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TyoOpajoissa kiyty keskustelu pohjasi Tyoterveyslaitoksen Hyvian johtamisen kriteereihin. Etsivin
nuorisotyon johtamisen pystyi kiteyttimaan kuuteen teemaan: osaamisen kehittdminen, tyGssd
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The development work was undertaken as part of the operations of the Outreach Youth Work Centre
of Expertise. The purpose was to create a management tool for the supervisors of outreach youth
work. The subscriber was the Youth Services of the City of Espoo, which was one of the background
organizations of the Outreach Youth Work Centre of Expertise in 2018-2019.

Material for the development work was compiled through workshops, an electronic questionnaire and
a research diary. The data collection was based on a spiral model of action research.

A total of ten workshops were organized during the year 2019. A total of 126 people participated in
the workshop work, 71 of whom were supervisors of outreach youth work. Thus, about 30% of the
supervisors of outreach youth work were reached at the workshops. The research diary was kept based
on the defusing the group work discussions in the workshops.

The discussion in the workshops was based on the Criteria of Good Management which were defined
by the Finnish Institute of Occupational Health. The management of outreach youth work could be
summarized in six themes: competence development, coping at work and well-being at work,
professionalism management, interaction and trust, knowledge management and work development,
and networking.

Under these six themes, proposals for management quality indicators were formed, from which the
outreach youth workers and the supervisors of the outreach youth work could vote for the proposals
they considered important in late 2019 using an electronic questionnaire. The electronic voting survey
was answered by 70 respondents, of whom 46 were outreach youth workers and the rest supervisors
of youth work.

In the electronic vote, respondents could rate each indicator proposal on a scale of 1 to 5, with 5 being
the highest. Only two indicator proposals received a score below 3.0.

In the end, a total of thirty quality indicators were formed, five for each theme. From the quality
indicators, a self-assessment and development tool combining the ITE self-assessment and quality
management method and the HERTTA self-assessment matrix was developed for the supervisors of
exploratory youth work.

The implementation of the tool will be carried out during 2020 in co-operation with the Targeted
Youth Work Center of Expertise and the Regional State Administrative Agencies.
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1 JOHDANTO

Etsiva nuorisotyo on tyomuoto, joka on nykymuodossaan alkanut kehittymaan 1990-
luvun alussa Tampereella (Puusniekka & Auruksenaho 2016, 7), Suuri harppaus etsi-
vien nuorisotyontekijoiden maarassa tuli vuoden 2011 jialkeen, kun laki etsivasta nuo-
risotyosta astui voimaan. Vuoden 2008 valtion budjetissa oli ensimmaista kertaa 2,5
miljoonan euron maararaha, jota kiytettiin tuolloin 114 nuorten tyopajojen yhteydessa
tyoskentelevan etsivan nuorisotyontekijan palkkaan. Vuonna 2011 valtionavulla kus-
tannettiin 368 henkilon palkka ja vuonna 2014 etsivien nuorisotyontekijoiden maara
oli kasvanut jo 494 henkiloon. (Mt., 7; Haggman 2014, 10.) Etsivin nuorisotyon ohjaus
on ollut valtakunnallisesti hyvin vaihtelevaa, johtuen nuorisolaissa olevasta valjah-
kosta maarittelysta. Tahan asti etsivat nuorisonohjaajat ovat joissain kunnissa voineet
madritella tyokuvansa hyvinkin vapaasti ja olleet mukana myos toiminnoissa, mitka
eivat varsinaisesti kuulu etsivdan nuorisotyohon. Lisdksi tyon rajaaminen on koettu

haastavaksi. (Puusniekka & Auruksenaho 2016.)

Etsiva nuorisotyo onkin keskeinen kehittimiskohde sita varten vuonna 2018 muodos-
tetun osaamiskeskuksen perustamisen myota. Etsivin nuorisotyon osaamiskeskuk-
sessa (2018-2019) oli kyse koko etsivan nuorisotyon rakenteen ja toimintamallien ke-
hittamisesta. Omalla vastuullani osaamiskeskuksessa oli esimiestyon ja johtamisen ke-
hittiminen, jonka tukemiseksi tima opinnaytetyo on tarkoitettu. Etsivin nuorisotyon
johtamisen kehittdmista tarvitaan, jotta hyvin paljon toistaiseksi maaraaikaisissa tyo-
suhteissa toteutettavan, ja suuresta henkilostovaihtuvuudesta kirsivin tyomuodon
jatko olisi mahdollisimman tasalaatuista riippumatta asiakkaan, eli nuoren kotikun-
nasta. Vakituisten tyosuhteiden maara lisadntyy toki jatkuvasti (vuonna 2018 vihin-
taan viisi vuotta organisaatiossa tyossa olleita oli n. 25,8% ohjaajista), mutta silti jopa
47,1% tyosuhteista on kestanyt alle kaksi vuotta. Lisaksi alle puolet etsivin nuoriso-
tyontekijoista oli toissa koko vuoden 2018 kokopaivaisesti, mika kuvastaa hyvin hen-
kiloston vaihtuvuutta. (Bamming & Walldén 2019, 25-26.) Etsivan nuorisotyon osaa-
miskeskuksen syksylla 2019 keradman tiedon mukaan 130 etsivda nuorisotyontekijaa
tyoskentelee maaraaikaisessa tyosuhteessa, kun taas 346 etsivan tyosuhde on vakinais-

tettu. 59 vakanssin tilanteesta ei saatu tietoa.

Opinnaytetyossani maarittelen tarkemmin etsivin nuorisotyon, etsivin nuorisotyon

johtamisen haasteet, seka laatujohtamisen.



Opinnaytetyoni tuotoksena syntyi johtamisen laatuindikaattorit itsearviointi- ja kehit-

tymistyokaluksi etsivin nuorisotyon esimiehille.

Tyoni tilaaja on Espoon kaupungin Nuorisopalvelut, joka toimi yhtena Etsivan nuori-
sotyon osaamiskeskuksen taustaorganisaatiosta. Opinnaytetyon materiaaleja kerates-
sani toimin osaamiskeskuksessa esimiestyon ja johtamisen kehittimisesta vastaavana
projektikoordinaattorina. TAta edelsi nelja ja puolen vuoden pesti Espoon kaupungilla
alueellisen nuorisotyon johtavana nuorisonohjaajana (eli nuorisotiloilla tyoskentele-
vien nuorisonohjaajien lahiesimiehena) Espoon keskuksen ja Pohjois-Espoon alueella.
Peilaan tutkimustuloksiani ja keraamani teoriaa seka projektikoordinaattorina etsivan

nuorisotyon kentéltd saamaani tietoihin ettd ldhiesimieskokemuksiini.

2 KASITTEET JA TIETOPERUSTA

2.1 Etsiva nuorisotyo

Nuorisotutkija Tarja Juvonen on koonnut lyhyesti etsivian tyon historiaa. Han kertoo,
ettd etsiva tyo on syntynyt Yhdysvalloissa katutyotyyppisend toimintana, jossa tyos-
kentely kohdentui katujen jengeihin ja muihin ryhmittymiin. Katutyo yleistyi toisen
maailmansodan jalkeen myos Euroopassa. Suomessa toteutettu etsiva katuty6 pohjau-
tuu erityisesti Norjassa 1960-luvulla kehitettyyn sosiaaliseen kenttatyohon. Ennen
kuin etsiva nuorisoty6 kirjattiin vuonna 2011 uudistuneeseen nuorisolakiin, tehtiin sita
padasiassa isoissa kaupungeissa. Taman lakikirjauksen my6ta etsiva tyoote yleistyi val-
takunnalliseksi toimintamuodoksi ja sitd toteutetaan nykyaan lihes jokaisessa kun-

nassa valtionavusteisena toimintana. (Juvonen 2015, 19-20.)

Juvonen kirjoittaa myo0s etsivin nuorisotyon painopisteista, ettd amerikkalainen katu-
tyo pohjautui siihen, etta tarkoituksena oli puuttua nuorten sosiaalisia normeja rikko-
vaan toimintaan, kuten rikollisuuteen tai paihteidenkayttoon. Suomessa ennen nuori-
solain kirjausta tehtavan etsivan tyon lahtokohtana oli nuoriso-, terveys- ja sosiaalitoi-
men moniammatillinen yhteisty6. Myos jarjestot, kuten A-klinikkasaitio ja Pro-Tuki-
keskus, ovat toteuttaneet etsivaa tyota lahinna paihteidenkayttijien terveysneuvonnan
yhteydessa. Vuoden 2011 jalkeen etsiva nuorisotydo Suomessa on Juvosen mukaan ra-
kentunut taloudellisten suhdanteiden seuraamisen, nuorisoty6ttomyyden ja opiskelu-

paikan saamista koskevien kysymysten varaan. Juvonen Kirjoittaa, etti etsivan nuori-



sotyon tavoitteena pidetddn pikemminkin tuen tarpeessa olevien nuorten yhteiskun-
nallisen ulkopuolisuuden vahentamista ja laaja-alaiseen sosiaaliseen inkluusioon kan-
nustamista. Etsivaa nuorisotyota tutkinut Anne Puuronen on esittanyt vuonna 2014,
ettd etsivin nuorisotyon poliittinen ohjaus ja kehittdminen tulisi kytkea nykyista tii-
viimmin nuorten syrjaytymiseen johtavien yhteiskunnallisten ilmididen seuraami-

seen. (Mt., 19-20.)

Vuonna 2017 etsivan nuorisotyon osaamiskeskusta valmistelevassa projektissa tyos-
tettiin yhdessa etsivan nuorisontyotekijoiden kanssa koostettu Etsivin nuorisotyon
kasikirja. Kasikirjan tarkoituksena on toimia perehdytyksen tukena ja sita kautta avit-
taa etsivian nuorisotyon yhtenevaisyytta valtakunnallisesti. Sita tehdessa on maaritelty
arvopohja etsiville nuorisotyolle. Kasikirjassa maaritellyn arvopohjan muodostavat
vapaaehtoisuus ja itsemaaraamisoikeus, nuorilahtoisyys, kunnioitus, rinnalla kulke-
minen, saavutettavuus, nuoren puolella - ei puolesta, luottamuksellisuus, kokonaisval-
taisuus, moniammatillinen yhteisty6 sekd oma persoona ja arvomaailma. (Vilen 2018,
8-9). Kisikirjassa puhutaan myo6s nuorisotyon eetoksesta, joka viittaa Allianssi ry:n ja
Nuoli ry:n tyostamaan nuorisotyon ammattieettiseen ohjeistukseen. Tasta haluan nos-
taa erityisesti ensimmaisen kohdan: "Nuorisotyon tavoitteena on, ettd jokainen nuori
saavuttaa omien voimavarojensa ja nakemystensa mukaisen paikkansa yksilona ja yh-

teiskunnan jasenenai ja kokee elaméansa merkitykselliseksi.” (Nuoli ry 2020).

2.2 Etsivin nuorisotyon johtaminen

Mari Kurikkala kasittelee opinnidytety0ssaan etsivan nuorisotyon johtamisesta. Tavoit-
teena opinnaytetyolla oli 16ytaa johtamiseen malli, jolla etsivaa nuorisotyota voitaisiin
johtaa hallitusti ja tavoitteellisesti. Tutkimuksessa oli tarkoituksena selvittad, mita
ovat etsivien nuorisotyontekijoiden ja heidan lahiesimiestensa perustehtavat, miten
etsivaa nuorisotyotd johdetaan ja miten sita tulisi kehittda seka minkalainen johtami-
sen malli sopii etsivdan nuorisotyohon. Lihiesimiehen perustehtiviksi opinnaytteessa
maariteltiin seuraavat asiat: taustaorganisaation strategian laatimiseen ja toteuttami-
seen seka tulostavoitteiden saavuttamiseen osallistuminen, hankerahoitushakemus-
ten laatiminen, tyossdjaksamisen vahvistaminen, henkisesta ja fyysisesta tyoturvalli-
suudesta vastaaminen, etsivan nuorisotyon toiminnasta ja tuloksista raportointi kun-
tapaattijille ja yhteistyokumppaneille seka etsivian nuorisotyon vuosittaisesta hanke-

raportoinnista vastaaminen. (Kurikkala 2015, 3, 69.)



Tuloksissa todetaan, ettd etsivda nuorisotyota johdetaan autonomisen johtamistyylin
avulla. Talle johtamistyylille on Kurikkalan mukaan tyypillista, etta etsivat nuoriso-
tyontekijat vastaavat itse etsivian nuorisotyon suunnittelusta, toteutuksesta seka kehit-
tamisesta. Lahiesimies toimii hallinnollisena johtajana, joka ei osallistu etsivan nuori-
sotyon toteuttamiseen, mutta on tarvittaessa kaytettavissa. Tutkimuksen aikainen joh-
taminen voitiin kategorioida hallinnollisiin (esim. paperityot, verkostoty6) ja taloudel-
lisiin (esim. budjetin teko, talouden seuranta, rahoitushakemukset) seka henkilosto-
hallinnollisiin johtamiskokonaisuuksiin (palaverit, tyontekijoiden kannustaminen ja
tukeminen). Kurikan tulosten pohjalta johtamista tulisi kehittda erityisesti hallinnolli-
sen johtamisen kannalta (esim. etsivan perustehtivan hallinta, tyon luonteen ymmar-
taminen) seka yleisten esimies- ja johtamistaitojen osalta. Myos tyotehtavien priori-
sointi ja tiedottamiseen panostaminen nousivat esille. Henkilostojohtamisen saralta
kehittadmista toivottiin esimerkiksi sdannollisten palaverien ja lasndaolon myota, jotta
tyontekijoiden ja esimiehen valilla olisi keskusteluyhteys. Taman koettiin vaikuttavan
myos luottamuksen kehittymiseen, kun esimies vaikuttaisi olevan kiinnostunut heidan
tyostaan. Tietoisuuden lisidminen ja avoin keskusteluyhteys vaikuttanevat myos ta-
loudelliseen johtamiseen, kun tulee ymmarrys tarvittavista resursseista. Kurikkala to-
teaa myo0s, ettd autonomisen johtamistyylin rinnalle olisi saatava tiimijohtamisen teo-
ria, jolloin lahiesimies johtaa tiimid kokonaisuutena asettaen toiminnan raamit ja re-

surssit, ohjaten tyota 1ahinna tavoitteiden asettamisen kautta. (Mt., 60-70.)

Anni-Reetta Sorellin samaa teemaa kasitteleva opinnaytetyo lahti liikkeelle seuraavista
kysymyksista: Millainen johtaminen luo pohjan etsivian nuorisotyon laadukkaalle to-
teuttamiselle seka tyontekijoiden tyohon sitoutumiselle ja tyossa jaksamiselle? Millai-
sia tyon rakenteita johtamisella tulisi mahdollistaa? Mita tyontekijat odottavat tyonsa
tueksi johtamiselta etsivassa nuorisotyossa? Millaista koulutusta ja tukea esimiehille
tulee tarjota? Han korostaa opinnaytetyossdan dialogista kohtaamista, ja toteaakin,
ettd dialogin heikkous nakyy tyohyvinvoinnin vaarantumisena etsivan nuorisotyon
kentalla ja sita on kehitettava tyon laadun ja jatkuvuuden varmistamiseksi. Hanen ke-
radmansa aineiston mukaan esimiehet ja tyontekijat kiayvat aineiston mukaan merki-

tyksellisia keskusteluja tyon sisélloista ja haasteista melko vahan. (Sorell 2017, 85.)

Sorellin ty0ossd annettiin useampia ehdotuksia siitd, miten etsivin nuorisotyon esi-

miestyota tulisi kehittda. Naita olivat: esimiehille suunnattu koulutus tyomuodon pe-



rusteista, esimiesten (verkko)mentorointi, ryhmavalmennus tyoyhteisoille esimiehi-
neen, havainnoimalla oppiminen toisessa tyoyhteisossa vieraillen, tiydennyskoulutus-
paketin kokoaminen asteittain, seka tiedottaminen tyomuodon koulutustarpeesta am-
matillisen koulutuksen suunnitteluun. Sorell nostaa myos esille alueellisten esimies-
verkostojen kehittamisen tarkeyden, jotta vertaisoppiminen mahdollistuu ilman tyon-
tekijoiden luomaa painetta. Han korostaa myos alueellisen koordinaattorin (joka on
yksi alueen etsivaa nuorisotyota tekevisti) ja esimiesten yhteistyon kehittdmisen tar-
keytta. Toiminnan rahoittajalta toivotaan esimiehen tueksi erilaisia ohjeistuksia tyo-
rauhan lisdamiseksi: tyoparityon ja tyonohjauksen tarve, tyoturvallisuuskaytannot,
tyomuodon asiakasmassoja tavoittelematon luonne, tyoyhteisdjen rakentaminen eri
kuntien kesken aidoiksi tyoyhteisoiksi seka alueellisiin verkostoihin osallistumismah-

dollisuuden takaaminen tyontekijoille ja esimiehille. (Mt., 87-91.)

Anne Puurosen tutkimuksessa esimiestyon kehittdmista tarkasteltiin ohjaajien nako-
kulmasta. Etsivat tarkastelivat esimiesjohtamista tyohyvinvointia, tyomotivaatiota ja
tyon suunnittelua koskevina kysymyksina. Etsivit nostivat esiin sen, etta tyossa uupu-
mista lisdd huono johtaminen (esimiehen puutteelliset esimiestaidot) ja sen heijastu-
minen koko tyoyhteison jaksamiseen. Tyontekijat toivovatkin esimiehiltd vahvempaa

johdollista yhteistyota tyon kaytantdjen suunnitteluun (Puuronen 2014, 71-72).

Tyontekijoiden ndkokulmasta etsivian tyon johtaminen merkitsee heille esi-
miehen osoittamaa kiinnostusta ja tukea. Tyontekijait myos toivovat esi-
miesten ottavan huomioon tyontekijalahtoisia kehittimisnakemyksia alan
maarittelya ja linjaamista koskevissa laajemmissa kysymyksissa ja niiden
edistimisessd kuntaorganisaation tasolla. Etsivdn tyon johtamisessa on
tyontekijoiden nakokulmasta erityisen merkityksellists, etta esimies tietda,
mitd etsiva nuorisoty0 kaytannossa on. Tutkimusaineiston mukaan tdméan
tietoisuuden edellytys on, ettd esimiehelld on kokemusta nuorten parissa
tehdysta tyosta, mieluiten etsivasta nuorisotyosta, tai etti etsiva tyoote olisi
hanelle tuttu jotakin muuta kautta. Tallainen esimiehen rooli korostuu, kun
etsivan nuorisotyon koordinointia arvioidaan toimialan monialaisen johta-
misen kannalta. Henkilostojohtamisen lisaksi esimiehelld on tarkea rooli
toimialan edustajana kunnan eri hallinnonalojen yhteistoimintaverkos-
toissa. Esimiehen oman toimialan kiaytdnnon tuntemus on paras keino va-
littaa toimialan henkil6stolta ja kentalta tulevia paikallisia tarpeita ja kehit-
tamisnakokulmia kunnan toiminta- ja taloussuunnitelmien osaksi. (Mt. 72-

73.)
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2.3 Laatujohtaminen

Jotta voidaan tuottaa laadukkaita palveluita esimerkiksi kuntalaisille, edellyttaa se pal-
velua tuottavalta organisaatiolta laatujohtamista. Tama lahtee liikkeelle siita, etta or-
ganisaation strategiassa on selkedsti maaritelty pyrkimyksen kohteena olevat laatu-
asiat. Essi Rasehornin ja Sirpa Salmen opinnaytetyossa laatujohtamista tarkastellaan
yksityisen sektorin palveluasumisen lahiesimiesten nakokulmasta. Opinnaytetyossaan
he muodostivat parihaastatteluissa keraamansa materiaalin pohjalta nelja teemaa,
joilla laatujohtaminen ilmenee lahiesimiestyossa. Nama teemat olivat laatujarjes-
telmd, palveluiden tasalaatuisuus, yhteisokuntoutus ja asiakaspalveluprosessi.
(Rasehorn & Salmi 2015, 2, 29.) Niisti etsivan nuorisotyon laatujohtamiseen liittyvat
mielestani kiinteasti muut teemat paitsi yhteisokuntoutus, joka oli opinnaytetyon koh-

deorganisaation toimintamallin pohja.

