastanneista puolella (n=14) oli Ohjaamon
ohjaus- ja johtoryhma tyon tukena tai kehitteilla. Vertailtaessa minka organi-
saation alaisuudessa tydskentelee, oli huomattavissa, etta kunnan tyollisyys-
palveluiden alla tydskenneltaessa ohjaus- ja johtoryhman tuki oli tarjolla vain
29 % (n=4), kun vastaavasti nuorisopalveluilla se oli 67 % (n=6). Avoimissa
kysymyksissa ei kuitenkaan Ohjaamon ohjaus- ja johtoryhman tukea nostettu

kenenkaan osalta tyota tukevaksi tahoksi.

Kysyttaessa tyonohjauksesta saatiin 27 vastausta. Tydohjausta oli mahdolli-
suus kayttaa tyontukena 41 %:lla (n=11) vastaajista. Tyonohjauksen maaran
vaihtelu vuositasolla oli neljasta kerrasta kuukausittaiseen tyonohjaukseen.
Joillakin tyénohjaus oli pari- tai ryhmatyonohjausta, jolloin tyénohjaus ei valtta-
matta kohdentunut koordinointiin liittyviin asioihin. Osa vastaaijista ei ollut kui-
tenkaan kayttanyt tydnohjauksen tarjoamaa tyontukea, vaikka siihen olisi ollut
mahdollisuus. Vastaajista 59 %:lla (n=16) ei ollut mahdollisuutta lainkaan tyon-
ohjaukseen. Tyonohjausta ei vastausten perusteella ollut saatavilla muiden
kuin kuntien tai kuntayhtymien alaisuudessa tyoskentelevilla. Vastaajamaarat
muista organisaatioista olivat kuitenkin verrattain pienet, joten tasta ei voida

viela vetaa suoraa johtopaatosta taustaorganisaation merkityksesta.

7.3.5 Tyonkuva kehittamisen kohteena

Aineiston analyysin tuottamien tutkimustulosten pohjalta tehtiin taulukko, jo-

hon kirjattiin paatulokset aihealueittain, eli tydtehtavat, joissa yli 70 % vastaa-
jamaara. Taulukko I6ytyy liitteista (Liite 5.). Taman pohjalta muodostettiin kir-
jallinen kuvaus Ohjaamojen koordinaatiosta vastaavien henkildiden tyénku-

vasta. Tehdyssa tyonkuvassa pyrittiin kuvaamaan Ohjaamojen koordinoinnin
keskeisia tehtavia seka tekemaan nakyvaksi tyon vaatimaa ajallista ja aineel-
lista resurssointia saatujen kyselytutkimuksen tulosten mukaisesti. Tyonkuva

tekee nakyvaksi Ohjaamojen koordinointia yhdistavia piirteita.
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Tyonkuvassa huomioitiin myos tyohyvinvointia tukevia seka tyonkuormituksen
tunnetta lisdavia tekijoita ja pyrittiin tekemaan niita nakyvaksi. Tyohyvinvointi
huomioitiin, jotta paikallisia tyonkuvia kehitettaessa pystytaan tunnistamaan ja
huomioimaan naita tekijoita osana tydonkuvan kokonaisuutta. Tyonkuvaan ku-
vattiin myos tehtavien perusteella tunnistettuja tyon edellyttamia osaamisalu-

eita.

Kyselytutkimuksen perusteella saatujen vastausten pohjalta muodostettiin Oh-
jaamoja koordinoivien henkildiden tydnkuva. Strukturoiduista kysymyksista
tydnkuvaan otettavaan tehtavaan edellytettiin vahintdan 70 % (n=20) vastaa-
jista vastanneen tehtavan kuuluvan omaan tyonkuvaansa joko itsenaisella tai
jaetulla vastuulla jonkun toisen henkilon kanssa. Avoimista kysymyksista nos-
tettiin tehtavia, joiden tunnistettiin jaaneen tietopohjan kautta katveeseen ky-
selylomaketta rakennettaessa. Ristiriitatilanteiden selvittdminen nostettiin tata
kautta tyonkuvaan. Tyonkuvaan kuvattiin ensin koordinoinnin resurssoinnin
edellytyksia. Tyonkuvaan tehtavia ryhmiteltiin erilaisia tyon edellyttamia osaa-
misalueita kuvaten. Tyonkuvan lopuksi tehtiin suosituksia Ohjaamoja koordi-
noivien henkildiden tyohyvinvoinnin edistamisesta paikallisesti seka tyonkuvan

kautta tunnistetusta tyon edellyttamasta osaamisesta.

7.4 Tyonkuvan arviointi fokusryhmahaastattelulla

Tyonkuva on ammattia valjempi maaritelma, joka ei valttamatta pade eri orga-
nisaatioiden valilla. Tiettyyn ammattiin identifioituvien ihmisten valilla ei valtta-
matta ole sosiaalista kontekstia, eika heidan tehtavansa tai roolinsa ole valtta-
matta identtisia. Ammatit ovat myos yhteiskunnallisesti ja organisatorisesti ja-
sennettyja. Tehtavankuvat taas liittyvat usein organisaation sisaisesti sovit-

tuun tehtavien sisaltoon. Ammattiin liittyy myos edellytys erikoistuneesta tyon-

jaosta ja organisoinnista seka tyotehtavien ja osaamisen vaatimusten laajamit

taisempi tunnettavuus. Tyotehtavista voi kuitenkin kehittya ajan kuluessa tun-
nistettu ammatti. (Haapakorpi 2023, Luku 8: Ammatti tutkimuksessa ja yhteis-

kunnan tiedontuotannossa.)

Ohjaamojen koordinoinnin osalta oli jo tietoperustaa muodostettaessa havait-
tavissa, etta koordinointia tehdaan monissa eri konteksteissa: paikkakunta-

kohtaisia eroja tyotehtavissa on tehtavanimikkeesta, taustaorganisaatiosta ja
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Ohjaamon koosta riippuen. Taman vuoksi muodostetun tehtadvankuvan yleis-
tettavyyden varmistamiseksi jarjestettiin fokusryhmahaastattelu tyota tekeville.
Fokusryhmahaastattelulla pystyttiin arvioimaan muodostetun tyonkuvan vali-
diutta seka taydentamaan, tarkentamaan tai muokkaamaan tehtya tyonkuvaa

viela tyota tehneiden nakemysten avulla.

Fokusryhmahaastattelu on hyva menetelma, kun tarvitaan ryhman mielipi-
dettda, nakemyksia tai kokemuksia johonkin asiaan. Se on menetelmana jous-
tava ja soveltuu hyvin yleiseen keskusteluun kayvien asioiden tutkimiseen. Fo-
kusryhmahaastattelussa on hyva huomioida haastateltavien homogeenisuus,
jotta keskustelua syntyy osallistujien kesken. Tavoitteena on kuitenkin saada
kokoon ryhma, joka kykenee tuomaan erilaisia nakdkulmia tutkittavaan asi-
aan. Fokusryhmahaastattelu on helpoin toteuttaa kahden haastattelijan toi-
mesta, jolloin toisen tehtavana on vieda haastattelua eteenpain ja toisen toi-
mia kirjaajana seka tekniikasta huolehtijana. (Mantyranta & Kaila 2008, 1509—
1510.)

Fokusryhmahaastattelua varten kyselytutkimukseen vastanneista jatti kuusi
Ohjaamon koordinoinnista vastaavaa henkiléa yhteystietonsa. Osallistuijilta
edellytettiin vahintaan vuoden tyokokemus koordinoinnin tehtavista, jotta tyon-
kuvasta oli ehtinyt muodostua koko kalenterivuoden tehtavat sisaltava ymmar-
rys. Kutsu haastatteluun paatettiin l1ahettaa kaikille yhteystietonsa jattaneille,
koska osallistujamaaran katsottiin olevan hallittavissa. Kun alustava tyonkuva
saatiin muodostettua kyselytutkimuksen vastausten pohjalta, heihin otettiin yh-
teytta sahkopostilla yhteisen haastatteluajan sopimiseksi. Sopivan ajan |oyta-
miseksi hyodynnettiin Doodle-alustaa, jossa ehdotettiin muutamia sopivia
ajankohtia kolmelle eri paivalle, useampaan eri ajankohtaan, johon jokainen
vastaaja pystyi kertomaan itselleen sopivat ajankohdat. Nelja suostumuk-
sensa haastatteluun antanutta kavi ilmoittamassa itselleen sopivat ajankohdat.
Kolmelle soitettiin ja esitettiin suorana kysymyksena mahdollisuutta osallistua
eniten sopivia aania saaneeseen ajankohtaan. Tata kautta Ioydettiin ajan-
kohta, johon tavoitellut viisi haastatteluun lupautunutta pystyivat osallistu-
maan. Osallistujat edustivat erikokoisia Ohjaamoja, ja heidan sijaintinsa olivat
eri alueilta Suomessa. Yhteinen aika fokusryhmahaastattelua varten 16ydettiin
viiden vastaajan kanssa. Yhdelle vastanneelle aika ei alustavasti sopinut. Ha-

nelle kuitenkin lahetettiin kalenterikutsu, ja hankin osallistui haastatteluun.
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Haastateltavilta edellytettiin vahintaan vuoden tydokokemusta tehtavassaan,
jotta heille oli ehtinyt muodostua kattava kuva tyotehtavista ja myos eri vuo-

denaikoihin liittyvat tehtavat olisivat huomioitu.

Haastatteluun osallistuville lahetettiin kalenterikutsu Teams-kokoukseen sovit-
tuna ajankohtana saateviestin kera. Muutamaa paivaa ennen haastattelua ka-
lenterikutsuun paivitettiin ennalta tutustuttavaksi PowerPointin visuaaliseen
muotoon viety ja muodostettu tyonkuvaluonnos. Ennen haastattelun toteutta-
mista, haastattelussa tarvittavat Teams-ominaisuudet testattiin. Haastatte-
lussa tydnjaoksi opinnaytetyon tekijoiden kesken sovittiin, ettd Elina Niiranen
esittaa ja esittelee muodostetun tyonkuvan ja Emmi Paavilainen jakaa pu-
heenvuoroja seka seuraa Teamsin toimintaa mahdollisten hairiétilanteiden va-

ralta.

Ryhmahaastattelutilanteessa jokainen haastateltava osallistuu tilanteeseen
omasta roolistaan kasin. Parhaimmillaan ryhmadynamiikka synnyttaa yhteisen
keskustelun, jossa haastattelija voi saada haltuunsa tietoa, jota ei olisi kysynyt
oma-aloitteisesti. Ryhman kautta muodostuu kollektiivisesti muodostettu ja
tuotettu yhteinen tieto. Ryhmahaastattelun aineiston tulkinnassa tulee kuvata

my0Os vuorovaikutusprosesseja. (Seppola 2023, 118—120.)

Haastattelutilanne on vuorovaikutustilanne, jossa mukana olijoilla on paasaan-
toisesti roolinsa: haastatteluun mukaan otetun henkilon oletetaan tuottavan
tietoa ja osallistuvan keskusteluun ja haastattelija toimii kysyjan, tiedon keraa-
jan ja keskustelun ohjaajan rooleissa. Haastattelija pyrkii saamaan haastatel-
tavan kautta tietoa haastateltavan henkilokohtaisista arvoista, ajatuksista tai
kokemuksista, ulkoisista toiminnoista tai hanen elinymparistostaan. Usein
haastateltavien valinnassa kaytetaan jotakin valintaperustetta, jota haastatel-
tava edustaa, kuten ammattia, sosiaalista statusta tai asiakkuutta. Yleensa
haastateltava tiedostaa edustavansa haastateltavana kyseista positiota ja sita
kautta myos hanelle muodostuu rooli, jonka kautta han pyrkii vastaamaan ky-
symyksiin. Tutkijan on hyva tiedostaa tama seka tutkimuksen suunnittelun,
mutta myos haastattelutulosten tulkinnan osalta. Eri tutkimussuuntauksien
keskella on erimielisyytta siitd, onko haastattelijan ja haastateltavan valisella
vuorovaikutuksella merkitysta kerattyyn aineistoon ja sen yleistettavyyteen.
(Niska, Olakivi & Vesala 2018, 94-95.)
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Fokusryhmahaastattelulla arvioitiin, tdydennettiin ja tarkennettiin tehtya Ohjaa-
mojen koordinoinnin tydnkuvaa. Ryhmahaastattelu toteutettiin yhteiskehittami-
sena tyostetyn tyonkuvan pohjalta. Haastattelu toteutettiin Teams-alustalla ja
se nauhoitettiin ja litteroitiin ohjelman nauhoitus- ja litterointiominaisuuksia
kayttaen. Haastattelun aluksi opinnaytetyon tekijat ja opinnaytetyon lahtokoh-
dat kerrattiin osallistujien kesken seka kerrottiin siihen saakka tehdysta tyon-
kuvan prosessista ja tyon lahtokohdista. Osallistujille kerrattiin viela mahdolli-
suudesta vetaytya haastattelusta koko haastattelun ajan. Haastateltaville ker-
rottiin, etta heidan henkildllisyytensa ei tule ilmi lopullisessa tyossa. Henkilotie-
tojen kasittelysta oli haastatteluun osallistujilla jo aiemmin pyydetty lupa yh-
teystietojen jattamisen kanssa. Heille oli kyselytutkimuksen aluksi esitelty tut-
kimustiedote ja tietosuojaseloste (Liite 3.) seka pyydetty suostumus yhteystie-
tojen kayttoon ennen mahdollisuutta yhteystietojen jattamiseen. Haastatelta-

vilta kysyttiin lupa tilaisuuden nauhoittamiseen seka litterointiin.

Haastattelussa esiteltiin tehty tyonkuva kappale kerrallaan aihealueittain ja
osallistujat pystyivat kommentoimaan ja tarkentamaan tehtavankuvia. Haas-
tattelussa lapi kaydyt aihealueet olivat, kuka koordinoinnista vastaa, milla ni-
mikkeella ja koulutustaustalla koordinointia tehdaan, milla resursseilla toimin-
taa jarjestetdan, mista osa-alueista tyonkuva koostuu, miten kehittamistyo
nayttaytyy tehtavassa ja mita koordinaatiotyo vaatii tekijaltaan ja kuinka koor-
dinointia voidaan tukea. Tilaisuus oli vuorovaikutteinen osallistujien ja tyon te-

kijoiden kesken, ja se kesti 75 minuuttia.

7.4.1 Fokusryhmahaastattelun tulokset

Fokusryhmahaastattelun aineisto litteroitiin Teamsin omaa litterointitydkalua
hyodyntaen. Teksti kaytiin taman jalkeen lavitse ja siihen tehtiin ohjelman te-
kemien litterointivirheiden korjaukset. Litteroitua tekstia oli yhteensa 16 sivua.
Litteroitu teksti kaytiin 1api useita kertoja. Litteroitua aineistoa kaytiin lapi haas-
tattelurungon teemoittelun mukaan. Haastattelussa osa tehdysta tydonkuvasta
hyvaksyttiin sellaisenaan ja joitakin kohtia hiottiin tai niihin lisattiin viela pienia
osuuksia. Nama olivat psykologiseen turvallisuuteen, sopimuksellisuuteen ja

tehtaviin liittyvia yksityiskohtia.
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7.4.2 Tyodnkuvan tiaydentaminen ja korjaaminen

Haastattelun tulosten pohjalta tydnkuvassa oli viela aihealueita, joita tuli kor-
jata tai taydentaa. Tyonkuvassa kasitelty esihenkilorooli heratti hyvin keskus-
telua osallistujien kesken. Keskustelua kaytiin sopimuksellisuudesta liittyen
monialaiseen verkostotyohon ja useamman organisaation tyoskennellessa
Ohjaamojen alla. Koettiin, etta tydnkuvassa on hyva mainita, etta vaikka varsi-
naista esihenkiléroolia ei Ohjaamon koordinoinnista vastaavalla henkildlla ole,
tulee tahan liittyvasta sopimuksellisuudesta olla mainittuna tyonkuvassa. Oh-
jaamon koordinoinnista vastaavalla henkildlla on sopimuksellisuuteen perus-
tuva oikeus johtaa ja vieda asioita eteenpain. Puhuttiin operatiivisesta johtami-
sesta ja arjen tyosta. Ohjaamon koordinoinnista vastaavat henkil6t tekevat
my0s tiivista yhteistyota Ohjaamojen alla tydskentelevien tydntekijdiden orga-

nisaatioiden esihenkiloiden kanssa.

