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This thesis is intended as a tool for developing youth work in municipalities. The aim of the work was
to find similarities between different municipalities and to find theories to support how youth work
is managed. The perspective has been transformative leadership based on innovative ways of seeing
work.

The theoretical framework of the thesis consists of the concepts of youth work, leadership and
transformative leadership in municipalities. The material of the work has been collected through a
survey, which was sent to the leaders of youth work in Finnish municipalities. The material has been
mirrored to theoretical knowledge and the author's experiences of youth work.

It is a descriptive, integrative review of the literature, in which material has also been collected
through a survey. The survey was answered by 94 people from Finnish municipalities leading youth
work. The results are reflected in their theoretical background and the author's experiences of youth
work.

As a result of the development work, a foundation was created to support youth work in
municipalities. The reader can find work with ideas about what to consider in management positions,
what laws are related to management in general and what are the special features of youth work
management. The work also has perspectives on crisis management.
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1 JOHDANTO

Ajatus opinnaytetyoni sisillosta nousi alun perin kaytannon tarpeesta. Olen tyosken-
nellyt Ylojarven kaupungin nuorisopalveluissa vuodesta 2007 erilaisissa tehtavissa.
Aloittaessani tyot nuorisotyon koordinaattorina halusin tehda tyoni mahdollisimman
hyvin ja lukea etukiteen tyotiani tukevaa kirjallisuutta. Pian havaitsin, ettd nuorisotyon
johtamisesta ei ole juurikaan olemassa kirjallisuutta tai tutkimuksia. Samaan epakoh-
taan viittaa myos Jonna Henriksson tutkimuksessaan Nuorisoty6 ja nuorten elaman-
kulku vuodelta 2016. Koin aluksi hieman haasteelliseksi 16ytaa sopivia tieteellisia jul-
kaisuja opinnaytetyon lahteiksi. Tdima oli mielesténi yllattava havainto. Toisaalta nuo-
risoty0 ja nuorisotutkimus on tieteenalana pieni, joten tasta nakokulmasta katsottuna
asia on ymmarrettava. Nuorisotyo on perustunut Suomessa alun perin vapaaehtoistoi-

mintaan ja silla on edelleen nuorisotyossi merkittava rooli.

Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta vallitsevaan tilanteeseen olisi tyydyttadva. Ammatti-
maisesti tuotettu nuorisotyo tarvitsee tuekseen tieteellista faktaa asioista, vaikka pe-
rinteisesti nuorisotyontekijoiden joukossa on luotettu enemman tyon tekemiseen per-
soonalla, kuin tutkimuksissa tuotettuihin ohjenuoriin siita, miten tyota tulisi tehda.
Tehdikseen tyonsa hyvin, tarvitsevat nuorisotyontekijat hyvaa ja ammattimaista joh-

tamista.

Opinnaytetyoni tuotetaan Ylojarven kaupungin tilauksesta, mutta siina on vahva seu-
tukunnallinen tuki, ehka jopa valtakunnallinen. Kavin ajatustenvaihtoa my6s kunnal-
lisen nuorisotyon osaamiskeskus Kanuunan kanssa, siitd mitd nakokulmia tyossani
olisi hyva ottaa huomioon. Ylojarvi on kehitysmyonteinen kaupunki, joka Tampereen
vieressa houkuttelee asukkaita palveluilla. Toimivat vapaa-ajanpalvelut, joihin nuori-
sotyo kuuluu, ovat mielestani yksi merkittava tekija mietittaessa asuinpaikkaa. Taméan
vuoksi nuorisotyon kehittaminen on tarkeaa. Tyossa onkin kerdtty aineistoa Suomen
kunnissa nuorisotyota johtavilta henkiloilta kyselytutkimuksella. Tutkimuksesta ker-
ron tarkemmin tyon kolmannessa luvussa. Tama kehittamistehtava tuottaa tilaajalle
tietoa siitda, miten kunnassa tehtavan nuorisotyon johtamista tulisi kehittaa, mita kay-
tdnnon tyostda nousevia asioita tulisi johtamistyossa huomioida ja siita, 1oytyyko eri

kuntien valilta yhtalaisyyksia, joita voisi hyodyntaa.



Etsin tissa tyossa vastausta siihen, miten tilla hetkell tyota tekevat johtavat nakevit
tyonsa. Haen nakokulmia siihen, tulisiko nuorisotyon johtamisella olla kunnasta riip-
pumatta yhtenaiset linjat, mita asioita voidaan tassa suhteessa ratkaista kunnissa oma-
toimisesti ja millainen johtamistapa auttaisi tyon tekemisessa laadukkaammin ja pit-
kijanteisemmin. Koska naen hyvinvoinnin olevan tiarkea tekija kuntalaisen nakokul-
masta, peilaan johtamista myos siitd nakokulmasta. Uskon ettd nuorisotyon rooli vah-
vistuu entisestaan tulevaisuuden kunnissa, esimerkiksi sosiaali- ja terveyspalveluiden
uudistumisen ja maakuntiin siirtymisen myota, ja sita tulisi myos tasta nakokulmasta

johtaa laadukkaasti.

Kunta tuottaa kuntalaisia varten erilaisia hyvinvointia tukevia palveluita, jotka ovat
osaltaan myos kilpailuvaltti, kun mahdollinen muuttaja miettii asuinpaikkaa. Vapaa-
ajan toiminnoilla on nikemykseni mukaan suuri merkitys ihmisten hyvinvoinnin li-
sdantymisessa. On tarkedd niahda nuorisotyon rooli tidssd ja miten asia tulisi johtamis-
tyOssa ottaa huomioon. Nuorisoty6 luetaan osaksi hyvinvointipalveluita, silld se edis-

taa erityisesti kuntalaisten osaamista ja kulttuurin edistamista.

Etsin tassa tyossani vastausta sithen, miten johtaminen tukee kunnallisen nuorisotyon
tekemistd. Tassa erityisesti keskityn transformatiiviseen eli uudistavaan ja muuttu-
vaan tapaan johtaa. Timan nakokulman valitsin, koska aineiston ja kirjallisuuden pe-
rusteella tranfomatiivisessa johtamisessa on paljon hyvida annettavaa nuorisotyoélle.
Rinnalla visioin dokumenttianalyysin tyylisesti tulevaisuuden kuvia siitd, miten raken-
tuisi ihanteellinen hyvinvointia tuottava kunta nuorisotyon nakokulmasta. Tavoit-
teenani on hahmottaa, miten nuorisotyota johdetaan niin, ettd oman kunnan vahvuu-
det ja kehittamistarpeet kohtaavat tarjolla olevat resurssit ja miten substanssiosaa-
mine kohtaa nuorisotyon taustalla olevat lait ja ohjaavat asiakirjat. Lisdksi tarkastelen,
miten ymparilla vaikuttavat muutostrendit vaikuttavat nuorisotyon johtamiseen seka
pohdin sitd mika rooli ennakoinnilla, yhteistyolla, osaamisen hyodyntamisella ja tie-

dolla johtamisella on nuorisotyossa.



2 KASITTEET JA TIETOPERUSTA

Pohdin tyota tehdessa, mitka ovat olennaisia kasitteita hyvan kehittamistehtavan tuot-
tamista ajatellen. Tulin siihen tulokseen, ettid on hyva lahtea liikkeelle perusasioita. On
tarkedad ymmartaa miti on nuorisoty0, miten sen organisointi on vuosien myosta tullut
kuntien tehtaviksi ja millaisia muotoja tyossa nykyiselldan on. Taman jalkeen halusin
tuoda esiin nakemyksia johtamisesta ja erityisesti sen tyyppisestd johtamistavasta,
jonka henkilokohtaisesti koen sopivaksi nuorisotyon kaltaiselle alalle. Ensimmaiseksi

kuitenkin pureudun nuorisotyon viitekehykseen.

2.1 Kunnallisen nuorisotyon viitekehys

Nuorisoty6 kuuluu lain mukaan kunnan tehtaviin, mutta niilld on vapaus jarjestda
nuorisotyon palvelut haluamallaan tavalla. Taustalla olevat lait ovat perustuslaki, kun-
talaki ja nuorisolaki. Suomen perustuslaki (731/1999) edellyttda, ettad julkinen valta
turvaa kansalaisten perusoikeudet, joihin nuorisotyokin kuuluu. Kuntalaki (410/2015)
taas on kuntalaisten itsehallinnon seka osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksien
toteutumisen taustalla. Lisdksi kuntalaki sditelee kuntien ja sita kautta nuorisotyon
hallinnon ja talouden jarjestamisesta. Kuntalaissa on myos erillinen velvoite nuoriso-
valtuuston tai vastaavan vaikuttajaryhmén perustamisesta ja toimintaedellytyksista.
Nuorisolaki (1285/2016) puolestaan maarittelee kunnan vastuun nuorisotyon ja — toi-
minnan edistamisesta seka nuorisopolitiikan toteuttamisesta. Erityishuomio laissa on
kiinnitetty etsivadn nuorisoty0hon ja sen toteuttamiseen kunnissa. (Kalliomaa & Aho-

nen-Walker 2019, 11)

Katsottaessa ajassa taaksepain, aina kunnallisen nuorisotyon syntyhetkiin saakka, voi-
daan todeta, etta aluksi suomalainen nuorisoty6 oli paaasiassa jarjestojen vastuulla.
Kunnissa tehtava nuorisotyon aseman vahvistuminen juontaa juurensa vuoteen 1943,
jolloin neljan eri puolueen kansanedustajat jattivat eduskunnalle toivomusaloitteet,
jotka kasittelivat nuorisokasvatusta. Suomessa oli koettua, ettd nuorison joukossa on
tapahtunut villiintymista ja tavoitteena oli asettaa joukko asiantuntijoita selvittamaan
nuorison sen hetkista tilaa ja loytaa toimenpiteita siithen, miten mahdolliset 1oytyneet
epakohdat poistettaisiin. Opetusministerioon perustettiinkin seuraavana vuonna nuo-

risoasiain esittelijan toimi. Samalla asetettiin valtion nuorisotyolautakunta. "Vuonna



1945 opetusministerio lahetti maan kunnallisvaltuustolle ja evankelisluterilaisten seu-
rakuntien kirkkoherranvirastoille kiertokirjeen, jossa kehotettiin osoittamaan kaytto-
varoja ja toimitiloja nuoristyon tarpeisiin seka perustamaan kunnan, nuorisojarjesto-
jen, kodin, koulun ja seurakunnan yhteistyon edistamiseksi kunnallisia nuorisotyo6toi-
mikuntia. Vuoden 1946 aikana nuorisolautakuntia perustettiin noin 150 kuntaan.”