Haastatteluissa laatujarjestelmat koettiin osaksi toiminnanohjausjarjestelmaa. Mene-
telmiksi nousivat auditoinnit, laatua mittaavat mittarit, sekd organisaation sisdiset me-
netelméat. Mainittiin myG6s uusien tiimildisten seka opiskelijoiden antamat palautteet.
Palveluiden tasalaatuisuuteen nahtiin kuuluvan laaduntarkkailuun liittyvat prosessit
kuten palautejarjestelma. Esimiehet totesivat myos, ettd jarjestelmiin tehtiavien kor-
jausehdotusten tulisi saavuttaa kaikki yksikossa tyoskenteleviat. Haastateltavat koki-
vat, ettd asiakaspalveluprosessin merkitys tulee ymmartia lahiesimiestyossa kokonais-
valtaisesti. Prosessia tarkastellaan ja arvioidaan esimerkiksi palautekyselyjen avulla.
Saatujen palautteiden avulla kehitetadn palveluprosessia mahdollisimman sujuvaksi.
Aktiivinen yhteisty0 eri verkostojen kanssa nahtiin myos tarkedksi kokonaisvaltaisen

asiakaspalveluprosessin sujumisen kannalta. (Mt., 29-31.)

Rasehorn ja Salmi muodostivat myos aineistonsa pohjalta teemat ldhiesimiestyon laa-
tujohtamisen johtamisosaamiselle. Teemoiksi muodostuivat aineiston henkilosto-, ta-

lousjohtaminen, sidosryhmayhteistyo, tunneily ja lahiesimiestyon perustehtava. (Mt.,
32.)

Henkilostojohtamisen nahtiin liittyvan lahiesimiestyon laatujohtamiseen olennaisena
osaamisalueena. Henkilostojohtamisen kokonaisuus rakentui monista eri aihealueista
kuten tyohyvinvoinnista, ikdjohtamisesta ja sen lisaksi myos palautekulttuurin nahtiin
olevan merkittavassa osassa henkilostojohtamista. Tarkedna esimiehen osaamisalu-

eena tyohyvinvoinnin kannalta pidettiin myos sitd, miten han arvostaa ja kuuntelee
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tyontekijoitaan. Palautekulttuurin vaikutus nikyy esimerkiksi siind, miten tyoyhtei-
sossa on kaytantona antaa ja ottaa vastaan palautetta. Talousjohtamisen kokonaisuus
rakentui haastateltavien mielesta markkinoinnista, taloudellisesta ajattelusta, yhteis-
kunnan kokonaistilanteen hahmottamisesta, taloudellisen toimintasuunnitelman raa-
mien ymmartimisesta ja niihin sitoutumisesta. Talousjohtamisessa tuli ymmartaa laa-
joja kokonaisuuksia ja ymmartaa budjetin raamit ja mukauttaa toiminta niiden sisille.
Sidosryhmayhteistyoksi haastatteluissa koettiin prosessien tarkastelun kautta tapah-
tuva palvelujen kehittaminen, yllapitaminen ja mahdollisten uusien yhteistyokumppa-
neiden hankinta, kehittaminen ja tarvittaessa olemassa olevien toimintojen muokkaa-
minen. Tunneily sisélsi haastatteluaineistossa esimiesten vuorovaikutustaitoja, tilan-
netajua ja mukautumista lahiesimiestyossa tuleviin haasteisiin. Vuorovaikutustaitojen
merkitys nihtiin tarkeana lahiesimiestyossa sujuvan arjen turvaamiseksi. Lahiesimie-
het painottivat vastauksissaan myos oman tyon tarkastelun tarkeytta ja avoimen vuo-
rovaikutuksen rakentamista. (Mt., 32-37.)
Liahiesimiehen tuli hahmottaa hinelta vaadittava osaaminen ja tyonkuva.
Haastatteluaineistosta nousi esille lihiesimiehen perustehtdvaan kuuluvia
asioita, kuten ldhiesimiehen oman alan vahva ammatillinen osaaminen seka
johtamisesta ettd substanssista. Lahiesimiehen tuli olla sisdistinyt edusta-
mansa organisaation arvot ja hianen tuli osata toimia niiden edellyttamalla
tavalla. Taman lisaksi lahiesimiehen tuli ndhda arjen haasteiden keskelld ne
tilanteet, joissa tarvitaan esimiestd. Haastattelun perusteella ldhiesimiehet
kokivat tarkeidksi kollegiaalisen tuen merkityksen. (...) Haastateltavat ker-
toivat lahiesimiestyon perustehtavaian kuuluvaksi jatkuvan itsensa kehitta-
misen. Lahiesimiesten itsensa kehittiminen tapahtuu koulutusten, kehitta-
mispdivien ja yhdessa tekemisen avulla. Oman tyon ja itsensa reflektointi
nahtiin tarkedksi tyossa kehittymisen kannalta. (...) Lihiesimiestyossa toi-
mivilla henkil6illa nahtiin tarkeaksi, ettd heilla oli kokonaisvaltainen ym-

marrys yksikossa tehtavasta tyosta. Lihiesimiehen ei tarvinnut tietaa kai-
kesta kaikkea, mutta hanen tuli tietda mista tarvittavan tiedon loytaa. (Mt.,

35-36.)
Vuoden 2011 hallitusohjelmassa paitettiin perustaa Tyoterveyslaitoksen organi-
soimana johtamisen kehittdmisverkosto. Taman tehtavana olisi pohtia ja levittaa esi-
miestaitoja tyopaikoille. Verkoston tehtaviksi maariteltiin ”selvittaa, koota, kehittaa ja
jakaa johtamisen ja esimiestyon hyvia kaytantoja”, "luoda hyvan johtamisen laatukri-
teerit julkiselle sektorille”, "parantaa ikdjohtamista eli ikaan liittyvien tekijoiden huo-
mioon ottamista paivittaisessa johtamisessa” sekd “kehittaa johtamiskoulutuksen laa-

tua ja tasapuolista saatavuutta.” (Johtamisen kehittimisverkosto 2012.)
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Tama verkosto madritteli vuonna 2014 hyvan johtamisen kriteereiksi seuraavat: luot-
tamus ja arvostus, yhteistyo ja verkostot, monimuotoisuus ja yksilollisyys, osaaminen
ja kehittyminen, sekd uudistuminen ja osallisuus. Jokaisella naista on myos viisi ala-
kriteerid. Kriteerit on tehty niin, etta ne soveltuvat kaytettavaksi kaikissa julkisen sek-
torin organisaatioissa toimialasta riippumatta. Kriteeriston on tarkoitus taydentaa ole-
massa olevia johtamis- ja esimiestyoskentelyarviointeja ja malleja nostamalla esiin na-
kokulmia ja asioita, joihin suunnata huomiota. Tyoterveyslaitos huomauttaa kuiten-
kin, etta kriteeristo ei ole johtamisen ohjesaanto tai johtamisjarjestelman kuvaus ja ei
sellaisenaan ole tarkoitettu johtajan tai esimiehen ominaisuuksien, tietojen, taitojen

tai osaamisen arviointiin. (Tyoterveyslaitos 1.)

Naista tyoterveyslaitoksen kriteereista lahdin liikkeelle tyostamaan etsivian nuoriso-

tyon johtamisen laatuindikaattoreita.

2.4 Laatuindikaattorit ja laatukriteerit

Tuotoksena opinnaytety0ssa syntyi johtamisen laatuindikaattorit. Tyopaikkaohjaajani
mukaan indikaattori ja kriteeri -termeja kiytetaan Suomessa helposti sekaisin ja yritin

tassa tehda hiukan pesieroa naiden vilille.

THL:n mukaan indikaattori kuvaa ilmion tilaa ja muutoksia seka mahdollistaa nykyti-
lan kuvaamisen, tavoitteiden asettamisen ja niiden toteutumisen seurannan (Tervey-

den ja hyvinvoinnin laitos).

Indikaattorin ja kriteerien vilinen ero on se, etta indikaattori on osoitin tai indeksi,
joka osoittaa jotain, kun kriteerit ovat jotain (Wikidiff). Indikaattorit ovat tapa katsoa
suurta kuvaa katsomalla pienta osaa siita (WHO). Indikaattorin voidaan todeta olevan
merkki muuttuneesta tilanteesta. Suunnitteluvaiheessa indikaattoreita kaytetdan ti-

lanteen ja sen vaatimuksien kuvaamista. (Social Impact Navigator.)

Tyoelamiohjaajani Espoon kaupungin Nuorisopalveluiden suunnittelija Petra Sor-

vasto summaa eron seuraavasti:

Indikaattori on osoitin, yleensa luku, joka kuvaa jonkin asian tilaa ja kehi-
tysta. Se on aina suhteessa asetettuun tavoitteeseen. Kriteeri sen sijaan on
laadun arviointikehykseen sisaltyva maaritelma tai kuvaus siita, milla arvi-
ointiasteikon tasolla jokin asia tapahtuu tai mika nykytila on. (Sorvasto
2019.)
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Laatuindikaattori Laatukriteeri
e osoittaa jotain e onjotain
e kuvaa asian tilaa ja kehitysta suh- e madritelma tai kuvaus siita, milla
teessa asetettuun tavoitteeseen arviointiasteikon tasolla jokin asia
tapahtuu, tai mika nykytila on

Taulukko 1: Laatuindikaattorin ja -kriteerin suurimmat erot (Wikidiff; Sorvasto 2019).

Esimerkiksi Kunta10 -kyselyssd on indikaattoreita, kuten sosiaalinen padoma. Tama
koostuu useammista alamittareista, joiden pisteytetty tulos (8,7) on se itse indikaat-
tori, jolla informaatio kuvataan. Toinen indikaattoriesimerkki voisi olla Sitran Resurs-
siviisauden johtamismallin indikaattoreista Ilmastonmuutokseen liittyva, jossa indi-
kaattori ja yksikko ovat kayttoperusteiset kasvihuonekaasu-paastot/asukas ja yksik-
kona [t CO2ekv/as].

Opintokeskus Sivis maarittelee laatukriteerin:

Kriteerin tulisi pystyd mittaamaan ja erittelemaan, mika toiminta on hyvaa.
Jarjeston kohdalla sellainen kriteeri, ettd uusien jasenten koulutukseen saa-
daan tietty maara ihmisia, ei kerro toiminnan laadusta mitaan (se voi kui-
tenkin kertoa jotain markkinoinnin toimivuudesta). Sen sijaan hyvan ja in-
nostavan vapaaehtoistoiminnan johdantokurssin jilkeen voidaan esim. to-
deta, ettd yli 50% osallistujista otti jarjestoon yhteyttd uudelleen ryhtyak-
seen vapaaehtoiseksi. -- Esimerkkikriteerind voisi vaikka olla, ettd vahin-
taan 75 % osallistujista uskoo oppineensa kurssilla niin paljon, ettd voi suo-
raan ryhtya ohjaajaksi. (Opintokeskus Sivis.)

2.5 Itsearviointityokalut ITE ja Hertta

Laatuindikaattoreista muodostettiin etsivan nuorisotyon esimiehille kayttoon itsearvi-
ointityokalu. Paitin toteuttaa sen ITE -itsearviointi- ja laadunhallintamenetelman mu-
kaisena, silla koin sen selkedna. ITE -menetelmaa kuvataan helppokayttoiseksi ja kay-
tannonlaheiseksi vilineeksi oman tyon, toiminnan ja palveluiden laadun kehitta-
miseksi. Se on kehitetty Kuntaliitossa, yhteistyossa sosiaali- ja terveydenhuollon am-

mattihenkiloiden ja laadunhallinnan asiantuntijoiden kanssa. (Kuntaliitto.)
Kuntaliiton sivuilla kerrotaan ITE-menetelman prosessista:

ITE-menetelma toteuttaa ajatusta tyoyhteisolahtoisesta prosessikehittami-
sestd osana yhteison arkea. ITE-itsearviointi toteutuu prosessina, joka
kaynnistyy suunnitteluvaiheella ja etenee kyselyn toteutuksesta tulosten
tarkasteluun ja paatelmien tekoon. Tavoitteena on tehda asiat paremmin ja
saada aikaan parempia tuloksia.
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ITE-menetelma ottaa huomioon kaytettavissa olevat resurssit, kattaa koko
toiminnan, tuo nakyviin vahvuudet seka kehittdmiskohteet ja toimii jatko-
kehittelytyon pohjana. Menetelma painottaa

e arvioivaa ja kehittavaa tyootetta

kaytanteiden ja prosessien nakyviaksi tekemista

asioista sopimista, reflektointia ja paatelmien tekemista

e asianmukaista dokumentointia

¢ laadun johdonmukaista kehittamista oman asiakaskunnan, tyGyhtei-
son ja toimintaympariston tarpeita vastaavasti. (Mt.)

ITE-menetelma koostuu useammasta tyokalusta: toiminnan laatuun vaikuttavien ele-
menttien tai aihealueiden arjen kiytannoissd toteutumiseen kantaa ottava kyselylo-
make (ITE-arviointilomake), vastausten kokoamista ja analysointia varten tuotettu
laskentapohja (ITE-laskentatyokirja), kehittamistarpeiden kokoamiseen ja jatkotoi-
menpiteiden jasentidmiseen kehitetty lomake (ITE-seurantalomake), auditoinnin tai
vertaisarvioinnin toteuttamiseen suunniteltu lomake (ITE-ty6vihko) seka auditointi-
malli, joka soveltuu seka ulkoisen etta sisdisen auditoinnin toteuttamiseen (mt). Tyo-
kalu, jonka tyostin, on yhdistelma arviointilomakkeesta sekd seurantalomakkeesta.

Auditointiosio on mahdollinen jatkokehittamiskohde.

Lomakkeen seurantaosio muotoutui mukaillen HERTTA -itsearviointimatriisia. Ta-
man mallin ovat koostamiinsa itsearviointioppaisiinsa menetelméaksi nostaneet aina-
kin Raha-automaattiyhdistys sekd STEA Sosiaali- ja terveysjarjestojen avustuskeskus,
joka on Raha-automaatti yhdistyksen, Fintoton ja Veikkauksen yhdistymisen jilkeen
vastannut sosiaali- ja terveysjarjestojen avustuksien kasittelysta. Itsearviointi toteute-
taan HERTTA-mallissa yhteisesti keskustellen sille erikseen varattuna aikana, ja pai-
kassa. Arviointikohteita tarkastellaan kolmen arviointikysymyksen avulla: “Missa
olemme erityisesti onnistuneet?”, "Missd olemme mahdollisesti epdonnistuneet?” ja
“Mita voisimme parantaa? (kehittimiskohde)”. Lisdksi tarkoitus on myos tuottaa

konkreettisia ehdotuksia toiminnan kehittamiseksi. (Raha-automaattiyhdistys.)

3 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTEHTAVAN RAJAUS

3.1 Tyon lahtokohdat ja tutkimuskysymykset

Etsivdn nuorisotyon esimiestyon ja johtamisen kehittiminen oli nostettu yhdeksi Et-

sivan nuorisotyon osaamiskeskuksen (toiminnassa 2018-2019) painopisteeksi. Taus-
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toina tdhan oli varmastikin mm. aiemmin mainituista opinnaytetoista nousseet kehit-
tamiskohteet esimiestyon ja johtamisen kehittamiseksi. Keskeisia kehittamiskohteita
olivat esimiesten substanssiosaamisen kehittiminen seka yleisten esimies- ja johta-

mistaitojen kehittdminen.

Jo osaamiskeskuksen alkutaipaleella pyrittiin lisidméan esimiesten tietoisuutta etsi-
vasta nuorisotyostd mm. osaamiskeskuksen tuottaman Miti te oikein teette? -koulu-
tuskiertueen avulla, jossa etsivat ja esimiehet yhdessa kavivit lapi tyon perusasioita.
Yleisten esimies- ja johtamistaitojen kehittimista tuettiin johtamisteemaisilla we-
binaareilla, joiden tallenteet jiivit etsivanuorisotyo.fi -sivustolle esimiesten ja muiden

teemoista kiinnostuneiden katsottavaksi sopivalla hetkella.

Perusasioiden jialkeen seuraavaksi olikin jarkeva kiinnittda esimiesten huomio esi-

miestyon laatuun. Opinnaytetyoni keskeisia kysymyksia olivatkin:

« Miti on laadukas etsivdn nuorisotyon johtaminen?

« Millad indikaattorein laadukasta etsivin nuorisotyon johtamista voidaan mi-
tata ja arvioida?

« Miten johtamisen laatuindikaattoreita hyodynnetain etsivin nuorisotyon

laadukkaan johtamisen kehittamisessa?

Niiden pohjalta koostin esimiesten kaytettaviksi johtamisen laatuindikaattorit, joiden

avulla esimiesten on helpompi tarkastella omaa tyo6ta kehittimisndkokulmasta.

3.2 Opinniytetyon eettinen pohdinta

Tyon tilaaja Espoon kaupunki ei edellyttanyt tutkimusluvan hakemista. Tahan oli
syyna se, ettd koska tutkimuksen kohteena ei ole espoolaiset nuoret tai tyontekijat,
vaan etsivan nuorisotyon ammattilaiset valtakunnallisesti. Ammattilaiset osallistuivat

tutkimukseen vapaaehtoisesti, kuten osoitan seuraavissa kappaleissa.

Tyopajatyoskentelyt olivat osana esimiesten alueellisia tapaamisia, joten oletuksena
oli, etta kaikki paikalle saapuneet osallistujat osallistuvat tyoskentelyyn. Tulkitsin kui-
tenkin, etta tima ei loukkaa tutkittavan itsemaaraamisoikeutta, silla tyopajatyosken-
tely tapahtui pienryhmissa, jolloin jokainen saattoi valita oman osallistumisena aktii-
visuuden tason. Lisaksi tapaamisista lahetettiin etukidteen ohjelma, jossa kerrottiin
laatukriteerien tyostamisestd, jolloin osallistuja sai myos itse paattaa tuliko paikalle

tapaamiseen.
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Sahkoisen kyselylomakkeen ldhettamisessa tuli huomioida, ettd sihkopostiosoitteiden
hankkimiseen tulee saada luvat niilta organisaatioilta, joiden jasenille tutkimuspyynto
suunnataan (Kuula 2016, 174). Tama ei ollut tarpeen tyossini, silla kyselylinkkia mai-
nostettiin vain etsivin nuorisotyon osaamiskeskuksen uutiskirjeessi, aluekoordinaat-
toreiden kautta esimiehille ja etsiville nuorisotyon tekijoille 1ahetetyssa infosahkopos-
tissa, seka osaamiskeskuksen Facebook -sivulla ja Etsiva nuorisotyo- ja Etsivan nuori-
sotyon valtakunnallinen esimiesverkosto -ryhmissa. Nain erillisia lupia ei kyselyn 1a-

hettamiseen tarvittu.

Kyselylomaketta ldhettdessa tuli huomioida Kuulan ohje siita, ettd tutkimuksen perus-
tiedot ja tietosuojaratkaisut tulee kertoa joko sivuston yhteydessa tutkimuksessa ker-
tovasta kohdasta erikseen, tai erikseen avautuvan lomakkeen alussa (mt., 175). Taman
ratkaisin tekemalla kyselyn alkuun lyhyen esittelyn kyselyn taustoista. Minun piti

myo6s huomioida tarkasti mita tietoja kyselyssa kysytdan vastaajasta.

Arene ry ohjeistaa, ettd hyva tieteellinen kiaytanto edellyttaa perustietoja tieteellisesta
kirjoittamisesta ja viittauskaytanteista (2018, 8). TAman tayttadkseni minun oli siis
muistettava huolehtia lahdeviitteiden ja lainausten oikeellisuudesta koko kirjoittamis-

prosessin ajan.