Paivittaisiin toimintoihin liittyvista tyotehtavista nousi esille voimakas sana-
muoto sairauspoissaolojen osalta resurssien turvaamisesta. Turvaamisen ta-
soinen paatoksenteko kuuluu tydskentelyn alla tapahtuvalle organisaatiolle.
Ohjaamojen koordinoinnista vastuussa oleva hoitaa tiedottamisen tilanteiden
muuttumisen osalta tai uudelleen jarjestelyt. Haastattelussa myos muita sana-
valintoja kasiteltiin, otettiin sanoja pois ja paikkojen sijaintia pohdittiin. Paivit-
taisiin toimintoihin toivaottiin tilastoinnin lisaksi tehtavan nakyvaksi myos rapor-
tointi ja tiedon tuottaminen. Keskustelua kaytiin tydnkuvan sisallon yksityiskoh-
taisuudesta. Osallistujien yhteiset pohdinnat toivat esille sen, etta tydonkuva
sailytetaan yksityiskohtaisena, jolloin tydn moninaisuus saadaan mahdollisim-

man hyvin esille.

Turvallisuuden osalta nousi esille hyvin eriavia kaytanteita, jotka kavivat ilmi jo
kyselytutkimuksen perusteella, ja vastauksissa pohdittiin mahdollisena teki-

jana olevan myds missa Ohjaamo sijaitsee ja kuka kiinteistdsta vastaa. Sisai-
sen viestinnan kerrottiin vievan paljon aikaa ja toivottiin taman tekemista viela

nakyvammaksi tyonkuvassa asettelun avulla.

Tyohyvinvoinnista huolehtimisen nahtiin olevan sellainen tekija, etta keskuste-
lua syntyi hyvin ja se haluttiin nostaa viela esille muodostetussa tyonku-

vassa.
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"Mietin sitten semmoista, etta ainakin omassa tydtehtédvéassé aika
isossa roolissa on se semmoinen, niin kun tybilmapiirin, jotenkin
siitéd huolehtiminen ja myds sen niinku yhteisen tybhyvinvoinnin
tukeminen, ettd méa en tiedé miten tdmé nékyy sitten niinku teilla,
on siitd ehké nyt, joo peukkuja ainakin tuolta tuli, etté se olisi hyvéa
Jotenkin saada tédhén nékyy, siis on tosi tdrkeé osa koordinaattorin

tehtavaa.”

Myos psykologista turvallisuutta mietittiin ja sita kasiteltiin myos asiakastyon
lahtokohdasta kasin. Kun tyontekija voi hyvin, myos asiakkaiden on turvallista

astua Ohjaamoihin.

“Tosi hyvé pointti. Se liittyy siihen just, ettd ma mietin, siis niin
kun, etté tyéntekijoilléd seké asiakkailla on turvallinen olo asioida
tai tybskennella tai péivystdd Ohjaamossa, ettd semmoinen psy-
kologisen turvallisuuden huomiointi ja yhteiséllisyyden ylléapito

tyéntekijoiden kesken ja paivystéjien kesken.”

Yleistettavyyden osalta tehtavankuvan katsottiin olevan hyva pohja lahtea
muodostamaan myds paikallisia tehtadvankuvia. Fokusryhmahaastattelun
kautta saadun tiedon avulla muokattiin lopullinen tehtavankuva saatujen kom-
menttien ja keskustelujen pohjalta. Muodostunut tydnkuva esiteltiin monialais-
ten palvelujen tiimin tyontekijdille lokakuussa 2024 Ohjaamojen Paallikkopai-
vien yhteydessa tekstimuotoisena. Taman jalkeen lopullinen tydnkuva visuali-
soitiin viela Ohjaamojen visuaalisen ilmeen mukaiseksi. Kun se oli valmis, se
litettiin osaksi opinnaytetyo6ta ja lahetettiin tyon tilaajalle kaytettavaksi. Muo-
dostettu tydnkuva esitelladn Ohjaamoja koordinoiville henkildille Ohjaamojen

kyselytuokiossa verkon valityksellad erikseen sovittavana ajankohtana.

8 MUODOSTETTU OHJAAMOJA KOORDINOIVIEN TYONKUVA

Ohjaamojen koordinointi tapahtuu useimmiten kuntien organisoimana toimin-
tana. Yleisin koordinoinnista vastaava taho on tyollisyydenhoidossa, mutta
my0Os nuorisopalvelut toimivat usein vastaavana tahona. Koordinointi voidaan

toteuttaa myos esimerkiksi yhdistyksen tai muun vastaavan tahon toi-
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mesta. Koordinointia tehdaan monilla eri nimikkeilla, joista koordinaattori, vas-
taava, paallikkd, esihenkild tai suunnittelija -nimikkeet ovat yleisimpia. Ammat-
tikorkeakoulu- tai ylempi ammattikorkeakoulututkinto antavat hyvat edellytyk-

set tehtavaan, mutta myos yliopistotason maisterikoulutuksella hoidetaan teh-
tavaa. Koordinointia on mahdollista tehda osa-aikaisesti tai koordinointi voi ka-
sittdd useamman yksikon, mikali Ohjaamon koko mahdollistaa sen. Mikali Oh-
jaamon koko sita edellyttaa, koordinointia voi olla tarpeellista jakaa useamman
henkilon vastuulle. Osaa koordinointiin liittyvista tehtavista on mahdollista hoi-

taa myos etatyona.

Ohjaamojen koordinointi ei edellyta esihenkiléroolia tai nimenkirjoitusoikeutta.
Vaikka koordinoinnista vastaavalla ei ole esihenkiloroolia, tulee hanella olla
Ohjaamotoiminnan osalta operatiivinen vastuu, joka on sopimuksellisesti an-
nettu hanelle Ohjaamotoimintaan osallistuvilta organisaatioilta. Koordinointiin
kuuluu vastuu koko Ohjaamotoiminnasta, mika edellyttaa riittavaa koordinoin-
nin resurssia. Tyota voidaan tehda seka paallikkotason tehtavana, mutta myos

lahempana asiakasrajapintaa.

Ohjaamoja koordinoivien henkildiden tydnkuvaan kuuluu Ohjaamon toiminnan
ja toimintaympariston yllapito ja kehittdminen monella eri tasolla. Raamit toi-
mintaan tulee valtakunnallisista Ohjaamotoiminnan perusteista, joiden toteutu-
misesta koordinoinnista vastaava on vastuussa. Koordinoinnista vastaava
henkilé neuvottelee tyontekijaresurssin saamisesta Ohjaamotoimintaan eri ta-
hojen kanssa ja pitaa yhteytta Ohjaamotoiminnassa mukana olevien seka toi-
mintaa tukevien organisaatioiden valilla. Koordinointiin liittyy rekrytointiin liitty-
via tehtavia tydkuvan muodostamiseen ja tydnhakijoiden haastatteluun liit-

tyen.

Ohjaamossa koordinoinnista vastaava huolehtii Ohjaamotoiminnan edellytyk-
sien toteutumisesta ja Ohjaamon juoksevien asioiden hoitamisesta. Koordi-
noinnista vastaava huolehtii riittavat resurssit matalan kynnyksen ohjaus- ja
neuvontatehtaviin. Koordinointiin kuuluu myds toiminnan organisointi poik-
keustilanteissa kuten loma-aikoina seka sairaustapauksissa. Koordinointiin
kuuluu Ohjaamotoimijoiden perehdyttaminen, tukeminen ja ohjaus koko Oh-

jaamotoiminnassa tyoskentelyn ajan. Koordinoinnista vastaava voidaan ottaa
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tilanteisiin mukaan myds haastavissa asiakas- ja organisaatiotilanteissa. Oh-
jaamojen koordinoinnista vastaavien tydnkuvaan voi kuulua myds matalan
kynnyksen ohjaus- ja neuvontatyota. Koordinointiin liittyy alaa opiskele-

vien harjoittelupaikkojen koordinointiin seka opiskelijoiden ohjaukseen liittyvia

tehtavia.

Koordinoinnista vastaavien henkildiden tehtaviin liittyy kaikkia kokousten, ver-
kostojen, koulutuksien ja tapahtumien jarjestamiseen liittyvia tehtavia. Koordi-
nointi suunnittelee ja selvittaa ajankohtia, kutsuu osallistujia, tekee tarvittavia
tilavarauksia, valmistelee esityslistoja, kirjoittaa seka tarkistaa muistioita.
Koordinointiin voi liittya myos kaytannon kahvitus- tai muita tarjoiluihin liittyvia

tehtavia.

Tehtaviin liittyy my®os tiloihin ja turvallisuuteen liittyvia tehtavia. Koordinointiin
liittyy tietoliikenteeseen seka IT-laitteisiin liittyvia tilauksia ja niiden yllapitoon
liittyvia tehtavia seka kopiointiin ja tulostamiseen liittyvia tehtavia, joilla monia-
laista tyoskentelya mahdollistetaan tyontekijdille. Lisaksi koordinoinnista vas-
taava henkilo vastaa usein tilojen avainten hallintaan liittyvista tehtavista seka
huolehtii tydskentelyn turvallisuudesta yllapitamalla tilojen turvallisuussuunni-
telmaa seka ensiapuvalineiston ajantasaisuutta. Koordinoinnin olennainen tyo-
tehtava on myos vastata Ohjaamon psykologisesta turvallisuudesta seka asi-
akkaille, etta tyontekijoille. Tehtavaan voi liittya myos paikallisessa valmius-

tyoskentelyssa mukana olemista.

Ohjaamon koordinointi edellyttda monen tasoisten ja monikanavaisten viestin-
nan tehtavien hoitamista tai koordinointia. Koordinointiin liittyy kasvokkain ta-
pahtuvaa toiminnan esittelya ja markkinointitapahtumiin osallistumista tai nii-
den koordinointia tyontekijoille. Koordinoinnista vastaava osallistuu myos
markkinointimateriaalin sisallén tuottamiseen seka tilausten hoitamiseen. Si-
sainen viestinta ja raportointi ovat olennainen koordinoinnin tehtava. Lisaksi
vastuuseen kuuluu ulkoinen verkossa tapahtuva viestinta seka sosiaalisen
median ja verkkosivujen yllapitoon liittyvia tehtavia. Koordinointiin liittyy myos
media- ja paattajaviestintaa, tilastoinnin tehtavia, tiedontuottamisen seka paa-
toksien tekoon liittyvan materiaalin tuottamista, mainoksien laadintaa ja ti-

lausta.
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Ohjaamotoiminnan kehittaminen on olennainen osa koordinoinnin tehtavanku-
vaa. Asiakasosallisuuden edistaminen kuuluu koordinoinnin tehtavanku-
vaan. Koordinoinnista vastaava suunnittelee yksin tai yhdessa kehittamispai-
via, huolehtii niiden jarjestamisesta, toteutuksesta seka on usein myos fasili-
toimassa niita. Lisaksi han edistdd Ohjaamotoimijoiden kouluttautumista jar-
jestamalla koulutuspaivia ja myods hankkimalla niita Ohjaamoon. Kehittami-
seen kuuluu myos arjen kaytantojen ja toimintatapojen yllapitamisen varmista-
minen seka niiden edelleen kehittdminen. Ohjaamon koordinointiin kuuluu
myos vuosikellon tai muun vuosisuunnitelman yllapitoa seka ryhnmatoimintojen

suunnittelua.

Ohjaamon koordinointiin littyy myés Ohjaamon hankintojen tekemista. Ylei-
simmin hankinnat ovat ns. pienhankintoja esimerkiksi tarjoilujen, arjen kaytto-
tavaroiden tai sisustuksen hankintoja. Koordinoinnista vastaavan henkildon tyo-
hon voi liittya myos budjetin valmisteluun ja seurantaan liittyvia tehtavia. Koor-
dinointiin voi liittyd myos ulkopuolisten rahoituksien hakemiseen liittyvia tehta-

via.

Ohjaamojen koordinointiin liittyy olennaisesti erilaisten nuoriin ja heidan ela-
maansa liittyvien verkostojen jarjestaminen, verkostoissa aktiivisesti mukana
toimiminen ja niihin osallistuminen paikallisesti, alueellisesti seka valtakunnal-
lisesti. Ohjaamoissa toimii verkostoja asiakastyohon, Ohjaamotoimintaan seka
johtamiseen liittyvia verkostoja, joissa koordinoinnista vastaavalla henkildlla
on usein keskeinen rooli. Lisaksi koordinoinnista vastaavat toimivat usein
my0s aktiivisina jaseninad Ohjaamon ulkopuolisissa ilmidihin, uudistuksiin ja

kehittamiseen liittyvissa verkostoissa.

Ohjaamon koordinointiin liittyy myds paikalliseen, alueelliseen ja valtakunnalli-
seen kehittamistyohdn osallistumista. Ohjaamoita kehitetaan edelleen myds
aktiivisesti erilaisilla hankkeilla ja yhteisty6ta myds Ohjaamon ulkopuolelta ha-
ettujen hankkeiden kanssa tehdaan aktiivisesti koordinoinnin nakokulmasta.
Koordinoinnista vastaavat henkil6t ovat myds mukana hankkeiden suunnitte-

luun ja niiden hakemiseen liittyvissa tehtavissa.

Koordinointia tehdaan usein hyvin yksin. Ohjaamoissa tulisi jarjestaa ohjaus-

tai johtoryhmatoimintaa koordinoinnin tueksi. Tyéhyvinvoinnin edistamiseksi
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tulisi myOs jarjestaa sijaisjarjestelyt koordinoinnista vastaavan poissaolojen
ajaksi seka huolehtia tydnohjauksen jarjestamisesta tydssa jaksamisen tueksi
ja koordinoinnin seka Ohjaamotoiminnan kehittamiseksi. Valtakunnallisen
koordinoinnin tydnkuvan liséksi tulee tehda paikallinen tyonkuva seka tyon-

vaativuuden arviointi.

Koordinointityo edellyttaa tekijaltaan kykya hallita monia samanaikaisia tehta-
via ja priorisoida niita. Tehtavassa tarvitaan hyvia sosiaalisia taitoja seka vies-
tintataitoja monissa eri kanavissa. Ty0 sisaltaa paljon itsenaisesti tehtavaa

tyota ja edellyttaa kehittavaa tyootetta.

9 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMISEN AIKATAULU

Aikataulullisesti opinnaytetyon tekeminen aloitettiin syksylla 2023 aihe-ehdo-
tuksia pohtien. KEHA-keskuksen monialaisten palvelujen tiimin kanssa sovit-
tiin tutkimuksen tekemisesta heille. Syksyn ja alkutalven aikana alettiin raken-
taa kasitysta aihealueesta ja perehdyttiin aiheeseen liittyvaan tietoperustaan.
Aiheeksi tarkentui monialaisten palvelujen tiimin kanssa kaydyssa palaverissa
Ohjaamoja koordinoivien henkildiden tyonkuvat. Taman jalkeen jatettiin aihe-
ehdotus Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun Wihi-jarjestelmaan, joka hy-

vaksyttiin alkuvuodesta 2024.

Opinnaytetydn hyvaksymisprosessin aikana aloitettiin tietoperustan rakentami-
nen. Opinnaytetydn tekemisen tueksi luotiin Miro-jarjestelmaan suunnittelu-
alusta seka alettiin muodostamaan kyselyn kysymyksia sitd mukaan, kun tie-
toperustasta nousi aiheita esiin. Tavoitteena oli saada opinnaytetyon tutkimus-
suunnitelmavaihe ja kyselytutkimuksen pohja valmiiksi kevaan aikana ja ky-
sely lahetettya huhtikuussa vastaajille. Aikataulu oli kuitenkin liian tiukka ja ky-
selytutkimus saatiin lahetettya vastaajille vasta kesakuussa. Vastausaikaa ky-
selyyn annettiin ensin reilu kuukausi, heinakuun loppuun. Koska kyselyn lahe-
tysajankohta osui kesalomakauteen, lahetettiin viela elokuun alussa muistu-
tusviesti kyselyyn vastaamisesta monialaisten palvelujen tiimin kautta, jolloin
vastaamiseen annettiin vield kaksi viikkoa lisaaikaa. Kysely suljettiin lopulta
elokuun loppupuolella 2024, jolloin aineistoa todettiin olevan riittavasti tehta-

vankuvan yleistettavyyteen.
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Kyselytutkimuksen tulokset analysoitiin elo-syyskuussa 2024 ja tulokset tuo-
tettiin kirjalliseen muotoon. Tulosten pohjalta rakennettiin ensimmainen versio
tydnkuvasta. Opinnaytetyon kirjallista tuotosta kirjoitettiin saman aikaisesti jo
tutkimuksen analyysiosion osalta. Ensimmaista tyonkuvaa lahdettiin yhteiske-
hittamaan ja tarkentamaan viela Ohjaamoja koordinoivien henkildiden kanssa
fokusryhmahaastattelulla lokakuussa. Fokusryhmahaastattelu jarjestettiin
Teamsin valityksella. Haastatteluun kutsuttiin kyselytutkimuksen kautta suos-
tumuksensa haastatteluun antaneille, tydonkuvakyselyyn vastanneille. Haastat-
telu analysointiin lokakuussa. Tehty tyonkuva muokattiin taman myaota lopulli-

seen muotoonsa loka- ja marraskuun alun aikana.