(Hoikkala & Kuivakangas 2017, 35)

Vaikka aluksi muodostettiin nuorisolautakuntia, on kuntien hallintorakenne muuttu-
nut vuosien myota ja siksi myos nuorisotyon paikka hallinnossa on usein vaihtunut.
Kalliomaan ja Ahonen-Walkerin (2019, 13) mukaan yleisimmin nuorisoasioista vas-
taakin kunnissa nykyaan sivistyslautakunta. Tama rakenne oli 2019 ldhes puolessa
Suomen kunnista. Viimeisten 15 vuoden aikana tdssi on tapahtunut muutoksia.
Vuonna 2006 kunnissa yleisimmin nuorisoasioista vastaava elin oli vapaa-aikalauta-
kunta. Vapaa-aikalautakuntien maira on kuitenkin vahentynyt silla 2019 enaa kah-
deksassa prosentissa kunnissa tilanne oli timénkaltainen. Vuonna 2016 kolmessa pro-
sentissa kunnista nuorisotyosta vastasi hyvinvointilautakunta, kun taas 2019 méara oli

noussut 17 prosenttiin.

Kuntaliiton tutkimuksen mukaan tdna paivina nuorisotyosta vastaavista viranhalti-
joista puolet vastaa myos muista toimialoista kuin nuorisotyosta. Naitd ovat esimer-
kiksi, liikuntatoimi, kulttuuritoimi, museotoimi seki kirjastotoimi. Yleisimmin rin-
nalla on toinen hallinnoitava ala, mutta laajimmillaan viranhaltija vastaa nuorisotyon
lisaksi jopa neljastd muusta alasta. Pienemmissa kunnissa on yleisempaa, etta vastuu

on monesta eri alasta. (Kalliomaan ja Ahonen-Walkerin 2019, 13—-14)

Kunnissa tehtdva nuorisotyo on monimuotoista ja kunnissa tuotetut palvelut riippuvat
nakemykseni mukaan paljon siitd, millainen on kunnan ikarakenne, sijaitseeko kunta
lahella isoja kasvukeskuksia vai kauempana kaupungeista sek siitd millainen talous-
tilanne kunnassa on. Riippuen paikkakunnasta nuorisotyd voi olla nuorisotilojen
avointa toimintaa, etsivda nuorisotyota, nuorisolle suunnattuja tapahtumia, retkitoi-
mintaa, leiritoimintaa, tyopajatoimintaa, koulunuorisotyota, liikunnallista nuoriso-
tyota, koulutus- ja tiedotustilaisuuksia, tieto- ja neuvontapalveluita, pienryhmatoimin-
taa, kulttuurista nuorisoty6ta, erityisnuorisotyota, digitaalista nuorisotyota, jalkautu-
vaa tyota, lilkkuvaa tyota, ohjaamo-toimintaa, kansainvalista tyotd, sukupuolisensitii-

vista tyota seka monikulttuurista nuorisotyota. (Nuorisotyosta Suomessa)



Tarkeinta kuitenkin on, ettd kunnan tarjoamat palvelut ovat sopivia juuri sen alueen
nuorille. Petri Cederlofin (2004, 53) mukaan ollessaan laadukasta, kunnan nuorisotyo
vastaakin nuorilta tulleisiin toiveisiin ja tarpeisiin. Palvelua tuotetaan toiveiden ja tar-
peiden synnyttamisti lahtokohdista. Samaan aikaan laadukas nuorisoty6 seuraa nuor-
ten toimintaa ja puuttuu tarvittaessa ilmeneviin elamantilanteisiin luottamuksellisesti
— tukien ja ohjaten. Ty0 myos tukee nuorten ja nuorisoasioiden huomioimista paatok-
senteossa sekda muiden toimijoiden keskuudessa. Paapiirteittdin toiminta voidaan ja-
kaa kahteen erilaiseen muotoon tarpeesta ja kohteesta riippuen. Tarjonta on joko kai-

kille avointa tai tietyille ryhmille suunnattua.

Verkostotyo on nuorisotyossa tarkeaa ja silla tuetaan alan positiivista kehitysta seka
tunnettuutta. Verkostomaista toimintaa on niin paikallisella tasolla kuin valtakunnal-
lisestikin. Nakemykseni mukaan paikallisesti toimitaan usein ilman sen tarkempaa
koordinoivaa tahoa tai joissain tapauksissa kunta koordinoi toimintaa. Valtakunnalli-
sella tasolla Suomen nuorisoalan kattojarjestona toimii Allianssi ry. Se yhdistaa kaikki
nuorisoalan toimijat, oli kyse julkisen tai kolmannen sektorin toimijoista. Allianssi yl-
lapitaa nuorisotyosta.fi-verkkosivustoa, jonne on koottu ajankohtaista tietoa nuoriso-

tyosta. (Allianssi ry)

Kunnissa tehtavan nuorisotyon isdna voidaan pitda Guy von Wessenbergia, joka oli
pitkdan toiminut partiossa ja setlementissd. Hanet komennettiin 1943 kulkulaitosten
ja yleisten toiden ministerion nuorisotyovelvollisuusosastoon, missa ollessaan han to-
tesi nuorisotyon aseman yhteiskunnassa muuttuneen taysin. Hinen mukaansa nuori-
sokysymysta ei ollut pidetty tarkeana ja se oli jatetty hoitamatta. Von Wessenberg pe-
radnkuulutti suunnitelmallisempaa ja laajakantoisempaa toimenpideohjelmaa. Hanen
mukaansa nuorison oli annettu liian pitkadan etsia yksin polkuaan ja ihanteitaan. Han
koki yhteiskunnalle huonona suuntana, jos nuorikysymyksia vahatellaan. Vastauksena

tahan pidettiin nuorisotyota. (Hoikkala & Kuivakangas 2017, 35—36)

Suomalaista nuorisotyota on tutkittu varsin vahan, jos tehdaan vertailua muihin kas-
vatuksen ja kansalaistoiminnan osa-alueisiin. Erityisen vihan on kiinnitetty huomiota
ammattialan historialliseen tarkasteluun. Nuorisotyota tulisikin tarkastella yhteiskun-
nallisena liikkeend, kdytannon tyotapana, ammattina seki oppiaineena, jotta sen mer-

kitys ja punainen lanka selkenisivit. (Hoikkala & Sell 2004, 44)
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Vaikka nuorisotyon historian tutkimuksessa on puutteita, historian aikana nuoriso-
tyota on kuitenkin kasitelty monesta eri nakokulmasta. Kaytannon tasolla on eri asia,
mietitadnko nuorisotyota sosiaalisena kysymyksena vai nuorisokysymyksena. Nuori-
sokysymyksen nakokulmasta nuoriso on taytynyt maaritella omaksi erityiseksi vaesto-
ryhmékseen. Historian aikana ei olla kuitenkaan paasty yhteisymmarrykseen siitd mil-
lainen on nuoruuden historia. Yhteiskuntatieteiden nakokulmasta "nuorisuuden on
usein vaitetty syntyneen 1800-luvun lopulla ja 1900-luvun alussa omavaraistalouden
vahentymisen, teollistumisen, kaupungistumisen, lapsityévoiman kieltamisen, koulu-
tuksen laajenemisen ja vapaa-ajan lisidntymisen myotéd. Historiatieteellisisaa esityk-
sissd nuoruudella ndhdaan usein huomattavasti pidempi historia.” (Hoikkala & Kuiva-

kangas 2017, 36—37)

Katsottaessa nuorisotyota nuorisokysymyksena, kiinnitetaan erityista huomiota nuor-
ten yhteiskunnalliseen asemaan, nuorten omiin pyrkimyksiin seka toiveisiin. Lisaksi
nakokulmana on nuoruuden eldminen yhdessa vertaisten kanssa. Tasta nakokulmasta
nuorisotyon keskiossa on “nuorena olemisen vahvistaminen ja kasvun tukeminen”. Ta-
voitteena on lisatd nuorten ja heidan tarpeidensa nakyvyytta yhteiskunnassa seka

tuoda nuorten nakemykset nakyviksi. (Hoikkala & Kuivakangas 2017, 37)

Yksi konkreettinen esimerkki nuorten vaikuttamismahdollisuuksista on nuorisoval-
tuustotoiminta. Viittasinkin johdannossa, ettd laki velvoittaa kuntia perustamaan
nuorten vaikuttajaryhman. Toimivan ryhmin perustaminen vaatii resursseja, tyota ja
paneutumista seka hyvaa johtamista. Tahan viittaavat tutkimuksessaan myos Gret-
schel ja Kiilakoski (2007, 114) todetessaan, etta toimivan nuorisovaltuuston luominen
ei ole helppo tehtiava. Vaikka nuorisovaltuustolla on asema ja tukea niin koulujen kuin
nuorisotoimen ja kaupunginkin puolelta sekd mairarahoina, vaaleina etta lautakunta-

tai valtuustopaikkoina, niin toiminta ei onnistu automaattisesti.”