4 TYON MENETELMAT JA TOTEUTUS

4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimukseni on laadullinen tutkimus, silla laatuindikaattorien koostamiseen tarvit-
tiin pikemminkin merkityksellista tietoa kuin maarallista tietoa. Tama korostui esi-
merkiksi siina, etta vastauksille kysyttiin perusteluita. Tassa tutkimuksessa oli tarkeaa
saada esille seka etsivien nuorisotyontekijoiden etta esimiesten seka hyvia etta huonoja
kokemuksia liittyen esimiestyohon etsivissa tyossa. Miksi -kysymykset ja kokemusten
huomioinen ovat osa laadullisen tutkimuksen erityispiirteita. Laadullista tutkimusta
suunnitellessa oli huomioitava myos konteksti (eli esim. tyomuodon historia), intentio
(tutkimukseen osallistuvien motivaatio ja tarkoituspera) seka prosessi (esim. tutki-
musaikataulun huomioiminen siina, miten syvalle ilmiossa voi paasta). (Vilkka 2015,
Luku 5: Laadullinen tutkimusmenetelma kaytannossa.) Mielestdni huomioin opinnay-

tetoissi esille tulleen haastavan historian esimiesten ja etsivien valilla paattamalla
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osallistaa tyoskentelyyn molempia ryhmia. Intentioon piti kiinnittda erityistd huo-
miota tyopajatyoskentelyiden tuloksia purkaessa. Prosessin huomioin rajaamalla lop-
putuotokseksi laatuindikaattorit, joiden tekeminen suunnitellussa noin vuoden pro-

sessissa oli mielestani realistista.

4.2 Kehittimisprosessi - spiraalimalli

Opinniytetyoni taustamateriaalin kerdays mukaili erityisesti toimintatutkimuksessa
kaytettya spiraalimallia. Spiraalimallissa prosessi etenee jatkuvana syklina. Kukin
sykli alkaa suunnittelulla, jota seuraa toiminta ja toiminnan havainnointi, jonka poh-
jalta reflektoidaan. Reflektion pohjalta suunnitellaan seuraava sykli ja niin edelleen.
Spiraalimallissa kehittdmistoiminnan tulokset asetetaan aina uudestaan ja uudestaan
arvioitaviksi ja ensimmainen kehd muodostaa tavallaan vasta l1ahtokohdan kehittami-
selle. Prosessin aikana kehittamistoiminta tasmentyy. (Toikko & Rantanen 2009, 66-
67.) Omat kolme syklidni koostuivat tyopajatyoskentelyn ensimmaisestd ja toisesta

vaiheesta seka sihkoisesta kyselysta.

Suunnittelu

Toiminta

Reflektointi

Havainnointi

v

Suunnittelu

Toiminta

Reflektointi

Havainnointi

Kuvio 1: Toimintatutkimuksen spiraalimalli (mt., 67).
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4.3 Tyopajatyoskentely

Tyopajatyoskentelyissa osallistin indikaattorien tekoon seka esimiehia etta valikoitua
joukkoa etsivia nuorisotyontekijoita. Yhteensa tyopajoissa tavoitettiin 71 esimiesta. Et-
sivda nuorisotyota tekevid organisaatioita on reilu 240, joten oletan timan myos esi-
miesten valtakunnalliseksi lukumaaraksi. Taten ensimmaisen ja toisen vaiheen tyopa-

joissa tavoitettiin noin 30% etsivian nuorisotyon esimiehista.

Tyopajat lahtivat liikkeelle aiemmin esittelemistani TTL:n hyvan johtamisen kritee-
reistd ja ensimmaisessa vaiheessa jokainen tyopaja jatkoi aina edellisen tyopajan tuo-
toksista. Jaoin osallistujat pieniin ryhmiin, joissa kisiteltiin antamiani materiaaleja.
Riippuen tyOopajojen osallistujamairasti ja tyoskentelylle varatusta ajasta, kasittelivat
pienryhmat 1-5 TTL:n otsikkoa. Pienryhmien tuli tehdd omasta keskustelustaan muis-
tiinpanot, jotka kerasin yhteisen purun jalkeen itselleni. Pienryhmakeskustelujen poh-
jalta kavimme siis koko osallistujajoukon kesken yhteisen purun, josta tein fasilitoin-
nin ohella omia muistiinpanojani. Kirjoitin sekd ryhmien etta itse kirjoittamani muis-
tilnpanot puhtaaksi ennen seuraavaa tyopajaa ja nidistd muodostuivat pienryhmien

taustamateriaalit.

Tyopajat toteutuivat kevaalla ja syksylla alueellisissa esimiesten verkostoissa. Tyopa-
joja oli ensimmaisessi vaiheessa yhteensa nelji, joista yksi toteutettiin verkon valityk-
selld. Tyoskentelyyn osallistui Pohjois-Suomen (Oulun ja Kainuun alueet) alueen esi-
miehistd 17, Lapin alueen esimiehista (verkossa) 10, Etela-Suomen alueen esimiehista
19, ja Eteld-Savon esimiehistd 9. Osallistuin myos ennen Eteld-Savon esimiesten tyo-
pajaa Pohjois-Karjalan esimiesten ja etsivien tapaamiseen, jossa oli yhteensa 20 osal-
listujaa. Sielld kdvimme kiredn aikataulun vuoksi yleista keskustelua etsivien ja esi-

miesten kanssa aiempien tyopajojen tuotoksista.

Etela-Savon tyopajan jalkeen tuntui, ettd keskusteluissa oli saavutettu saturaatiotaso,
eika tullut enda uusia huomioita. Tassa kohtaa teemoittelin saamani muistiinpanot,
seka yleisten keskusteluiden pohjalta tekemani muistiinpanot, joiden pohjalta muo-
dostin ensimmaiset versiot laatuindikaattoreista sekd mittareista. Teemoittelussa on
kyse aineiston pelkistamisesta ydinasioita korostamalla. Tassa kohtaa oli tarkeaa pysya
uskollisena tekstille, eikd tehda omia tulkintoja luoden teemoja, joita aineistoissa ei

itsestaan nouse ylos. Oli my0s tarkeda, etten litkaa antanut esimerkiksi Mita te oikein
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teette? -koulutuskiertueella lihes padosin etsivin nuorisotyontekijoiden kanssa kayty-
jen keskustelujen vaikuttaa esimiesten tuottamaan sisaltoon. (Vrt. Moilanen & Raiha

2007, 55-56.)

Mittarit jaivat hyvin keskeneriisiksi, joten niitad ei kisitelty seuraavissa tyGpajoissa,
vaan keskityimme indikaattoreihin. Paitin turhan tyoskentelyn vilttdmiseksi, etta
mittarit hiotaan valmiiksi vasta kun lopulliset laatuindikaattorit ovat muotoutuneet,

mika oli hyva, silla erillisia mittareita ei lopulliseen tyokaluun tullutkaan.

Toisessa vaiheessa jarjestin viisi tyopajaa, joista yhden verkossa. Indikaattoriehdotuk-
sia padsivat tyopajoissa kommentoimaan etsivan nuorisotyotekijoiden edustajina etsi-
van nuorisotyon alueelliset koordinaattorit (verkkotyoskentelyssa 15 henkil6d, vain
kaksi ei paassyt osallistumaan), Etela-Suomen esimiehet etsivan nuorisotyon alueelli-
silla paivilla (5 henkiloa), etsivan nuorisotyon osaamiskeskuksen tyontekijat (9 henki-
164), Kanuunakuntien nuorisopalveluiden johtohenkil6t ja Kanuuna -osaamiskeskuk-

sen tyontekijat (12 henkiloa), sekid Pohjois-Savon esimiehet (5 henkil6a).

Toisessa vaiheessa koordinaattorit ja Etela-Suomen esimiehet kisittelivat samat indi-
kaattoriehdotukset, minka jalkeen muokkasin kommenttien pohjalta uuden version
indikaattoriehdotuksista ennen osaamiskeskuksen, Kanuunan ja Pohjois-Savon tyopa-
joja. Koordinaattoreiden ja Kanuuna -tyopajoissa tyoskentely oli aluksi ensimmaéisen
vaiheen tapaan pienryhmissa ja sitten kaytiin yhteinen keskustelu. Eteld-Suomen esi-
miesten, osaamiskeskuksen ja Pohjois-Savon tyopajassa osallistujat kavivat indikaat-
toriehdotukset lapi ensiksi itsekseen ja sitten kivimme yhteiskeskustelua. Vaikka toi-
sessa vaiheessa olikin paaasiallinen tarkoitus kommentoida indikaattoriehdotuksia,

tuli siina ohella keskusteltua myos etsivin nuorisotyon johtamisesta yleisesti.
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3/2019 5/2019 9/2019

Pohjois-Karjala
Pohjois-Suomen Lapin esimiehet, 10 Etela-Suomen esimiehetja etsivat

esimiehet, 17 (verkko) esimiehet, 19 nuorisotyontekijéat,
20

N 1072019 1172079

Alueelliset
Emmd koordinaattorit, 15
(verkko)

Etela-Savon
esimiehet, 9

Etela-Suomen Etsivan nuorisotydn
esimiehet, 5 osaamiskeskus, 9

Kanuunakuntien ja
osaamiskeskuksen
edustajat, 12

Pohjois-Savon
esimiehet, 5

Kuvio 2: Tyopajojen aikajana (kuukausi/vuosi) ja osallistujamaarat.

4.4 Siahkoinen kysely

Vaikka sidhkoinen kyselylomake ajatellaankin maarillisen tutkimuksen metodiksi,
paatin hyodyntaa sitd myos omassa opinnaytetyossani. Sihkoisen kyselyn etuna on ta-
loudellisuus, seka tutkijan tyon helpottaminen silla, ettei kerattya aineistoa tarvitse
syottaa itse kasin sinne. Tdma myos poistaa virhelyontien mahdollisuuden, ainakin

tutkijan toimesta. (Valli 2010, 112.)

Tein kaksi erillista kyselylomaketta, joista ensimmaisella pyysin Aluehallintoviraston
edustajien kommentteja laatuindikaattoriraakileisiin juuri ennen kuin hioin ne seu-
raavaa, laajemmin jaeltavaa kyselya varten. Sain kolme vastausta, joissa kaksi mm. ko-
rosti sitd, ettd indikaattoreiden maaraa tulee rajata paljon, vaikka iso osa olikin tér-
keita. Yksi pohdiskeli myos indikaattoreissa siind vaiheessa usein esiintynytta muotoi-

”»

lua "Tyontekija kokee, etta...” itsearviointityokalun kaytettidvyyden nakokulmasta.
Nama ja muut kirjoitusasuihin liittyvat kommentit vaikuttivat viela indikaattoriehdo-

tusten muotoiluun.

Indikaattoriehdotusten ollessa viimeistellyt, loin niitten pohjalta toisen kyselylomak-
keen. Tassa kyselyssa indikaattoriehdotuksia oli kuuden otsikon alla yhteensa 75 kap-
paletta. Kyselyssa vastaajat saivat kertoa indikaattorien tarkeydesta laadukkaan johta-
misen nakokulmasta (asteikolla 1=ei merkitysta, 5=erittdin tarkea). Kaytin siis Likertin

asteikkoa, mika sopii hyvin asenteiden ja mielipiteiden mittaukseen. Pariton maara
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vaihtoehtoja takaa vastaajalle mahdollisuuden myos valita ns. neutraalin vaihtoehdon
keskelta. (Mt., 120.)

Tama kyselylomake laitettiin yleisesti jakoon etsivan nuorisotyon kentille. Tavoitteena
oli saada sen avulla seka etsiviat nuorisotyontekijat ettd heidan esimiehensa ottamaan
sen avulla kantaa indikaattoreihin. Kyselya markkinointiin kohdennetulla sahkopos-
tilla etsiville ja esimiehille, osaamiskeskuksen uutiskirjeessd seka Facebookissa ja
Twitterissa Etsivan nuorisotyon osaamiskeskuksen kanavissa. Taten kyselyyn olisivat
saaneet vastata muutkin etsivasta nuorisotyosta kiinnostuneet tahot kuin etsivit ja
heidan esimiehensi, eli en rajannut vastaajien joukkoa mitenkain. Muita vastanneita
ei kuitenkaan ollut. Taméan kyselyn tarkoituksena oli saada laajemman joukon mieli-
pidetta esille valikoidessa sita, ettd mitka indikaattoreista paatyvat lopulliseen versi-

oon.

Kyselylomakkeessa suositellaan kaytettavaksi lammittelykysymyksina taustatietoky-
symyksid (mt., 104). Laajassa jakelussa kaytettavassa lomakkeessa kyselin roolia (et-
sivd nuorisotyontekija / seka etsiva etta esimies / etsivin ldhiesimies / etsivan hallin-
nollinen esimies / AVI:n edustaja / muu). Jos vastaaja toimi etsivina nuorisotyonteki-
jana tai esimiehend, kysyin seuraavaksi maakuntaa, jossa toimii. Viimeiseksi kysyin
aikaa, jonka vastaaja on tyoskennellyt etsivin nuorisotyon parissa (alle 6kk / 6kk-12kk
/ 1-2 vuotta / 2-4 vuotta / 4-6 vuotta / yli 6 vuotta). Nama tiedot on keratty myos koh-

deryhman tasmallisemman kuvailun helpottamiseksi tarpeen tullen.

Pidin myos kyselylomakkeen rakenteen hyvin yksinkertaisena. Talla halusin edesaut-
taa, ettd kyselyssa ei olisi mahdollisuutta vaarinymmarrykselle. Kyselyn kysymysten
sanamuotojen tulee olla myos yksiselitteisid, eiviatkd ne saa olla johdattelevia
(mt.,104). T4t4 ajatusta sovelsin myos kyselyssa ddnestettaviana oleviin laatuindikaat-

toriehdotuksiin.

Laitoin loppuun vield avoimen kysymyksen, jossa kysyin vastaajan ajatuksia liittyen
johtamisen laatuindikaattoreihin. Avoimia vastauksia sain lopulta 32 kappaletta, mika

on suhteessa vastaajien maaraan mielestani oikein hyva osuus.

Kyselylomakkeeseen vastasi siis lopulta 70 henkiloa. Vastaajien jakauma oli seuraava:
etsiva nuorisotyontekija 48, seka etsiva etta lahiesimies 2, etsivian ldhiesimies 11 ja et-

sivan hallinnollinen esimies 8. Loppuvuodesta 2019 osaamiskeskuksen kartoitusten
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mukaan etsivid nuorisotyontekijoita oli 535, ja esimiehia aiemmin esitetyn arvion mu-

kaan noin 240, joten kyselyn perusjoukko olisi niin arvioituna 780 henkiloa.

etsiva nuorisotyontekija 70 ‘

sek3 etsiva ettd esimies

etsivan lahiesimies 6

etsivan hallinnollinen esimies

AVI:n edustaja

muu

°OOUUL@J

20 40 60 80

o Kyselyyn vastanneet %

Kuvio 3: Sahkoiseen kyselyyn vastanneiden prosenttijakauma.

Vastaajia oli lahes kaikista maakunnista, vain Eteld-Karjala ja Kymenlaakso jaivat ko-
konaan vaill3 vastaajia. Eniten vastaajia (9 henkil6a) oli Pohjois-Pohjanmaalta ja paa-
kaupunkiseudulta. Myos Kanta-Hame (8 vastaajaa) sekd Pohjois-Savo ja Eteld-Poh-

janmaa (7 vastaajaa) olivat hyvin edustettuina kokonaisjoukossa.

Vastaajien tyourat etsivin nuorisotyon parissa menivat aika lailla tasan. Vastanneista
alle vuoden etsivan nuorisotyon parissa tyoskennelleita oli vahiten, 17%. Eniten oli yli
kuusi vuotta tyoskennelleitd, 19%. Mielenkiintoista olisi ollut myos tietda minka kokoi-

sista organisaatioista vastaajat ovat, mutta tati en ollut ymmartanyt lisata kyselyyn.

4.5 Tutkimuspiivikirja

Oikeastaan suunnittelematta, olen myos kayttanyt menetelmana tyopajoissa havain-
nointia tutkimuspaivakirjan pitimisen muodossa. Olen siis kirjoittanut ylos vapaa-
muotoisia muistiinpanoja yleisesti kaydyista keskusteluista tukemaan pienryhmissa
ryhmien itsensa kirjoittamia muistiinpanoja. Kerroin myos aina ty6pajan purkuosion

alussa, etta kirjoitan samalla ylos mielestani keskeisii asioita kiaydysta keskustelusta.
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Taman osuus tutkimustuloksia esitellessi on kuitenkin hyvin pieni, silla timéan tutki-
musmenetelman kayttaminen ei ollut etukiteen mietittya, eika sille ollut suunniteltu

mitadn rakennetta.

Havaintojen teko on aina valikoivaa tutkimuksessa. Omassa tapauksessani tima tar-
koitti sita, etta kirjoitin ylos silld hetkella mielestini tarkeat asiat. Havaintoa tarkastel-
laan myos aina suhteessa kokonaisuuteen, josta havainto on tehty. Toisin sanoen ha-
vaintoa ei irroteta asiayhteydestain ja sita tarkastellaan oikeissa mittasuhteissa, kuten
suhteutettuna teoriaan. Taman vuoksi olen kayttanyt havainnoinnilla saamani tietoa
vain peilaamaan teoriaa ja siahkoisen kyselyn tuloksia. Havainnoinnin hyodyllisyys
riippuu tutkijan ammattitaidosta ja miten han kykenee yhdistelemain erilaisia havain-
toja ja omaamaansa esitietoa toisiinsa. Esimerkiksi yksittaisen havainnon ei tulisi vai-
kuttaa tulkintaan, tuloksiin ja johtopaatoksiin. Havainnointitaidon kehittyminen vaa-
tii tekemalla havainnointia kaytannon kenttatyossd, minka vuoksi tutkijan tulee hank-
kia paljon ja erilaisia kokemuksia kaytannon kenttatyosta. Havainnoinnissa on kysy-
mys ensisijaisesti vuorovaikutustilanteessa tutkimisesta ja tutkimuskohteen ymmar-
tamisesta, mika edellyttaa seka tutkimuskohteen etta tutkijan oppimista. Havainnoin-
nissa tutkija usein osallistuu tutkimuskohteen toimintaan enemmaén tai vihemman,

joten kysymys on aina myos tutkijan oppimisesta. (Vilkka 2016,11-13.)

5 LAADUKKAAN JOHTAMISEN ELEMENTIT

Pentti Sydanmaalakka on toimittanut teoksen tulevaisuuden johtamisesta, jonka joh-
dannossa han kirjoittaa dlykkaasta johtamisesta. Hinen mukaansa timéan paivan joh-
taminen on kolmen i:n johtamista (innostuminen, innostaminen ja innovoiminen). Pe-
rinteisen tayloristisen johtaminen (kaskeminen, kontrolloiminen ja korjaaminen) on
ollut tehokkuuslahtoista ja taman rinnalle on nostettu uudistuminen ja hyvinvointi.
Alykis johtaminen kyseenalaistaa vallitsevat nikemykset ja tarjoaa uuden ja innova-
tiivisen ldhestymistavan nykyhetken johtamisen haasteisiin. Tédlle on Syddanmaalakan
mukaan tarvetta, silla johtamisen toimintaymparisto on muuttunut parinkymmenen
vuoden aikana niin paljon, etti on tullut tarve uudelle viitekehykselle. Alykis johtami-
nen koostuu hinen mukaansa neljasta perustasosta: verkostojen ja ekosysteemin joh-

tamisesta, organisaation johtamisesta, yksiloiden ja tiimien johtamisesta seka itsensa
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johtamisesta. Jatkuva uudistuminen edellyttaa strategista ajattelua. Naiden suhdetta

on tarkemmin avattu kuviossa 4. (Sydanmaalakka 2014, 8-9.)

Tulevaisuuden johtaminen

Verkostojen ja ekosysteemin
johtaminen

&=

ey
<:> Organisaation johtaminen
—
=

g

Yksildiden ja tiimin johtaminen

Strateginen ajattelu

Jatkuva uudistuminen

U

Itsensd johtaminen

1 8 11

Moninaisuuden johtaminen

Kuvio 4: Alykkiin johtamisen tirkeimmit elementit (mt., 10).