10 OPINNAYTETYON ETIIKKA JA LUOTETTAVUUS

Opinnaytetydn toteuttamiseen liittyy monia eettisia kysymyksia, jotka tulee ot-
taa huomioon. Hirsjarvi ym. (2007, 24) toteavat jo itse tutkimusaiheen valinnan
olevan eettinen kysymys: kenen ehdoilla tutkimusaihe valitaan ja miksi tutki-
mukseen ryhdytaan. Vilkka (2021a, 115) nostaa esille huomion koko aineiston

elinkaareen, johon kuuluu kokoaminen, kasittely, sailytys ja havittaminen.

Opinnaytetyo toteutettiin noudattaen hyvia tieteellisia kaytantéja. Opinnayte-
tydssa noudatettiin tiedeyhteisdn tunnustamia toimintatapoja kaikissa proses-
sin vaiheissa. Opinnaytetydssa sovellettiin tieteellisen tutkimuksen kriteerien
mukaisia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetel-
mia. Opinnaytetydssa toteutettiin avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintaa.

(vrt. Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023.)

Tutkimuseettisten normien mukaisesti opinnaytetydon keskeisena lahtokohtana
olivat ihmisen kunnioittamista ilmentavat arvot. Kunnioitimme itsemaaraamis-
oikeutta, vahingoittamattomuutta seka yksityisyytta. Inmiset saivat itse paattaa
osallistuvatko tutkimukseen, jolla huomioitiin heidan itsemaaraamisoikeu-
tensa. Tutkittaville annettiin riittava tieto tutkimuksesta, jotta he pystyivat teke-
maan paatoksen osallistumisestaan. Yksityisyyden kunnioittaminen ja suojele-
minen tapahtui niin, etta jokaisella oli oikeus itse maarittaa, mita tietoja tutki-
muskayttoon antavat. Kirjoittamistapa pidettiin neutraalina, ettei yksittaisia tut-
kittavia ole tunnistettavissa lopullisesta opinnaytetydsta. (vrt. Kuula 2006, 60—
65.)
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Opinnaytetydlomakkeeseen laadittiin tietosuojaseloste (Liite 3.), jossa kerrot-
tiin tutkimukseen kaytettavan aineiston hankkimiseen, sailyttamiseen seka
poistamiseen liittyvat tekijat. Tietosuojaseloste linkitettiin kyselytutkimuksen
ensimmaiselle sivulle. Kyselytutkimuksessa eteneminen edellytti tietosuo-
jaselosteeseen tutustumisen ja sen hyvaksymisen, ennen kuin vastaajan oli

mahdollista edeta varsinaiseen kyselyyn.

Tutkimukseen osallistujille kerrottiin sdhkopostin mukana lahetetyssa saatekir-
jeessa, etta heidan on mahdollista keskeyttaa kyselyyn vastaaminen missa ta-
hansa vaiheessa tutkimusta. Kyselytutkimuksen alussa pyydettiin kysymyk-
sella eettinen lupa tutkia vastaajan tuottamia vastauksia kyselytutkimukseen
seka varmistettiin vastaajan vapaaehtoisuus halusta osallistua haastatteluun.
Kyselytutkimuksen kaikkiin kysymyksiin ei ollut myoskaan pakko vastata. Ky-
selytutkimuksen lopussa vastaajalla oli mahdollista valita haluavatko he jattaa
yhteystietonsa ja sita kautta saada kutsun osallistua myohemmin jarjestetta-
vaan ryhmahaastatteluun. Yhteystietolomake oli tehty erilliseksi lomakkeeksi,
joka esti yhteystietojen yhdistamisen koordinointiin liittyviin vastauksiin. Vas-
taajille kerrottiin, etta yhteystietojen jattaminen mahdollisti myds viela myo6-
hemmin haastattelusta kieltaytymisen tai haastattelutilanteen kesken jattami-
sen. Tama kerrottiin heille vielda uudestaan sanallisesti fokusryhmahaastatte-
lun alussa. Haastattelun alussa kerrottiin osallistujille myos, etta heidan osal-
listumistaan haastatteluun ei kerrota ulkopuolisille ja mahdollisen tunnistetie-

dot haastattelusta haivytetaan lopullisesta tyonkuvasta.

Kyselytutkimuksella ja haastattelulla keratty aineisto sailytettiin asianmukai-
sesti suojattuna tyon tekijoiden tiedostoissa henkilokohtaisien kayttajatunnuk-
sien ja salasanojen takana. Kyselytutkimuksen aineisto havitetaan opinnayte-
tydn esittamisen jalkeen asianmukaisesti. Kasiteltava aineisto kasiteltiin niin,
etta yksittaisien vastaajien vastauksia ei ole mahdollista tunnistaa tutkimustu-
loksista. Opinnaytetyon lopputuotoksessa pyrittiin havainnoimaan Ohjaamojen

erilaisuutta ja koordinoinnin yksilOllisia paikkakuntakohtaisia erityispiirteita.

Tutkimuseettinen kasite sisaltaa nykyisin myds kestavan kehityksen teemat.
Aineetonta kulttuuriperintdéa ja luonnonmonimuotoisuutta tulee kunnioittaa

(Vilkka & Mankki 2024, 42). Opinnaytetyon saatekirje seka kyselylomake to-
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teutettiin sahkdisesti. Se on ymparistoystavallisempi toteuttamistapa kuin pa-
perikysely. Ryhmahaastattelu toteutettiin Teamsin valityksella. Vastaaijilla oli
vastaamiseen tarvittavat valineet jo olemassa. Opinnaytetydhon liittyvat pala-
verit tyon tilaajan seka ohjaavien opettajien kanssa toteutettiin etapalavereina,
joista ei syntynyt ympariston kuormitusta. Opinnaytetyon kirjoittaminen ja teki-
joiden valiset palaverit hoidettiin paasaantoisesti etana ja yhdessa tehdessa
tyon tekemiseen oli varattu pidempi aika, jolloin myoskaan silta osin ei synty-
nyt suurempaa ympariston kuormitusta. Opinnaytetyon ja tyonkuvan julkaisu

tapahtuvat ainoastaan sahkoisessa muodossa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskeskustelussa nousee esille kysymykset
totuudesta ja objektisuudesta. Opinnaytetyota arvioidaan kokonaisuutena, jol-
loin sisainen johdonmukaisuus painottuu. Luotettavuutta arvioitaessa huomi-

ointi tulee keskittaa tutkimuksen kohteeseen ja tarkoitukseen, tutkimuksen te-
kijoiden omiin sitoumuksiin tutkittavaan aiheeseen nahden seka aineiston ke-
ruuseen ja sen tiedonantajiin, tutkimuksen kestoon ja tuloksien analysointiin

seka raportointiin. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 158,160—164.) Opinnaytetydssa
huomioitiin maarallisten osuuksien tutkimusmenetelmien luotettavuutta validi-

teetin ja reliabiliteetin kasittein.

Varto (1992, 103—104) tuo esiin, etta laadullisella tutkimusmenetelmalla teh-
dyn opinnaytetyon luotettavuutta voidaan pohtia, kun tutkimuksen kohde ja
analysoitu materiaali ovat keskenaan yhteensopivia, eika luotua teoriaa sa-
vyta, tutkimuksen kannalta epaolenaiset tai satunnaiset seikat (Vilkka 2021,
196.) Tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteutuksesta lisda tutkimuksen
luotettavuutta ja tama koskee kaikkia tutkimuksen vaiheita. Tutkimuksen vali-
diutta voidaan teravaéittaa kayttamalla useampaa menetelmaa. (Hirsjarvi ym.
2007, 227-228.)

Opinnaytetyon validiutta pyrittiin lisdamalla kyselytutkimuksen liséksi fokusryh-
mahaastattelulla. Tata kautta tyota paivittain tekevat henkilot paasivat viela
vaikuttamaan lopulliseen tehtavankuvaan. Nain ollen tehtavankuva perustuu
seka kyselytutkimuksen kautta saatujen vastausten kautta muodostettuun tie-
toon, ettda myos tyodntekijoiden empiiristen kokemusten kautta tdydentamaan
havainnointiin. Opinnaytetydhon ei kuitenkaan saatu vastauksia kaikista Oh-

jaamoista ja nain ollen tehtavankuvassa voi olla tehtavia, jotka eivat kosketa
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kaikkia Ohjaamojen koordinoinnista vastaavia henkiloita. Lisaksi saatujen vas-
tausten perusteella on todettavissa, etta paikallisissa tehtavankuvissa on viela

paljon Ohjaamokohtaisia eroja yksittaisissa tai tarkemmissa tyotehtavissa.

Kananen (2014, 146) nostaa esille yleisen haasteen opinnaytetyon luotetta-
vuuden arvioinnista, kun luotettavuuskysymys on unohdettu suunnitteluvai-

heesta. Jos tutkimusmenetelmat, mittarit ja otos on tehty ilman validiteetin ja
reliabiliteetin huomioimista, jaa tyon luotettavuus heikoksi, eika jalkikateen

voida asiaan enaa vaikuttaa.

Opinnaytetydn luotettavuuden arviointia tehtiin 1api opinnaytetyoprosessin jar-
jestelmallisella ja johdonmukaisella tydskentelylla. Kyselytutkimuksen mittarit
kaytiin lavitse tutkimuskysymyksiin koko ajan peilaten ja tietoperustan kasittei-
siin sitoen. Mittaristoon asetettiin avoimia kysymyksia kattamaan mahdollisia
teoreettisen viitekehyksen puutteita. Kyselylomaketta testattiin ennen sen Ia-
hettamista ja saatujen palautteiden pohjalta sitd parannettiin edelleen, jotta se
olisi mahdollisimman relevantti ja tuottaisi tarvittavaa tietoa. Otoksena paadyt-
tiin kokonaisotantaan, jotta tutkimuksen yleistettavyys olisi mahdollisimman

luotettava.

Tuotettu tyonkuva kaytiin lavitse tyota tekevien kanssa. Nain saatiin lisattya

tehdyn tyonkuvan validiutta ja tutkimuksen tulosten analysoinnissa tehdyt va-
linnat tulivat testatuiksi. Tehtavankuvaan nostettuja tehtavia oli viela mahdol-
lista tarkentaa tai muuttaa lopulliseen versioon. Fokusryhmahaastattelussa

kavi ilmi, etta kyselytutkimusosiosta oli unohdettu psykologisen turvallisuuden
nakokulma, seka ristiriita- ja haastavien tilanteiden selvittdminen, niissa tuke-
minen seka niiden ratkaiseminen. Psykologinen turvallisuus oli huomioitu tie-
toperustassa. Fokusryhmahaastattelu nosti nama tekijat nakyviin ja ne saatiin
viela lisattya lopulliseen tyonkuvaan. Fokusryhmahaastattelu lisasi tyonkuvan

luotettavuutta.

Koskinen ym. (2005, 32) toteavat, etta tutkijan tulee pyrkia pitamaan henkilo-
kohtainen vaikutuksensa minimissa suhteessa tutkimuksesta tuotettavaan ai-
neistoon. Opinnaytetydhdn tuotetun aineiston luotettavuutta lisaa se, etta

Emmi tuli taysin Ohjaamotoiminnan ulkopuolelta tekemaan opinnaytetyota.
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Myds Elina oli opintovapaalla opinnaytetyon suunnittelun ja kyselytutkimus-
pohjan rakentamisen ajan, joka auttoi siirtdmaan nakokulmaa omaa tehtavaa
kauemmas tutkittavasta aiheesta. Toisaalta Elinalle oli muodostunut kasitys
opinnaytetydssa tutkitusta ja kehitetysta aiheesta oman Ohjaamon koordinoin-
tityon seka muiden Ohjaamojen kanssa tehdyn yhteistyon kautta, joka loi ym-
marrysta tydtehtavien moninaisuudesta seka eroista tehtavankuvissa paikka-
kuntien valilla. Tama auttoi huomioimaan erilaisia tydhon kuuluvia tehtavia
my0s teoreettista viitekehysta luotaessa. Teoreettisen viitekehyksen rakenta-
minen loi kyselytutkimukseen moninaisia tehtavaalueita ja kyselytutkimuk-
sessa pyrittiin huomioimaan niita mahdollisimman kattavasti. Vastaajille mah-
dollistettiin omien vastausvaihtoehtojen luominen kyselyn edetessa seka kyse-

lyn paatteeksi.

Opinnaytetydssa kaytetyt menetelmat soveltuivat opinnaytetydn aiheeseen, ja
kehittamisen kohteeseen hyvin ja saimme luotua ehean opinnaytetyon valitse-
millamme menetelmilla. Vaikka kyselytutkimuksen osalta ennalta asetettuun
tavoitteeseen vastaajien maaran osalta ei paasty, saatujen vastausten maara
oli riittava tyonkuvan muodostamiseen. Muodostetusta tyonkuvasta saatu pa-
laute oli seka fokusryhmahaastatteluun osallistuneilta, etta tyon tilaajalta posi-

tiivista, ja he kokivat kehitetyn tyonkuvan palvelevan Ohjaamojen tarvetta.

Muodostetusta tyonkuvasta on havaittavissa samoja elementteja, joita Kattai-
nen (2016, 90) on esitellyt vaitoskirjassaan johdetun verkoston verkostojohta-
misen tehtaving, kun verkostoa aletaan muodostamaan. Muodostetusta Oh-
jaamon koordinoinnin tehtavankuvasta on tunnistettavissa verkostonkutomi-
seen liittyvia tehtavia, joissa koordinaattori neuvottelee uusista tyontekijare-
sursseista. Myos hankesuunnittelun ja erilaisissa verkostoissa toimimisen
voisi ajatella littyvan tahan. Keskinaisriippuvuuteen liittyviksi tehtaviksi voi-
daan tunnistaa esimerkiksi monialaisen yhteistyohon, kehittamiseen ja koulut-
tamiseen liittyvia tehtavia. Viitekehystamiseen liittyvia tehtavia, joiksi voidaan
tunnistaa esimerkiksi viestintaan, yhteydenpitoon ja toiminnan raamittamiseen
liittyvat tehtavat. Jatkuvuuden turvaamiseen liittyviksi tehtaviksi voidaan tun-
nistaa kaikki toiminnan mahdollistavat tehtavat, kuten turvallisuuteen, tiloihin,
laitteisiin ja jarjestelmiin liittyvat tehtavat seka talouteen liittyvat tehtavat. Hal-
linnan maarittelyn tehtavia voisivat olla esimerkiksi ohjausryhmatyoskentely ja

koordinoinnin resurssointi ylipaataan.
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11 POHDINTA JA JATKOTUTKIMUS

Opinnaytetydmme lahtékohtana oli kahden toisilleen tuntemattoman inmisen
osaamisen yhdistaminen yhteiseen opinnaytetyoprosessiin. Elinan tyona oli
toiminnan koordinointi Ohjaamo Olkkarissa. Emme olleet tavanneet ennen,
kuin Emmi tuli kdymaan Ohjaamo Olkkarista opinnaytetydn aihetta kysele-
massa. Tapaamisessa totesimme olevamme kiinnostuneita samankaltaisista
teemoista, ja syntyi ajatus yhteisesta opinnaytetyosta, jossa yhdistaisimme
johtamisen ja tydhyvinvoinnin teemoja. Molemmilla on haaveena paasta viela
tulevaisuudessa jatkamaan opintoja yliopistoon, joten halusimme tehda opin-
naytetyon, joka olisi riittavan kunnianhimoinen ja hyodyttaisi laajempaa kaytta-
jakuntaa. Taman vuoksi paadyimme kysymaan opinnaytetyon tilaajaksi
KEHA-keskuksen monialaisten palveluiden tiimia, joka yhtena tyotehtavanaan
ohjaa valtakunnallisesti Ohjaamojen toimintaa. Naimme sen tarjoavan mah-

dollisuuden valtakunnallisesti hyodynnettavissa olevaan opinnaytetydhon.