Jos nuorisoty6ta katsotaan sosiaalisena kysymyksena, on lahtokohtana “yhteiskunnan
sosiaalisten ongelmien ratkaiseminen ja vaikeassa tilanteessa olevien ihmisten ja ih-
misryhmien sosiaaliekonomisen aseman parantaminen”. Nuorisoa ei kasitella yksittai-
sena ikaryhmana vaan osana yhteiskuntaa. Talloin tarkastellaan rakenteiden vuoksi
syntynytta sosiaalista eriarvoisuutta ja siita karsivien ihmisten elinolojen parantamista
sekd ongelmien ratkaisemista. Nuorisotyo niahdaan vilineena sosiaalisen tasa-arvon

edistamiseksi. (Hoikkala & Kuivakangas 2017, 37)
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Esimerkkina tasta nakokulmasta luotuna mallina nostan esille nuorisotakuu-jarjestel-
man. Sen tavoitteena on “taata kaikille peruskoulun paattaville nuorisolle jatkokoulu-
tuspaikka ja varmistaa etta alle 25-vuotiaiden nuorten tai alle 30-vuotiaiden vastaval-
mistuneiden tyottomyys ei jatkuisi yli kolmea kuukautta. (Gretschel, Paakkunainen,

Souto & Suurpaa 2014, 113)

“Nuorisondkokulman ja sosiaalisen niakokulman perusteella nuorisotyon asemalle ja
sisallolle voidaan osoittaa kaksi merkittavaa yhteiskunnallista maaretta: nuoriso eri-
tyisena vaestoryhmana ja yhteiskunnan hyvinvointijarjestelma.” Naiden kahden jasen-
telytavan myota on viitetty yhteiskuntaan syntyneen kaksi eri tapa tehda nuorisotyota.
Nuorisokysymykseen perustuva tapa "huomioi vapaa-ajan ja nuoruuden ominaislaa-
dun ja sen menetelmat painottavat vapaaehtoisuutta, nuorisojarjestoja ja -liikkeita
sekda ryhmia ja nuorten omia voimavaroja”. Sosiaalisen kysymyksen nakokulmasta
“nuorisotyé on ammattimaisempaa ja viranomaiskeskeisempai; se kiyttdd enemman

yksilotyota ja keskittyy sosiaalisiin ongelmiin”. (Hoikkala & Kuivakangas 2017, 37)

Nuorisoty6 on osa kunnissa tehtavaa hyte-tyota. Hytella tarkoitetaan hyvinvoinnin ja
terveyden edistamista. Terveyden ja hyvinvoinnin edistiminen lasketaan kunnan pe-
rustehtavaksi. Niista sidddetddn terveydenhuoltolaissa 1326/2012 ja Kuntalaissa
365/1995. Hyvinvoinnin osalta kuntien tehtdvana on arvioida ja ottaa huomioon paa-
tosten seuraukset suhteessa kuntalaisten hyvinvointiin. Lisdksi kuntien tulee seurata,
arvioida ja raportoida palveluissa tehtyja toimenpiteita valtuustolle. Hyvinvointityon
tulee olla tavoitteellista ja sille tule olla maariteltyna vastuutahot. Toteuttamien tapah-
tuu yhteistyossa eri toimijoiden kesken ja lisdksi yhteistyota on tehtava muiden kun-
nassa toimivien toimijoiden kanssa. Niita ovat erilaiset julkiset, kolmannen sektorin
ja yksityiset toimijat. Lisdksi hyte-yhteistyota tehddaan kuntien valilla ja alueellisesti.
Kunnat saavat hyvinvointityohon tukea Terveyden ja hyvinvoinnin laitokselta. Tutki-
mustiedon perusteella tuotetut tilastot ja ohjeet menetelmista seka tyovalineista ovat
kunnille kaytannon apuna tyota tehtaessa. Nuorten hyvinvoinnin osalta tietoa saadaan

muun muassa kouluterveyskyselysta. (Sosiaali- ja terveysministerio)

Kunnan tulee asettaa strategisessa suunnittelussaan hyvinvoinnin ja terveyden edista-
misen tavoitteet ja toimenpiteet, jotka perustuvat paikallisiin tarpeisiin. Tassa edelly-
tetddn monialaiseen yhteistyohon perustuvia kaytantoja, ja niissa tulee kuulla myos

kuntalaisia. (Syvajarvi & Leinonen 2020, 52)
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Nuorisotyon tehtiaviasta kiydaan ajoittain tiivista keskustelua, mutta siita ei nakemyk-
seni mukaan ole paasty taysin yhteisymmarrykseen. Juha Nieminen maarittelee Hoik-
kalan & Sellin toimittamassa teoksessa Nuorisotyota on tehtava, Menetelmien perus-
tat, rajat ja mahdollisuudet nuorisotyoélle nelja tehtdavaa eli perusfunktiota. Funktioi-
den niakokulmasta voidaan saada tietty peruskuva siitd, mitd nuorisotyon tulisi olla.
(Hoikkala& Sell 2007, 21—27)

Ensimmainen tehtdva on nuorten sosialisaatio, eli heiddn saattamisensa osaksi kult-
tuuria, yhteiskuntaa tai lahiyhteisoa. Tahan liittyy vahvasti arvojen ja roolien seka tyo-
tapojen siirtaiminen. Tata kautta nuorille on helpompaa osallistua yhteiséjen ja yhteis-
kunnan kehittimiseen. Muotoja osallistumiselle on ja tulee olemaan monia, riippuen

ajasta, paikasta ja palvelujen tuottajasta. (Hoikkala& Sell 2007, 23)

Toisena tehtavana on tukea nuorten kehittymista persoonina ja auttaa heita kasva-
maan itsensid tunteviksi yksiloiksi. Tastd nikokulmasta nuorisotyotad tekevien tulee
tunnistaa nuorten omaleimaisuus, ainutlaatuisuus ja yksilollisyys. Inhimillinen kasvu
ja innostavat oppimiskokemukset ovat avainasemassa tdssa tehtavassa. Erityisesti jar-
jestokentta on tehnyt tata tyota historian aikana ja nykyisin kunnallinenkin nuorisotyo

ammentaa talta pohjalta. (Hoikkala& Sell 2007, 24)

Kolmantena tehtidvana on kompensaatio, jota on aluksi painotettu erityisesti seura-
kunnissa tehtavassa nuorisottyossid. Kompensaatiolla tarkoitetaan nuorten sosialisaa-
tiossa ja personalisaatiossa esiin nousevien haasteiden huomioimista ja tasoittamista.
Tama tehtdva on nykyisin kunnissa usein erityisnuorisotyolla tai etsivalla nuoriso-
tyolla. Vahva verkostoyhteistyo eritoimijoiden kesken on tassa tyossa keskeista. (Hoik-

kala& Sell 2007, 25)

Nuorisotyon neljas funktio on Niemisen mukaan nuorisotyohon suunnattujen resurs-
sien suuntaaminen oikein ja niihin vaikuttaminen. Tata roolia ovat ajaneet Suomessa
erityisesti puoluepoliittiset nuorisojarjestot, mutta nikemykseni mukaan kuntien roo-
lin voisi katsoa vahvistuneen nuorisovaltuustotoiminnan vakiintumisen myota. (Hoik-

kala& Sell 2007, 25—26)
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2.2 Johtaminen

Johtamista on tutkittu paljon ja siitd on olemassa monia erilaisia teorioita. Toimivin
tapa johtaa riippuukin monesta eri tekijasta, eika jokaiseen paikkaan sovi identtinen
johtamismalli. Turtion (2017, 13) mukaan johtamisessa voidaan ajatella olevan kolme
eri tekijaa, johtaja, johdettava ja ymparistd, missa johtaminen tapahtuu. Naista kol-

mesta tekijasta syntyy paras johtamisen tapa.

Johtamiseen liittyy tiettyja lainalaisuuksia, joiden voidaan ajatella patevan riippu-
matta toimintaymparistosta. Turtio kuvaa kirjassaan (mt., 25—27) kymmenen johta-
misen teesia eli vaittdimaa, joiden hian kertoo kuvaavan johtamista laajasti. Miesténi
niiden kautta on hyva ldhted miettimaan johtajuutta ja mita siihen kaiken kaikkiaan
liittyy. Tuotetuilla palveluilla, joka tassa tapauksessa on nuorisotyo, ei ole tassa nako-
kulmassa niin suurta merkitysta. Ndiden teesien voidaan siis katsoa tukevan johta-
mista yleensi. Johdettavaan asiaan liittyvit erityispiirteen korostuvat muissa nakokul-

missa.