Etsividssid nuorisotyossda on kyse ihmisten kohtaamisesta. Mielestdni myos esimies-
tyossa on kyse tyontekijan kohtaamisesta, jolloin esimies toimii osaltaan esimerkkina
etsiville nuorisotyontekijille kohtaamiseen liittyen. Etsiva nuorisoty6 pohjautuu myos
yhdessa maariteltyihin arvoihin. Talta osin koen ettd, etta etsivin nuorisotyon johta-
minen pohjautuu mielestini eksistentialistiseen ihmiskasitykseen, eli siihen, etta ih-
misessa olennaisinta on hianen olemassaolonsa. Psykologi Juha Perttula on kirjoitta-
nut, etta eksistentialistisessa ihmisten johtamisessa johtaja on ensisijaisesti ihminen
ja tyontekijoiden kanssaeldja. Seka esimies etta tyontekija koetaan yksiloiksi. Thmisten
johtaminen on valitsemisen johtamista, eli annetaan tyontekijoille mahdollisuuksia
valita itse. Rohkeus toimia, epaonnistua ja valita uudestaan kuuluvat myos tahan joh-
tamistyyliin. Esimies voi omalla toiminnallaan toimia esimerkkina valintahetkella.
(Perttula 2012, 135-137.) Johtajan ihmiskasityksella on suuri vaikutus kyseisen henki-
16n johtamisotteeseen ja -filosofiaan. Tama nakyy erityisesti siini, ettd miten esimies
edellyttaa ainakin myonteista ihmiskasitysta seka uskoa yksilon kykyyn kasvaa ja ke-
hittya. (Ajanko 2016, 45-46.)
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Talla hetkelld johtamisen suurena trendinid on valmentava johtaminen, mika sopii
myos oivasti etsivian nuorisotyon johtamiseen, sikili kun halutaan ajatella, etta etsivaa
nuorisotyontekijaa johdettaisiin asiantuntijana. Jadkiekkovalmentajana kunnostautu-
nut Erkka Westerlund puhuu valmentamisen tarkeydesta myos tyoelaméassa. Han kir-
joittaa teoksessaan, ettd suomalaisen valmennuskulttuurin ldht6kohdaksi on noussut
humanistinen ihmiskasitys, jonka ydin on ihmisen ja sivistyksen kunnioittamisessa.
Muutos tapahtuu ihmisten vilisessa kohtaamisessa ja vuorovaikutuksessa. Westerlun-
din mielestd valmennus on ennen kaikkea ihmissuhdetyota, jossa ihminen nahdaan
kolmesta ulottuvuudesta (fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen) koostuvana holistisena
kokonaisuutena. Keskeistd valmennusprosessissa on se, miten pystytdan hyodynta-
maan urheilijan (tai esimerkiksi etsivin nuorisotyontekijan) omia sisdisia voimava-
roja. Tassa puhutaan mielen valmentamisesta, eli henkilon ajatteluun vaikuttamisesta.
Monologi vaihdetaan dialogiksi, ja valmennusprosessi on yksilon valmennusta ryh-
mien valmentamisen sijasta. Myoskaan valmentajan (tai esimiehen) ei ole hyva olla
valmennettavan yldapuolella, vaan kohtaaminen tapahtuu samalla tasolla. (Westerlund
& Tuppurainen 2019, 118-119.) Valmentava johtamiskulttuuri edellyttda luovuutta tu-
kevaa tyoymparistod. Kehittymista tapahtuu, kun saadaan olla arvostavassa ja kunni-
oittavassa vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Valmentavaan johtamiseen kuuluu tar-
kedna kokeilemisen ja erehtymisen salliminen. Valmentava kulttuuri edellyttaa kehit-
tamismyonteisyytta ja systemaattista tyoskentelya tavoitteiden eteen, yhteista suun-

taa. (Ristikangas & Ristikangas 2018, 266-268.)

Tyopajojen ensimmaiisen vaiheen jilkeen teemoittelin tyOpajojen muistiinpanoissa
esiin nousseita asioita ja niitten pohjalta nousi esiin kuusi etsivian nuorisotyon laaduk-
kaaseen johtamiseen vaikuttavaa teemaa: osaamisen kehittiminen, tyossa jaksaminen
ja tyohyvinvointi, ammatillisuuden johtaminen, vuorovaikutus ja luottamus, tiedolla
johtaminen ja tyon kehittiminen, sekd verkostotyoskentely. Tassa osiossa kasittelen
naita teemoja tyopajoissa nousseiden keskusteluiden seka sahkoisen kyselyn tulosten
pohjalta. Kyselyn tuloksia vertailen vastauksia puhtaasti etsivaa nuorisotyota kentalla
tekevien ja jollain lailla esimiesasemassa (seka etsiva, ettd esimies/ etsivan la-

hiesimies/etsivan hallinnollinen esimies) olevien vastausten vililla.

Yleisesti katsottuna erot olivat pienia ja koko kyselyssa vain kaksi indikaattoriehdo-

tusta sai tarkeysarvoksi alle 3,0 asteikolla 1-5. Kyselyn avoimissa kohdissa oli kom-
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mentti: "Yllatyin, ettd kaikki teemat tuntuivat tarkeilta. Oletuksena oli, ettd vaihtoeh-
doista loytyisi myos "ei lainkaan tarpeellista” -kohtia” (etsiva nuorisotyontekija, sah-
koinen kysely). Mielestani tama kommentti kertoo hyvasta pohjatyosta tyopajoissa,
joissa on onnistuttu jo etukidteen karsimaan pois indikaattoriehdotuksista ne vihem-

man tarkeat.

Tarkastellessani tuloksia huomasin myos, ettd vastaajajoukko, joka on tyoskennellyt
etsivan nuorisotyon parissa 2-4 vuotta, antoi suurimmassa osassa ehdotuksia korke-
ampia tarkeysarvoja indikaattoriehdotuksille kuin muut vastaajaryhmat. Suurin ero

annetuissa tarkeysarvoissa oli suhteessa 4-6 vuotta tyoskennelleisiin.

5.1 Osaamisen kehittiminen

Yritysmaailmassa yrityksen kilpailukyky riippuu suuresti siitd, mita yrityksessa osa-
taan. Henkiloston kehittiminen mahdollistaa muutosten toteuttamisen ja tukemisen,
sekd varmistaa ja parantaa toiminnan laatua (Viitala 2007, 170, 182). Puhuttaessa hen-
kiloston kehittamisestd ja kehittdmistarpeista, pitdd sitd pohtia yksityiskohtaisesti

suhteessa yksilon, tiimin ja tyoyhteison nykyisiin ja tuleviin tyotehtaviin.

Yksilon patevyytta voidaan kuvata esimerkiksi kasikuviolla (kuvio 5). Kimmen muo-
dostuu yksilon henkilokohtaisista taidoista seka henkisesta ja fyysisestid energiasta,
sormet sen sijaan ovat kompetenssin eri osia. Huomionarvoista on, ettd useimmin ko-
rostetut tieto ja taito muodostavat vain osan yksilon osaamisesta. Taidot sisdltavian
ammattitaidon lisdksi esimerkiksi kielitaidon ja tietoteknisen osaamisen. Tiedolla tar-
koitetaan tosiasioita, menetelma, malleja ja teorioita. Kokemuksen avulla opitaan ja
ymmarretaan uutta tietoa nopeammin, kun on jotain mihin sita voi peilata. Tiedot, tai-
dot ja kokemus muodostavat asiantuntijuuden. Thmissuhdetaitojen yllapitimisen kyky
on nykyaan hyvin tarkeaa, silla tyoelamassa tyoskennellaan yha useammin kokoonpa-
noiltaa vaihtuvissa tiimeissa tai projekteissa. Thmisen maailmankatsomuksen pohjan
muodostavat timan arvot. Asenteella on taas merkitysta esimerkiksi siihen, kuinka
henkilo suhtautuu tyossa tapahtuvaan muutokseen. Kasikuvion muodostamaa pate-
vyytta vertaamalla tyon vaatimuksiin nahdaan tyontekijan kehittamistarve. (Kauha-

nen 2012, 146-147.)
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Kuvio 5: Yksilon patevyys (mukaillen mt., 146).

My0s esimerkiksi Espoon kaupunki toteaa jo perehdytysoppaassaan, ettd on tarkeia
kehittaa itseddn tyon vaatimusten ja tyohon liittyvien osaamisen tarpeiden muuttuessa
(2019, 15). Etsivan nuorisotyon osaamiskeskuksen perustamista varten tehdyssa suun-
nitelmassa nostettiin esille erityisesti paihde- ja mielenterveysteemat seka konkreetti-
set menetelmia sisaltavat koulutukset esitellessa etsivan nuorisotyon kentille toivotta-
via koulutuksia. Suunnitelmassa todettiin myos, ettd koulutukselle on iso tarve etsivien
nuorisotyontekijoiden suuren vaihtuvuuden vuoksi. (Puusniekka & Auruksenaho

2016, 25-27.)

Opinnaytetyoprosessini tyopajojen keskusteluissa kavi kuitenkin useaan otteeseen
ilmi, etta erityisesti kuntapuolella talle ei laheskdan aina varata tarpeeksi resursseja
ajan tai rahan muodossa. Laatuindikaattoreiden ensimmaisessa versiossa ensimmai-
nen indikaattori oli muodossa: "Tyontekijoiden tasapuolinen osallistuminen koulutuk-
siin on mahdollistettu.” Oikeastaan jokaisessa tyOpajassa tartuttiin sanaan “tasapuoli-
nen”. Pohdittiin, ettd mita tasapuolisuudella oikein tarkoitetaan tiassa yhteydessa ja
todettiin, ettd mikali verrataan vaikka etsivan nuorisotyontekijan ja nuorisotilalla tyos-

kentelevan nuorisotyontekijan koulutusmahdollisuuksia, ei tasapuolisuuteen paasta.
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Kunta on saattanut pyrkia tasapuolisuuteen maarittamalla tyontekijoilleen tietyn mak-
simimaaran koulutuspaivia vuodelle. Tahan liittyen kavimme tyopajoissa myos poh-
dintaa siita, etta mitka kaikki etsivan nuorisotyon kentan tapaamiset ovat varsinaisesti

koulutuksia ja mitka kaikki verkostoitumista tai vertaistuen paikkoja.

Kunnan taloudellinen tilanne vaikuttaa juuri parhaillaankin monen etsivian nuoriso-
tyontekijan mahdollisuuksiin kouluttautua: esimerkiksi matkustuskielto tai koulutus-
lupien myontaminen vain vakituisille tyontekijoille ovat kuuleman mukaan esteena
osallistua timan kevaan valtakunnallisille etsivan nuorisotyon paiville, joiden osallis-
tumismaksua osaamiskeskus on pyrkinyt pitimaan hyvin maltillisena. Osittain tdhan
voisi vastata verkossa tapahtuvan koulutuksen maaran ja laadun kasvattaminen. Toki
on kuuleman mukaan myos tyonantajia, joiden ajatusmaailmassa tyontekijan koulut-
tautuminen on vain pois itse asiakastyoOsta, eika sen vaikutusta tyon kehittymiseen
nahda. Lopullisessa indikaattorissa jiatin “tasapuolinen” sanan pois, silld mielestiani

padasia on, etta tyontekijoilla on ylipaatansa mahdollisuus kouluttautua.

Koulutuksiin osallistumisen lisdksi osaamista voi toki kehittda monella muullakin ta-
valla. Tyopajoissa nousi esiin mm. tyonkiertojen mahdollistaminen, oman osaamisen
jakaminen muulle tyoyhteisolle seka tyonohjaus ja reflektointi. Vertaistuen saamista
ja tyonohjausta kasittelen tyossa jaksamisen ja tyohyvinvoinnin teeman alla, ja pereh-

dytysta seka reflektointia ammatillisuuden johtamisen alla.

Sahkoisessa kyselyssa osaamisen kehittamiseen liittyvia indikaattoriehdotuksia oli yh-
teensa yksitoista. Naista selkeasti tirkeimmaksi nousi tuo edelld mainittu "Organisaa-
tiossa on mahdollistettu tyontekijoiden osallistuminen koulutuksiin”. Tama oli seka
esimiesten ettd etsivien mielesta yhta tarkedd; molemmat antoivat tarkeysarvon 4,6.
Vihiten tarkedksi valikoitui seka etsivien ettd esimiesten mielestd indikaattoriehdotus
“Esimies hyodyntaa aluekoordinaattoria koulutus- ja kehittymissuunnitelman laadin-
nassa”. Tama sai etsivilta tarkeysarvosanan 2,9 ja esimiehilti 2,3. Luulen timéan alhai-
sen tuloksen johtuvan isolta osin siita, etta tallaista mallia ei ole viela kaytossa kasit-
taakseni missaan, minka lisaksi aluekoordinaatio on isossa osassa Suomea vasta star-
tannut. Alle puoli vuotta tyoskennelleet antoivat hiukan korkeamman tarkeysarvosa-
nan kuin pidempaan tyoskennelleet vastaajat, ja tdssa varmasti nikyy se, etta heilla ei

ole kokemusta ajasta ilman aluekoordinaattoria. Esimiehen ja aluekoordinaattorin yh-
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teistyo on siis vield kehittymisvaiheessa ja itse nakisin, ettd tassa olisi hyva kehittami-
sen paikka. Perustelen tata silla, etta aluekoordinaattorit jarjestavat omalla alueellaan
koulutuksia ja verkostoitumismahdollisuuksia alueen etsiville nuorisotyontekijoille,
joten vuoropuhelu esimiehen kanssa olisi jarkevaa, jotta valtytaan paallekkaisyyksilta
ja pystytaan tarvittaessa tukemaan toisiaan koulutusvalinnoissa. Lisisin aluekoordi-
naation hyodyntdmisen lopulliseen tyokaluun hyviksi vinkiksi taman osion alle,

vaikka varsinaiseksi indikaattoriksi se ei tassa vaiheessa paatynytkaan.

Toinen vahemman tarkeaksi maaritelty indikaattoriehdotus oli Esimies mahdollistaa
tyokierron, myos tarvittaessa organisaatioiden yli”. Tdma lisattiin indikaattoriehdo-
tuksiin kakkosvaiheen tyopajoissa, silla tima oli koettu hyviksi vilineeksi, mutta ky-
selyssa seka etsivat nuorisotyontekijit etta esimiehet antoivat talle tarkeysarvon 3,0.
Tulkitsen tiassa kohtaa taas timan muita indikaattoriehdotuksia huonomman arvosa-
nan johtuvan siitd, ettd tyokiertoa ei etsivissa nuorisotyossa, tai nuorisotyossa ylipaa-
tdnsa ole varmastikaan ollut vield suurissa maarin kiytossa ja sen hyotyja ei valtta-
matta tunnisteta. Tyokierto vaatii myos hyvin suunnitellun rakenteen ja selkeit tavoit-
teet, joten se ei ole mikaan nopeasti ja pienella vaivalla kayttoon otettava osaamisen
kehittdmisen muoto, mika varmasti vahensi tarkeyttd vastaajien mielesta.
Tyontekijan nakokulmasta tavoitteellinen tyokierto mahdollistaa uuden op-

pimisen, vertaiskokemusten ja osaamisen jakamisen urapolun eri vaiheissa.
Lisaksi silla voi olla myonteisia vaikutuksia tyohyvinvointiin.

Organisaation nakokulmasta tyokierron avulla henkil6sto tutustuu eri tyo-
yksikkdjen toimintaan, perehtyy erilaisiin tyGtapoihin ja -menetelmiin seka
saa kokonaiskuvan palveluprosesseista. -- Tavoitteellista tyokiertoa voidaan
kayttad myos erilaisten prosessien kehittdmiseen, verkostojen luomiseen,
osaamisen siirtimiseen ja tyohyvinvoinnin edistimiseen. (eOSMO -hanke
2011.)

Suurin ero annetussa tarkeysarvossa etsivien ja esimiesten vastauksissa oli indikaatto-
riehdotuksessa "Tyontekijoille on tehty yhdessd esimiehen kanssa henkilokohtaiset
koulutus- ja kehittymissuunnitelmat, joissa on huomioitu tulevaisuuden kehittymis-
tarpeet.” Etsivat nuorisotyontekijat antoivat talle tarkeysarvon 3,1 ja esimiehet 3,8.
Tassa luulen olevan taustalla kaksi syyta: Ensinnakin tallaista suunnitelmaa ei ole valt-
tamatta aiemmin ollut, joten sen hyotya ei taas osata arvioida suhteessa kaytettavaan
aikaan. Toiseksi osa etsivistd nuorisotyontekijoista kokee esimiehensa niin kau-
kaiseksi, etti ei koe tarpeelliseksi kdayda, taman kanssa tillaisia keskusteluja, mikali

sithen on edes mahdollisuutta. Tahan palaan myohemmin osiossa Vuorovaikutus ja
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luottamus. Painotin tassi kohtaa esimiesten arvosanaa ja tama indikaattori paatyi ta-

ten osaksi tyokalua.

5.2 Tyossa jaksaminen ja tyohyvinvointi

Vain hyvinvoiva henkilosto kykenee tyoskentelemaan tehokkaasti, oppimaan seka ke-
hittymaan. Hyvinvoinnin kulmakivia ovat terveys, osaaminen seka fyysinen ja psyyk-
kinen tyoymparisto. Tyo voi kuormittaa seka psyykkisesti etta fyysisesti. (Viitala 2007,
212, 217). Etsiviassa nuorisotyossa kuormitus koskee paiaosin psyykkista puolta tyon
luonteen vuoksi. TyOstressi ja tydbuupumus ovat todellinen uhka. Myos tyopaikan epa-
varmuus, josta etsivin nuorisotyon osalta viittasin vakinaistamisen osalta johdan-
nossa, vaikuttaa tahan (mt., 223). Tyoelama on muuttunut paljon ja muutoksen ja epa-
varmuuden sietokyky ovat tarkeitd ominaisuuksia tulevaisuudessakin. Tyossa jaksa-
minen edellyttia myos tydmotivaation yllapitoa esimerkiksi sopivan haasteellisilla tyo-
tehtavilld ja edellisessd osassa puhutulla osaamisen kehittamiselld. (Sydanmaalakka

2017, 228-232.)
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Kuvio 6: Hyvinvoivan tyontekijan ominaisuudet (mukaillen Tyoterveyslaitos 2).
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Fyysiset tyon uhat etsiviassa nuorisotyossa liittyvat yksin tyoskentelyyn, kotikdyntei-
hin, asiakasnuorten kuljettamiseen ja vaihtuviin asiakaskohtaamispaikkoihin. Tapaa-
misissa etsivan nuorisotyontekijoiden kanssa on tullut esiin, etta naihin tilanteisiin ei
ole monessa etsivin nuorisotyon taustaorganisaatiossa tana paivanakaan annettu eril-
lisid toimintaohjeita.

Tyopajoissa tasta teemasta keskustellessa nousi esille vahvasti tyon purun tarve, joihin
keinoiksi nostettiin vertaistuen mahdollistaminen, reflektointi ja tyonohjaus. Tyotur-
vallisuus puhututti ja siithen tarjottiin yhdeksi ratkaisuksi tyoparityoskentelyn mahdol-
listamista, my0s tarvittaessa toisesta organisaatiosta. Kivimme myos keskustelua ke-
hityskeskustelujen laadusta ja hyodyllisyydesta ja siit4, ettd onko esimiehella tarpeeksi
aikaa oikeasti kuunnella ja paneutua tyohyvinvointiasioihin. Vuonna 2018 118 (eli
56%) etsivan nuorisotyon tekijaa tyoskenteli omassa organisaatiossaan yksin (Bam-
ming & Walldén 2019, 28), ja yksin tyota tekevien hyvinvoinnin tukeminen nousi myos

esille keskusteluissa.

Tahan osioon muotoutui eniten indikaattoriehdotuksia, yhteensa 14, eli myoskin eni-
ten karsiutui pois lopullisesta tyokalusta. Heikoimman arvosanan sai tassiakin osiossa
aluekoordinaattoriin liittyva indikaattoriehdotus "Uuden tyontekijan perehdytyssuun-
nitelma on tehty yhdessa aluekoordinaattorin kanssa, ja sen mukaan toimitaan”. Etsi-
vat nuorisotyontekijat antoivat télle tarkeysarvon 2,9 ja esimiehet 2,7. Tama oli myos
harvoja ehdotuksia, joissa esimiehet antoivat matalamman tarkeysarvon kuin etsivit,
toinen oli osaamisen kehittdmisen alla ollut aluekoordinaattoriin liittyva indikaattori.
Tassa luulen taustalla olevan ajatuksen siita, etta tyonantaja vastaa perehdyttamisesta,
mika on toki totta. Nden tassdkin vain hyotya aluekoordinaattorin alueellisen ja valta-
kunnallisen tiedon jakamisesta, siksi aluekoordinaattorin hyédyntaminen perehdytyk-

sessa paasi kuitenkin tdimin osion hyvien vinkkien listalle.