Ohjaamojen koordinointia olisi ollut haastavaa lahtea tutkimaan ja kehitta-
maan tyohyvinvoinnin nakokulmasta, kun valtakunnallista koordinoinnin tyon-
kuvaa ei ollut olemassa. Tekemamme valtakunnallinen tydnkuva luo ymmar-
rysta tehtavan sisallosta ja antaa edellytyksia tutkia ja kehittaa koordinoinnista

vastaavien henkildiden tydnsisaltda seka tydhyvinvointia tulevaisuudessa.

Tehtya tyonkuvaa pystytaan hyodyntdmaan jatkossa Ohjaamojen koordinoin-
nin rekrytointitilanteissa tyoilmoituksia laadittaessa, pohjana tyohaastatteluissa
seka jo rekrytoinnin tarvetta perusteltaessa. Tehtavankuva toimii pohjana pai-
kallisia tehtavankuvia laadittaessa, palkkauksen maaraa arvioitaessa seka luo
edellytyksia tydnvaativuuden arviointiin. Tehty tehtavankuva helpottaa uusien
koordinoinnista vastaavien tydhon perehdyttamista, mahdollistaa tyonkuvien
valtakunnallista yhdenmukaistamista seka luo edellytyksia koordinoinnin kehit-

tamiselle.

Tyonkuva kiinnittdd myos huomion monialaisten palveluiden johtamiseen ja
koordinoinnin tydntekijoiden tyohyvinvointiin seka tyon edellyttamiin osaamis-
tarpeisiin. Tyonkuvaa pystytaan myos hyodyntamaan koordinoinnista vastaa-

vien koulutuksia suunniteltaessa ja jarjestettaessa. Tehty tydnkuva auttaa teh-
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tavaan soveltuvien koulutuksien jarjestgjia arvioimaan ja kehittamaan koulu-
tuksiensa sisaltoja tydelaman osaamistarpeita vastaaviksi. Suonsivun (2015,
115) mukaan tyossa riittavyyden tunteen kulmakivina voidaan pitaa tyotehta-
vien hyvaa osaamista, jota voidaan tukea taydennys- ja tyopaikkakoulutuksin.
Nama kaikki tekijat edistavat koordinoinnista vastaavien tyontekijoiden tyohy-
vinvointia. Tydnkuvan pohjalta on mahdollista Iahtea kehittdmaan myos mui-
den monialaisten palvelujen koordinoinnin tyénkuvia. (vrt. Suonsivu 2015,
115.)

Opinnaytetyon tekeminen kahden eri opintolinjan edustajien kesken oli antoi-
saa ja toi molemmille opinnaytetyontekijoille uutta osaamista. Kuten
Ohjaamoty6ssakin, niin taman opinnaytetyon kautta monialaisuuden mahdolli-
suudet ja tarpeellisuus nousivat nakyviksi. Emmin osaaminen toi opinnayte-
tydhon tyohyvinvoinnin osaamista ja syvensi tehtavankuvan nakokulmaa pelk-
kia tyotehtavia syvemmaksi. Elinan nakokulmat taas tulivat monialaisen johta-
misen ja tehtavien kehittamisen kautta, joka teki nakyvaksi tehtavien monipuo-
lisuutta ja erilaisia johtamisen tulokulmia tyonkuvaa tutkittaessa ja rakennetta-
essa. Yhteistyd opinnaytetydssa lisdsi molempien ammatillista osaamista tois-
temme opiskelemaan osaamisalaan, oman osaamisalan osaamisen syventa-

misen lisaksi.

Yhteisten keskustelujen ja pohdintojen kautta saimme tuotettua paremman
opinnaytetyon yhdessa, kuin yksin olisimme saaneet tehtya. Tata kautta opin-
naytetyo loi tekijoilleen edellytyksia tydelamassa tarvittavaan yhteistydhon ja
ymmarrysta sosiaali- ja terveysalan monialaisen yhteistyon tiivistamiseen, am-
mattiosaamisen erityispiirteisiin perehtymiseen ja osaamisen hyddyntamiseen
littyen. Toivottavasti eri osaamisaloja yhdistava opinnaytetydomme kannustaa
myos muita opiskelijoita yhdistamaan jatkossakin osaamistansa yhteisten t6i-

den tekemiseen ja sita kautta lisdantyvaan omaan osaamiseen.

Tutkimussuunnitelmaa tehtaessa teoreettisen tietoperustan moninaisuus yllatti
meidat ja valilla epatoivo valtasi mielen, kun tuntui, ettd huomioitavia tehtavien
osa-alueita nousee koko ajan lisaa esiin. Tama vaati teoreettiselta tietoperus-

talta sen, ettd emme voineet syventya mihinkaan johtamisen tai tyotehtavien
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osa-alueeseen syvallisemmin, vaan teoreettinen tietoperusta pyrittiin rakenta-
maan monipuolisesti tehtavat huomioiden, mutta aiheita vain pintapuolisesti

raapaisten.

Kyselytutkimukseen vastasi 28 Ohjaamoa koordinoivaa henkiléa. Vastaajien
alhaista maaraa voi selittaa se, ettd Ohjaamojen valtakunnallisilla paallikkdpai-
villa nousi esiin, ettd monissa Ohjaamoissa oli tapahtunut henkiléstdmuutoksia
viime kuukausien aikana. Uudet tyontekijat eivat ole viela pystyneet vastaa-
maan tyonkuvaan liittyvaan kyselyyn lyhyen tyokokemuksensa vuoksi. Tehty
tydnkuva ilmentaa Ohjaamojen koordinoinnin tamanhetkista tilannetta Suo-
messa. Vastaajien maaran takia tutkimuksen toistaminen voisi nostaa esiin
uusia tehtavia tai poistaa joitakin tehtavankuvaan nyt nostettuja tehtavia paik-
kakuntakohtaisten erojen myota. Myos tulevat uudistukset tyollisyyspalve-
luissa voivat vaikuttaa tulevaisuudessa tehtavankuvien sisaltoon paikallisella
tasolla. Tama voi heijastua myos valtakunnalliseen tehtavankuvaan tulevai-

suudessa.

Vastaajien maara tahan kyselyyn oli alle puolet talla hetkella Ohjaamoja koor-
dinoivista henkildista. Taman vuoksi on mahdollista, etta joitakin tyotehtavia jai
lopullisessa tydnkuvassa nakymattomaksi. Vastauksia saatiin kuitenkin mo-
nenlaisista Ohjaamoista ympari Suomea. Fokusryhmahaastatteluun osallistui
jo pidempaan koordinoinnista vastanneita henkil6ita, joiden kesken kaytiin
keskustelua tehtavankuvasta monesta eri perspektiivista. Tama lisaa tehdyn
tydnkuvan luotettavuutta, ja tehtdvankuva on saavuttanut yhteisen nakemyk-
sen naiden osallistujien keskuudessa. Kyselytutkimuksen yksittaisten tehta-
vien hajonta edellyttaa viela paikallista tehtavien kartoittamista. Jokaiseen Oh-
jaamoon tulisi jatkossa muodostaa paikkakuntakohtainen tehtavankuvansa,
jonka pohjana nyt muodostettua valtakunnallista tehtdvankuvaa voidaan kayt-

taa.

Tekemamme kyselytutkimus nosti esiin paljon niin sanottuja piilotehtavia koor-
dinoinnissa, ja myds fokusryhmahaastattelussa naita tekijoita toivottiin tehta-
van nakyvaksi. Tydonkuva olisi voitu tiivistaa yksittaisiksi tehtavalistoiksi, mutta
Ohjaamoja koordinoivat henkil6t toivoivat sen olevan mahdollisimman ku-

vaava teksti tehtavan monimuotoisuudesta. Verkostojohtamiseen liittyy paljon
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tehtavia, jotka eivat nay ulkopuolelle, mutta jotka vaativat tekijaltaan aikaa nii-
den suorittamiseen. Paikallisia tehtavankuvia tehdessa on tarkeaa huomata ja

huomioida tyotehtavien maaraan suhteutettuna myos nama tehtavat.

Tyonkuvan lisaksi myos tyonvaativuuden arviointia tarvitaan, jotta tehtavan
palkkaus olisi linjassa tyon vaativuuden kanssa. Kyselytutkimuksen vastauk-
set tydnsa palkasta suhteessa tyon vaativuuteen olivat vaihtelevia. Suurin osa
koki palkkauksensa olevan osittain tai kokonaan linjassa tehtavankuvansa
kanssa, mutta mukana oli my0s vastauksia, joissa tyonkuvan ja palkkauksen
ei koettu olevan linjassa. Tydnvaativuuden arviointeja oli myds tehty tyonku-
vaan nahden vahan. Olisikin syyta valtakunnallisesti selvittda koordinoinnin
palkkausta ja siina mahdollisesti esiintyvia eroja seka tehda ohjeistusta tyon

vaativuuden arviointia varten.

Kyselytutkimuksen perusteella monialaista johtamista tehtaessa nayttaytyi tyo-
hyvinvoinnin huomioinnin vahaisyys. Koordinoinnin tyotehtavat ovat moninai-
sia ja laaja-alaista osaamista vaativia, joiden tiedetaan olevan tyonkuormitusta
lisdavia tekijoita. Kyselytutkimuksen perusteella nostettiin esille “jatkuvana jo-
kapaikan hoylana” olemisen kaantyvan pahimmillaan tydn motivoivasta teki-
jasta, kuormittavaksi tekijaksi. Koivuniemi (2020,14,18) nostaa saman esille,
haasteet voivat toimia jatkuvan oppimisen, uusien voimavarojen ja itsearvos-
tuksen lisdantymisena, jolloin syntyy myonteista kehitysta. Kuitenkin jatku-
vassa kuormituksessa elaminen ja sen kasvaminen voi heikentaa hallinnan

tunnetta ja altistaa uupumiselle.

Koordinaattoreiden vastausten perusteella tyota koettiin tehtavan hyvin yksin,
eika esihenkilolta koettu saatavan juurikaan tukea. Esihenkildiden tarjoaman
tuen haasteena koettiin esihenkildiden heikko saavutettavuus Ohjaamoon liit-
tyvien asioiden ja koordinoinnin tuen osalta. Kuten Jarvensivu ja Piirainen
(2012,85) toteavat, esihenkildiden kyky tukea laaja-alaisisen osaamisen edel-
lyttamissa tehtavissa toimivia tyontekijoita, ei opinnaytetydmme mukaan to-

teudu Ohjaamoissa koordinointi tyota tekevien tarpeen mukaisesti.

Seka Niiranen ym. (2010) etta Roth (2017) ovat todenneet tydnohjauksen luo-

van edellytyksia tyossajaksamiselle, mutta myos auttavan oman ammatillisen
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kasvun ja kehittymisen saralla ja tarjoavan mahdollisuuksia oman tyon reflek-
tointiin. Tydnohjauksen katsotaan my0ds auttavan tehtavankuvan kirkastami-
sessa, kun hahmottamisessa on haasteita. Saatujen tyénkuormittavuutta kos-
kevien vastausten perusteella voitaisiin siis paatella Ohjaamoja koordinoivien
henkildiden hyotyvan henkildkohtaisesti, mutta myés Ohjaamojen kehittymi-
sen nakdkulmasta saannollisesta tyonohjauksesta. Koska monet koordinoin-
nista vastaavat henkilot kokivat tekevansa tyota hyvin yksin, ryhmatyonohjaus
muiden Ohjaamoja koordinoivien henkildiden kanssa, voisi tuoda tydnohjauk-
seen myos lisaa motivaatiota. Esitamme, etta tama voisi olla yksi valtakunnal-
lisesti selvittamisen arvoinen asia. Ryhmatydohjaukset koordinointia tekevien
kesken voisivat kehittda Ohjaamojen toimintaa ja koordinointia tehokkaammin.
Lisaksi se voisi tarjota koordinoinnista vastaaville vertaistukea tydohonsa, joka

lisaisi koordinoinnista vastaavien tyohyvinvointia.

Lehtonen ym. (2023, Johdanto) esittavat hyvinvointialueiden haasteeksi pahe-
nevan pulan tydvoimasta seka riittamattoman rahoituksen. Nama haasteet
heijastuvat myés moniin Ohjaamoihin, koska hyvinvointialueiden rahoituksen
tiukkuus ja tydvoiman saatavuus voivat hankaloittaa neuvotteluja palveluiden
jalkauttamisesta Ohjaamoihin. Ohjaamoissa tyoskenteleviin ammattiryhmiin
kuuluu myos samoja ammattilaisia, joita hyvinvointialueet pyrkivat rekrytoi-
maan itselleen, jolloin myds Ohjaamojen haasteeksi voi muodostua tyévoiman
saatavuuden haasteet. Ohjaamojen taytyy siis tulevaisuudessakin olla tyoyh-
teisOina vetovoimaisia seka palkkauksen etta tyohyvinvoinnin edistamisen na-
kokulmasta. Ohjaamojen tulisi myds tarjota tutkitusti vaikuttavia palveluita, joi-
hin osallistuminen nahdaan yhteistydkumppaneiden nakokulmasta panostuk-
sen arvoisena tydmuotona. Koordinoinnin kehittamisella edelleen on merki-
tysta siis myos seka toiminnan kehittamiseksi mahdollisimman vaikuttavaksi,

mutta myds tydyhteison vetovoimaisuuden edistamiseksi.

Ohjaamoiden koordinoinnista vastaavat nostivat vastauksissaan esiin kehitta-

mishalukkuuden ja -tarpeen. Samaan aikaan kuitenkin vastauksissa oli havait-
tavissa myds Ohjaamotoiminnan vastustamista seka kyseenalaistamista. Puo-
lesta Ohjaamoja puuttui ohjaus- tai johtoryhma-toiminta kokonaan. Monialaista
palvelua jarjestettaessa ja sita kehitettdessa eri organisaatioiden sitoutumi-

sella ja yhteistyolla luodaan edellytykset rakenteelliselle palvelujen kehittami-
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selle. Fokusryhmahaastattelussa koordinoinnista vastaavat nostivat esiin sopi-
muksellisuuden merkityksen koordinoinnin taustalla. Eri organisaatioiden ja
my0s organisaatioiden sisaisten eri sektoreiden valinen yhteistyd on edellytys
toiminnan kehittymiseen. Tehtaviin sopimuksiin kannattaa sisallyttdaa myos

johtoportaalla tehtava yhteistyo.

Uusi TE-lainsaadanto tekee nuorten monialaisesta palvelusta lailla saadetyn
palvelun, tama ei kuitenkaan luo viela yksin edellytyksia organisaatioiden si-
touttamiseen toimintaan. Ohjausryhmatyon lisdaminen voisi olla ensimmainen
askel kohti yhteistyon aloittamista ja yhteisen nakemyksen rakentamista. Ta-
han saakka Ohjaamoista tehtyjen tutkimusten tuottaman vaikuttavuustiedon
kayttaminen. (vrt. Valtakari ym. 2020) voisi lisata halua yhteistydhon. Vastaus-
ten perusteella Ohjaamojen koordinoinnista vastaavat eivat kuitenkaan nosta-
neet ohjaus- tai johtoryhmaa tyétaan tukeviksi tahoiksi yhdessakaan avoi-
messa vastauksessa. Tama olisi yksi aihe, jota kannattaisi tulevaisuudessa
tutkia ja kehittda valtakunnallisesti. Mita ohjausryhmatyoskentely Ohjaamon
kontekstissa on ja miten siitd saataisiin koordinointia tukevampaa? Tama voisi
olla myos valtakunnallisen hankkeen aihe kaikkien KEHA-keskuksen alaisten
monialaisten palvelujen kehittamisen tueksi. Tyollisyysalueiden aloittaessa nyt
toimintaansa ja hyvinvointialueiden toiminnan selkiytyessa tarvitaan uusien
toimintatapojen kehittamista myds monialaisten palvelujen vaikuttavuuden ja
yhteistyon kehittamiseksi. Vastausten perusteella myos Ohjaamokontekstissa
on havaittavissa haasteita ja kehitettavaa jaetun johtamisen osalta, esimer-
kiksi rekrytointiin liittyvissa tilanteissa (vrt. Currie & Locket 2011). Valtakunnal-
lisella ohjaus- ja johtoryhmatyon kehittamishankkeella olisi mahdollista kehit-
taa ja lisata osaamista myos jaetun johtajuuden nakodkulmasta, monialaisten

palvelujen kontekstissa.