Ensimmaisen teesin mukaan jokainen on jonkun otettavissa. Tdma teesi liittyy siihen,
etta tyoyhteisoista voi loytya tyontekija, joka myrkyttad tyoymparistoa huonolla toi-
mintamallilla. My0s johtaja voi olla se, joka kayttaytyy tyoyhteisossa huonosti. On
mahdollista, etta joku tyontekijoistd joutuu johtajan riepottelun ja haukkumisen koh-
teeksi. Talla tavalla toivova johtaja korostaa toisten heikkoutta ja edesauttaa negatiivi-
sen ajattelun syntymista. Hyvalla tavalla toimiva johtaja pysayttaa taméan tyyppiset toi-
mintamallit, oli niiden aiheuttaja hin itse, kollega tai tyontekija. Nuorisoty6 on ihmis-
laheista tyota, missa asiakkaaseen heijastuu helposti se, millainen tydyhteison ilma-
piiri on. Negatiivisen kierteen syntymista tulisikin mielestini varoa, ettei palvelun

laatu karsi,

Toisen teesin mukaan keskeneriisyydesta 10ytyy johtajan aitouden ydin. Turtion mu-
kaan (mt.,25—27) kohdattaessa toinen ihminen, ollaan aina jollain tasolla keskenerai-
sid. Tarkeinta naissa kohtaamisissa on se, ettd lahtokohta on arvostava ja hyvaksyva
johtamisote. Talloin rakentuu aito yhteys johdettaviin. Johtajan tulee toimia naissa ti-
lanteissa rohkea ja avoin. Aidossa kohtaamisessa asemaa tai osaamista ei tarvitse kayt-
tda suojamuurina. Nuoret aistivat helposti sen, onko hinet kohtaava aikuinen aidosti
lasna ja hanta varten. Johtaja osaltaan luo kulttuuria, joka heijastu myos tyossa koh-

dattuihin nuoriin.
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Kolmannen viitteen mukaan johtaja on yksin, mutta ei koskaan vastaa yksin kaikesta.
On tyypillista, etta johtaja jaa kokemustensa, ajatustensa ja tunteidensa kanssa yksin.
Vaikka johtaja ei ole yksin vastuussa hyvista tuloksesta tai tyopaikan hyvasta ilmapii-
ristd, sysataan vastuu niista usein johtajalle. Sen sijaan, ettd maariteltiisiin johtamis-
vastuun olevan johtajan harteilla, olisi syytd suunnata johtamista jaetun johtajuuden
suuntaan. Talloin johtajan ja johdettavan vilinen yhteisvastuu auttaa rakentamaan
menestyvaa organisaatiota. Nuorisotyon nakokulmasta tulos riippuu palvelun laa-

dusta. Tassa asiakkaalta saatu palaute tukee myos johtajan tyota.

Neljas teesi liittyy johtajan persoonaan ja kokemukseen johtajuudesta. Sen mukaan
johtajan "se olen min4, joka johdan” -asenne voi johtaa huonoon tyontekijakokemuk-
seen. Johtajalla tulisikin olla kyky ymmartaa itsedan ja taito reflektoida omaa toimin-
taansa, jotta tyontekijan kokemusta voitaisiin parantaa. Vastuuta johtamistilanteiden
sujumattomuudesta ei tulekaan sysita johdettaville tai tydymparistolle vaan johtajan
olisi tarkeinta miettid omia toimintamallejaan. Sujuvuuden takaamiseksi on mieles-
tani pidettava tyoyhteyden keskusteluilmapiiri avoimena ja sitd kautta rakennettava

juuri sithen ty6yhteisoon toimivat mallit.

Viidennen viittdiman mukaan johtajaa ja hanen toimintatapojaan tarkkaillaan jatku-
vasti, oli sitten kyseessa tehty tai tekematta jatetty asia. Johtajien toimista seuraa aina
muutoksia johdettavien maailmaan. Tdman vuoksi johtajien tulisi kuulla johdettavi-
aan ja etsia sieltd reseptia toimivaan johtajuuteen. Turtion (mt.,25—27) mukaan ”laa-
dukasta johtamisjidlked syntyy johdettavien palautteen hyvaksymisesta ja oman toi-

minnan kehittidmisen tekemisesta nakyvaksi”.

Kuudennen teesin nakokulma on johtajien kokema seldn takana arvostelu. Jostain tu-
lee kasitys, ettd vastuussa olevaa henkiloa voi kohdella royhkeisti ja arvostella eh-
doitta. Halusi tai ei, johtajasta tulee helposti julkista riistaa. Palaute voi olla myos epa-
reilua ja sitd voi olla vaikea ottaa vastaan — haluaisihan jokainen tehda tyonsa hyvin.
Johtajalla tulisikin olla kyky ohittaa epareilu palaute ja sailyttaa silti valitsemansa
linja. Voisi olettaa, etta alalla, missa tehdaan tyota lahella ihmista, ei syntyisi arvoste-
lua ja huonoa kaytosta. Tamakin teesi kuitenkin nakyy arjen ty6ssa myos nuorisotyon

kentalla.
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Seitseménnessa teesissa todetaan johtamisen olevan mahdoton tehtava. Tama oletus
juontaa juurensa siita, ettd johtamiseen kohdistuu odotuksia ja toiveita, joita on mah-
doton taysin tayttda. Mitd enemman johdettavia on, sita enemman on myos erilaisia
odotuksia, kokemuksia ja tulkintoja. Osa tulkinnoista on virheellisia ja perustuu aiem-
piin huonoihin kokemuksiin. Johtajan onkin tarkeaa avata odotuksia ja tarkastella tul-

kintoja, jotta tyontekijdille syntyy onnistumisen kokemuksia.

Kahdeksas Turtion (mt., 25—27) teeseista liittyy johtajan vahvuuksiin ja niiden taus-
talla piileviin haasteisiin. Jos johtaja tuntee itsensa hyvin, han myos tietia omat vah-
vuutensa. Niille vahvuuksille johtaja rakentaa oman tyonsa perustan. Omassa tyossa
kehittymista voi edistaa tunnistamalla ne haasteet, jotka vahvuuksiin liittyvat. Kun tie-
dostaa, mita negatiivista vahvuuksista voi syntya painetilanteissa, niihin on helpompi

tarttua ja sita kautta kehittya taitavammaksi johtamaan erilaisia ihmisia.

Yhdeksis teesi kehottaa johtajaa olemaan rakentavalla tavalla suorapuheinen. Ole-
malla rakentava, mutta suora luo luottamusta itsensi ja tyontekijan vilille. Talla ta-
valla erialaiset nakokulmat ymmarretiaan ja tulos on helpompi hyviksya. Suoruus il-
man rakentavaa otetta, johtaa helposti tyontekijan loukkaamiseen, mika on helposti

tulos myos epasuoruudessa ja kiertelyssa.

Kymmenennen teesin mukaan johtajuuden merkitys yhteyden synnyttimisessd on
suuri. Jokainen tyontekija haluaa tulla kuulluksi ja ndhdyksi. johtajan on tarkeaa olla
lasna ja johtaa vilpittomalla asenteella. Taman kautta syntyy vahvaa luottamusta ja yh-
teyttd, joka kestaa. Naita tarvitaan kasvuun ja kehittymiseen. Lopputuloksena on pa-

rempi tulos sekd tunnekokemus, joka heijastuu asiakkaille saakka.

Vertailun vuoksi johtajuutta voidaan tarkastella myos siitd nakokulmasta, miten joh-
taja itse toimii tyOyhteisOssa ja millaisia vaikutuksia toiminnalla voi olla. Yhtena mie-
lestani toimivana esimerkkina nostan esille Jim Collinsin (2010, 46) esittelemait johta-
juuden viisi tasoa. Eri tasoilla oleva johtaja tuo itsestdan erilaisia asioita johtamista-
paansa. Collinsin mukaan johtajan tulisi pyrkia saavuttamaan viidennen tason johta-

juus.

Ensimmaisen tason johtaja on kyvykas yksilo, joka tekee tuottavaa tyota tietojensa,
taitojensa ja hyvien tyoskentelytottumustensa ansiosta. Taméan voisi ajatella olevan pe-

rustason johtajuutta.
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Toisen tason johtaja on aikaansaava tiimin jasen, joka pystyy edistimaian ryhmaén ta-
voitteiden saavuttamista ja tekemaan ryhmassa tehokasta tyota. Tata edesauttavat joh-

tajan yksilolliset kyvyt.

Kolmannen tason johtaja on patevien asioiden johtaja, joka tuntee johdettavan tyoyh-
teison tavoitteet. Hin kykenee organisoimaan ihmisia ja resursseja, jotta tavoitteista

voidaan toteuttaa tehokkaasti ja tuloksellisesti.

Neljannen tason johtaja on tehokas ihmisten johtaja. Taman tason johtaja pystyy
omalla toiminnallaan motivoimaan ja kannustamaan ihmisia sitoutumaan yhteisiin vi-
sioihin.

Ylimman, eli viidennen tason johtaja on ihmisena noyra ja vaatimaton, mutta ammat-

tilaisena voimakastahtoinen. Han luo nailla ominaisuuksillaan pysyville paremmuu-

delle. Alla olevassa taulukossa on havainnollistettu Johtajuuden tasoja tarkemmin.

Taulukko 1. Viiden tason johtajuus

Taso 5 Viidennen tason johtaja

Tuo pohjaa pysyvalle paremmuudelle olemalla ihmiseni vaatimaton [noyral,

mutta ammatti-ihmisena voimakastahtoinen.

Taso 4 Tehokas ihmisten johtaja

Innostaa sitoutumaan selvidan ja motivoivaan visioon ja kannustaa yha parempiin

suorituksiin.

Taso 3 Piitevi asioiden johtaja

Organisoi ihmisia ja resursseja ennalta méaaritettyjen tavoitteiden tehokasta ja tu-

loksellista toteuttamista varten.

Taso 2 Aikaansaava tiimin jiasen

Edistai yksilollisten kykyjensa ansiosta ryhmaén tavoitteiden saavuttamista ja te-

kee tehokkaasti tyota ryhmassa.

Taso 1 Kyvykis yksilo

Tekee tuottavaa ty6td lahjojensa, tietojensa, taitojensa ja hyvien tyoskentelytottu-

mustensa ansiosta.

(Collins 2010, 46)
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Johtamisessa ja esimiestyOssa tarkeda on olla luotettava. Luottamus ei synny itsestaan
vaan se on rakennettava johtavien ja johdettavien vilille. Ristikangas (2010. 205) an-
taa kirjassaan ohjeita siihen, miten luottamusta johdon ja tyontekijoiden valilla voisi

lahtea rakentamaan.

Johtajan tulee pysya realistisena, vaikka taustalla olisikin halu auttaa. Jokaisen johto-
asemassakin toimivan on myonnettava ja hyvaksyttava omat rajallisuutensa ja oltava
niista avoin. Luottamuksen sailyttamiseksi suunnitelmiin tulleista muutoksista on ker-
rottava tyontekijoille. Oman kokemukseni pohjalta, koen, etta talla tavalla varmiste-

taan, etteivit tyontekijat koe heidan selkiensa takana tehtdvan salaisia paatoksia.