Esimiehet antoivat korkeimmat tarkeysarvosanansa indikaattoriehdotuksille, jotka
koskivat yksin tyota tekevia etsivia: "Yksin tyota tekeva tyontekija kokee, etta hanen
kuulumisestaan tyoyhteisoon on huolehdittu” (tarkeysarvo 4,6) ja "Yksin tyota tekeva
tyontekija kokee, ettd hanella on mahdollisuus vertaistukeen, myos tarvittaessa orga-
nisaatioiden yli” (tarkeysarvo 4,7). Naista jalkimmainen valikoitui mukaan tyokaluun.

Etsivit nuorisotyontekijat nostivat tirkeimmaksi ehdotukseksi "Esimies on mahdol-
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listanut tyontekijoille tarvittaessa tyoparityoskentelyn (esim. oman organisaation ul-
kopuolelta)” joka sai tarkeysarvon 4,3. Koulutetulta ammattilaiselta siannollisesti saa-
dun tyonohjauksen merkitys korostui erityisesti 2-4 vuotta etsivin nuorisotyon parissa
tyoskennelleiden vastauksista, silla heiddn antamansa tarkeysarvo oli 4,8. Myos 1-2
vuotta tyoskennelleiden ryhmaissa annettiin tille tarkeysarvosana 4,1. Sen sijaan 6-12
kuukautta tyoskennelleiden seki 4-6 vuotta tyoskennelleiden ryhmat antoivat tarkeys-
arvosanaksi reilusti heikomman 3,3. Muista konkreettisista menetelmista saannolliset
tilmipalaverit paatyivat varsinaisten indikaattoreiden sijaan hyvien vinkkien listalle,

silld se ei saanut yhti korkeaa kannatusta.

Yllatyksekseni "TyOyhteisossa on tehty tyoturvallisuusohjeistus, jossa on huomioitu et-
sivan nuorisotyon erityispiirteet, ja se on jalkautettu” ei olisi ollut suoran danestyksen
pohjalta viiden karki-indikaattorin joukossa, jos olisi huomioitu vain etsivien danet.
Etsivit antoivat sille tirkeysarvon 3,6 ja se oli vasta seitsemanneksi tarkein, vaikka
tyoturvallisuuteen liittyvit asiat ovat puhututtaneet paljon kiertiessaimme Suomea.
Taustatiedon pohjalta tima nousi tyokaluun, vaikka dinestys ei sille korkeimpia tar-

keysarvoja antanutkaan.

Suurimmat erot etsivien nuorisotyon tekijoiden ja esimiesten vastauksissa koskivat ke-
hityskeskusteluita ja suurimmillaan se oli indikaattoriehdotuksessa "Kehityskeskuste-
luissa sovittuja toimenpiteitd seurataan yhdessa sovitusti”. Etsivat antoivat télle tar-
keysarvon 3,5 ja esimiehet 4,4. Tama kertoo mielestani, etta kehityskeskusteluita ei
koeta yleisesti ottaen hyodylliseksi, mika tukee valitettavasti itse ympariltani kuulemaa
palautetta. 2-4 vuotta etsivin nuorisotyon parissa tyoskennelleet kokivat kehityskes-
kustelujen hyodyllisyyden selkeasti tirkeammaksi kuin muut ryhmat, antaen sille tar-
keysarvosanan 4,3. Muiden ryhmien tarkeysarvosanat painottuivat lihemmas arvosa-
naa 3,5. Itse koen kehityskeskustelut tarkeiksi johtamisen tyokaluksi, joten kehitys-
keskusteluiden hyodyntdminen on esilla hyvissa vinkeissa, sekd muutenkin tyokalun
ohjeistuksessa. Palaan kehityskeskusteluihin viela johtopaatoksissa. Taysin samaa
mielta etsivat ja esimiehet olivat esimiehen riittavasta perehtymisesta etsivan nuoriso-

tyon erityispiirteisiin, jolle kumpikin antoivat tarkeysarvon 4,1.

Yleisesti ottaen 2-4 vuotta etsivian nuorisotyon parissa tyoskennelleet antoivat lahes
kaikille timan osion indikaattoriehdotuksille suuremmat tarkeysarvot kuin muut vas-

taajaryhmat. Vertailun vuoksi: 4-6 vuotta etsivan nuorisotyon parissa tyoskennelleet
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antoivat melkein jokaisessa kohdassa 0,5-1 arvosanan verran pienemman tirkeysar-

vo1.

5.3 Ammatillisuuden johtaminen

Lainasin aiemmin Etsivan nuorisotyon johtaminen -osiossa useampaa opinnaytetyota,
joissa todettiin tyontekijoiden toivovan lisdd tukea esimieheltd esimerkiksi tyon ra-
jaukseen. Olen ympari Suomea jarjestetyissa koulutuksissa toistanut ajatustani siita,
ettd hyvalla esimiehella ei tarvitse olla substanssiosaamista, mutta kiinnostus tyonte-
kijansa tekemaa tyota kohtaan taytyy olla. Etsiva nuorisotyontekija on oman tyonsa
asiantuntija ja mielestiani hyva esimies osaa hyodyntaa tiatd. Asiantuntijaa johtaessa on
tarkeda huolehtia, ettid asiantuntija tuntee olevansa arvokas ja kuuluvansa johonkin
tyOyhteisoon. Asiantuntijuutta johtaessa yksilolla on keskeinen rooli tavoitteiden aset-
tamisessa ja oman osaamisen kehittdmisessa. Tallainen johtajuus onkin enemmin on-
nistumisen johtamista, kuin vaikka perinteista suorituksen johtamista. Keskiossa on
yksiloiden itseohjautuvuus ja tasavertaisuus, toiminnan vapaus, sekd myohemmin
vuorovaikutus ja luottamus -osiossa enemmain painoarvoa saavat avoimuus ja la-

pinakyvyys. (Tirkkonen 2014, 79-80.)

Erityisesti esimiesten tyOpajoissa nousi esille etsivan nuorisotyon perustehtavan sel-
keyden merkitys, jotta seka tyontekijoilla ettd esimiehilld on yhteinen kuva siitd, mita
etsiva nuorisotyo heididn organisaatiossaan on. Tiata tukee ehdottomasti myos Suomea
kierrellessa kuultu ajatus siita, ettd esimiehesta ei saa valttamatta tukea tyohon, mikali
hanella ei ole nuorisotyon johtamisesta ymmarrysta, eika tietoa etsivin nuorisotyon
erityispiirteista. Organisaatiopsykologi Pekka Jarvinen puhuu menestyvian tyoyhtei-
son peruspilareista, jotka 16ytyviat kuviosta 7. Pilareista ei kuitenkaan ole suuremmin
hyotya, ellei rakenteet ole kunnossa ja perustehtiava selkeana mielessa. Jarvinen on to-
dennut, ettd hinen kokemuksensa mukaan 90% tyOyhteisoissd olevista ongelmista
johtuu rakenteellisista vioista ja vain 10% esimerkiksi henkilokemioista. Rakenteiden
tyostamiseen ja alueellisen perustehtivan maarittamiseen olisi siis timan mukaan
hyodyllista kayttaa aikaa ja muita resursseja. (Jarvinen 2001, 27-29; Leinonen 2016.)
” Etsivan nuorisotyon paikallinen perustehtava (miksi, mita, kenelle) on maaritelty yh-
dessa esimiehen kanssa” tuli taimén pohjalta itseoikeutetusti yhdeksi indikaattoriksi,

ja se olikin saanut tarkeysarvoiksi etsivilta 4,2 ja esimiehilta 4,4.
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Kuvio 7: Toimivan tyoyhteison perusta (Jarvinen 2001, 28).

Tahan osioon sain muodostettua kolmetoista indikaattoriehdotusta, jotka kaikki koet-
tiin hyvin tasaisen tarkedksi. Etsiviat nuorisotyontekijat nostivat tarkeimmaksi ehdo-
tuksen ”Organisaatiossa mahdollistetaan etsivan nuorisotyon jatkuvuus (esimerkiksi
tyosuhteiden vakinaistaminen)”. He antoivat talle tarkeysarvon 4,6. Tama indikaatto-
riehdotus oli my0s sellainen, jossa oli isoin ero esimiesten ja etsivien vastausten vililla,
silld esimiehet antoivat télle tarkeysarvon 4,1. Tarkedksi hekin toki timéan ehdotuksen
kokivat, ja vastaukseen saattoi vaikuttaa myos se, ettd esimiehella ei valttimatta ole

varsinaista vaikutusvaltaa esimerkiksi tyosuhteiden vakinaistamisen suhteen.

Esimiehet nostivat tirkeimmaksi 4,5 tarkeysarvolla kaksi indikaattoriehdotusta: ”Esi-
mies varmistaa, ettd etsivd nuorisotyd pohjautuu nuorisolakiin, nuorisotyon eettisiin
ohjeistuksiin seka etsivan nuorisotyon arvoihin” ja "Organisaatiossa tehdaan naky-
vaksi etsivin nuorisotyon ammatillisuutta sidosryhmille”. Vahiten tarkeaksi koettiin
etsivien toimesta "Tyontekijit ja esimies ovat yhdessd maaritelleet etsivien nuoriso-
tyontekijoiden tehtavankuvan suhteen muihin kunnan palveluihin” ja esimiesten toi-
mesta "Etsivasta nuorisotyosta on tehty organisaatiossa palvelukuvaus tyon tunnet-

tuuden lisdamisen tueksi”. Naillakin toki oli korkeat tarkeysarvot (3,9 ja 3,8), joten
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tyon maarittelyn tarkeys ymmarretdan myos vastaajien keskuudessa ja ehdotukset lie-
nevatkin saaneet hiukan alhaisemman tarkeysarvon arjen tyon ajankayton priorisoin-

nin vuoksi.

Téassd osiossa etsivan nuorisotyon parissa tyoskentelyn ajalla ei ollut suuria merkityk-
sid vastauksiin. Huomattavaa on kuitenkin, ettd yli kuusi vuotta etsivin nuorisotyon
parissa tyoskennelleiden ryhma antoi télle osiolle yleisesti ottaen korkeampia tiarkeys-
arvoja kuin muihin osioihin. Heidan vastauksissaan korostui erityisesti etsivan ja esi-
miehen yhteisen ymmarryksen seka paikallisen perustehtavan maarittelyn tarkeys.
Tama liittynee varmasti siihen, ettid he ovat jo pitkaan painiskelleet tyossdaan tyon maa-

rittelyn haastavuuden parissa.

5.4 Vuorovaikutus ja luottamus

Luottamuksen rakentaminen on tarkea osa johtamista. Se vaatii pitkdjanteista panos-
tamista ja konkreettisia nayttoja. Luottamus sisiltaa ajatuksen siit4, etta luottamuksen
kohde ei halua toiselle henkil6lle pahaa, vaan toimii hdnen parhaakseen. Luottamus
olettaa myos luotetulla henkil6lla olevan vaaditun osaamisen. Seka esimiehen etta
tyontekijan tulee nauttia toisensa luottamusta. Mikali luottamusta ei ole, yhteistyo la-
maantuu ja erityisesti etsivissa nuorisotyossa tarkedna pitamaani valmentavaa johta-
mista ei voi tapahtua. Luottamuksen rakentaminen vaatii yhteista aikaa, ja sen eteen
tulee tehda tyota. Luottamus on vastavuoroista. Ristikangas ja Ristikangas viittaavat
kirjassaan Michelle ja Dennis Reinan ideaan siita, ettd luottamus koostuu kolmesta
asiasta (kuvio 8): tehddaan mita luvataan (sopimusluottamus), vuorovaikutus ja tiedot-
taminen toimivat (kommunikaatioluottamus) ja henkiloiden osaaminen riittaa (pate-

vyysluottamus). (Ristikangas & Ristikangas 2018, 163-165, 174, 184, 197.)



36

Patevyys-
luottamus

Luottamus-
kapasiteetti

Kommuni-
kaatio-
luottamus

Sopimus-
luottamus

Kuvio 8: Luottamuskapasiteetin rakentuminen Ristikangasta ja Ristikangasta (2018,

173) mukaillen.

Palautteen antaminen on iso osa tiimien sisaista vuorovaikutusta, seka tukee oppimis-
prosessia. Palautteen antamiselle tulee luoda organisaatiossa rakenteet. Palaute voi-
daan antaa vapaamuotoisen palautteen lisaksi esimerkiksi osana suunnittelu- ja kehi-
tyskeskusteluita, soveltuvuusarvioita, johtajuusarvioita tai 360 asteen palauteky-
selyssa. Palaute voi kohdistua yksilon suoriutumiseen tai osaamiseen tai vaikkapa tii-
min tehokkuuteen ja tyytyviisyyteen. Palautetta annetaan seka horisontaalisesti ettd
vertikaalisesti. Organisaatiotasolla palautetta voidaan kerata esim. henkilostokyselyi-
den, perehdytyskyselyn tai lahtohaastatteluiden avulla. Tarkedaa palautteen antami-
sessa on myos palautekulttuuri, johon liittyvat mm. avoimuus, luottamus, yksilon kun-
nioittaminen, runsas kommunikointi, virheiden salliminen ja hyva yhteishenki. (Sy-
danmaalakka 200, 60-62.) Palaute voidaan jakaa kolmeen lajiin: kiittava, korjaava ja
pitkaaikaisempaan kehittimiseen tihtaava palaute. Ihmisten on helpompaa antaa pa-
lautetta, kun kokevat vastaanottajan ottavan siti vastaan ja prosessoivan sita kehitta-

mismielessa. (Salminen 2013, 149, 154.)

Vuorovaikutuksen toimivuus ja luottamus kulkevat mielestiani aivan kasi kadessa. Et-
sivan nuorisotyontekijan ja esimiehen valisen vuorovaikutuksen heikkous nousee vies-

tind ympari Suomen etsivien nuorisotyontekijoiden kanssa kiydyissa keskusteluissa,
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vaikkakin toki my0s hyvin suoriutuvia on enenemissia maarin. TyOpajoissani osallis-
tujina oli pasasiassa esimiehia, joten niissa viesti ei ollut ihan niin teravaa. Toki myos
tyopajojeni osallistujina todennakoisesti oli paaosin juuri niita esimiehia, joilla vuoro-
vaikutus etsivien nuorisotyontekijoiden kanssa on luontaisempaa kuin esimerkiksi
nuorisotyon maailman mahdollisesti vieraaksi kokevalla esimieheni toimivalla perus-
turvajohtajalla tai koulun rehtorilla. Koordinaattoreiden kanssa kiaydyssa keskuste-
lussa nousi esiin nima kaukana olevat esimiehet, joilla on niin paljon muitakin tyoteh-
tavia, etta etsivan nuorisotyon erilliselle johtamiselle ei ole aikaa. Niissa tilanteissa et-
sivd nuorisotyontekija jaa aika yksin ja alkaa mahdollisesti ottaa hanelle kuulumatonta

roolia kokiessaan, ettd esimiehesti ei ole hianelle apua.

Olen kuullut Suomea kierrellessani tarinoita etsivista, jotka tapaavat esimiehensa kah-
desti vuodessa: kehityskeskustelussa ja valtionapuhakemuksen tekovaiheessa. Erityi-
sesti ndiden esimiesten tueksi olemme tuottaneet Etsivin nuorisotyon osaamiskeskuk-
sessa tiarkeiden kysymysten huoneentaulun, jossa kehotamme kysymaan tyohyvin-
voinnista, tyon sisalloista ja tydehdoista seka resursseista (2019). Materiaalit tahan ke-
rasimme syksylla 2018 Mita te oikein teette? -koulutuskiertueen osallistujilta ja jo tuol-

loin kiinnitimme siihen, miten usein toivottiin esimiehen kysyvan "Mita kuuluu?”.

Tyopajojen keskusteluissa luottamuksesta oltiin yhta mielta: sitd tarvitaan, ja sen on
oltava molemminpuolista etsivin nuorisotyon itsendisen luonteen vuoksi. Myos kyse-
lyssa kolme seka etsivien nuorisotyontekijoiden ettid esimiesten mielesta tarkeimpia
indikaattoriehdotuksia olivat: "Tyontekija kokee, ettd hanella on lupa ja mahdollisuus
itsenaiseen tyoskentelyyn ja arjen tyon kehittimiseen”, "Esimies kokee, etta tyonteki-
jan tyosuoritukseen voi luottaa” ja Esimies kokee, etta tyontekija hoitaa hinelle anne-
tut vastuut”. Nama kaikki saivat etsiviltd arvosanan 4,7. Tyontekijan kokemus sai esi-
miehelti 4,5 ja esimiehen kokemukset 4,6. Lopulliseen tyokaluun yhdistin nama kaksi
esimiehen kokemuksiin pohjautuvaa yhdeksi indikaattoriksi, silld koen, etta ne liitty-

vat toisiinsa.

Kuten todettu, vuorovaikutuksen onnistuminen vaatii rakenteita, jonka muodostumi-
nen vaatii aikaa. Erityisesti kiinnitin tyopajoissa huomiota tuskailuun tiedonkulun su-
juvuudesta ja avoimuudesta. Tamankin tulisi olla kahdensuuntaista ja dialogista.
Kaikki kymmenen indikaattoria saivat tasaisesti 4anid tarkeysarvon 4,0 ymparilta,

mutta vahemman tarkeiksi valikoitui kaksi kiinteasti vuorovaikutuksen rakenteisiin
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liittyvaa indikaattoriehdotusta: "Palautteen antaminen ja kiittiminen ovat luonnolli-

nen osa arjen vuorovaikutusta, ja tahan on luotu rakenne” (etsivat 3,8 ja esimiehet 4,2)

ja “Esimiehen ja tyontekijoiden valinen tyohon liittyva arvokeskustelu on osana arkea”

(etsivat 3,9 ja esimiehet 4,1). Lisaksi suurin ero etsivien nuorisotyontekijoiden ja esi-

miesten vastausten vililld oli indikaattoriehdotuksessa "Tiedonkulku tyontekijoiden ja

esimiehen vililld on suunnitelmallista ja tihdn on luotu rakenne”, jolle etsivat antoivat

osion alhaisimman tarkeysarvon 3,8 ja esimiehet 4,4. Luulen niiden ehdotusten hiu-

kan alhaisempien tarkeysarvon johtuvan nimenomaan ajan puutteesta ja tyotehtavien

priorisoinnista. My6s mikali hyvaa kaytantoa ei niille ole ollut, ei niiden antamia hyo-

tyja tassdkaan tapauksessa valttamatta nahda. Naistd kolmesta lopulliseen tyokaluun

paatyi tuo yleinen ehdotus tiedonkulusta tyontekijoiden ja esimiehen valilla. Palaut-

teen annon ja arvokeskustelun ottamisen osaksi arkea paatin kuitenkin laittaa osion

hyviin vinkkeihin.

Sydanmaalakka (2002, 65) on listannut positiivisen palautekulttuurin syntymiseksi ja

ylldpitamiseksi "Palautteenannon kymmenen kaskya”, jotka jokaisen esimiehen olisi

varmasti hyva sisaistaa:

Anna palautetta sadnnollisesti ja riittavan usein.

Pyyda itse palautetta vahintaan yhta usein kuin sitd annat.

Anna palaute heti, kun sithen on aihetta.

Kuuntele ja kunnioita toisen mielipiteita ja palautetta

Anna korjaava palaute kahden kesken, keskity asiaan ja sen vaikutuk-

siin, ala syyllista persoonaa.

Anna positiivista palautetta pienemmistiakin edistymisista ja saavutuk-

sista.

Sovi tiimin jasenten kanssa mist4, milloin ja miten palautetta puolin ja

toisin annetaan.