Opinnaytetyodta tehdessa kohtasimme monia aiheita, joita olisi ollut mielenkiin-
toista syventya tutkimaan ja kehittdamaan syvallisemmin, mutta opinnaytetyota
oli pakko rajata. Toivomme, etta tulevaisuudessa Ohjaamojen ja muidenkin
monialaisten palvelujen koordinoinnin tutkimus ja kehittdminen kiinnostaa
opiskelijoita seka tutkijoita ja tekemamme opinnaytetyo auttaa naiden tutki-
musten teossa luoden tarvittavaa tietoperustaa toiden toteuttamiselle. Toi-

vomme opinnaytetyon tekevan myods monialaisen johtamisen moninaisuutta
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nakyvaksi koulutuksen jarjestajille ja auttavan kehittamaan koulutuksien sisal-

tdja naihin tarpeisiin vastaaviksi.

Monialaisten palvelujen johtamiseen liittyvat tydhyvinvoinnin jatkotutkimukset
seka -kehittaminen ovat tulevaisuudessa tarpeellisia monialaisten palvelujen
lisdantyessa yhteiskunnassa. Nyt tehty tydnkuva luo edellytyksia tallaisten tut-
kimusten tekemiseen Ohjaamojen kontekstissa, mutta tulokset ovat hyddyn-
nettavissa myds muita monialaisien palvelujen koordinoinnin tehtavia kehitet-
taessa. Toivomme myos koulutuksen jarjestajien perehtyvan muodostettuun
tydnkuvaan, koska se luo ymmarrysta monialaisen verkostotydn johtamiseen
liittyvista osaamistarpeista. Opinnaytetydmme seka tyéelamakokemuksemme
mukaan turvallisuusjohtaminen on olennainen osa monien sosiaali- ja terveys-
alan tydpaikkojen tydnkuvaa. Sosiaali- ja terveysalan opintoihin ei turvallisuus-

johtamista ole otettu osaksi opintojen pakollisia sisaltdja.

Ohjaamokoordinaattoreilla ei ollut monissa Ohjaamoissa mahdollisuutta osal-
listua Ohjaamotydhon palkattavien henkildiden rekrytointiin. Tama olisi mielen-
kiintoinen jatkotutkimusaihe. Miten rekrytointiprosesseihin monialaisissa pal-
veluissa suhtaudutaan, miten prosessit vaihtelevat paikkakuntien valilla ja
onko rekrytointiprosessilla merkitysta esimerkiksi monialaisten palvelujen toi-
minnan jarjestamiseen ja siihen sitoutumiseen? Seka miten henkilét, joiden
alaisuudesta monialaisiin palveluihin tullaan tyota tekemaan kokevat jaetun

johtajuuden rekrytointiprosesseissa? Enta tyontekijat?

Opinnaytetydmme lopuksi haluamme kiittda meita ohjanneita Kati Vapalahtea
ja Paivi Petreliusta asiantuntevasta ohjauksestanne ja karsivallisyydesta opin-
naytetyoprosessimme aikana. liman teidan ohjaustanne olisimme olleet mo-
nessa kohtaa hukassa. Kaikki pilkut eivat edelleenkaan varmastikaan ole tay-
sin kohdallaan kahden ammattikoulupohjalta ammattikorkeakouluopintoja teh-
neen jaljiltd, mutta toivottavasti tydmme sisalté korvaa nama virheet.
Kiitamme myods KEHA-keskuksen monialaisten palvelujen tiimia tydomme tilaa-
misesta ja avustanne prosessin aikana. Toivottavasti tydomme auttaa Ohjaa-
mojen koordinoinnin tyokuvien hahmottamista jatkossa ja luo ymmarrysta tyo-
hyvinvoinnin huomioimiseen myos. Viimeisena, muttei vahaisimpana kiitamme
perheitamme ja laheisiamme tuesta ja kuuntelevista korvista opinnayteydomme

ja opintojemme aikana.
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Managers’ and employees’ ex-

periences of how managers’
wellbeing impacts their leader-
ship in Swedish small busi-
ness. PDF-dokumentti. Saata-
vissa: https://journals.sa-
gepub.com/doi/epdf/10.3233/W
OR-220159. [viitattu
08.04.2024].

Tutkimuksen tarkoituksena
tutkia johtajien hyvinvoinnin
ja johtamiskayttaytymisen
seka johtamiskayttaytymi-
sen ja tyontekijéiden hyvin-
voinnin valisia merkityksia
pienyrityksissa.

Puolistruktu-
roidut
haastattelut
20 johtajan ja
19 tydntekijan
kanssa.

Tulosten pohjalta todettiin,
ettd johtajat olivat rakentavia
hyvinvoivina, ja passiivisem-
pia huonovointisena. Hyvin-
voinnin vaihteluilla oli vaiku-
tusta johtamiseen. Suojaa-
villa tekijéilla voidaan kuiten-

kin vaikuttaa, ettei merkittavia
vaikutuksia syntyisi.

Jarvensivu, A. & Piirainen, T.
2012. Hyvan tyén ehdot tyopai-
kan arjessa. Teoksessa Pyoria,
P. Ty6hyvinvointi ja organisaa-
tion menestys. 2012. Helsinki:

Gaudeamus. 88-98.

Pohtia hyvan tyén merkityk-
sellisyyden kokemuksen,
seka yritysten yhteiskunta-
vastuun nakdkulmasta.

Havainnointi
ja
dokumentit

Tyontekijan mahdollisuudet
ammentaa hyvan tyén koke-
muksia on sidoksissa yrityk-
sen tavoitteen asetteluun,
tyén kohteeseen ja sidosryh-
mayhteistyéhon. Kun talou-
den lisdksi huomioon otetaan
eettiset ja ekologiset pdamaa-
rat, tydntekijodille tarjoutuu
enemman mahdollisuuksia
I6ytada merkityksellisyys tydsta
ja saada kokemuksia hyvasta
tydsta.

Kattainen, J. 2016. Heterarkki-

sen verkostoyhteistyon johta-

mistarpeet verkoston muotou-

tumisvaiheessa. Lappeenranta:

Lappeenranan teknillinen yli-
opisto.

Organisaation verkostoyh-
teistyon alkuvaiheiden
johtamisen ymmarryksen
lisdadminen.

Dokumentit
jateema-
haastattelut.
Teoria-
lahtoinen
sisallébnana-
lyysi.

Heterarkisen verkostoverkos-
toyhteistyon alussa tarvitaan
itsensa johtamista organisaa-
tioissa. Itseorganisoituvassa
verkostotyossa tarvitaan it-
sensa johtamista valtaosalta
mukana olevista organisaa-
tioista, kun taas johdetussa
verkostoitumisprosessissa
johtamisvastuun ottaa kokoo-
onkutsujaorganisaatio.
Verkoston jasenten tulee joh-
taa itsedan verkostoyhteis-
ty6ssa niin, etta hyotyy ver-
kostosta tarvitsemallaan ta-
valla.

Keyrildainen, M. & Sutela, H.
Suomalaisten palkansaajien
kokemuksia tyon digitalisaa-
tiosta. Saatavissa:
https://journal.fi/tyoelamantutki-
mus/article/view/82704/41912
[viitattu 28.03.2024]

Digitalisaation vaikutuksia
palkansaajien tyohon ja sen
muutoksia.

Haastattelu ja
kysely

Vaikutukset olleet moninaisia.
Enaa ei riita ammattiosaami-
sen paivittdminen vaan taytyy
kehittaa myos digitaitoja,
mika lisda uuden opettelua,
aktiivista paivittamista, ja it-
sensa

johtamisen taitoja.
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Uusi teknologia muuttanut
tyonteon ajan, paikan, viestin-
nan ja uuden tydnteon val-
vonnan. Tutkimus lisdsi myos
tietoutta siita, mita kaikkea di-
gitalisaatio voi pitaa sisallaan.

Maatta, M. & Virta J. 2020. Oh-

Tutkimuksen tarkoituksena

Tulokset osoittavat, etta

o oo | olsowitza | S \uona 2019 Onamoon
vuttaminen sidosryhmien nako- mila t?."a"a S|dosr_yhm|en yséhkai);]eny’ asem0|tunut"p'a_rem.m|n osaksi
kulmasta. Teoksessa Maatta ne_lkemy_kset 1a pa'!ve_I_L_Jkenttaa ja 5|dosryh-_
M. & Sou.to A-M. (toim.) Tut7- _arviot Ohjaamojen man jasenet kOK? vat organi-
Kittu ja tulkittu Ohjaamo — Nuor-| oImDnasta eroavat vuo- saatioidensa myos hyotyneen
ten ohjaus ja palvelut integraa- sien 2016 1a 201.9 \{_ahlla Ohjaamosta ensmman kum
tiopyOrteessa. Turku: Nuoriso- 12 analysmd_a, mista erot vuonna 2016'- Kmtenkm var
tutkimusverko.sto/ Nu.orisotutki- voivat Johtug_. . KptusmahdolllsquI§3|en kogt-
musseura Verkkojulkaisuja Tarkastelussa myGs, mita tiin Ohjaamo-foimintaan va-
154. PDF-dokumentti. Saata- | [22Steita Ja saavutuksia s hentyneen. Tata selitanee
vissa: https://www nuorisotutki- | 0STYnMan jasenet nakevat osaltaan sirtyma ESR-rahoit-
mljsseuré fi/iméges/julkai- Ohjaamqjep mqnlalalsgssa teisesta prqekt{tqlmlnnasta
su'a/tutkittﬁ ja_tulkittu_oh- organisoitumisessa ja emo-orgamsagtlmden vah-
J _ja_HllU yleenszkin tavoitteiden saa- vemmassa ohjauksessa ole-
Jaamo1_¥v$b2.8c212[vutattu vuttamisessa, painottaen vaan, vakiintuneempaan toi-
2;'34;-258.]. vuoden 2019 vastauksia. mintaan.
Larjovuori, R., Manka, M. & | Millainen inhimillinen paa- | Systemaat- | Johtopaatdksena hahmottuu
Nuutinen, S. 2015. Inhimillinen oma on hyddyllista, tista kehittyva tyohyvinvointipaa-
paaoma. TyOhyvinvointia, tu- tavoiteltaessa tulokselli- | tiedonhakua oman kasite.
loksellisuutta, pidempia tyo- suutta, hyvinvoivaa hyddyntaen | Perustan tydhyvinvointipaa-
uria? Sosiaali- ja terveysminis- tydntekijaa, seka laajoja omalle selittaa kasitys paa-
terid. PDF-dokumentti. Saata- eheitd tyduria. tieteellisia omasta, joka on aineeton.
vissa https://julkaisut.valtioneu- |Kuinka inhimillistd paddomaa| tietokantoja. | Téma mielletdan tydyhteison

vosto.fi/bitstream/han-
dle/10024/70342/URN_ISBN_9
78-952-00-3543-3.pdf?se-
quence=1&isAllowed=y [viitattu
29.02.2024].

on mahdollista kehittaa huo-
mioitaessa naita
tavoitteita.

sosiaaliseksi padomaksi, or-
ganisaatiopadomaksi, johta-
miseksi, ja osaamispaa-
omaksi. Psykologinen paa-
oma pitaa sisalldan sitkeytta,
optimismia, itseluottamusta,
joita pidetdan henkisena re-
surssina.

Tarkeda nykyisen tydelaman
kannalta on elinikaisen oppi-
misen kyky, uudistuminen.
Tarvitaan valmiuksia yritteliai-
syyteen, johtaa itsea seka
kayttdad omia voimavaroja
kestavasti.

Tarkeaa naiden metataitojen
kehittymisen kannalta olisi
huomioida niita jo koulutusjar-
jestelmassamme.
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Larjovuori, R. & Heikkila-
Tammi, K. 2024.

ja edistaminen itseohjautu-

vissa: https://journal.fiftyoela-
mantutkimus/arti-

28.10.2024.]

Tyohyvinvoinnin rakentuminen

vassa organisaatiossa. Saata-

cle/view/131483/93493. [viitattu

Tutkittiin itseohjautuvien
organisaatioiden toimintaa
tyéhyvinvoinnin
nakdkulmasta.

Teema-

haastattelut

Yhteisolliset kaytannot tuke-
vat tybhyvinvointia ja ovat
itseohjautuvissa organisaa-
tiossa mahdollistamassa

toimintaa.

Pukkila, P. 2023. Monialaisen
ohjauksen ja yhteistyon lahto-

Monimenetelmallinen tutkimus
Ohjaamoista. Jyvaskylan yli-
opisto. Kasvatustieteiden ja

kirja. JYU Dissertation 720.
PDF-dokumentti. Saatavissa:
https://jyx.jyu.fi/lhan-
dle/123456789/91932 [viitattu
8.2.2023].

kohdat seka rakentuminen oh-
jauspalveluiden tydmuodoksi —

psykologian tiedekunta. Vaitos-

Tutkimuksessa tavoitellaan
monialaisen yhteistyon il-
midta kasitteellisesti, teo-
reettisesti ja empiirisesti.

Monialaisen ymmarryksen
syventymiseksi ja sen pe-

rustana olevan monialaisen

yhteistydn rakentumisesta.

Tavoitteena tutkimuksessa

on muodostaa kattava kuva

monialaisen yhteistyon ja
ohjauksen lahtdkohdista ja
rakentumisesta ohjauspal-
veluiden tydn muodoksi.

Kysely,

haastattelu ja
havainnointi.

Monialainen yhteistyd raken-
tuu
ohjauksen tyémuodoksi
syklisena prosessina.
Monialaisen yhteistyon tavoit-
teellinen rakentuminen
perustuu ohjauspalvelun
rakenteelliselle vakaudelle,
jossa korostuu yhteistydn or-
ganisoituminen ja toimivien si-
saisten rakenteiden luominen.
Ohjauksessa monialainen
yhteisty6 konkretisoituu
monialaisina tydmuotoina ja
ohjausosaamisena, jotka
edellyttavat erityistd monialai-
sen ohjauksen metaosaa-
mista.
Tuloksena muodostettu mo-
nialaisen ohjauksen malli.

Roth, Soile. 2017. Tydnohjaus
johtajuuden kehittajana. PDF-
dokumentti. Saatavissa:
https://journal.fi/tyoelamantutki-
mus/article/view/85287/44284.
[viitattu 22.03.2024].

Tutkimuksen tarkoituksena
tutkia tydnohjausta johtajuu-
den kehittdjana ja selvittaa
miksi haetaan tydénohjauk-
seen, ja miten mahdollista
tukea johtajan ammatti-iden-|
titeetin kehittymista.

Teema-
haastattelu

Tydnohjaukseen hakeutumi-
sen syyt ovat moninaiset.
Vertaistuen saaminen nah-
daan kuitenkin erityisen mah-
dollisuutena, seka yksinaisyy-
den kasittely. Tyonohjaus tar-
joaa reflektiivisen kasittelyn,
kokonaisuutena johtamisen

kehittdmisen valine.

Saari, T. & Pydria, P. (toim.)
2012. Sitoutunut tydntekija:
menestyksen merkki vai edelly-
tys? Teoksessa Pyoria, P.
(toim.) TyShyvinvointi ja organi-
saation menestys. 2012. Hel-
sinki: Gaudeamus. 41-60.