On erityisen tarkeda ilmaista omat periaatteet johdonmukaisesti. Eli, mika prosessi on
johtanut tiettyyn paatokseen. Taman lisaksi johtajien tulee avata riittdvan vakuutta-
vasti ja selkedsti omat tarkoitusperiansa ja toimien taustat. Olennaista on myos selkea
viestinta. Tehdyt asiat ja paatokset tulee antaa tiedoksi, koska kaikki teot eivit aina ole
itsestaan nakyvia.

"Yksilotyo muuttuu ryhmatyoksi ja parhaimmillaan yhteistyoksi, kun keskendan vuo-
rovaikutuksessa oleva joukko pyrkii yhteisen tekemisen avulla kohti ennalta sovittua

paamaaraa.” (Ristikangas 2010, 213)

2.2.1 Strategisen johtamisen prosessi

Strategisesta johtamisesta on liiketoiminnassa puhuttu 1960-luvulta 1ahtien. Strategi-
nen ajattelu ja strategia sanana ajoittuvat vuosituhansien taakse sodankayntiin ja so-
tien johtamiseen. Sodankaynnissa kaytetty terminologia siirtyi 1060-luvulla johtami-
seen, Kkilpailun kiristyttya kansainvalisissa yrityksissa. Strategian myota maarittyy or-
ganisaation toiminnan luonne ja laajuus. Taustalla ovat uhat ja mahdollisuudet. Tar-
jolla olevia taloudellisia ja henkisida voimavaroja pyritian ohjaamaan niin etta syntyisi

kestava ja toimiva kilpailuasema. (Kauhanen 2009, 20)

Kauhasen (2009, 22) mukaan “henkilostovoimavarojen strategisella suunnittelulla
tarkoitetaan prosessia, jonka avulla maaritellaan henkilostovoimavaroille asetettavat
tavoitteet, kehitetaan henkilostostrategiaa tavoitteiden saavuttamiseksi ja laaditaan
henkilostopolitiikka henkilostovoimavarojen johtamisen eri osa-alueille. Strategisen

henkil6stojohtamisen malleja on viime vuosikymmenina kehitetty [sic] useita”. Vaikka
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malli on tarkoitettu enemmain voittoa tuottavien toimijoiden kayttoon, voidaan sita

yhta hyvin kayttaa myos nuorisotyon strategiaa tehtaessa.

Liiketoimin-
tastrategia
Ulkoinen ym- Henkil6store- Henki{éstﬁre- anlfi' Henki-
piirists surssien uhat ja sursseille as.e- 16sto- 16st6po-
» mahdollisuudet » tettavat tavort- - strate- » litiikka
teet gia

Henkilostore-
Sisdinen ym- I surssien vah-

paristo vuudet ja heik-

koudet

“Kuvio 4. Henkiléstovoimavarojen strategisen suunnittelun malli (Vanhala — Laukkanen — Koskinen 2002, 320).”

Kuvio 1. Henkilostovoimavarojen strategisen suunnittelun malli

(Kauhanen 2009, 22)

Huuhka (2010, 13) toteaa, ettd "historian suuret johtajat ovat olleet hallitsijoita ja so-
tapaallikoita”. Meidan aikamme suuret johtajat ovat enimmaikseen poliittisia johtajia.
Vield 1900-luvun alussa johtajuutta pidettiin ihmisen synnynniisend ominaisuutena.
Taman niin kutsutun suurmiesteorian mukaan johtajaksi synnyttiin, kutsumus loydet-

tiin ja johtamistaito saatiin synnyin lahjana.

Huuhkan (2010, 13) mukaan kuluneen sadan vuoden aikana on valmistunut useita tu-
hansia tutkimuksia johtajista ja heiddn ominaisuuksistaan. Ndiden seurauksena on
syntynyt tuhansia erilaisia maaritelmia johtamisesta ja saman verran erilaisia akatee-
misia analyyseja. Syntyneista teorioista heijastuu usein kyseisen ajan poliittinen henki,
akateemiset suuntaukset sekd muoti-ilmiot. Se mita nama tuhannet tutkimukset eivat
ole tuottaneet, on yksiselitteinen, tieteellinen maaritelma johtamisesta ja johtajuu-
desta. Ei ole myoskaan syntynyt kiistatonta erottelua siitd, mika on johtajan ja ei-joh-
tajan valinen ero. Huuhka (2010, 13) kertoo, joskus viitettaneen, etta johtaminen on

yhteiskuntatieteiden eniten tutkittu ja vahiten ymmarretty aihepiiri”.



19

Strateginen tyo on kunnissa paljon kaytettya ja kuntiin muodostetaan kuntastrategi-
oita johtamisen ja yleensakin tyon tueksi. Paunin ja Ojakosken (2013, 5) mukaan stra-
tegiat ovat eri laisia riippuen kunnan koosta, taloudellisesta tilanteesta tai strategina

luomisen ajankohdasta.

Huuhka (2010, 14) viittaa tekstissdan Malaskaan (1994), jonka mukaan 2010-luvulla
on ollut menossa myohaisteollinen murros. TAman myotd avainasemaan ovat nous-
seet, kouluttautuminen, tutkimusten tekeminen, uuden tiedon ottaminen kaytantoon
seka palvelujen tuottaminen. Tyon tulosten mittaamiseen on taytynyt l10ytaa uusia kei-
noja ja tuottavuuden mittaamiseen perinteisistd poikkeavia menetelmia. TyOyhteison
ilmapiirin luomisessa johtajalla ja johtajuudella on aiempaa keskeisempi merkitys ih-
misten viihtymisessa tyoelamassa. Johtajilta tarvitaan muuttuneessa tyotilanteessa

entista joustavampaa, ketteraimpaa, luovempaa ja rohkeampaa asennetta.

Ennen 1940-lukia syntyneet klassiset organisaatioteoriat eivdt enida istu moderniin
tyoelamaan (Huuhka 2010, 15). Oman kokemukseni kautta nden, ettd kuntaorganisaa-
tio, joka edelleen on monilta osin toimintatavaltaan jaykka ja byrokraattinen, toimii
klassisen johtamistavan mukaisesti ja hierarkia koetaan tarkeana. Vapaa-aikasektori,
johon nuorisoty0 monilta osin kuuluu, pyristelee kunnissa sen paineen alla, etti sen
tulisi luoda uusia ja innovatiivisia toimintamalleja seka pysya ajan hermolla. Samaan
aikaa kehittymista rajoitetaan kurinalaisella ja hierarkkisella johtamisella, jossa kaikki
tyo asetetaan samalle viivalle. Pahimmassa tapauksessa innovatiiviset ja uuteen pyrki-

vat johtajat halutaan hiljentaa ja jos mahdollista, siirtda toisiin organisaatioihin.

2000-luvun alusta on ollut nahtavissa kaksi erilaista johtajuustrendid. Voimakkaat,
karismaattiset ja visionaariset johtajatyypit ovat toisaalta tunnistettavissa, mutta on
myos nahtavilla, ettd epamuodollista johtajuutta ilmenee enemman. Niissa on tietylla
tapaa nahtavissa ristiriitaisuuksia. On alettu puhua uudenlaisista johtajista, joiden me-
netelmina loistavien tulosten saavuttamiseen on henkil6ston inspiroiminen ja moti-
voiminen. Taman tyyppisella johtajalla on kyky saada ihmiset l10ytamaan itsestaan joh-
tajuutta, eli johtamaan itseddn. Taman tyyppinen uusi johtaja toimii kuin valmentaja,
jonka toiminnan myota tyoyhteisoissa syntyy motivaatiota, yhteista vastuuntuntoa,

yhteinen tarkoituksen sekd maaranpaian tunne. Samalla tyoyhteiso sitoutuu tyohonsa
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paremmin. TAman tyyppinen johtaja tekee tyoyhteisolle selviksi organisaation tavoit-
teet. Huuhka (2010, 21) kutsuu tata transformatiiviseksi johtamiseksi. (Huuhka 2010,

21)

Nien transformatiivisessa tavassa johtaa paljon hyviaa nuorisotyon niakokulmasta,
minka vuoksi olen korostanut tissa tyossa sen merkitysta. Inspiroiva ja motivoiva joh-
tamisote on nuorisotyon toimintaymparistoissa erittain merkityksellista ja tukee uu-
sien seka innovatiivisten palveluiden tuottamista. Kokemukseni mukaan transforma-
tiivinen tapa johtaa tukee tulevaisuuteen suuntaavaa ja kehittavaa tyootetta. Kuvaan
seuraavassa luvussa transformatiivista johtamista ja siihen liittyvia kasitteita tarkem-

min.