8. Ole palautteen annossa seka yleensakin avoimessa kommunikaatiossa
aktiivinen, johdonmukainen auto ja rehellinen.

9. Ruoki ja kannusta palautteella tiimisi ja sidosryhmiesi tyoniloa ja on-
nistumisintoa. Toimi itse esimerkkina muille.

10. Muista, ettd toimiva ja sadnnollinen palaute on paras ja tarkein johta-
miskeino.

S e

B

Tassakaan osiossa vastaukset eivat suuresti eronneet sen mukaan, kuinka kauan vas-
taajat olivat tyoskennelleet etsivin nuorisotyon parissa. 4-6 vuotta tyoskennelleiden
ryhma antoi padosin vahan pienempia tarkeysarvoja kuin muut ryhmat, erityisesti in-
dikaattorille "Tiedonkulku tyontekijoiden ja esimiehen vililla on suunnitelmallista ja
tdhan on luotu rakenne” he antoivat tarkeysarvosanan 3,4 kun muiden ryhmien vas-

taukset olivat valilla 3,8-4,6.
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5.5 Tiedolla johtaminen ja tyon kehittiminen

Tiedolla johtamisella tarkoitetaan tiedon systemaattista analysointia sen hyodynta-
miseksi paatoksenteossa. Tiedolla johtamisen ensimmainen puoli muodostuu tiedon
tuottamisesta, hallinnasta, sailyttamisesta ja analysoinnista. Ne ovat vasta kolikon toi-
nen puoli. Toinen puoli muodostuu tiedon hyodyntamisesta, mika edellyttaa ihmisilta
kykya, mahdollisuuksia ja motivaatiota soveltaa tietoa paatoksentekoon. Hyvissa tie-
dolla johtamisessa hyodynnetaan seka sisaisesti tuotettua, etta ulkoisesti saatu tietoa.

(Kosonen 2019, 3-4,6)

Toimintaan
vaikuttava
Paatoksenteko- tai ulkoinen tieto
valintatilanne,
kehittamistehtava

Toiminnasta
itsessaan syntyva
tieto

kustannusrakenne
tuotto%
asiakaspalaute
omissa kanavissa

kysynta
suhdanteet
asiakkaiden
somekeskustelut

@MiiaKosonen

Kuvio 9: Esimerkkeja tiedosta, jonka pohjalta tehdaan tilanneanalyysi ja tarvittavat

toimenpiteet (mt., 7).

Tiedolla johtaminen vaatii toimintakulttuuria, joka kannustaa hiljaisen tiedon esille
tuomiseen ja vuorovaikutuksen kautta tapahtuvaan tiedon jalostukseen ja aktiiviseen
hyodyntamiseen. Tama saattaa vaatia toimintakulttuurin muutosta. Prosessien ja kay-
tantojen on tuettava haluttuja muutoksia, kannustettava dialogiin, kyseenalaistami-
seen ja avointa vuorovaikutusta. Strategista ajattelua tuetaan jatkuvan dialogin ja kou-
luttautumisen lisdksi esimerkiksi osallistamalla henkilosto4, jolloin syntyy yhteinen
nakyma tavoitteista seka kyky nahda asioiden yhteyksia ja vaikutuksia kasvaa. (Han-

ninen 2014, 105-106.)

Etsivan nuorisotyon kasikirjassa kirjoitetaan etsivin nuorisotyon keraaman tiedon

hyodyntamisesta seuraavaa:

Opetus- ja kulttuuriministerion valtionavustuksella tuettu etsiva nuorisotyo
tuottaa seka paikallista, alueellista etta valtakunnallista tilastotietoa (PAR -
jarjestelma) etsivin nuorisotyon palveluihin osallistuneista nuorista. (...)
Kerattya tietoa voidaan hyodyntaa tyon kehittamisessd, tyon vaikuttavuu-
den nakyviksi tekemisessd ja yhteiskunnallisessa vaikuttamisessa seka
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nuorten elinolojen kehittdmisessa paikallisesti, alueellisesti ja valtakunnal-
lisesti. (...) Etsiva nuorisotyo tavoittaa paljon sellaisia nuoria, jotka eivit ole
aktiivisia ottamaan osaa yhteiskunnalliseen keskusteluun, tuomaan esille
omaa aantaan tai edes tieda, mita kautta he voisivat vaikuttaa heita koske-
viin asioihin. Téssa etsiva nuorisotyo voi olla keskeisessa roolissa tuomassa
nuorten aanta kuuluviin eri foorumeissa, mm. paattijille ja palveluiden
tuottajille. (Vilen 2018, 44-45.)

Tama teema on ollut ainakin aiemmin aikamoinen kuuma peruna, silld esimerkiksi
tyon tilastointi ei ole ollut etsivin nuorisotyontekijoille mieluisaa puuhaa, vaan asia-
kasnuorten tapaaminen olisi heidan priorisoinnissaan tairkeampaa. Tama on vaikutta-
nut myos tilastoinnin laatuun, silla tutkiessa PAR -jarjestelmalla kerattyja tietoja, on
joukossa yha paljon "Ei tietoa” -vastauksia, eika kaikkia kohtia ole valttamatta tulkittu
samalla lailla valtakunnallisesti. Tamén kehittdmisen eteen myos etsivan nuorisotyon
osaamiskeskuksessa laitettiin paukkuja ja tilastoinnin tarkeydesta ja tiedolla johtami-
sen merkityksesta puhuttiin paljon eri tapaamisissa ympari Suomen. Kuullun mukaan
myos tdma osio vaatii ainakin osassa organisaatioissa esimiessektorilta kehittamista,
silla esimerkiksi tiedon valittdmistd eteenpiin paatoksentekoon ei valttamatta tehda
systemaattisesti, tai tata ei ndhda esimiehen tehtiviksi, vaan sekin vierdhtia etsivan
nuorisotyontekijan harteille. Myoskaan arjessa saatua tietoa ei valttamatta osata hyo-

dyntaa paikallisen etsivin nuorisotyon suunnan tarkistuksessa ja kehittamisessa.

Oma haasteensa on hiljaisen tiedon hyodyntaminen, jota myos etsivissa nuorisotyossa
lienee rutkasti, ja jota menee varmasti valtavasti hukkaan henkil6ston suurehkon vaih-
tuvuuden vuoksi. Organisaatiossa oleva hiljainen tieto on valtava voimavara. Naiden
tietoinen kasittely vaatii henkiloiden vuorovaikutusta, sosiaalista kanssakaymista,
jotta siita tulee yksilollisen sijaan yhteisollinen voimavara. Hiljaisen tiedon ja tietoisen
ajattelun erottaa tietoisuuden kynnys henkilon ajattelussa. Taméan alentaminen voi
helpommin nostaa tarkeita kehittamiskohteista ja hyvia kaytanteita tietoiseen kasitte-
lyyn. Kynnyksen alentuminen edellyttaa organisaatiokulttuurilta suvaitsevaisuutta,
jolloin tuntemusten esittdminen on helpompaa. Tarkoittaa siis siti, ettd henkiloston
tuntemat uhat, pelot ja hapea vahenevit ja alitajuntainen tunteiden mukana muis-
toissa oleva hiljainen tieto saadaan esiin. (Pietilainen & Kesti 2012, 174-176.) On kiin-
nitettava huomiota siihen, miten varmistetaan aikaisemmin kirjaamattoman tiedon

siirtyminen etsivalta nuorisotyontekijalta toiselle.

Indikaattoriehdotuksia tuli tihan osioon yhteensa neljatoista. Yleisella tasolla timakin

osio sai etsiviltd nuorisotyontekijoilta hiukan alhaisempia tarkeysarvoja, silld vain
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kuusi ehdotuksista sai 4,0 tai enemman. Toki yksikadn ei saanut myoskaan alle kol-
mosta, mutta selkeasti tissa nakyy myos tuo arjen priorisointi. Esimiehet antoivat va-
hintaan tarkeysarvosanan 4,0 kaikille muille indikaattoriehdotuksille, paitsi ”Etsivan
nuorisotyon laadun kehittdmiseksi on kiaytossa itsearviointityokalu”. Tama ehdotus oli
vahiten tarkea niin etsivien kuin esimiesten mielesti; etsivat antoivat tarkeysarvosa-
nan 3,1 ja esimiehet 3,6. Nuorisotyossa on valtakunnallinen itsearviointimalli moneen
toimintamuotoon, mutta etsivassa nuorisotyossa tallaista ei viela ole tehtyna, minka

luulen selittavan vastaukset.

Seka etsivit ettd esimiehet nostivat tarkeimmaéksi indikaattoriehdotukseksi ” Esimie-
hella ja tyontekijoilla on yhteinen ymmarrys siitd, mita on laadukas etsiva nuorisoty6”.
Tama liittyy kiintedsti aiemmissa kohdissa kasiteltyyn dialogiseen vuorovaikutukseen,
seka perustehtavan selkeyteen. Ristiriitaisena néden, etta edellisessa Vuorovaikutus ja
luottamus -osiossa ollut mielesténi tahan kiinteasti liittyva indikaattoriehdotus ”Esi-
miehen ja tyontekijoiden vilinen tyohon liittyva arvokeskustelu on osana arkea” oli
osionsa viahiten tirkeiden ehdotusten joukossa. Mutta todennakoisesti vastaajat eivit
ole suuremmin miettineet vastatessaan eri osioissa olevien ehdotusten suhdetta toi-

siinsa.

Suurin eroavaisuus etsivien ja esimiesten vastauksissa oli indikaattoriehdotuksessa
”Sovari on kaytossa ja sen tuottamaa tietoa hyodynnetdan tyon kehittdmisessa”, jolle
etsivat antoivat tarkeysarvon 3,3 ja esimiehet 4,0. Sovari on Tyopajayhdistyksen kehit-
tdma sosiaalisen vahvistumisen mittari, jota on viime vuosina kehitetty mittaamaan
myo0s etsivin nuorisotyon asiakkaiden kokemuksia. Tama pienempi tarkeysarvosana
selittyy silla, ettd Sovarin kiytto on vasta yleistymassa, eli vastanneiden joukossa saat-
taa olla paljonkin etsivii, jotka eivit ole vield kayttaneet ollenkaan, tai paasseet hyo-
dyntdmaan siitd saatuja tuloksia. "Asiakaspalautteen kerddminen on suunniteltua ja
sitd hyodynnetdan tyon kehittamisessa” sai kuitenkin myos etsivilta tarkeysarvon 3,8,
joten se paatyi tyokaluun ja Sovari tarkennuksena hyviin vinkkeihin. Padosin asiakas-
palautteen hyodyntaminen koettiin sita tarkeammaksi, mita pidempaan oli tehty toita

etsivan nuorisotyon parissa.
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5.6 Verkostotyoskentely

Etsiva nuorisotyo tekee paljon monialaista yhteistyota. Verkostoissa tyoskentely tar-
vitsee myos omanlaistaan johtamista, verkostojohtamista. Verkostojohtamisen tarkoi-
tuksena on saada eri organisaatioiden tiimit tekemaan hyvaa yhteisty6ta ja puhalta-
maan yhteen hiileen. Haastetta tihan tuo verkostojen erilaiset tarpeet tyoskentelyn tii-
viydelle. Pentti Syddnmaalakka kirjoittaa verkostotaloudesta, jota ohjaavat avoimuus,
nopeus, uudenlainen yhteistoiminta, tiedonjako ja globaalius. Verkostotaloudessa pe-
rinteisesta suljetusta organisaatiosta siirrytaan kohti avointa ekosysteemia. Ekosystee-
missa perinteinen kaskyttiava hierarkkinen johtaminen ei toimi, kun toimijat ovat tasa-
arvoisia. Johtamisen tulee sisdltd markkina-, sosiaalisen ja strategisen ohjauksen.
Ekosysteemin kulttuurissa tarkeita ovat mm. avoimuus, jakaminen, riskinsieto ja yh-
teistoiminta. Tarkein tekija on kuitenkin yhteinen visio, jota kohti verkosto tyoskente-

lee. (Syddanmaalakka 2015, 166-169)

Sydanmaalakka kayttaa myos kasitetta globaali verkostoyhteiskunta. Tieto sindnsa ei
ole enii tiarkein padoma tietotekniikan kayttoonoton lisdaannyttya. Nopeasti ja alitui-
seen muuttuvassa tyoymparistossa hitaan ja raskaan byrokratian tilalle tarvitaan jous-
tavampia tapoja tyon organisointiin, jolloin tyé on muuttunut enemman projektiluon-
teiseksi. Ty0 on myos muuttumassa paikkariippumattomaksi, sekd 24/7 muotoiseksi,
jolloin yhteiskunta on aina auki ja tyontekija on vaeltava ammattilainen. Tama tuo
myOs monia haasteita ja vaatii Syddnmaanlakan mukaan myos alykasta johtamista.
Alykkiilla verkostoyhteiskunnalla on nelji tavoitetta: tehokkuus, jatkuva uudistumi-
nen, hyvinvointi ja kestava kehitys. Tavoitteita kohti matkaavat yhdessa julkinen sek-
tori, yksityinen sektori ja kolmas sektori. Ongelmat ratkaistaan yhteistyolla, eikd muu-
reja rakentamalla. (Mt., 172-178.) Tama kuviossa 10 havainnollistuva on arkipaivaa

enenemissa maarin myos etsivassa nuorisotyossa.
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Yksityinen
sektori

VISIO: Hyva ja mielekas elama

BN Hyvinvointi
kehitys Y

Globaali toimintaymparisto

Julkinen Kolmas

sektori sektori

Kuvio 10: Alykis verkostoyhteiskunta Sydinmaalakkaa (mt., 177) mukaillen.

Tyopajakeskusteluissa etsivassa nuorisotyossa tapahtuva verkostotyoskentely maari-
teltiin selkeasti kahteen osaan: etsivin nuorisotyon omiin vertaisverkostoihin, seka sit-

ten etsivian nuorisotyon paikallisiin yhteistyoverkostoihin.

Seka etsiviat nuorisotyontekijat ettd esimiehet valitsivat selkedsti tarkeimmaksi indi-
kaattoriehdotukseksi "Esimies mahdollistaa tyontekijoiden osallistumisen alueelliseen
etsivan nuorisotyon verkostoon”. Etsivit antoivat télle tarkeysarvon 4,7 ja esimiehet
4,4. Esimiehet kokivat osion vahiten tarkeaksi indikaattoriehdotukseksi tarkeysarvo-
sanalla 3,4 "Esimies osallistuu valtakunnallisen etsivin nuorisotyon esimiesverkoston
toimintaan”. Etsivit kokivat yleisesti ottaen osallistumisen etsivin nuorisotyon ver-
taisverkostoihin hiukan tarkeammaksi kuin esimiehet. Luulen tdméan pienen eron joh-
tuvan siité, ettd esimiesten verkostojen kehittdminen on suurimmassa osassa Suomea
hyvin alussa, kun taas etsivien alueelliset verkostot ovat jo ndhneet vahintdan jokusen
kerran ja etsivat ovat huomanneet niiden hyodyn. Esimiesten valtakunnallinen ver-
kosto on niin ikdan vasta startannut, mika selittaa ainakin osittain sen saaman alhai-

semman tarkeysarvosanan.

Paikallisista yhteistyoverkostoista puhuttaessa etsivit ja esimiehet olivat samalla lin-
jalla ”Esimies varmistaa etsivin nuorisotyon ddnen kuulumisen nuorisolain edellytta-
massa monialaisessa nuorten ohjaus- ja palveluverkostossa, tai siti vastaavassa yhteis-
tyoryhmassa” tarkeydestd, antaen molemmat télle indikaattoriehdotukselle tarkeysar-
von 4,1. Muutoin yhteistyoverkostoissa etsivian nuorisotyontekijat nakivat esimiehen

roolin vihemman tarkedksi, silla indikaattoriehdotukset "Verkostoissa saadun tiedon
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jakamiselle on luotu rakenteet esimiehen ja tyontekijoiden vilille” ja "Esimies on vas-
tuussa siité, etta etsivassa nuorisotyossa tuotettua tietoa jaetaan verkostoissa” sai etsi-
vilta tarkeysarvosanan 3,4. Luulen taman heijastavan valtaosassa Suomea olevaa tosi-
tilannetta, jossa esimiehen etdisyys arjen tyostd johtaa siihen, ettd substanssitiedon

puutteessa he eivat myoskaan edusta yhteistyoverkostoissa.

Tassa osiossa huomionarvoista oli mielestini se, etta alle puoli vuotta etsivan nuoriso-
tyon parissa antoivat selkeasti pienimmat tarkeysarvot sille, ettd esimiehen vastuulla
olisi keratyn tiedon vieminen verkostoihin (2,6), seka etta verkostoissa saadun tiedon
jakamiselle esimiehen ja etsivan vilille olisi luotu rakenteet (3,2). Luulen timén joh-
tuvan pasosin siiti, ettd nain lyhyen tyokokemuksen perusteella ei ole valttimatta viela
selkeytta verkostoista eika osata niahda verkostojen merkitysta palvelujen kehittami-

selle.

6 YHTEENVETO

6.1 Laadukas etsiviin nuorisotyon johtaminen

Ensimmadinen tutkimuskysymykseni oli: mitd on laadukas etsivin nuorisotyon johta-

minen?

Viitan sen olevan padosin samaa kuin minka tahansa alan laadukas johtaminen. Tama
vaite tuli esiin my0s tyopajakeskusteluissa osallistujien toimesta, sekd indikaattorieh-
dotuksia laatiessa. Indikaattoriehdotuksista valtaosa oli yleisia hyvaa johtamista tuke-
via ja vain osassa oli jokin etsiville nuorisotyolle ominainen piirre. Esimerkiksi oman
tuntumani mukaan etsivin nuorisotyon johtaminen eroaa yleisesta nuorisotyon johta-
misesta isoimmin verkostotyoskentelyn maaran ja laadun suhteen sikili, kun esimies
on vastuussa etsivassa nuorisotyossa tuotetun tiedon viemisesta verkostoille ja kunnan

paattajille tiedoksi.

Edesmennyt urheilulaakari Aki Hintsa on todennut, ettd "Menestys on fyysisen ja hen-
kisen hyvinvoinnin sivutuote.” Tahan viitaten Erkka Westerlund esittiaa ajatuksen, etta
voitaisiinko ajatella, etta ihmisen johtamisen tarkein tavoite on tyontekijan hyvinvoin-
nin johtaminen. Johtajan tehtava on auttaa tyontekijaa voimaan hyvin, vaikka jokai-
nen terve aikuinen onkin vastuussa omasta hyvinvoinnistaan. (Westerlund & Tuppu-

rainen 2019, 202). Allekirjoitan timéan ajatuksen taysin, vaikka tiedostan myos hyvin
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sen esimiestyohon tuoman lisavaikeuden ja lisakuormittavuuden. Mikali tyontekijoi-
den hyvinvoinnista huolehtimiselle ei 10ydy aikaa, on mielestani tarkisteltava esimie-
hen tyotehtavia uudestaan. Tyohyvinvointi ja sen tukeminen johtamisella on ollut kes-
keinen teema kaikissa keskusteluissa, joita olen kaynyt keratessdni materiaalia tihan

opinnaytetyohon.

Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntijana toiminut Paivi Rauramo on koostanut tyohy-
vinvoinnin viiden askeleen portaikon. Tama pohjautuu Abraham Maslowkin tarve-
hierarkiateoriaan. Ensimmainen porras on “Psyko-fysiologiset perustarpeet”, johon
kuuluu tekijansa mittainen tyo, minka mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, riittava ja
laadukas ravinto ja liikunta seka sairauksien ehkaisy ja tyo. Toinen porras on "Turval-
lisuuden tarve”, johon vaikuttavat tyon pysyvyys, riittava toimeentulo, turvallinen tyo
ja tydymparisto, seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tyoyhteiso.
Kolmas porras on "Liittymisen tarve”, jota tukevat yhteishenkea tukevat toimet, tulok-
sesta ja henkil6stosta huolehtiminen, seka ulkoinen ja sisdinen yhteistyo. Neljis porras
on "Arvostuksen tarve”, johon vaikuttavat eettisesti kestavit arvot, hyvinvointia ja
tuottavuutta tukeva missio, visio, strategia, oikeudenmukainen palkka ja palkitsemi-
nen seka toiminnan arviointi ja kehittaminen. Viides ja ylin porras on "Itsensa toteut-
tamisen tarve”, johon liittyy kiintedsti oppiva organisaatio, omien edellytysten taysi-
painoinen hyédyntidminen, uuden tiedon tuottaminen ja esteettiset elamykset. (Rau-

ramo 2008, 27.)