Teoksen teesina on osoittaa
tyborganisaation menestyk-
sen monipuolisen
tarkastelun tarpeellisuus
kritiikkina taloudellisen
nakokulman korostumiselle.
Tutkimuksessa on
tarkasteltu asiantuntija-
tydssa tydskentelevien
tydntekijdiden
motivoitumista ja
sitoutumista tydpaikkaansa

Haastattelu

Kahden tutkimuksen organi-
saation tyontekijat olivat eri ti-
lanteissa. Tyon sisaltéa ja

tydyhteis6a pidetaan palkkaa
tarkeampana. Etenkin tieto-
tydta tekevien kohdalla koros-
tuu innovatiivinen tydyhteiso,
seka toimiminen haasteelli-

sessa ja kehittivassa tydym-
paristdssa. Tydhon sitouttami-
nen vaatii tydnantajalta myos
tydn parempaa organisointia,

seka tydrauhan takaamista.
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Salmivaara, V., Martela, F.,
Heikkila, J. 2020. Radikaali
psykologinen turvallisuus tila-
paisorganisaation luovan ja tu-
loksellisen toiminnan mahdol-
listajana. Saatavissa:
https://journal.fi/hallinnontutki-
mus/arti-
cle/view/100037/57611. [viitattu

25.10.2024].

Tutkia, miten psykologinen
turvallisuus on mahdollista
tilapaisissa itseohjautuvissa
organisaatioissa.

Syva-
haastattelut
ja
psykologista
tasoa
mittaava
kysely.

Psykologisen turvallisuuden
iimentyminen kavi normipoh-
jaisista, roolipohjaisista ja
suhdepohijaisista tekijoista.
Tiimi koki radikaalisti korkeaa

psykologista turvallisuutta,
koska maaritteli projektin kon-
septin yhdessa, osallistujilla
oli vapaus valita roolit, ja pro-
jekti haastoi osallistujia toimi-
maan yhdessa tavoitteiden
saavuttamiseksi.

Toivanen, M., Yli-Kaitala, K.,
Selander, K., Laitinen,
Jaana.2024. Saatavissa:
https://journal.fiftyoelamantutki-
mus/arti-
cle/view/131483/93493.
[viitattu 27.10.2024].

Tutkia millaiset edellytykset
esihenkil6illa rajata ja hallita
tyotaan.

Haastattelut

Esihenkildiden vaikutusvalta
tydhonsa nayttaytyi hyvin ka-
peana, suhteutettuna organi-
saation rakenteisiin.
Tydta on liikaa, sanellaan yl-
haalta pain ja tydnkuva on
epaselva, jolloin mahdollisuus
tehda tyétadan hyvin vaaran-
tuu.

Suhteessa kollegoihin tyd on
yhteinen asia, josta otetaan
kollektiivinen vastuu. Ty6-
kuorman hallintaan etsitdan
ratkaisuja kollegoiden kanssa
ja keskustellaan tyon rajoista.

Valtakari, M., Arnkil, R., Eskeli-
nen, J., Mayer, M., Nyman, J.,
Sillanpaa, K., Spangar, T.,
Alander, T., Yli-koski, M. 2020.
Ohjaamot-monialaista yhteis-
tyota, vaikuttavuutta ja uutta
toimintakulttuuria: Monialaisen
yhteistydn vaikuttavuus nuorten
tydllistymista edistavissa palve-
luissa.
PDF-dokumentti. Saatavissa:
https://julkaisut.valtioneu-
vosto.fi’lhandle/10024/162134
[viitattu 23.03.2024].

Arvioida Ohjaamoiden toi-
minnan vaikutuksia ja mo-
nialaisen toimintamallien
kaytantoja.

Kustannus-
hyoty-laskel-
mat

Selkea tarve Ohjaamotoimin-
nalle, ja toimintaa tulee jat-
kaa. Moniammatillinen yhteis-
tyémalli mahdollistaa asiak-
kaan kokonaisvaltaisemman
tilanteen arvioinnin ja tehok-
kaammat asiakasprosessit.
Ohjaamoiden roolia kuntien
palvelujarjestelmassa kirkas-
taa ja etsia ratkaisuja mo-
niammatillista yhteisty6ta vai-
keuttaviin poikkihallinnollisiin
haasteisiin.

Vanska, M. 2022. Ty6hyvin-
vointi ja sen kehittaminen julki-
sessa organisaatiossa. Vaasan

yliopisto. Johtamisen tiede-

kunta. Vaitdskirja. PDF-doku-
mentti. Saatavissa:
https://osuva.uwasa.fi/bitstream
/handle/10024/13779/978-952-
395-018-4.pdf. [viitattu

Tutkitaan
julkisen organisaation han-
kemuotoisen tyéhyvinvoin-
nin kehittamista ja millaisia
tuloksia hankemuotoisella
tyéhyvinvoinnin kehittami-
sella voidaan saavuttaa.

20.10.2024].

Asiakirja-
aineisto
seka kysely-
aineisto

TyOhyvinvointia tulee mitata
saannollisesti, ja myds kehit-
taa vastaamaan tydn edelly-
tyksia. Tydhyvinvointi parani
kaikilla mitatuilla osa-alueilla.
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Liite 2
KYSELYTUTKIMUKSEN SAATEKIRJE
Hei Ohjaamoal/-ja koordinoiva henkild!

Olemme Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun, XAMK:n YAMK:-opiskelijat
Emmi Paavilainen ja Elina Niiranen. Olemme tekemassa opinnaytetydnamme
KEHA-keskuksen Monialaisten palvelujen tiimille Ohjaamojen koordinoinnin
tyonkuvaa tutkimuksellisen kehittamisen avulla. Emmi opiskelee hyvinvoinnin
edistamisen- ja Elina sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulu-
tusohjelmassa. Aiemmalta koulutukseltamme olemme sosionomeja. Elina on
tyoskennellyt viime vuodet Ohjaamo Olkkarin koordinaattorin sijaisena Mikke-
lissa ja opinnaytetydomme aihe valikoitui tata kautta, yhdessa Monialaisten pal-
velujen tiimin kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta.

Ohjaamojen koordinointia on tutkittu vield vahan ja valtakunnallista koordinoin-
nin tydnkuvaa ei ole aiemmin tehty. Valtakunnallinen tydnkuva edistaa Ohjaa-
mojen koordinointia tarjoamalla tietopohjaa Ohjaamojen koordinointia koske-
van, alueellisen paatoksenteon tueksi. Tydnkuvan toivotaan auttavan paikallis-
tason paatoksenteossa koordinoinnin resurssointia maaritettaessa ja kehitet-
taessa seka tehtaessa mahdollisia tehtavankuvien muokkauksia uudistuksien
yhteydessa tai taloudellisien paineiden keskella tehtavia perusteltaessa.

Valtakunnallisesti muodostetulla tyonkuvalla voidaan helpottaa uusien Ohjaa-
mojen toiminnan aloittamista, tarjoamalla valtakunnallisesti koordinoinnista
saatua tutkimustietoa ja tiedon pohjalta tehdyn tehtavankuvan paikallisen teh-
tdvankuvan kehittdmisen tueksi. Tehty tehtadvankuva auttaa myds uusia Oh-
jaamojen koordinoinnista vastaavia henkildita perehtymaan tehtavaansa. Val-
takunnalliset tyonkuvat voivat myos auttaa tehtavan palkkatason maarittami-
sessa ja perustelussa seka tehtavan tunnettavuuden edistamisessa.

Olet saanut taman viestin, koska tydnkuvan muodostamiseksi tarvitsemme tie-
toa siita, mita sinun tyohosi sisaltyy, millaisena koet tyosi hallittavuuden tun-
teen ja millaisilla resursseilla teidan Ohjaamossanne koordinointi hoidetaan.
Antamasi vastaus on tarkea, jotta saamme valtakunnallisesti mahdollisimman
kattavan kuvan Ohjaamojen koordinoinnista ja valtakunnallinen kuvaus olisi
sovitettavissa myos sinun tydnkuvaasi.

Sinun on mahdollista lopettaa vastaamisen kesken kyselyn ja jatkaa sita myo-
hemmin. Kyselyssa on taustakysymyksia, joihin vastaamista edellytetaan,
mutta muihin kysymyksiin vastaaminen on vapaaehtoista. Joistakin vastaus-
vaihtoehdoista avautuu tarkentava jatkokysymys.

Mikali kyselyn aikana ilmenee ongelmia vastaamisessa tai haluat tutkimuk-

sesta tarkempaa tietoa, voit ottaa yhteytta meihin sahkopostitse Emmi
FrEr@edu.xamk.fi tai Elina ™ @edu.xamk.fi.

Terveisin Emmi ja Elina



111

Liite 3/1
TIETOSUOJAILMOITUS
Tietosuojailmoitus sovellettavaksi opiskelijoiden opinnaytetoihin
(Tietosuojalaki 2018/1050, EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679)

Pyydamme sinua osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun
(Xamk) opintoihin sisaltyvaan opinnaytetyohon liittyvaan tutkimukseen.

Tama tietosuojailmoitus kuvaa, miten henkilotietojasi kasitellaan tutkimuk-
sessa.

Opinnaytetyohon osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit halutessasi kes-
keyttaa osallistumisesi koska tahansa. Mikali keskeytat tutkimuksen tai peruu-
tat suostumuksen kasitella henkilotietojasi, keskeyttamiseen ja suostumuksen
peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja voidaan anonymisoituna kayttaa
osana tutkimusaineistoa.

1. Opinnaytetyon rekisterinpitaja

Elina Niiranen

007 @edu.xamK.fi

Emmi Paavilainen

****002@edu.xamk.fi

2. Opinnaytetyon aihe, kesto ja suorittajat

Opinnaytetyon aihe: Ohjaamojen koordinoinnista vastaavien tyonkuvan muo-
dostaminen tutkimuksellisella kehittamisella.

Kesto: Opinnaytety6 valmistuu vuoden 2024 loppuun.

HenkilGtietoja kasitellaan opinnaytetyossa vain siltd osin kuin on valttamatonta
opinnaytetyon kannalta. Kaikki henkilotietojen kasittely paattyy vimeistaan
opinnaytetydn valmistumisen jalkeen.

3. Mihin tarkoitukseen henkil6tietojani kerataan ja kasitellaan?
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Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda Ohjaamojen koordinoinnista vastaa-
vien tyonkuvan muodostaminen tutkimuksellisella kehittamisella. Vastaajan
yhteystiedot (nimi ja sdhkoposti) saadaan vain, mikali vastaaja ilmoittaa ha-
lunsa osallistua haastatteluun. Yhteystiedot osallistumista varten pyydetaan
erillisella kyselylomakkeella kyselyn lopuksi. Varsinaisesta kyselylomakkeesta
ei synny yksilditavia henkilotietoja.

4. Milla perusteella henkilotietojani kasitelladan opinnaytetyossa?
Henkilbtietoja kasitellaan seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1
kohdan mukaisella perusteella: tutkittavan suostumus

5. Mita tietoja minusta kasitellaan?

Tassa opinnaytetyossa tietoja kasitelladn anonyymisti. Poikkeuksena on osal-
listuminen fokusryhmahaastatteluun. Tuolloin kerataan haastatteluun lupautu-
neilta nimi ja tydsahkopostiosoite ja tydpuhelinnumero, joiden kautta haasta-
teltavat tavoitetaan. Haastatteluun osallistuvat saavat tietaa, keita muita haas-
tatteluun osallistuu, mutta muutoin haastatteluun osallistuneista ei kerrota val-
miissa opinnaytetyossa. Haastattelussa ei kerata henkilotietoja, vaan pyritaan
yhteisesti arvioimaan ja taydentamaan kyselytutkimuksen pohjalta muodostet-
tua tehtavankuvaa.

Opinnaytetydssa ei kerata ja kasitella arkaluonteisia henkilotietoja.

6. Mista lahteista tietoni kerataan?

Tutkimukseen osallistuva itse antaa henkilGtietonsa kyselylomakkeen kautta.
Henkilbtietojen antaminen ei edellytda ryhmahaastatteluun osallistumista.

7. Luovutetaanko henkildtietojani kolmansille osapuolille?

Rekisterista ei luovuteta tietoja kolmansille osapuolille.

8. Kasitellaanko tietojani EU:n tai ETA:n ulkopuolella?

Tietoja ei kasitelld EU:n tai ETA:n ulkopuolella.
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Xamkissa kaytetaan tallennustilana Microsoft pilvipalveluita (Teams ja OneD-
rive).

Microsoft kasittelee paasaantodisesti tietoja EU/ETA-alueella ja alueellisissa
tietokeskuksissa. Microsoft on sitoutunut toimimaan EU:n yleisen tietosuoja-
asetuksen mukaisesti. Microsoftin tietosuojalauseke on luettavissa osoit-
teesta: https://privacy.microsoft.com/fi-Fl/privacystatement

9. Kuinka kauan henkilotietojani sailytetaan?

Henkilotietoja sailytetaan korkeintaan opinnaytetyon julkaisemisesta yhden
kuukauden ajan eteenpain. Taman jalkeen henkilttiedot havitetaan.

10. Miten henkilotietoni suojataan?

Opinnaytetyon tekijoitd koskee vaitiolovelvollisuus. Henkilétiedot ovat sahkoi-
sessa muodossa Webropol-alustalla. Yhteystiedot siirrettdan sahkopostiin ryh-
mahaastatteluun kutsua varten. Ryhmahaastattelu toteutetaan Teams-alus-
talla. Tietojen suojaaminen tapahtuu kayttajatunnuksen/salasanan takana.

11. Miten voin kayttaa tietosuoja-asetuksen mukaisia oikeuksiani?

Yhteyshenkilot tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa, joihin voi ottaa yh-
teytta ovat: Elina Niiranen, sahkoposti: *****@edu.xamk.fi, Emmi Paavilainen,
sahkodposti: ********@edu.xamk.fi.

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilétietojen kasit-
tely perustuu suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suos-
tumuksen perusteella ennen sen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmu-
kaisuuteen.

Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitelladnkd henkilétietojasi ja mita henki-
I6tietojasi kasitellaan. Voit myds halutessasi pyytaa jaljennoksen kasiteltavista
henkilGtiedoista.
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Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)

Jos kasiteltavissa henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on
oikeus pyytaa niiden oikaisua tai taydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)

Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista tietyissa tapauksissa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)

Sinulla on oikeus henkildtietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa
kuten, jos kiistat henkilotietojesi paikkansapitavyyden.

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkil6tietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu
yleiseen etuun tai oikeutettuun etuun. Talloin ammattikorkeakoulu ei voi kasi-
telld henkildtietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta kasittelyyn on olemassa
huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttaa oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silta
osin, kuin oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai
tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sita suuresti. Tarvetta
poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi si-
jainnin mukaiselle valvontaviranomaiselle, mikali katsot, etta henkilotietojen
kasittelyssa rikotaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suo-
messa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

12. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Xamkin tietosuojavastaavaan saa yhteyden sahkdpostiosoitteesta tietosuoja-
vastaava@xamk.fi
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Ohjaamojen koordinoinnin tehtivinkuvakysely

] Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Tervetuloa vastaamaan Ohjaamojen koordinoinnin tehtivinkuvakyselyyn. Kysely on
avoinna ajalla 17.06.2024-31.07.2024. Kyselyyn vastaaminen vie noin puoli tuntia aikaasi.

Kysely totetutetaan osana Elina Niirasen ja Emmi Paavilaisen KEHA -keskuksen
Monialaisten palvelujen valtakunnallisen tuen tiimille tehtivii YAMK-opinniytetydti
Ohjaamojen koordinoinnin tehtavinkuvasta. Tehtivinkuvan muodostamisessa
hyddynnetiiin vastauksianne.

Kysymyksissi on seki valmiita vastausvaihtohtoja sisiltivid kysymyksia, etti avoimia
kysymyksid, joihin pidset tuottamaan vastauksen itse. Toivomme, etti vastaat
mahdollisimman kattavasti kaikki Ohjaamojen koordinoinnin tehtiiviiisi sisiltyvit tehtivit
ja tarvittaessa tiydenniit vastauksia avoimiin kohtiin. Ohjaamon tanstakysymyksiin
vastaaminen on pakollista, mutta muihin kysymyksiin on mahdollista jittii myds

vastaamatta. Vastanksesi ovat kuitenkin tirkeiti, tybnkuvan yleistettivyyden
saavuttamiseksi.

Voit keskeyttiiii kyselyn ja palata tivdentimiiin sitdi myihemmin. Kysely ja vastauksesi on
mahdoellista tallentaa tai tulostaa vastaamisesi jilkeen. Voit myds keskeyttdd kyselyyn
vastaamisen halutessasi kesken kyselyn, jolloin vastauksesi eiviit tallennu osaksi
tutkimunsaineistoa. Mikili vastauksisia on tunnistettavissa yksiléivia tietoja, tunnistettavuus
kadotetaan analyysivaiheessa.