2.2.2 Transformatiivisuus johtamisessa

Johtamiseen taustalla ovat ihmissuhteet. Lisiksi siithen liittyvit valta ja arvot seka nii-
den vililla oleva dynamiikka. Valtaa onkin johtamista tutkittaessa ajateltava ihmisten

motiivien ja psyykkisten rajoitteiden kautta. (Shields 2011, 22)

Transformatiivisen johtajan ja tyOyhteison vilille voidaan ajatella syntyvan symbioo-
sin. Johdettavien tarpeet ja toiveet kohtaavat johtajien kyvyn ymmartaa naita pyrki-
myksia. Tasta syntyy jatkuvaa vuorovaikutusta ja yhteisollisyyden tunnetta. Tranfor-
matiivinen johtajuus energisoi, osallistaa ja saa aikaan vaikutuksia. Tyontekijoille suo-
daan henkisia vapauksia ja heitd kohdellaan oikeudenmukaisesti. Tyontekijoille salli-
taan itsensa toteuttaminen. Transformatiivisissa johtajissa on nahtivissa sitoutunei-
suutta, neuvottelukykya vaikeissakin tilanteissa ja rohkeutta muuttaa omaa tyota ti-
lanteen niin vaatiessa. Huuhkan (2010, 22) mukaan erityisen tarkeda on transforma-

tiivisen johtajan kyky yllapitaa organisaatiota ohjaavaa visiota. (Huuhka 2010, 22)

Huuhka kuvailee kirjassaan Beairstonin 1997 maaritteleman adhokraattisen johtami-
sen, joka on esimerkki transformatiivisesta johtamisesta. Toisaalta tata voidaan kutsua
luovaksi johtamiseksi. ”Siina on kyse uusien arvojen omaksumisesta ja perustavaa laa-
tua olevien uusien kasitysten kayttoonotosta kayttaytymisessa, ihmissuhteissa ja suh-
teessa organisaatioon.” Luovasta johtamisesta puuttuvat lahes kokonaan niin muodol-

lisuus kuin perinteinen patriarkaalinen ohjaaminen. Sen sijaan organisaatiossa pyri-
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tdan saamaan aikaan yhteistyota ja henkil6ston sitoutuneisuutta. “Suunnittelulle, paa-
toksenteolle ja toiminnalle annetaan maksimaalinen vapaus, yksilollisia eroavaisuuk-
sia ja myo0s ristiriitaisia nakemyksia sallitaan, jopa arvostetaan.” Luovasta johtamista-
vasta syntyy “kehittdvad, kannustavaa ja tuloksekasta yhteisty6td, jossa henkiloston

luova potentiaali on kaytossa kokonaisvaltaisesti.” (Huuhka 2010, 23)

Transformatiivinen johtajuus tunnustaa johtajien tarpeen purkaa eriarvoisuutta luo-
via raja-aitoja. Taman myo6ta johtaja voi keskittya emansipaatioon, demokratian tuke-
miseen ja oikeuden mukaisuuteen tyoyhteisossa. Transformatiivinen johtaja osoittaa

toiminnallaan moraalista rohkeutta ja aktiivisuutta. (Shields 2011, 93)

Huuhka (2010, 23) mukaan enemmisti organisaatioista toimii edelleen vanhakantai-
sesti, hierarkkisesti sekd byrokraattisesti. Transformatiivinen johtaminen istuu huo-
nosti tai ei lainkaan byrokraattisiin ymparistoihin, ymparistoihin, joissa toimintatapa
“perustuu ensisijaisesti kontrolliin, varmuuteen ja ennustettavuuteen”. Yhtena hanka-
loittavana tekijana téllaisissa ymparistoissa ovat n “traditionaalisen koulukunnan joh-
tajat”, silla he eiviat kykene luovaan johtamistapaan. Tassa ovat taustalla johtamista

koskevat vanhakantaiset kasitykset ja asenteet. (Huuhka 2010, 23)

Viitaten edelliseen, kunnat ovat edelleen kokemukseni mukaan hierarkkisia ja byro-
kraattisia jarjestelmid, joten ensimmainen ajatus voisi olla, etta transformatiivisuus ja
transformatiivinen johtamien eivit sovi kuntamaailmaan. Oman lukunsa kuitenkin
tuo vapaa-aikasektori ja sielld jarjestettavat palvelut, joihin kunnallinen nuorisotyokin
suurelta osin kuuluu. Toimintamallit niissa ovat vapaampia ja helpommin muunnel-
tavia, kuin monilla muilla kunnan toimijoilla. Taméan vuoksi byrokraattisen jarjestel-

méan suomien rajojen sisélla voidaan toimia vapaasti ja nopeitakin muutoksia tehden.

Pisimmalle viety uuden johtajuuden teoria on kvanttijohtajuus. Huuhkan (2010, 24)
mukaan tama teoria muuttaa kisityksia johtamisesta. Sen taustalla on holistinen maa-
ilmankuvaan, jossa kaiken ajatellaan vaikuttavan kaikkeen. Talloin ainoa pysyva tekija
on muutos, jota voidaan ajatella myos aaltoliikkeena. Selvitikseen tassa muuttuvassa

ymparistossa, johtajan tulisi tuntea muutos luontevaksi. (Huuhka 2010, 24)

Kvanttijohtajuudessa paaasiallinen johtamisen valinen ei ole kontrolli vaan luottamus.
”Lisaksi painottuu tietoisuus toimintaympariston jatkuvasta epavarmuudesta ja muu-

toksesta, joka usein tapahtuu turbulentteina ja ennustamattomina prosesseina. Tyy-
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pillisia piirteita kvanttijohtamiselle ja -organisaatiolle ovat lisdksi holistisuus ja kokei-
levuus seka epahierarkkisten verkostojen muodostama organisaatiorakenne.”

(Huuhka 2010, 29)

Kvanttijohtajuuden yksi ydinpiirre on viestinta. Luovuuden vaikutus organisaation
toimintaan ilmenee ainoastaan silloin, jos kommunikaatio toimii. Sen lisiksi, etta or-
ganisaatiossa tulee hyodyntaa modernia informaatioteknologiaa, tulee tyoyhteison si-
saisen dialogin olla aitoa ja jatkuvaa. Ihmisten valiset keskustelut ja kohtaamiset ovat
toimivuuden kannalta avainasemassa. Myoskaan johtajan luova ajattelu ei vaikuta or-
ganisaatioon, ellei se levia tehokkaasti ja sitd kautta tule ymmarretyksi organisaatiossa

ja sen kaikilla tasoilla. (Huuhka 2010, 29)

Palvelevan johtajuuden ydinajatuksen sisdistanyt johtaja toimii tyossaan henkiselta
pohjalta. Huuhkan (2010, 31) mukaan palvelevan johtajan perusajatus ”johtamiseen
ja ihmisiin on rakentunut kutsumuksen kaltaiseksi” Hanen tapansa johtaa perustuu
henkisiin ja eettisiin perusarvoihin, jotka eivit ole perinteisesti arvoiksi maariteltavia
arvoja. Sen sijaan palvelevalla johtajalla tulee olla syvillinen ymmarrys siitd, miten
kaikki vaikuttaa kaikkeen. Palvelevalta johtajalta vaaditaan sitoutumista ja vastuulli-
suuden tunnetta. Tarkeimpana voidaan pitaa sita, etti palveleva johtaja ymmartaa tay-

sin mité palvelee. (Huuhka 2010, 30—31)

“Talouselamaissi johtajan liikejohto-osaamista pidetdén yleisesti yrityksen menestyk-
sen avainresurssina. Luova asiantuntijaorganisaatio toimii jasentensd, luovien osaa-
jien ja asiantuntijoiden lahjakkuuden varassa: nima yksilot ovat organisaation menes-
tymisen kriittinen edellytys ja ehto. Luovan organisaation erinomainen toiminta edel-
lyttaa henkilostolta vahvaa motivaatiota ja sitoutumisen tahtotilaa, huippuosaamista
ja loistavia, yhteisen tavoitteen suuntaisia yksilosuorituksia. Niihin vie inspiroitunut

tahtotila: intohimo erinomaiseen suoritukseen — halu ylittaa itsensa.” (Huuhka 2010,

37)

“Luovan asiantuntijaorganisaation menestyminen — sen erinomaisuus, briljanssi — pe-
rustuu ennen kaikkea siina toimivan luovan henkiloston osaamiseen ja vahvaan sitou-
tumiseen, siihen, ettd ihmiset itse haluavat antaa parhaan osaamisensa organisaation

kayttoon. Tallainen toiminnan kannalta valttimaton motivaatio vaatii syntyakseen
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kuitenkin erittdin hyvai johtamista. Tiedetddn myo0s, ettd nimenomaan huono johta-
juus tuhoaa nopeasti ja monin tavoin luovan organisaation briljanssin.” (Huuhka

2010, 38)

Kontrolliin perustuva kaskeva ja byrokraattinen johtaminen ei sovi luovaan organisaa-
tioon. Luovan asiantuntija omaa vahvan itsetunnon, eikd hyviksy esimiesti, jota ei voi
arvostaa ihmisena tai ammatillisesti. Parasta luovuutta ei saa esiin kaskemalla. Luo-
vassa organisaatiossa ei juurikaan tarvita kontrollointia. Oikeastaan vain silloin, jos
jokin tyo taytyy tehda tiettyyn aikaan tai kun kokonaisuus vaatii tiettya mitoitusta tai
koordinointia. Liika kontrolli voi vihentaa luovien osaajien motivaatiota tehda tyota.
Luovassa organisaatiossa vaaditaan, etta johtaja laittaa koko persoonansa likoon. Joh-
tajalta vaaditaan “vahvaa ja tasapainoista persoonallisuutta, kehittyneita ihmissuhde-
ja tunnetaitoja, myos tunnetasolla vaikuttamiseen liittyvaa osaamista ja lisaksi hyvaa

toimialaosaamista.” (Huuhka 2010, 38—39)

Voidaan ajatella, ettd luova osaaja haluaa aina tehdd parhaansa. Ty6ta tehdaan tun-
teella ja taydestd sydamestd. Motivoituneessa luovassa organisaatiossa onnistumiset
koetaan omiksi onnistumisiksi ja kollegat nahdaan perheen kaltaisen yhteisona.