Vaasan yliopiston henkilostGjohtamisen professori Riitta Viitala kirjoittaa tyohyvin-

voinnin tukemisesta seuraavaa:

Jokaisella tyontekijalla tulisi olla henkilo, jonka kanssa voi keskustella sil-
loin, kuin voimat eivit tunnu riittavan tai tyon mielekkyys on katoamassa.
(...) Tama auttaisi saamaan asioita kisittelyyn jo ennen kuin ongelmat ovat
kehittyneet liian pitkille. Tyohyvinvointia voidaan parantaa kehittamalla
tyonkuvia, tyon tekemisen tapoja, tyovalineita ja tydymparistoa. (...) Myos
koulutus ja muut osaamisen kehittamisen keinot ovat osaamisen vaalimisen
ohella tyohyvinvoinnin tukemista. (...) Nykyaan yha useammin tyohon liit-
tyva viasymisen ja turhautumisen taustalla on osaamisen puute. Kun asiat ja
toimintatavat muuttuvat nopeasti, ei enaa ole selvaa, etta ihmiset ehtivat
tyonsa ohella oppia uusia asioita riittavan hyvin. (Viitala 2007, 231.)

Hyvaan tyoilmapiiriin vaikuttaa suuresti organisaation sisdisen viestinnan toimivuus.

Hyva tyoilmapiiri taasen vaikuttaa henkiloston motivaatioon ja asenteisiin ja sita
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kautta asiakastyytyvaisyyteen. Keskeisesti henkiloston tyytyvaisyyteen sisdisessa vies-
tinnassa vaikuttavat johdon viestinta koko organisaatiota koskevissa asioissa, keski-
nainen vuorovaikutus ja ilmapiiri omassa tiimissa, seka vaikuttaminen omaan tyohon,
uraan ja kehittymiseen. Oleellista on ainakin kertoa omassa organisaatiossa tapahtu-
vista asioista etukéateen, tai vihintdankin samaan aikaan kuin ulkopuolisille (ettei hen-
kilosto joudu lukemaan paitetyistd asioista ensiksi esimerkiksi paikallislehdista).

(Kauhanen 2012, 173-175.)

Organisaatiokulttuuri
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Kuvio 11: Sisaisen viestinnan ulottuvuudet ja sisallot (Kauhanen 2012, 174).

TyoOyhteison viestinta koostuu kolmesta perusmuodosta: kirjallisesta ja sahkoisesta
viestinnasti, seka henkilokohtaisesta kanssakidymisesta. Sisdisestd viestinnasta tulisi
vastata seka dialogisesti henkiloston, ettd esimiesten seka horisontaalisesti, ettd verti-
kaalisesti. (Mt., 178.) Tasta olemme paljon puhuneet myos etsivin nuorisotyon koulu-
tuksissa, silla esim. tiedolla johtaminen tai etsivan nuorisotyon keradman tiedon jaka-

minen vaatii tata onnistuakseen.
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Etsivissi nuorisotyossa suuri kehittdmisen paikka on mielestani osaamisen kehittami-
nen. Ja siina erityisesti, etta sita johdettaisiin suunnitelmallisesti: on laitettava asiat
tarkeysjarjestykseen, tehtiava valintoja seka varattava talle aikaa ja voimavaroja. Orga-
nisaatiotasoisesti tima vaatii useamman vuoden paahan ulottuvaa strategista suunnit-
telua esimerkiksi kehittdmissuunnitelman muodossa. Kehittimissuunnitelmassa voi-
daan pohtia esimerkiksi vastauksia kysymyksiin: Missi asioissa halutaan kehittya? Mi-
hin pyritaan, eli mika on tavoiteltava osaamistaso? Mita aiotaan tehda tavoitteiden
saavuttamiseksi? Ketka kehittamistoimintaan osallistuvat ja milla aikataululla? Tar-
keda on myos pohtia, ettd miten tuloksia seurataan. (Viitala 2007, 184-185.) Tulevai-
suuden johtamista on, ettid organisaatioissa keskitytaan jatkossa enemman yksiloiden
potentiaalin maksimointiin, jolloin yksilo on osaamisen johtamisen keskiossa (Vali-

maa 2017, 94).

Koko osaamisen kehittamisen prosessi olisi syyta aloittaa osaamiskartoituksella, jossa
selvitetddn, mitd osaamista on, ja mihin suuntaan ja milla alueilla tata tulisi kehittaa
(mt., 181). Tama on paikka sille jo aiemmin mainitsemalleni yhteistyolle etsivian nuo-
risotyon esimiehen ja alueellisen koordinaation vélille. Alueellinen koordinaattori on
tietoinen seka valtakunnallisista etta alueellisista ilmioistd, ndiden tietdminen tukee
erinomaisesti paikallista kartoitusta. Osaamisen kehittiminen on jatkuva prosessi,
jonka nikee esim. Viitalan esittdmastéd kuviosta (kuvio 12). Osaamisen kehittimiseen
on oikeasti varattava resursseja ja vililla on uskallettava menna epamukavuusalueelle,

jotta pysytaan mukana nuorisotyon jatkuvasti kehittyvassa maailmassa.

Osaamisen
tunnistamisen
arviointi

_ Osaamisen arviointi
Osaamisen ja vertailu

kehittaminen tulevaisuuden
tarpeisiin

Kuvio 12: Osaamisen kehittimisen prosessi Viitalan (2007) pohjalta.
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Haluan viela tassa kohtaa kiinnittdd huomiota siihen, ettd sihkoisessa danestyksessa
kaksi alle tarkeysarvon 3,0 jaanytta indikaattoria liittyvat aluekoordinaation hyodyn-
tamiseen esimiestyossa. TAma on mielestani voimavara, johon tulee kiinnittaa jatkossa
enemman huomiota, sekid aluekoordinaattorin tyoajassa, ettd esimiestyon suunnitte-
lussa. Alkaneella eduskuntakaudella nuorisoalan osaamiskeskuspalettia uudistetaan
ja etsivan nuorisotyon kokonaisuus siirtyy tyopajatoiminnan ohella Kohdennetun nuo-
risotyon osaamiskeskuksen alle. Kohdennetun nuorisotyon osaamiskeskus ottaa var-
masti koppia aluekoordinaattorien ja esimiesten valisen tyon kehittamisesta osana

alueellisen koordinaation yleista kehittamista.

Omassa esimiestyossani minulle jai aluksi hyvin epaselviksi ja kaukaiseksi késite stra-
teginen johtaminen, silla en osannut yhdistaa sitd nuorisotyon johtamiseen. Kun ym-
marsin strategisen johtamisen, tiedolla johtamisen ja osaamisen johtamisen kulkevan
kasi kddessa, muuttui kaikki helpommaksi. Syddnmaalakka on luonnostellut proses-
sin, jossa aluksi jasennetdan organisaation strategia, visio ja tavoitteet. Taman jalkeen
pohditaan, ettd minkalaisella suorituksella, osaamisella ja tiedolla padstaan tavoitteen
saavuttamiseen. Seuraavaksi tarkastellaan organisaation nykytilaa kehittamiskohtei-
den loytamiseksi ja toimintasuunnitelman muodostamiseksi. Toimintasuunnitelma
voi sisdltda esim. yleistad koulutusta tai pilotointia. Organisaation nykytilaa suhteessa
asetettuihin tavoitteisiin sekd toimintasuunnitelman paivitysta nykytilaa vastaavaksi
tulee kasitella jatkuvana prosessina saannollisin viliajoin. (Syddnmaalakka 2000, 189-

191).

Tutustuin myos kisitteeseen tiimivalmentaja, jollaisena koen esimiehen pitkalti ole-
van. Tiimivalmentajan tyossd tapahtuvan johtamisen osa-alueet voidaan maaritella
neliapilan avulla. Kuvion 13 mukaisesti liikkeelle 1ahdetaan tavoitteen maarittelysta ja
motivoinnista, sitten on luvassa seuranta ja suoritusten arviointi, jota seuraa palaut-
teen antaminen. Prosessi paattyy palkitsemiseen, joka pitda suunnitella tukemaan tii-
min eri kehitysvaiheita. Palkitseminen tarkoittaa rahapalkkion lisdksi esimerkiksi
oman tyotehtavan kiinnostavuuden lisdantymista tai tiimin saamaa tunnustusta hy-
vasta tyosta asiakkailta tai muualta organisaatiosta. Kuten aiemmin mainittu, kierto

toistuu jatkuvalla syklilla, silla tyo ei ole koskaan valmista. (Salminen 2013,144-146,

156-157.)
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Kuvio 13: Johtamisen neliapila (mukaillen mt., 144).

Johtamisasiantuntijat Pauli Juuti ja Antti Vuorela kirjoittavat keskustelevasta esimies-
tyosta. Taman keskeinen apuviline on aiemmin mainitsemani kehityskeskustelu. Ke-
hityskeskustelun ei ole tarkoitus korvata arjessa kaytavaa keskustelua, vaan tima on
ennalta sovittu ja suunniteltu keskustelu. Kehityskeskustelut toimivat parhaimmillaan
organisaatiossa tapahtuvan yhteistyon perusteiden luomisen paikkoina, silla niiden
avulla poistetaan tyonjakoon ja tehtaviin liittyvid mahdollisia epaselvyyksia. Kehitys-
keskustelussa tehddan yhteinen sopimus tyohon liittyvista tavoitteista, jota varten voi-
daan kiayda hyvinkin laajoja ja syvillisia keskusteluja tulevaisuuden hahmottamiseksi.
Kehityskeskusteluiden tarkoituksena on kehittaa seka yksiloa ettd tyonantajaorgani-
saatiota. Keskustelussa pyritdan luomaan yhteisia merkityksia, vaihtamaan ajatuksia

ja kuuntelemaan toisen esittamia mielipiteitd ja nakokantoja. (Juuti & Vuorela 2015

,95-97, 99-100.)

Monta asiaa esimiestyon ongelmissa on ratkaistavissa itsensi johtamisella. Tassa on
keskiossa itsensd tunteminen, silld itseddn ei voi johtaa, jollei itseddn tunne. Itsetunte-
mus on tietoisuutta itsestd, subjektiivinen ndkemys siita, millainen on. Oman johta-
misfilosofian pohdiskelu sekd omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen ovat
niin ikaan tarkea osa itse tuntemusta. (Ajanko 2016, 148, 151-152.) Syddanmaalakka on
lanseerannut Oy Mina Ab -itsensd johtamisen mallin, jossa oma yrityksemme jakaan-
tuu viiteen osastoon: keho, mieli, tunteet, arvot ja ty6. Nama hahmottuvat tarkemmin

kuviossa 14. Ajatuksena on, ettd jokainen oman yrityksensa toimitusjohtaja ja vastaa
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siitd, ettd jokaista osastoa johdetaan ja jokainen osasto on huomioitu. (Syddnmaalakka

2017, 29-30.)

Oy Mina Ab —malli VISIO
”n . n
Tunne itsesi f
| TIETOISUUS

KEHO 'miEn | [Tunteer | | ARvor (o |

e —— \ Rt ——

(Fyysinen) (Psyykkinen) (Sosiaalinen)  {Henkinen) (Ammatillinen)
Ravinto Ajattelu Tunteiden Arvot Avaintehtavat
Lilkunta Muisti hallinta Paamaérat Tavoitteet
Lepo Oppiminen Positiivisuus Merkitys Osaaminen
Uni Luovuus Ihmissuhteet Henkiset Palaute
Rentoutuminen Havainnointi Harrastukset virikkeet Kehittyminen

Yhteisollisyys Tasapaino

UUDISTUMINEN, ITSETUNTEMUS, ITSELUOTTAMUS JA REFLEKTIO ]
Kuvio 14: Oy Mina Ab:n organisaatiokaavio (Sydanmaalakka 2017,29).

Yhteenvedon loppuun haluan nostaa viela kaksi tarkeaa nakokulmaa kyselyn avoi-

mista vastauksista:

“En enad muista, ettd tuliko tdma jossakin kysymyksessa esille, mutta on
tarkeda, etta etsiva tydo mukautuu ja muuntautuu paikallisiin oloihin nih-
den. Toiminta ei siis valttamatta ole ihan saman muotoista joka kunnassa.
Erityisen tiarkeda on, etta laadukas etsiva nuorisotydé muuttuu, joustaa, ke-
hittyy aina nuorten muuttuvien tarpeiden mukaisesti. Laadukas etsiva nuo-
risotyo ei jaméahda paikoilleen, vaan on aina nuorildhtoista.” (esimies, sah-
koinen kysely.)

”Asioita tarkastellaan helposti isojen paikkakuntien realiteettien nakokul-
masta. Pienilla paikkakunnilla esimiesten tyonkuva muodostuu usein hyvin
laajoista ja eri toimialojen kokonaisuuksista. Etsivan tyon esimiestyolle jaa
huomattavasti vahemman aikaa kuin isoissa organisaatioissa, joissa tyon-
kuvat ovat kapeampia ja mahdollistaa laajemman perehtymisen tiettyyn
tyomuotoon. Tama pitdisi pystyd paremmin huomioimaan julkisten palve-
luiden kehittamistyossa.” (esimies, sahkoinen kysely.)

Kokemukseni mukaan etsivda nuorisotyota, eika taten sen johtamista, voida laittaa
valtakunnallisesti samaan muottiin, silld jokaisen kunnan nuorilla on erilaiset paikal-

liset tarpeet, mitkd on huomioitava esimerkiksi kaytettavissa menetelmissa. Voimme
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antaa suuntaviivoja ja herattaa valtakunnallista keskustelua. Tama koskee my6s muo-

dostamiani johtamisen laatuindikaattoreita: ne eivat ole absoluuttinen totuus. Johta-

misen laatuindikaattoreiden perimmainen tarkoitus onkin olla apuviline, herattaa

keskustelua ja esimiehid pohtimaan omaa johtamistaan kehittimisndkokulmasta.

6.2 Etsivin nuorisotyon johtamisen laatuindikaattorit

Toinen tutkimuskysymykseni oli, ettd milla indikaattoreilla laadukasta etsivan nuori-

sotyon johtamista voidaan mitata ja arvioida?

Tyostamaani esimiesten tyokaluun valikoitui tyoston pohjalta seuraavat indikaattorit:

Osaamisen kehittaminen

Organisaatiossa on mahdollistettu tyontekijoiden osallistuminen koulutuksiin.
Tyontekijoille on tehty yhdessa esimiehen kanssa henkilokohtaiset koulutus- ja
kehittymissuunnitelmat, joissa on huomioitu tulevaisuuden kehittymistarpeet.
Tyontekija kokee, ettd hanelle on mahdollistettu itsensi kehittiminen monia-
laista yhteistyota hyodyntéden.

Tyontekija kokee, ettd hanen oman osaamisensa hyodyntdminen ja muille jaka-
minen on mahdollistettu.

Esimies kokee, ettd tyontekija kehittyy tyossaan.

Ty0ssd jaksaminen ja tyohyvinvointi

Yksin tyota tekeva tai muuten itsendisesti tyoskenteleva tyontekija kokee, etta
hénella on mahdollisuus vertaistukeen, myos tarvittaessa organisaatioiden yli.
Esimies on mahdollistanut tyontekijoille tarvittaessa tyoparityoskentelyn
(esim. oman organisaation ulkopuolelta).

Tyontekija kokee, ettd hanelle on mahdollistettu aikaa keskusteluihin esimie-
hen kanssa.

Tyoyhteisossa on tehty tyoturvallisuusohjeistus, jossa on huomioitu etsivan
nuorisotyon erityispiirteet, ja se on jalkautettu.

Tyontekija osallistuu saannollisesti koulutetun tyonohjaajan vetamaan tyonoh-

jaukseen.

Ammatillisuuden johtaminen
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Etsivan nuorisotyon paikallinen perustehtava (miksi, mitd, kenelle) on maari-
telty yhdessa esimiehen kanssa.

Esimies varmistaa, etta etsiva nuorisotyo pohjautuu nuorisolakiin, nuorisotyon
eettisiin ohjeistuksiin seka etsivan nuorisotyon arvoihin.

Organisaatiossa tehdaan nakyvaksi etsivian nuorisotyon ammatillisuutta sidos-
ryhmille.

Esimies on saanut riittdvan perehdytyksen etsivin nuorisotyon peruspiirteisiin.
Esimies vastaa, etta etsiville nuorisotyolle on maaritelty sen luonteeseen sopi-

vat tavoitteet ja niiden toteutumista seurataan.

Vuorovaikutus ja luottamus

Tyontekija kokee, ettd hianella on lupa ja mahdollisuus itsendiseen tyoskente-
lyyn ja arjen tyon kehittdmiseen.

Esimies kokee, ettd tyontekijan tyosuoritukseen voi luottaa, ja ettd hin hoitaa
hanelle annetut vastuut.

Tiedonkulku tyontekijoiden ja esimiehen vililld on suunnitelmallista, ja tadhan
on luotu rakenne.

Esimies osallistuu sovitun mukaisesti tiimi-/viikkopalavereihin.

Tyontekija kokee, ettd esimies on kiinnostunut hianen tyostaan.

Tiedolla johtaminen ja tyon kehittaminen

Esimiehella ja tyontekijoilla on yhteinen ymmarrys siitd, mitd on laadukas et-
siva nuorisotyo.

Asiakaspalautteen kerdaminen on suunniteltua ja sitd hyodynnetaan tyon ke-
hittamisessa.

Etsivdssd nuorisotyossa kerattya tietoa hyodynnetddn toiminnan suunnitte-
lussa.

Etsiviassid nuorisotyossa kerdttya tietoa hyodynnetaan verkostojen tyoskente-
lyssa.

Esimies pyytaa tyontekijoilta tietoa oman tyonsa tueksi.

Verkostotyoskentely

Esimies mahdollistaa tyontekijoiden osallistumisen alueelliseen etsivan nuori-

sotyon verkostoon.
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e Esimies osallistuu alueelliseen etsivian nuorisotyon esimiesverkostoon.

¢ Esimies varmistaa etsivan nuorisotyon aanen kuulumisen nuorisolain edellyt-
tamassa monialaisessa nuorten ohjaus- ja palveluverkostossa, tai sita vastaa-
vassa yhteistyoryhmassa.

¢ Esimies herattaa verkostoissa keskustelua etsivan nuorisotyon esiin nostamista
palveluverkoston vajeista, ja varmistaa, etta tarvittavat tiedot viedaan paatok-
sentekoon.

e Esimies huolehtii etsivin nuorisotyon paikasta kunnan palveluissa ja muissa

kumppanuuksissa.

6.3 Laatuindikaattoreiden hyodyntiminen kehittidmisessa

Kolmas tutkimuskysymykseni oli: miten johtamisen laatuindikaattoreita hyodynne-

taan etsivan nuorisotyon laadukkaan johtamisen kehittdmisessa?

Muodostin laatuindikaattoreista aiemmin esittelemieni ITE -itsearviointimallia ja

HERTTA -tyokalua mukailevan tyokalun, joka 16ytyy liitteista.

Tyokalun ensimmaista versiota padsivit kommentoimaan opinnaytetyoohjaajieni li-
siksi osaamiskeskuksen edustajat, aluekoordinaattorit, AVIn edustajat seka valtakun-
nallisilla etsivin nuorisotyopaivilla osallistujina olleet esimiehet. Kommenttien poh-
jalta tyokalu muotoutui lopulliseen muotoonsa. Téassa kohtaa siirsin esimerkiksi esi-
miehen perehdytykseen liittyvan indikaattorin ammatillisen johtamisen osioon, ja sa-
malla nostin tyonohjauksen mitattavaksi indikaattoriksi tyossa jaksamisen ja tyohy-

vinvoinnin alle.

Tyokalu koostuu kolmesta osiosta. Ensimméinen osio on esimiehen itsearviointi,
jonka tuloksia kasitelldaan kehityskeskusteluissa timan oman esimiehen seki etsivien
tyontekijoiden kanssa. Kehityskeskusteluiden pohjalta taytetaan esimiehen kehitty-
mistyokalu, johon laitetaan myos suunnitelma tavoitteiden seurannasta. Prosessia

suositellaan kiytavan lavitse kahden vuoden vilein.