Tietosuojailmoitus

1. Eettinen osallistumissuostumus Ohjaamojen koordinoinnin
tehtivinkuvakyselyvn, lisiitietoja:

Elina Niiranen p. 8803 5ebdld d AND07@edu.xamk.fi

Emmi Paavilainen pm a3 | wv camnall2@edu.xamk fi

Olen saanut totkimustiedotteesta riittivin selvityksen tutkimuksesta ja tietojeni
kisittelysti siten, etti henkilitietojani tai epiisuoria tunnisteita, joista minut
voitaisiin tunnistaa, ei kiisitelli.

Ymmiirrin, ettii osallistumiseni kyselyyn on vapaaehtoista ja voin keskeyttii
osallistumiseni tutkimukseen milloin tahansa. Tutkimuksen keskeyttimisesti ei
aiheudu minulle kielteisiii seuraamuksia. *
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O Olen lukenut ja ymmiirtinyt saamani tutkimustiedotteen ja haluan osallistua
tutkimukseen.

Taustakysymyksii

2. Kuinka monta tuntia viitkessa Ohjaamossanne tarjotaan paikan piilli

tapahtuvaa ajanvarauksetonta ohjaus- ja neuvontapalvelua asiakkaille? *

tuntia/viikko

3. Kuinka monta tuntia viikessa Ohjaamossanne tarjotaan puhelimitse
ajanvarauksetonta chjaus- ja nenvontapalvelua asiakkaille? =

tuntia/viikko

4. Kuinka monta tuntia viikessa Ohjaamossanne tarjotaan chatissa
ajanvarauksetonta chjaus- ja neuvontapalvelua asiakkaille? *

Jos Ohjaamonne ei tarjoa palvelua, vastaa 0 tunfia/viikke

tuntia/viikko

5. Tarjoatteko ajanvarauksetonta ohjausta- ja neuvontaa siiiinnillisesti jossakin

muualla, kun Ohjaamolla? *

(@

O Kylld, missi muualla?

6. Kuinka monta henkilii Ohjaamossanne tyiskentelee asiakkaiden chjaus- ja
neuvontatyiti tehden?

Huomioi koko- sekii osa-aikaisesti ja paivystimiilli tydskentelevit. Jos teet myis itse
ohjaus- ja nemvontatydti, laske itsesi méiriin mukaan.

(O 14 yksittiisti henkiloa
(O 59 yksittiista henkilsa

(O 1014 yksittiisti henkilsi



(O 15-19 yksittiisti henkilsi
(O 20-24 yksittiisti henkilsi
(O 25-30 yksittiisti henkildi

(O Y1i 30 yksittiisti henkiloa

7. Tyiskenteleeki Ohjaamossanne tydntekijditi, jotka eiviit osallistu varsinaiseen
ohjaus- ja neuvontatyéhin? *
Esimerkiksi tiedottavissa tehtiivissi tydskenteleviit tai hanketydntekijit, joiden tydnkuvaan
ei kuulu Ohjaamon asiakastyota.

(O Kylli, kuinka monta henkil3s?

OEi

Koordinointi

8. Minki organisaation alaisuudessa tyidskentelet? *

O Kunnan nuorisopalvelut
O Kunnan tyéllisyyspalvelut
O TE-palvelut

(O Yhdistys tai siitis

O Hanke

O Muu, miki?

9. Millii tehtivinimikkeelld koordinoit Ohjaamoanne? *

&

10. Millainen tytdsuhteesi on? *

O Vakituinen virkasuhde
O Miiriaikainen virkasuhde,
mairiaikaisuuden syy?

O Toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde

Liite 4/3
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O Miiriiaikainen tydsuhde, miiriaikaisunden
syy?

11. Kuinka kauan Ohjaamon koordinointiin Littyviit tehtiviit ovat kuuluneet
tvinkuvaasi? *

Jos olet tybskennellyt tehtiiviissi useita voosia, vuosi vastauns riittii. Vastaa silloin
kuukauteen 0.

vuotta kuukautta

12. Kuuluuke tehtiviisi useamman Ohjaamon koordinointi? *

Om

O Kylld, kuinka monen?

13. Onko Ohjaamonne koordinointi jaettu useamman ihmisen vastuulle? *

O¢=Ei

O Kylli, kuinka monen?

14. Kuinka monta viikkotyituntia kivtéssiisi on Ohjaamon keordinointiin
liittyviin tehtiviin? *

tuntia/viikko

15. Jos et tee 100 prosenttisella tydajalla Ohjaamon koordinointia, missi
tehtiiviissi tydskentelet lisiksi?

Ammattinimike riittia




Henkildstion Littyvit tehtivit

16. Tyiiskenteletki esihenkiltnii?

D Kylli, Ohjaamon sisiilli seuraaville
tvintekijiryhmille

D Kylld, Ohjaamon ulkopuolella seuraaville
tydntekijiryhmille

DEn

17. Kenen/keiden Ohjaamotyintekijtiden rekrytointiin osallistut?

Liite 4/5

18. Missii miiiirin tehtiivinkuvaasi kouluu seuraavia Ohjaamon henkiliéstin
rekrytointiin liittyvii tehtivii?

1 Kuuluu tiysin, 2 Kuuluu osittain,

Tyontekijaresurssista neuvottelut
Tyonkuvan muodostaminen
Tyopaikkailmoitusten laadinta

Tyohakemusten kasittelyyn lidttyvit
tehtawvit

Tyonhakijoiden haastatteluun
liittyvat tehtavat

Tyontekijoiden valintaan luttyvat
tehtivat

Tyosopimusten tekemiseen liittyviat
tehtavat

Tyotehtaviin perehdytys

Ohjaamon tehtiviin perehdytys

000|000 |000
Q00|00 |0 |000

3Ei
vastaan itseniisesti jaettu vastuu kuulu

000|000 |000
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1 Kuuluu tiysin, 2 Kuuluu osittain, 3Ei
vastaan itseniisesti jaettu vastuu kuulu

Tyon edellyttimien varusteiden ja O O O
kayttooikeuksien hankinta
Palkkatukien hakeminen O o o
Tyosuhteen paittyessa
loppuhaastattelu O O O
Muu, mikd/ mitkd O o O

Asiakastyd

19. Kuuluuko sinun tehtiiviisi Ohjaamossa asiakastyati?

O Kyllii, teen siiinndllisesti. Kninka monta
tuntia/ viikossa?

O Kyllii satunnaisesti. Kninka monta tuntia
viikossa?

O Ei, mutta teen satunnaisesti. Kuinka monta
tuntia viikossa?

O Ei, teen poikkeustilanteissa.

20. Missi miiirin tehtiviinkuvaasi kuuluu seuraavia Ohjaamon asiakastyihin
liittyviii tehtivii?

2
1 Kunlun Kuuluu
tiysin, osittain,
vastaan  jaetiu 3 Ei
itsendisesti wvastuu kuuh

Ajanvaraukseton ohjaus- ja neuvontatyd Ohjaamolla
Ajanvaraukseton ohjaus- ja neuvontatyd muualla
Puhelinpiivystys

Chat-péivystys

Ajanvarauksellinen vksiloohjaus

OO0O000OO
OO0 0000
OO000O00O

Ohjaamossa kokoontuvien ryhmien ohjaus
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2
1 Kunlun Kuuluu
tiysin, osittain,
vastaan  jaettu 3 Ei
itsendisesti wvastuu kuuh

Ohjaamon esittelyt O O O
Markkinointitapahtumat O O O

Muu asiakastyd, miki O o O

Johtaminen

21. Missi miiirin tehtivinkuvaasi knuluu seuraavia Ohjaamon piivittiisiin

toimintoihin liittyvii tehtivid?

2
1 Kunlun Kuuluu
tiysin, osittain,
vastaan  jaetiu 3 Ei
itseniiisesti wvastuu kuuh

Paivystysvuorojen koordinointiin liittyvat tehtavat
Sairauspoissaolojen jirjestiminen

Toimintatapojen yllipito ja kehittiminen, kuten yhteiset s3annot,
toiminnan laadukkuuden varmistaminen

Kokousjinestelyt

IT-jarjestelmiin liittyvit tehtivit, kuten uusien jarjestelmien
hankinta, jirjestelmiin perehdyttiminen, kiyttijatunnusten
tekeminen tai lnovuttaminen

Tulostukseen ja kopiointin hittyvit tehtdvit, kuten tarvikkeiden
tilaaminen, mainosten tulostus

Tilastointi
Ohjaamon tarjoiluihin Littyvit tehtavit, kuten tarjoilujen hankinta
tai tilaus, esille laitto, tiskien hoitaminen

Tietolitkennevhteyksien ja IT-laitteiden tilaaminen ja ylldpitoon
liittyvat tehtivit, kuten vusien laitteiden tilaus, huoltoon liittyvien
toimien tilaukset

C OO0 O OO0 OopPp
o OO0 C OO0 |Op
C OO0 C |00 0D



Tilavarauksun luttyvat tehtdvit, kuten kalenterivaraukset,
kiyttbasteen seuranta

Tyontekijoiden tukeminen ja ohjaus
Harjoittelupaikkojen koordinointi

Opiskelijoiden ohjaus

Hankintojen tekeminen, kuten markkinointitarvikkeet,
pientarvikkeet, sisustushankinnat
Yhteistyosopimukset Ohjaamotoimijoiden kanssa

Yhteydenpito Ohjaamotoimijoiden organisaatioiden/esithenkilén
kanssa

Yhteydenpito toimintaa ylldpitiviin tahothin; tilahallinto, stivous,

kiinteistdhuolto, IT-osasto, laitetilaukset, sitvoussopimukseen
liittyvat asiat

Markkinomtimateriaalien sisillén tuottaminen
Vuosikellon tai muun vuosisuunnitelman yllapito
Loma-aikojen jarjestelyisti vastaaminen

Muu miki’ muut mitka?

1 Kuulun Kuuluu
tiysin,
vastaan

2
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osittain,

jaettu

3Ei

itseniiisesti vastuu kuuh

O 000 O |0 |0 0000 O

O OO0 O | O |0 O 0000
O 000 O OO O I0CO O

22, Missi miiiirin tehtiivinkuvaasi kuuluu seuraavia Ohjaamon turvallisuuteen

Liittyviii tehtivia?

1 Kuuluu tiysin,
vastaan itseniisesti

Avainten hallintaan luttyvit tehtavat
Turvallisuussuunnitelman vilipito
Turvallisuuskavelyt
Halytinlaitteiden testaus

Tietoturvasdilidstd huolehtiminen

Q00000

Ensiapuvarusteiden yllapitiminen

2 Kuuluu osittain,

jaettu vastuu

OO000O00O

3FEi
kuulu

Q00000
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1 Kuuluu tiysin, 2 Kuuluu osittain, 3Ei
vastaan itseniisesti jaettu vastuu kuulu
Tilojen yleisests turvallisuudesta
huolehtiminen O O O
Sammutusvilineisti huolehtiminen O o o

Muu, mikd/ muut mitkd?
O O O

23. Missi miiiirin tehtiivinkuvaasi kuuluu seuraavia Ohjaamon talouteen liittyvii

tehtivii?
1 Kuuluu tiysin, 2 Kuuluu osittain, 3Ei
vastaan itseniisesti jaettu vastuu kuulu
Budjetin valmistelu
Budjetin laadinta
Budjetin seuranta

Laskutukseen liittyvid tehtivii, kuten
laskujen hyvaksyntai

Hankintojen tekeminen, mink3i
hankintojen

O | O |00
O | O |000
O | O |00

Hankintojen kilpailutus,
taloudellisesti kuinka suurien
hankintojen?

Muu, mikid/ muuot, mitka? O O O

24. Onko sinulle annettu hallintosiiinnéssi tai vastaavassa nimenkirjoitusoikeus

Ohjaamaoon liittyvissii asioissa?

(@)

O Kylld, missi asioissa?
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Viestinti ja verkostotyd

25. Missi miiirin tehtiviinkuvaasi knuluu seuraavia Ohjaamon viestinniin osa-

alueisiin liittyvii tehtivii?

1 Kuuluu tiysin, 2 Kuuluu osittain, 3Ei
vastaan itsendisesti jaettu vastuu kuulu
Esityslistojen valmistelu
Muistioiden kirjoittaminen tai
tarkastaminen

Sisainen verkkoviestinta, kuten
teams- tai sahkopostiviestinta
Ulkoinen verkkoviestintd, kuten

vitkko- tai kuukausitiedotteet,
markkinointikirjeet

Sosiaalisen median yllipito, kuten
Instagram, Facebook, TikTok

Mediaviestintd

Mainosten laadinta tai tilaus
Paattajaviestinta
Verkkosivujen yllipito

Muu viestintd, mika?

O IOIOI0I0] O @ [ O [
O 00000 O |[C|0 |0
O 0000 O O |[C|0O|0

26. Miti Ohjaamon sisiisien verkostojen vetiimisiii tehtiviiisi kunluu?
Verkostot voivat olla esimerkiksi Ohjaamon sisiiisii palavereja, asiakaspalavereja,
ohjausryhmi.
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27. Miti Ohjaamon ulkopuolisia verkostoja olet aktiivisesti vetiimiissi Ohjaamon
edustajana, missii roolissa?

Verkostot, joissa toimit esimerkiksi puheenjohtajana tai sihteerini.

28. Missi ulkopuolisissa verkostoissa edustat Ohjaamoa ilman aktiivista
vetovastuuta?

Ryhmiit joissa olet esimerkiksi asiantuntijaroolissa, kuten hankkeiden ohjausryhmit.

Kehittiminen

29. Missi miiirin tehtiviinkuvaasi kuuluu seuraavia Ohjaamon kehittiimistyéhin

hittyviii tehtivid?

2
1 Kunlun Kuuluu
tiysin, osittain,
vastaan  jaettu 3 Ei
itseniiisesti vastuu kuuh

Hankkeiden suunnitteluun ja hakemiseen liittyviat tehtavit
Hankkeiden kanssa tehtiva vhteistyd

Kehittimispiivien suunnittelu

OO0O0O0
Q000
O0O0O0

Kehittdmispiivien jirjestiminen



Kehittdmispaivien foteutus ja fasilitointi

Koulutuspiivien jarjestiminen ja'tai hankinta

Asiakasraadin tai vastaavan osallisuustoiminnan jirjestiminen
Opinniytetdiden ohjaus

Ryhmien suunnittelu

Kehityskeskustelut tyontekijoiden kanssa

Paikalliseen kehittimistydhon osallistuminen, kuten erilaiset
vhteishankkeet, TE-valmistelu

Valtakunnalliseen kehittimistyohon osallistuminen, kuten
ministerididen ja KEHA-keskuksen kehittamistoiminta

Muu, miki/mitka tehtivat?

Munut tehtivit

30. Kuuluuko tyihisi muita olennaisia tehtivii, miti?

1 Kuulun Kuuluu
tiysin, osittain,
vastaan

2

jaettu
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3Ei

itseniiisesti vastuu kuuh

O O O000O0O0O0

O | O[O 000000
O[O0 000000

Opinniytetyon teoreettinen viitekehys ei ole viillttimitti osannut huomioida kaikkia
tehtiviiisi, kerrothan, jos jotakin olennaista on jifinyt havaitsematta?

Sijaistaminen
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31. Hoitaako joku Ohjaamon koordinoinnin tehtiiviiisi poissaclojesi aikana?
(O Ky, kuka?

(@F:!

32. Miti tyidtehtivii poissaclosi aikana hoidetaan?

Piipiirteittiin esim. viestintd, perehdytys, asiakastyd.

Tyohyvinvointi

33. Onko sinulle tehty koordincintiin liittyen paikallinen tehtivinkuva?

O K
(@B

34. Onko sinulle tehty koordincintiin liittyen tytn vaativuuden arviointi?
O xyna
O

O En osaa sanoa

35. Koetko palkkauksen olevan linjassa tyinkuvasi kanssa?

O i
O Osittain
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(@)

O En osaa sanoa

36. Onko sinulla kiytissisi tyinohjaus?
(O Ky, kuinka usein?

OE

37. Ounko sinulla mahdollisuus tehdii etityGta?
(O Xylli, kuinka usein?

(@)

Tydkuormitus ja -tuki

38. Mitki tehtiiviit ovat tydssisi mielekkiimpii ja miksi?

39, Mitkii tehtiiviit tai tekijiit koet tydssiisi kaikista kuormittavimmiksi ja miksi?
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40. Kenelta saat eniten tukea tyiissiisi?