(Huuhka 2010, 39)

Huuhkan mukaan "motivoitunut henkil6sto ja sen parhaaseen pyrkiva asenne edellyt-
tda myos johtajalta rohkeutta ja kunnianhimoa tavoitteen maarittelyssa”. Huippuosaa-
jista muodostuvan organisaation toiminnan tavoitteen tulee myos olla huipputulo Or-

ganisaation pitda olla aina parempi. (Huuhka 2010, 39)

Huuhkan (2010, 40—41) mukaan johtajalta, joka takaa luovan organisaation menes-
tyksen, vaaditaan eheytynytta ja vahvaa persoonallisuutta ja kehittyneitd tunnetaitoja.
Lisaksi hanella tulee olla luovuutta ja visionaarisyytta seka inspiroivuutta. Hyva joh-
taja on sitoutunut organisaation arvoihin ja tavoitteisiin seka toimintatavoiltaan avoin
seka aito. Johtajassa on rohkeutta ja ryhdikkyytta seka eettisyytta ja vastuuntuntoa.
Johtaja on tietoinen esimerkkina olemisesta seka on ihmisena kypsa. Tyossaan han on
asiansa osaava ja fokusoitunut seka tuntee vastuuntuntoa henkilostosta. Han ei ajat-
tele olevansa henkiloston ylapuolella. Han on henkilostoa arvostava ja sen osoittava.
Johtaja laittaa itsensa likoon ja taistelee henkil6ston puolesta. Menestyvaa organisaa-
tiota johtava henkilo ilmaiseen itsedan ja tahtoaan selkeisti seka in vastuuntuntoinen

toimintaymparistostaan. Han on motivoiva, kannustava ja rohkaiseva seka ihmisiin ja
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yhteiseen onnistumiseen uskova. Tarkeita ominaisuuksia ovat inspiroivuus, innosta-

vuus ja hurmaava olemus.

Huuhka (2010, 42—44) toteaa, etta "voidakseen olla uskottava ja voidakseen ohjata or-
ganisaation toimintaa on johtajalla oltava riittdva — jopa vahva — toimialaosaaminen
yhteison ammattitaitoalueella.” Tdma tarkoittaa yleensa sita, etta taustalla on pitkaai-
kainen ja monipuolinen kokemus toimialalla tyoskentelystda. Taman lisdksi johtajalla
tulisi olla tietamysta sidosryhmista, asiakkaista ja kuluttajista. Toimialaosaaminen ei
kuitenkaan ole johtajan tirkein ominaisuus. Suomessa toimivilla johtajilla on usein
vahva osaaminen toimialalta, mutta ihmissuhdetaidoissa on puutteita. Tahan ei ole
riittavasti panosteta esim. johtajakoulutuksessa. Johtamiseen liittyy ihmisten johta-

mista (leadership) seka asioiden johtamista (management).

On pitkaan korostettu, etta henkilosto on yritysten tarkein voimavara. Tahan on ehka
jo hieman kyllastyttykin. On tullut tunne, etti ei ole paasty sanoista tekoihin. Jos esi-
miesten tyon painopiste ei keskity henkiloston osaamiseen jaavit heidan voimava-
ransa hyodyntamatta. Jos johtajalla olisi valmentava ote tyohon, tekisi han tyota koko
persoonallaan. Johtamisen tarkeimpana fokuksena olisivat johdettavat yksiloina ja

ryhmana. (Ristikangas 2010, 12)

Ei voida ajatella, ettd johtajuus jaisi ainoastaan esimiesten yksinoikeudeksi, vaan joh-
tamista tarvitaan ajoittain jokaisessa tehtavissa. Esimiesten tehtdva on kuitenkin toi-
mia suunnanndyttdjana ja siten vaikuttaa koko organisaation toimintatapoihin. (mt.,
2010, 13) Kokemukseni mukaan itsensa johtamisen merkitysta ei voi korostaa liikaa ja

sitd vaaditaankin jokaiselta tyontekijalta. Tama tukee johtajan tyota arjessa.

Tulevaisuuden menestystarinoiden tautalla tulee olemaan omaperdinen ajattelu ja
rohkeat kokeilut. Tulevaisuuden tyoyhteisoissa annetaan lupa kokeilla ja epaonnistua.
Siirrytdan arvostelevasta johtajuudesta arvioivaan ja eteenpidin suuntaavaan tapaan

tehda tyota. (mt., 2010, 14)

Valmentavaa johtamistapaa kayttavalta esimiehelta vaaditaan vahvaa ja eheaa itsetun-
toa, jotta han aidosti ajattelisi johtaviensa parasta. Toisen kehittyminen nahdaan voi-
mavarana, sen sijaan etta se olisi itselta pois. (mt., 2010, 15)

“Johtamista voisi verrata buffetpoytdan, jossa on tarjolla erilaisia aineksia:

johtamismalleja ja menetelmii. Valmentavan johtamien ajattelu on tullut
mukaan valikoimaan, jossa se on ollut pitkaan lisukkeiden asemassa. Nyt
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siitd on tullut varteenotettava malli, joka kattaa kokonaisvaltaisesti koko
johtamisen kirjon.” (mt., 2010, 18)

Esimiehelle kuuluvat tehtavit hoituvat, kun syttyy johtamiseen kohdistuva sisdinen
palo. Edgar Schein (1990) on kuvannut johtamisen motivaattoreiksi kolme tekijaa,
joista ensimmainen on halu organisoida. Tama koskee etenkin toisten toitd. Motivoi-
tuneelle johtajalle on ilo ja nautinto pitda langat omissa kasissaan ja tukea johdettavia
kohti yhteista suuntaa. Kehittaminen ja yhteistyo saavat motivoituneen johtajan in-
nostumaan. Toisena ovat ihmissuhdetaidot. Motivoitunut johtaja on luontaisesti kiin-
nostunut ihmisista ja siitd, miten he ajattelevat ja tukee siten luonnostaan johdettavien
vuorovaikutustaitojen kehittdmista. Kolmantena motivaattorina on halu vaikuttaa. On
tarkeaa, etta tyo on merkityksellista ja toisiin vaikuttaminen vahvistaa sita tunnetta.
Nautintoa syntyy siitd, kun tyopaikalla on tyytyvaisia ihmisia, jotka tekevat merkityk-
sellista tyota. (Ristikangas 2010, 34)

Valmentavan johtajuuden viisi osa-aluetta ovat Ristikankaan (2010, 43) mukaan tapa
suhtautua toisiin, keinovalikoima tavoitteisiin padasemiseksi, ryhmakeskeisyys, oletta-
mus valmentavan johtajuuden kuulumisesta kaikille ja luottamuksen tarkeyden koros-
tuminen. Nuorisotyossa tyontekijoilla on kokemukseni mukaan paasaiantoisesti huma-
nistinen ihmiskéasitys, mika tukee nuoren kasvamista kokonaisvaltaisesti hyvinvoi-
vaksi ihmiseksi. Tdma yhteisollisyyden ja toisen tukemista korostavan ajattelutavan
rooli korostuu kaytettdessa valmentavaa tapaa johtaa. Nuorisotyotda voidaan katsoa
omana kokonaisuutenaan ja 16ytaa sopivat keinot tukea tyota ja tiettya tyoyhteisoa.
Yhteisollisesti ajatteleva tyoyhteiso voidaan helpommin saada kehittimaén ja suunnit-
telemaan tyota yhdessa verrattuna tyoyhteisoon, jossa on totuttu autoritaarisempain
tapaan johtaa. Kentilta nousevien visioiden huomioiminen, kuunteleminen ja asioiden

kirjaaminen tukevat luottamuksellisen tyoyhteison kehittymista ja kehittamista.

Pitkaaikaisissa kumppanuussuhteissa taustalla on luottamus. Tasta syysta yhteis-
tyosuhteet helposti henkiloityvat. Yhteistyo ei pysy pinnallisella tai epamuodollisella
tasolla. Tyoelamaan verrattuna toinen aaripadovat lahisuhteet, joissa tunteet ovat her-
kasti pinnassa, eiki olla turhan asiallisia. Organisaatiot elavit ndiden suhteessa ole-
misten puolivilissi. Tama tarkoittaa, etta liika virallisuuden tunne alkaa karista ja tyo-
yhteison jasenet oppivat tuntemaan toisiaan. Tunteiden ilmaisuun tulee aitoja ja inhi-
millisia puolia, vaikka tunteiden ilmaisussa ei ollakaan lahisuhteidenmaailman tasolla.

Valmentavassa johtamisessa tima tavallisuus korostuu ja esimies ei endi pakene tutun
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ja turvallisen esimiesnaamion taakse. Inhimillisyys nakyy vuorovaikutussuhteissa

enemman. (Ristikangas 2010, 51)

2.2.3 Hyvinvointia tukeva johtaminen

Koen, ettd hyvinvoiva tyontekija tekee tyonsa paremmin. Johtaja. joka ei tiedosta tata,
ei voi olettaa tyontekijoiden tekevan parastaan tai sitoutuvan tyohonsa pitkdjantei-
sesti. Johtajan ymmartava ja uudistuksia tukeva ote auttavat tyontekijoita tekemaan
parhaansa.
"Yleisperiaatteena hyville ja henkiloston hyvinvointia tukevalle johtami-
selle on, etta esimies keskustelee tyontekijoiden kanssa ja ottaa huomioon

heidan mielipiteensia. Thmiset ovat hyvia ongelmien ratkaisijoita, mutta
huonoja tottelemaan kaskyja.” (Juuti & Vuorela 2015. 24)

Juutin ja Vuorelan (2015, 24) mukaan “osallistuminen lisda sitoutumista ja tyomoti-
vaatiota seka tuottaa uusia ideoita.” On tirkeda muistaa, ettd esimiehen tyo on erilais-
ten nakokulmien yhteensovittamista niin ettd voidaan saavuttaa tyohon liittyvat paa-
maarat. Yhdessa keskusteleminen on tédssi tilanteessa erittdin tirkeda. "Esimiehen,
joka pyrkii taysimaaraisesti kayttimaan ja kehittimaan tyontekijan osaamista, onkin
harjaannuttava herkiksi vuorovaikuttajaksi ja tosien nakokulmien aistijaksi.” Vas-
tauksissakin korostettiin sita, ettd johtajan tulee tuntea tyontekijat, kuulla heita ja var-

mistaa, etta tyoyhteisolla on asiat hyvin.