Tyokalu loytyy etsivanuorisotyo.fi -sivustolta esimiehille tarkoitetusta osiosta. Tyoka-
lua esitelldan etsivan nuorisotyon esimiehille syksyn 2020 alueellisilla paivilla tai vaih-
toehtoisesti esimiesten alueellisessa tapaamisessa vuoden 2020 aikana. Apuna jalkau-
tukseen kaytetdan tarvittaessa Kanuuna-verkostoa, aluehallintovirastoja seka alue-

koordinaattoreita. Laatuindikaattoreiden jalkauttaminen oli my6s osana vuosina
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2018-19 toiminutta Etsivin nuorisotyon osaamiskeskusta seuraavan uuden Kohden-
netun nuorisotyon osaamiskeskuksen toimintasuunnitelmaa hankevaiheessa. Tyoka-

lun esittelya ja kayttoonottoa pilotoidaan jo kevaalla kahden AVI:n alueella.

“Hyvia, muuhunkin (nuoriso)tyohon kuuluvia indikaattoreita, ei pelkastdan etsivaan
tyohon ” (esimies, sahkoinen kysely). Taman vuoksi johtamisen indikaattorit esitellaan
myo6s Kanuuna -verkostolle ja heidan kanssaan on mahdollista pohtia jatkokehitta-

mista nuorisotyon yleisiksi johtamisen laatuindikaattoreiksi.

Laatuindikaattoreita saa toki kayttda myos irrallaan tyokalusta, ja prosessiakin saa
muokata omaan organisaatioon sopivaksi. Niistd ohjeistan tarkemmin tyokalua jal-
kauttaessa. Tyokalu kddnnetdan myos ruotsiksi, timakin tarpeesta sain oivan muistu-

tuksen suoraan esimiehilta itseltaan.

“Huomaan, etti etsivan tyon esimiestyoskentelyyn liittyy paljon toiveita ja
samalla my0s paineita. Esimiestyoskentely omassa organisaatiossa on ollut
paikoitellen aika hajanaista, ja ehka suurin ongelma kuntaorganisaatiossa
on ollut paillekaiset eri esimiestasot. Koen, ettd 1ahimiestyoskentely on ol-
lut sujuvaa. Lahinna harmaita hiuksia on aiheuttanut ns. rinnakkainen tai
korkeampi esimiestaso, joka on paatoksilladn jyrannyt ldhiesimiehen yli.
Thmiset, jotka eivit ymmarra tai tunne riittavasti kohderyhman tilannetta,
etsivian tyon luonnetta, tavoitteita, tai tyon arkipdivaa, tekevit sellaisia lin-
jauksia ja paatoksia, jotka merkittavalla tavalla rapauttavat tai hankaloitta-
vat arkityota. On surullista, kuinka vuosia rakennettuja toimintamalleja ja
tyontekijatason omaa kehittamistyota hajotetaan nakoalattomilla paatok-
silla, jotka tuntuvat perustuvan eniten paattijien omiin kuntaliitostraumoi-
hin. Toisin sanoen, toivoisin luotettavan erityisesti etsivissa tyossa tyonte-
kijoiden osaamiseen ja nidkemyksiin, sekid kykyyn tehda johdonmukaista
kehittamistyota kohderyhmain kuuluvien nuorten hyvaksi.” (etsiva nuori-
sotyontekija, sahkoinen kysely.)

Saamani palautteen mukaan tyokalua aiotaan hyodyntaa myos tihan ongelmaan, eli
esimies aikoo nayttaa laatuindikaattoreita omille esimiehilleen, jotta he ymmartaisivat
etsivaa nuorisotyota, sen laadukkaana tekemisen vaatimuksia ja sen johtamista vahan

paremmin.

Etsivan nuorisotyon osalta tyokalua on mahdollista jatkokehittda auditointivalineeksi,

mikali sille nahdaan tarvetta ja sille loytyy tekija.
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LIITTEET

Liite 1: Tyokalu esimiehille
Hyva etsiv@n nuorisotydn esimies,

Sinulla on nyt mahdollisuus pohtia ja arvioida esimiestydtési ja johtamistasi tdmén tydkalun avulla. Tydkalu on
yhdisteim& Suomen Kuntaliiton ITE-itsearviointimallista sek& Raha-automaattiyhdistyksen ja Sosiaali- ja ter-
veysjarjestdjen avustuskeskuksen itsearviointioppaissa esitellyst& HERTTA -tydkalusta. Tavoitteena talla tydka-
lulla on tukea Sinua etsivéin nuorisotydn esimiehend, vahvistaa johtamisen laatua sekd lisGtéd etsivén nuoriso-
tyon valtakunnallista laadukkuutta.

Itsearviointi auttaa funnistamaan, mité kaikkea hyvadn etsivéin nuorisotydn johtamiseen kuuluu. Arviointi aut-
taa my&ds pohtimaan, onko "homma hanskassa”; mitk& asiat ovat hyvalld mallilla ja onko jossakin kehittami-
sen varaa. ltsearvioinnin pohjana kdytetddn etsivan nuorisotydlle tehtyjd jontamisen laatuindikaattoreita.

Kun teet itsearviointiosion, arvioi toimintaasi etsivn nuorisotydn esimiehend. ltsearviointiomakkeessa on kuusi
teemaa, jonka kunkin alla on viisi laatuindikaattoria. Vastaa indikaattoreiden toteutumisesta oman ndke-
myksesi mukaan, osa edellyttdd tydntekijdiden kokemuksien tulkintaa. Jos et osaa vastata, voit valita vaih-
toehdon E. Jos arviointisi osuu usein 0 -kohtaan asteikolla, se ei valttdmatta tarkoita, ettd laadusta ei olisi
lainkaan huolehdittu. Matalat arvioinnit syntyvat usein siitd syystd, ettd asioista ei ole sovittu riitt&van tasmal-
lisesti, tai toimintatapoja ei ole 'mustaa valkoisella’. Mieti samalla, ettd onko O/E vastaukselle tarpeen tehda
jotain.

Itsearvioinnin tulokset foimivat pohjana kehittdmiskeskusteluille sekd oman esimiehesi, ettd johdettaviesi
kanssa. Nosta keskusteluissa esiin omat vahvuutesi ja kehittymisen paikkasi, jotka nousivat esiin itsearvioin-
nissa.

Nd&iden keskustelujen jalkeen tydstd itsellesi esimiehen kehittymissuunnitelma. Téssé kohtaa kehittymistavoit-
teet kirjataan feemakohtaisesti ja suunnitellaan, miten tavoitteiden toteutumista seurataan. On tarkedd po-
lata sadnndllisesti arvioiden kehittymissuunnitelmaan.

Koko tydkalua suositellaan k&ymdadn l1&pi kahden vuoden vdlein.

Johtamisen laatuindikaattoreita voi hyvin k&yttdd myds erilldan téstd tydkalusta, mikali ne sopivat johonkin
teid@n organisaationne jo olemassa olevaan prosessiin.

Arviointiasteikko itsearviointiiomakkeessa

0 = Ei ole toteutunut
Asia ei ole ollut esillé missédn yhteydessa.

1 = Asiasta on keskusteltu, ei toimenpiteita
Asian tiimoilta on jotain tapahtunut; asiasta on keskusteltu ja mietitty, pitdisikd tehdd jotain tai on sovittu, ettd asiaan palataan
my&hemmin.

2 = Asian tiimoilta ryhdytty toimeen
Asian kuntoon saattamiseksi on ryhdytty foimeen; asiasta on sovittu suullisesti, satunnaisesti on asiaa jo kehitettykin

3 = Toteutuu, mutta vain joiltain osin, ” Homma pddosin hanskassa”
Toteutuu jo toiminnassa, mutta ei kaikilla arvioinnin kohteena olevilla alueilla tai vaatii vield kehitt&mistd joiltain osin.

4 = Toteutuu riittavan hyvin kaikilla osa-alueilla, "Homma hanskassa”
Toteutuu sellaisena kuin pitddkin. Koko arvioitava kokonaisuus on kunnossa. Oleelliset asiat on pantu paperille; myds asiaan
littyvét ohjeet, lomakkeet ym. ovat jérjestyksessd ja ajan tasalla.

E = En osaa arvioida
Kun olet HYVIN ep&varma vastauksestasi.

Toivottavasti tastd tydkalusta on apua Sinulle kehittdessasi omaa esimiestydtdasi ja johtamistasil
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ITSEARVIOINTILOMAKE ESIMIEHELLE

Vdalitse indikaattorin kohdalta vastausvaihtoehto, joka kuvaa tadmdan hetkistd filannetta.

Arviointiasteikko 3 =Toteutuu, mutta vain joiltain osin, homma p&a-
0 = Ei ole toteutunut osin hanskassa

1 = Asiasta on keskusteltu, ei foimenpiteitd 4 = Toteutuu riittdvén hyvin kaikilla osa-alueilla,
2 = Asian fiimoilta on ryhdytty toimeen homma hanskassa

E = En osaa arvioida

Osaamisen kehittaminen

Organisaatiossa on mahdollistettu tydntekijdiden osallistuminen koulutuksiin. 01 23 4E
Tyontekijdille on tehty yhdessé esimiehen kanssa henkildkohtaiset koulutus- ja 0123 4E
kehittymissuunnitelmat, joissa on huomioitu tulevaisuuden kehittymistarpeet.

Tyontekija kokee, ettd hdnelle on mahdollistettu itsensd kehittdminen monio- 0123 4E
laista yhteisty6td hyddyntden.

Tyoéntekija kokee, ettd hdnen oman osaamisensa hyddyntdminen ja muille ja- 01 23 4E
kaminen on mahdollistettu.

Esimies kokee, ettd tydntekija kehittyy tydssadn. 01 2 3 4E

Vinkkeja tydhdn:

e  Koulutus- ja kehittymissuunnitelmien teossa kannattaa kuulla myos alueen koordinaattoria.

e Tyontekijan tydnkierron mahdollistaminen esim. eri organisaatioiden tai kaupunkien vdalillé on ko-
ettu hyvaksi tavaksi kehittéd osaamista.

e EtsivAin nuorisotydn kdsikirjan ja muun ammattikirjallisuuden hyddyntdminen on helppo tapa kehit-

tad sekd tyontekij@n ettd esimiehen osaamista.

Tydssd jaksaminen ja tydhyvinvointi

Yksin ty6td tekevd tai muuten itsendisesti tydskenteleva tydntekijé kokee, ettd
h&nelld on mahdollisuus vertaistukeen, my&s tarvittaessa organisaatioiden yli.

Esimies on mahdollistanut tydntekijdille tarvittaessa tydparitydskentelyn (esim.
oman organisaation ulkopuolelta).

Tyontekijd kokee, ettd hdnelle on mahdollistettu aikaa keskusteluihin esimie-
hen kanssa.

Tydyhteisdssé on tehty tydturvallisuusohjeistus, jossa on huomioitu etsivén nuo-
risotyodn erityispiirteet, ja se on jalkautettu.

Tyontekija osallistuu sadnndllisesti koulutetun tydnohjaajan vetdmadn tydnoh-

jaukseen.

Vinkkejd tydhon:

Saanndlliset tiimi-/viikkkopalaverit toimivat vertaistuen kanavana tyéntekijdlle.

Sekd uuden tyontekij@n ettd uuden esimiehen perehdytyksessé on hyva hyddyntad alueellista
koordinaattoria.

Kehityskeskustelut ovat tarked esimiehen johtamistydkalu. On térkedd, ettd niissd sovittuja toimen-
piteitd seurataan yhdessd sovitusti (esim. puolen vuoden padsta valikehityskeskustelussa) ja, efta
kehityskeskusteluissa keskustellaan myds tydhyvinvointiin liittyvisté asioista.

Lisatietoja siitd, miksei jotain kohtaa voinut arvioida, tai ole toteutunut, ja onko télle tarpeen tehdd jotain:
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Vdalitse indikaattorin kohdalta vastausvaihtoehto, joka kuvaa tadmdén hetkisté tilannetta.

Arviointiasteikko 3 =Toteutuu, mutta vain joiltain osin, homma p&aa-
0 = Ei ole toteutunut osin hanskassa

1 = Asiasta on keskusteltu, ei toimenpiteitd 4 = Toteutuu riittévan hyvin kaikilla osa-alueilla,
2 = Asian tiimoilta on ryhdytty toimeen homma hanskassa

E = En osaa arvioida

Ammatillisuuden johtaminen

Efsivén nuorisotydn paikallinen perustehtdvéa (miksi, mité, kenelle) on mdédari-

. 01 23 4E
telty yhdessé esimiehen kanssa.
Esimies varmistaa, ettd etsivé nuorisotyd pohjautuu nuorisolakiin, nuorisotydn 0123 4E
eettisiin ohjeistuksiin sekd etsivéin nuorisotydn arvoihin.
Organisaatiossa tend&dn ndkyvaksi etsivén nuorisotydn ammatillisuutta sidos- 0123 4E
ryhmille.
Esimies on saanut riittGvan perehdytyksen etsiviin nuorisotydn peruspiirteisiin. 01 2 3 4E
Esimies vastaaq, ettd etsivalle nuorisotydlle on mdadritelty sen luonteeseen sopi- 01 23 4E
vat tavoitteet ja niiden toteutumista seurataan.

Vinkkejd tydhon:
e Tydn tunnettuuden liséamisen tueksi on hyvd tehdd organisaatiossa etfsivn nuorisotydn palvelu-
kuvaus.
o Tyonfekijan tehtdvankuva kannattaa tarkistaa sédnndllisesti yndessd esimiehen kanssa.
e Efsiv@n nuorisotydntekijan tehtavankuvan suhde muihin kunnan palveluihin on tarkedd madritella
tydntekij@n ja esimiehen kesken.

Vuorovaikutus ja luottamus

Tyontekijd kokee, ettd hénelld on lupa ja mahdollisuus itsendiseen tydskente- 0123 4E
lyyn ja arjen tydn kehittdmiseen.

Esimies kokee, ettd tydntekijan tydsuoritukseen voi luottaa, ja ettéd hén hoitaa 0123 4E
h&nelle annetut vastuut.

Tiedonkulku tyéntekijdiden ja esimiehen vdlilld on suunnitelmallista, ja t&hdn 0123 4E
on luotu rakenne.

Esimies osallistuu sovitun mukaisesti tiimi-/viikkopalavereihin. 01 23 4E
Tyontekija kokee, ettd esimies on kiinnostunut hdnen tydstadn. 0123 4E

Vinkkeja tydhdn:
e Palautteen antaminen ja kiittdminen on térked olla luonnollisena osana arjen vuorovaikutusta.
Tatd helpottaa sitd varten luotu rakenne.
e Esimiehen ja tydntekijan valinen tydhon littyvé arvokeskustelu on myds tarkedd, ja tallekin on
hyva varata omat hetkensd muiden kiireiden ohella.
e Verkostoissa tydskennellessé saadaan paljon tietoa, myds tadmdén jakamiselle esimiehen ja tydnte-
kijan vdalillé on hyvd luoda rakenteet.

Lisatietoja siitd, miksei jotain kohtaa voinut arvioida, tai ole toteutunut, ja onko télle tarpeen tehdd jotain:
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Vdalitse indikaattorin kohdalta vastausvaihtoehto, joka kuvaa tadmdén hetkisté tilannetta.

Arviointiasteikko 3 =Toteutuu, mutta vain joiltain osin, homma p&aa-
0 = Ei ole toteutunut osin hanskassa

1 = Asiasta on keskusteltu, ei toimenpiteitd 4 = Toteutuu riittévan hyvin kaikilla osa-alueilla,
2 = Asian tiimoilta on ryhdytty toimeen homma hanskassa

E = En osaa arvioida

Tiedolla johtaminen ja tydn kehittGminen

Esimiehelld ja tyontekijdillé on yhteinen ymmdarrys siitd, mitd on laadukas etsiva 0123 4E
nuorisotyo.

Asiakaspalautteen ker@dminen on suunniteltua ja sité hyddynnet&dn tydn ke-

R - 01 23 4E
hitt&misessa.

Etsivéissé nuorisotydss@ kerattyd tietoa hyddynnet&dn toiminnan suunnitte- 0123 4E
lussa.

Etsiv&ssé nuorisotydssd kerattyd tietoa hyddynnetddn verkostojen tydskente- 01 23 4E
lyssd.

Esimies pyytdd tydntekijoiltd tietoa oman tydnsd tueksi. 01 2 3 4E

Vinkkejd tydhon:
e Asiakaspalautteen kerddmisessd kannattaa hyddyntéad Sovaria, ndin saadaan myds valtakunnal-
lisesti vertailtavaa dataa.
e Tyon kehitt@misen on oltava osa tydntekijan arkea, tdlle on hyva sopia yhdessd rakenteet ja me-
netelmat.
e Toiminnan suunnittelussa on hyvéd hyddyntdd myos uusia tutkimustuloksia (esimerkiksi opinndyte-
tyot, etsivain nuorisotydn valtakunnallinen kysely, kouluterveyskysely) sekd verkostoista saatua tie-

foa.
Verkostotydskentely
Esimies mahdollistaa tydntekijdiden osallistumisen alueelliseen etsivén nuoriso-
.. 0123 4E
tydn verkostoon.
Esimies osallistuu alueelliseen etsivain nuorisotydn esimiesverkostoon. 01 23 4E

Esimies varmistaa etsivén nuorisotydn dénen kuulumisen nuorisolain edellyttd-
mdssé monialaisessa nuorten ohjaus- ja palveluverkostossa, tai sité vastaa- 01 23 4E
vassa yhteistydryhmdssa.

Esimies herattdd verkostoissa keskustelua etsiv@n nuorisotydn esiin nostamista
palveluverkoston vajeista, ja varmistaa, ettd tarvittavat tiedot vieddan padé- 01 23 4E
téksentekoon.

Esimies huolehtii etsivén nuorisotydn paikasta kunnan palveluissa ja muissa
kumppanuuksissa.

Vinkkejd tydhon:
e  Esimiestydn tueksi on myds luotu padosin verkossa toimiva valtakunnallisen etsiv@n nuorisotydn
esimiesverkosto. Tassakin kaytavad keskustelua on hyvd seurata.
e Verkostojen suuren lukumdadrdn vuoksi on jarkevad, ettd esimies ja tydntekijat tekevat yhdessa
tyonjaon paikallisten verkostojen suhteen.
e  On myds hyva, ettd esimies on tietoinen kaikista yhteistybverkostoista ja huolehtii, ettd yhteistyd-
verkostot ovat etfsivén nuorisotydn kannalta merkityksellisia, ja ettd niissé on tarpeellinen edustus.

Lisatietoja siité, miksei jotain kohtaa voinut arvioida, tai ole toteutunut, ja onko télle tarpeen tehdd jotain:
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Kehittymissuunnitelmaa laatiessa ja toimenpiteiden toteuman seurannassa hyddynnetddn itsearviointiiomakkeen liséksi esimerkiksi sekd esimiehen oman esimie-
hensd ettd etsivien nuorisotydntekijdiden kanssa kéytavid kehityskeskusteluita.

Miss@ on erityisesti
onnistuttu?

Miss@ on mahdollisesti
epdonnistuttu?

Kehitt@miskohde: mitd
voidaan parantaa?

KehittGmisen toimen-
pide-ehdotus: miten ja
milloin?g

Toimenpiteen arviointi:
toteutunut/ ei toteutu-
nut

Osaamisen
kehittdminen

TyGss@jaksaminen  ja
tyohyvinvointi

Ammatillisuuden johta-
minen
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Missa on erityisesti
onnistuttu?

Miss@ on mahdollisesti
epdonnistuttue

Kehittdmiskohde: mita
voidaan parantaa?

Kehitt&dmisen toimen-
pide-ehdotus: miten ja
milloin2

Toimenpiteen arviointi:
foteutunut/ ei toteutu-
nut

Vuorovaikutus ja
luottamus

Tiedolla johtaminen ja
tyon kehittdminen

Verkostotydskentely

KIITOS ARVIOINNISTA!