Kuka tai ketki tukevat mielestisi tydsi tekemisti eniten?

41. Onko tyisi tukena Ohjaamon ohjaus- tai johtoryvhmi?

O K
OeEi

(O Kehitteilla

Koulutus

42. Miki koulutus sinulla on tehtiviisi?

43. Koetko koulutuksesi tarjoavan riittiivin osaamisen tehtiviisi?
O &y

(O osittain

(@)

O En osaa sanoa
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Henkiléston
rekrytointiin liittyvét
tehtévit

Tyontekijaresurssista
neuvottelut

Tyénkuvan
muodostaminen

Tydénhakijoiden
haastatteluun littyvat
tehtavat

Tydotehtaviin
perehdytys

Ohjaamon tehtaviin
perehdytys

Asiakastyo
+ Ohjaamon esittelyt
+ Markkinointitapahtumat

Talouteen liittyvit

tehtaviét

Hankintojen tekeminen

Ohjaamokoordinaattorin tyGtehtavien listaus

Péivittdistoiminnot
+ Paivystysvuorojen

koordinointiin liittyvat

tehtavat

* Sairauspoissaolojen

jarjestaminen

+ Toimintatapojen
yliapito ja
kehittaminen, kuten
vhteiset saannot,
toiminnan
laadukkuuden
varmistaminen

+ Kokousjarjestelyt

* Tulostukseen ja
kopiointiin littyvat
tehtavat, kuten
tarvikkeiden
tilaaminen,
mainosten tulostus

+ Tilastointi

+ Ohjaamon
tarjoiluihin littyvat
tehtavat, kuten
tarjoilujen hankinta

tai tilaus, esille laitto

+ Tietoliikenneyhteyksien
ja IT-laitteiden
tilaaminen ja yllapitoon
littyvat tehtavat, kuten
uusien laitteiden tilaus,
huoltoon liittyvien
toimien tilaus

+ Tilavarauksiin littyvat
tehtavat, kuten
kalenterivaraukset,
kayttbasteen seuranta

+ Tyontekijdiden
tukeminen ja ohjaus

* Harjoittelupaikkojen
koordinointi

+ Opiskelijoiden ohjaus

* Hankintojen tekeminen,
kuten
markkinointitarvikkeet,
pientarvikkeet,
sisustushankinnat

* Yhteistyosopimukset
Ohjaamotoimijoiden
kanssa

* Yhteydenpito
Ohjaamotoimijoiden
organisaatioiden/esi-
henkildiden kanssa

Yhteydenpito toimintaa

yllapitaviin tahoihin;
tilahallinto, siivous,
kiinteistéhuolto, IT-
osasto, laitetilaukset,
siivoussopimukseen
liittyvat asiat

Markkinointimateriaalin

sisallon tuottaminen
Vuosikellon tai muun
vuosisuunnitelman
yllapito
Loma-aikojen

Jarjestelysta vastaaminen

Turvallisuus

Avainten hallintaan
liittyvat tehtavat

Turvallisuussuunnitelman

yllapito
Ensiapuvarusteiden
yllapito

Tilojen yleisesta
turvallisuudesta
huolehtiminen

Viestintd

Esityslistojen valmistelu
Muistioiden Kirjoittaminen
Sisainen verkkoviestinta
Ulkoinen verkkoviestinta
Sosiaalisen median yllapito
Mediaviestinta

Mainosten laadinta & tilaus
Paattajaviestinta
Verkkosivujen yllapito

Kehittaminen
Hankkeiden suunnitteluun ja
hakemiseen littyvat tehtéavat
Hankkeiden kanssa tehtava
yhteistyd
Kehittamispaivien suunnittelu,
jarjestaminen, toteutus ja
fasilitointi
Koulutuspaivien jarjestaminen
tai hankinta
Asiakasraadin tai vastaavan
osallisuustoiminnan
jarjestaminen
Ryhmien suunnittelu
Paikalliseen ja valtakunnalliseen
kehittamistyohon osallistuminen
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Ohjaamojen koordinoinnin visualisoitu tydnkuva
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Ohjaamojen koordinoinnin
valtakunnallinen tyénkuva

* Ohjaamojen koordinoinnin valtakunnallinen tyénkuva on
muodostettu Ohjaamojen koordinoinnista vastanneille henkiléille
kesalla 2024 tehdyn kyselytutkimuksen vastausten pohjalta ja
arvioitu fokusryhméahaastattelussa kuuden Ohjaamoa vahintdan
vuoden ajan koordinoineen henkilén toimesta.

» Kyselytutkimukseen vastasi 28 Ohjaamoa koordinoinutta henkil64.
Suomessa oli kyselyn aikaan noin 70 toimivaa Ohjaamoa.
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Ohjaamojen koordinointi

Ohjaamojen kKoordinointi tapahtuu useimmiten kuntien organisoimana
toimintana.

Yleisin koordinoinnista vastaava taho on tyollisyydenhoidossa, mutta myos
nuorisopalvelut toimivat usein vastaavana tahona.

Koordinointi voidaan toteuttaa myds esimerkiksi yhdistyksen tai muun
vastaavan tahon toimesta.

Koordinointia tenddan monilla eri nimikkeilla koordinaattori, vastaava,
paallikkd, esihenkild tai suunnittelija -nimikkeet ovat yleisimpia.

Ammattikorkeakoulu tai ylempiammattikorkeakoulututkinto antavat hyvat
edellytykset tehtavaan, mutta myds yliopistotason maisterikoulutuksella
hoidetaan tehtavaa.

Tybta voidaan tehda seka paallikkdtason tehtdvana, mutta myos
lahempana asiakasrajapintaa.
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OHJRAMD

Koordinointia on mahdollista tehda osa-aikaisesti tai koordinointi voi
kasittdd useamman yksikdn, mikali Ohjaamon koko mahdollistaa sen.

Mikali Ohjaamon koko sitéd edellyttaa, koordinointia voi olla tarpeellista
jakaa useamman henkilén vastuulle.

Osaa koordinointiin liittyvista tehtavista on mahdollista hoitaa myos
etatydna.

Ohjaamojen koordinointi ei edellyta esihenkiléroolia tai
nimenkirjoitusoikeutta.

Vaikka koordinoinnista vastaavalla ei ole esihenkiléroolia, tulee hanella olla
operatiivinen vastuu Ohjaamotoiminnan osalta, joka on sopimuksellisesti
annettu hdnelle Ohjaamotoimintaan osallistuvilta organisaatioilta.

Koordinointiin kuuluu vastuu koko Ohjaamotoiminnasta, joka edellyttda
riittdvaa koordinoinnin resurssia.
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Ohjaamotoiminnan periaatteista
huolehtiminen ja rekrytointitehtavat

+ Ohjaamoja koordinoivien henkildiden tydnkuvaan kuuluu Ohjaamon
toiminnan ja toimintaympariston ylldpito ja kehittdminen monella eri tasolla.

« Raamit toimintaan tulee valtakunnallisista Ohjaamotoiminnan perusteista,
joiden toteutumisesta Ohjaamossa, koordinoinnista vastaava on vastuussa.

+ Koordinoinnista vastaava henkild neuvottelee tyéntekijaresurssin
saamisesta Ohjaamotoimintaan eri tahojen kanssa ja pitaa yhteytta
Ohjaamotoiminnassa mukana olevien, seka toimintaa tukevien
organisaatioiden valilla.

« Koordinointiin liittyy rekrytointiin liittyvia tehtavia tyékuvan muodostamiseen
ja tydnhakijoiden haastatteluun liittyen.

Ohjaamojen toiminnan
koordinointityo

OHJRAMD

« Ohjaamossa koordinocinnista vastaava huolehtii Ohjaamotoiminnan
edellytyksien toteutumisesta ja Ohjaamon juoksevien asioiden
hoitamisesta.

= Koordinoinnista vastaava huolehtii riittadvat resurssit matalan kynnyksen
ohjaus- ja neuvontatehtaviin.

« Koordinointiin kuuluu myés toiminnan organisointi poikkeustilanteissa kuten
loma-aikoina seka sairaustapauksissa.

+ Koordinointiin kuuluu Ohjaamotoimijoiden perehdyttaminen, tukeminen ja
ohjaus koko Ohjaamotoiminnassa tyoskentelyn ajan.

+ Koordinoinnista vastaava voidaan ottaa tilanteisiin mukaan myds
haastavissa asiakas- ja organisaatiotilanteissa.
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Ohjaamojen Koordinoinnista vastaavien tyénkuvaan voi kuulua
myds matalan kynnyksen ohjaus- ja neuvontatyota.

Koordinointiin liittyy alaa opiskelevien harjoittelupaikkojen koordinointiin
sek& opiskelijoiden ohjaukseen liittyvia tehtavia.

Koordinoinnista vastaavien henkildiden tehtaviin liittyy kaikkia kokousten,
verkostojen, koulutuksien ja tapahtumien jarjestamiseen liittyvia tehtavia.
Koordinointi suunnittelee ja selvittaa ajankohtia, kutsuu osallistujia, tekee
tarvittavia tilavarauksia, valmistelee esityslistoja, Kirjoittaa seka tarkistaa
muistioita.

Koordinointiin voi liittyd my6s kaytanndén kahvitus- tai muita tarjoiluihin
liittyvia tehtavia.

A = Cha
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Ohjaamon viestinnin tehtavat

Ohjaamon koordinointi edellyttdd monen tasoisten ja monikanavaisten
viestinnan tehtavien hoitamista tai koordinointia.

Koordinointiin liittyy kasvokkain tapahtuvaa toiminnan esittelya ja
markkinointitapahtumiin osallistumista tai niiden koordinointia tydntekijcille.

Koordinoinnista vastaava osallistuu myds markkinointimateriaalin sisallon
tuottamiseen seka tilausten hoitamiseen.

Sisadinen viestinta ja raportointi ovat olennainen koordinoinnin tehtava.

Lisaksi vastuuseen kuuluu ulkoinen verkossa tapahtuva viestinta seka
sosiaalisen median ja verkkosivujen yllapitoon liittyvia tehtavia.

Koordinointiin liittyy myds media- ja paattajaviestintaa, tilastoinnin tehtavia,

tiedontuottamisen seka paatdksien tekoon liittyvdn materiaalin tuottamista,
mainoksien laadintaa ja tilausta.
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Ohjaamon tiloihin ja turvallisuuteen o
liittyvat tehtavait

= Koordinointiin liittyy tietoliikenteeseen ja IT-laitteisiin liittyvia tilauksia seka
niiden yllapitoon liittyvia tehtavia.

+ Tehtavaan liittyy myds kopiointiin ja tulostamiseen liittyvia tehtavia.

+ Ylldolevilla tehtavilla mahdollistetaan moniammatillisen tydn onnistumista
tiloissa organisaatiorajojen ylitse.

+ Lisaksi koordinoinnista vastaava henkild vastaa usein tilojen avainten
hallintaan liittyvista tehtavista.

+ Koordinoinnista vastaava huolehtii tydskentelyn turvallisuudesta
yllapitamalla tilojen turvallisuussuunnitelmaa seké ensiapuvalineistdn
ajantasaisuutta.

« Koordinoinnin olennainen tydtehtava on myés vastata Ohjaamon
psykologisesta turvallisuudesta seka asiakkaille, etta tyontekijsille.

« Tehtavaan voi liittya myods paikallisessa valmiustyéskentelyssa mukana
olemista.

T e Ao Gas

Ohjaamotoiminnan talouteen
liittyvat tehtavat

« Ohjaamaon koordinointiin liittyy myds Ohjaamon hankintojen tekemista.
Yleisimmin hankinnat ovat ns. pienhankintoja esimerkiksi tarjoilujen, arjen
kayttétavaroiden tai sisustuksen hankintoja.

« Koordinoinnista vastaavan henkilén ty6hon voi liittyd myés budjetin
valmisteluun ja seurantaan liittyvid tehtavia.

« Koordinointiin voi liittya myds ulkopuolisten rahoituksien hakemiseen
liittyvia tehtavia.
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Ohjaamojen koordinoinnin
verkostoty6

OHJRAMD

+ Ohjaamojen kKoordinointiin liittyy olennaisesti erilaisten nuoriin ja heidan
elamaansa liittyvien verkostojen jarjestaminen, verkostoissa aktiivisesti
mukana toimiminen ja niihin osallistuminen paikallisesti, alueellisesti seka
valtakunnallisesti.

+ Ohjaamoissa toimii verkostoja asiakastyéhén, Ohjaamotoimintaan seka
johtamiseen liittyvid verkostoja, joissa koordinoinnista vastaavalla henkil6lla
on usein keskeinen rooli.

+ Lisaksi koordinoinnista vastaavat toimivat usein myos aktiivisina jasenina
Ohjaamaon ulkopuolisissa ilmidihin, uudistuksiin ja kehittamiseen
liittyvissa verkostoissa.
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Ohjaamotoiminnan kehittaminen

« Ohjaamotoiminnan Kehittdminen on olennainen osa koordinoinnin
tehtavankuvaa.

« Asiakasosallisuuden edistaminen Ohjaamoissa kuuluu koordinoinnin
tehtavankuvaan.

« Koordinoinnista vastaava suunnittelee yksin tai yndessa kehittamispaivia,
huolehtii niilden jarjestamisesta, toteutuksesta seka on usein myos
fasilitoimassa niita.

« Lisaksi tehtaviin kuuluu edistdd Ohjaamotoimijoiden Kouluttautumista
jarjestdmalla ja hankkimalla koulutuspaivid seka valittamalla tietoa
koulutuksista.

« Kehittamiseen kuuluu myds arjen kaytantdjen ja toimintatapojen
yllapitamisen varmistaminen seka niiden edelleen kehittdminen.

« Ohjaamon koordinointiin kuuluu myés vuosikellon tai muun
vuosisuunnitelman yllépitoa seka ryhméatoimintojen suunnittelua.

. A s G
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Kehittiamistyohén osallistuminen

= Ohjaamon koordinointiin liittyy my&s paikalliseen, alueelliseen ja
valtakunnalliseen kehittamistybhdn osallistumista.

+ Ohjaamoita kehitetaan edelleen aktiivisesti erilaisilla hankkeilla ja
yhteistydta Ohjaamon ulkopuolelta haettujen hankkeiden kanssa tehdaan
aktiivisesti koordinoinnin nakékulmasta.

+ Koordinoinnista vastaavat henkildt ovat mukana hankkeiden suunnitteluun
ja niiden hakemiseen liittyvissa tehtavissa.
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Ohjaamotoiminnan kehittdminen

« Ohjaamatoiminnan kehittdminen on olennainen osa koordinoinnin
tehtdvankuvaa.

+ Asiakasosallisuuden edistaminen Ohjaamoissa Kuuluu koordinoinnin
tehtavankuvaan.

+ Koordinoinnista vastaava suunnittelee yksin tai yhdessa kehittamispaivia,
huolehtii niiden jarjestamisesta, toteutuksesta seka on usein myos
fasilitoimassa niita.

+ Lisaksi tehtdviin kuuluu edistda Ohjaamotoimijoiden kouluttautumista
jarjestamalla ja hankkimalla koulutuspaivia seka valittamalla tietoa
koulutuksista.

+ Kehittamiseen kuuluu myés arjen kdytantdjen ja toimintatapojen
yllapitamisen varmistaminen seka niiden edelleen kehittaminen.

« Ohjaamaon koordinointiin kuuluu my6s vuosikellon tai muun
vuosisuunnitelman yllapitoa seka ryhmatoimintojen suunnittelua.
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Tyonkuvan tekijat ja opinnaytety6
tilaaja

OHJAAMD

Koordinoinnin tydnkuva on Elina Niirasen ja Emmi Paavilaisen sosiaali- ja
terveysalan ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyon
lopputuotos Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulusta. Elina on opiskellut
sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelmassa ja Emmi
hyvinvoinnin edistdmisen koulutusohjelmassa. Opinndytetydn menetelména on
kaytetty tutkimuksellista kehittamista.

Opinnaytetyon tilaajana on toiminut KEHA-keskuksen Monialaisten palvelujen
valtakunnallinen tukirakenne
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