Ristikankaan (2010, 104) Positiivisuuden kierre kuvaa hyvin sit4, ettd hyva innostunut
tyoOote, luo lisda onnistumista ja positiivista asennetta. Tyontekijit innostuvat yha uu-

destaan, kun heille annetaan kiitosta ja huomiota

Innostus
kehittymiseen

Kunnioitus,
potentiaalinen
nakeminen &

ihmettely

Lisad onnistumisia

Osaaminen

vahvistuu

Kuvio 2, Positiivisuuden kierre
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(Ristikangas 2010, 104)

Juuti ja Vuorela (2015, 27) tihdentavat, etta esimiehen ja tyontekijan nakokulmat
poikkeavat toisistaan paljon. Jotta oltaisiin varmoja tyon lopputuloksesta, taytyy yh-
dessa keskustellen luoda tavoitteet ja yhteiset padmarat, seka onnistumisen mittaami-
sen kriteerit. Jokaisella on tyOyhteisossda oma roolinsa ja se tulee mielestani tehda na-

kyviksi. Roolien tukiessa toisiaan, edetdan kohti yhdessa luotua paamaaraa.

Monissa tyoyhteisOssa esiin nousevissa ristiriitatilanteissa autoritaarisuus lisaa ongel-
mia ja vihamielisyytta. Sen sijaan hyvalla vuorovaikutuksella saadaan aikaan luotta-
musta ja avoimuutta. Jokaisella tyontekijalla on tarve onnistua tyossaan, mutta taytyy
muistaa, jokaisella on my6s oma nakokulmansa tyosta ja siitd, mika on onnistumisen
taso. Kukaan ei mielipiteinensa ole vaarassa, minka vuoksi organisaatiot muodostuvat
monimutkaisiksi ja monidanisiksi. Johtajan tulisikin mielestani jattaa ylhaalta katso-
van rooli ja suhtautua tyohon avoimen uudistusmielisesti rikkomatta kuitenkaan sita,

mika on taysin toimivaa.

Juutin ja Vuorelan (2015, 28—29, 33) mukaan toiminta tulisi ohjata perustehtavaa
kohti. "Esimiehen tehtdvana on luoda yhdessa tyontekijoiden kanssa mielekas mieli-
kuva yhdessa toimimisen perustaksi. Organisaatiolla on oltava selked perustehtava.”
Jos perustehtivin sisdistamisessa on ongelmia, syntyy tyoyhteisoihin tyypillisesti kol-
menlaisia alitajuisia jaettuja mielikuvia. Ensimmaisen kirjassa kuvataan parinmuo-
dostus -Ilmio. Usein tyOoyhteisojen ongelmatilanteissa luodaan projekti, johon maari-
tellaan kyvykkaista henkiloita Tyoyhteison jasenet asettavat projekteille helposti epa-
realistisia toiveita. Toiveita siité, etta projekti ratkaisisi tyossa ja tyoyhteisossa ilmene-
viad ongelmia. Talloin helposti odotetaan sen valmistumista liiallisen optimistisena. On
tietyssa maarin ongelmallista, ettd projekteissa osa tyontekijoistd maaritellaan aktiivi-
siksi toimijoiksi, toisten jaadessa taka-alalle. Talloin syntyy vieresta neuvomista ja jil-
kiviisautta. Tavoitteena mitatoida hanke tai ottaa itselle osa ongelman ratkaisuun liit-

tyvasta kunniasta.

Nuorisoty6 on innovatiivista ja tulevaisuutteen suuntaavaa. On erityisen tarkeaa ajoit-
tain palata perustehtavan aarelle. Kussakin kunnassa perustehtava voi olla omanlai-

sensa, riippuen toiveista ja tarpeista sekd osaamisesta.

Tyoyhteisossa voidaan mielestani hyodyntaa Buberin kolmea erilaista tapaa kohdata

ja olla suhteessa. Alla olevassa taulukossa tavat on kuvattuna Ristikankaan (2010, 84)
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mukailemana. Mitd ldhemmas tiedostavaa kohtaamista mennaén, sitd enemman pu-

heen voidaan ajatella olevan dialogista ja toiset huomioon ottavaa.

Taulukko 6. Tavat kohdata ja olla suhteessa

Havainnoiva Katseleva Tiedostava

- Maarittelee nakeméansa | - FEi  erittelen nake- | - Ei maarittele toista
stereotyyppisesti maansa - Hyviksyy toisen sel-

- Asenne monologinen - Luottaa, ettd ”se jo- laisenaan

- Asiakeskeinen kin” jad mieleen - Vastavuoroisuus

- Ulkoinen ennen sisaista | Odottaa tulevansa | _ Ennakoimattomuus

kohdatuksi
- Tietaa - Dialogin mahdolli-

- Avoin mieli kohtaa- . .
- Ei henkilokohtaista suuden rajat ovat tie-

miselle ) .
kantaa toisuuden rajat

- Oma subjektiivinen C -
- Ei halua pohtia - Eettisesti kestava

kokemus merkityksel-
lisempi kuin toisen
huomioonottava
suhde

Monologi  Dialogi

Monologi = Dialogi > Trialogi

Toisena Juuti ja Vuorela (2015, 29, 33) nostavat esille taistelu- ja pakoreaktion. Jotkut
tyOyhteisot oireilevat perustehtaviasta etddnnyttyaan liiallisten ristiriitojen, kateuden,
vihamielisyyden tai masentuneisuuden kautta. Lisdksi saattaa ilmeta syyttelya, synti-
pukkien etsimista tai oman osaamisen liiallista korostamista. "Thmiset ajattelevat, etta
he toimivat oikein, mutta joku toinen taho omalla toiminnallaan aiheuttaa epaonnis-
tumista.” Syntipukiksi voi joutua kuka tai mika taho tahansa: osasto, esimies tai tyoto-
verit. Tama syntipukin rooliin joutunut taho kantaa mukanaan muiden tyontekijoiden
kielteisia tunteita. Talla tavalla muiden olo helpottuu, koska he eivit joudu kasittele-

main omia tunteitaan ja siten kohtaamaan realistista maailmaa. Mielestdni avoimen
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keskustelun kautta tyoyhteisossa paastdan perustehtavan aarelle. Mahdolliset ristirii-

dat saadaan keskusteltua ja korjattua vaarinymmarrykset.

Kolmantena kirjassa (Juuri ja Vuorela 2015, 30—33) kuvataan riippuvuus. Tassa esi-
mies ihanteellistetaan ja asetetaan jalustalle. Esimies asettuu rooliin, jossa hian on pa-
haa vastaan taisteleva ritari. Talloin tyOyhteiso asettuu asemaan, jossa heidan roolinsa
on kokea syyllisyyttad ja hapedd. Kun tyoyhteiso kokee toimivansa hyviksi koetun esi-
miehen ohjeiden mukaisesti, voi tyontekija paremmin kestdaa syyllisyytta ja hapeaa,

joka syntyy omien Kkielteisten tunteiden tunnistamisesta.

3 KAYTETYT MENETELMAT JA TOTEUTUS

3.1 Tehtdva ja tavoite

Kuten johdannossa kuvasin, tyoni tavoitteena on ollut etsiad tukea kunnissa tehtavan
nuorisotyon johtamiselle. Toiveeni olisi, etta tyon lukija 16ytdisi ajatuksia siihen, miten
tyon kehittaminen olisi helpompaa ja samalla tulos parempaa. Tavoittelen myos sit4,

etta keskustelu nuorisotyon johtamisesta lisddntyy ja muuttuu avoimemmaksi.

3.2 Lihestymistapa ja metodologinen ldhtokohta

Tassa kehittdmistyossa aineiston keraamiseksi on kaytetty osaksi maarallista eli kvan-
titatiivista lahestymistapaa, mutta kysely ei ollut pelkastdan maaria mittaava, vaan
siina oli myo6s avoimia kysymyksia, jotka antavat kehittamistyolle laadullista nakokul-
maa. Tavoitteena ei ollut kuvat pelkdstiaan sitd, kuinka moni vastanneista valitsee tie-
tyn vaihtoehdon vaan myo0s avointen vastausten kautta 10ytaa kehittamisideoita ja aja-

tuksia siitda mihin suuntaan johtamista tulisi nuorisotytssa kehittaa.

Maarallisen menetelméan avulla saadaan yleinen kuva mitattavien ominaisuuksien, eli
muuttujien valisista eroista ja suhteista. Tavoitteena on ollut saada vastaus siihen,
kuinka moni nuorisotyota johtava henkilo kokee tiettyjen asioiden olevat totta tai

kuinka paljon niita arjessa tapahtuu kunnallisen nuorisotyon kentalla. Taustatietoa on
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tassa tyossa kasitelty padasiassa numeerisesti, silla lukujen kautta on mahdollista 16y-
taa tiettyja yhtenevaisyyksia tai ristiriitaisuuksia vastaajien antamien tietojen valilla.

(Vilkka 2007, 13)

Lahestymistavaltaan kehittamistutkimukseni on abduktiivinen. Pirkko Anttila (2000,
139—140) kuvaa abduktiivista lahestymistapaan liittyvaa prosessia, niin etta uusia teo-
rioita voi syntya ainoastaan silloin, kun havaintoja tehdian jonkin johtoajatuksen poh-
jalta. Toisin kuin induktiivisessa paattelyssa uusia teorioita ei muodosteta ainoastaan
havaintojen pohjalta. Abduktiivisessa teorian mukaan kokemuksen perusteella tehtyja
paatelmii ei voida suoraan pitda yleispatevana tietona. Niita kuitenkin voidaan sitoa
muulla tavalla hankittuun tietoon, jotta syntyy loogisia ja yleistettivimpia malleja.
Tassa tyossa vertaankin oman tyokokemuksen kautta syntyneita johtoajatuksia am-
mattilaisille tehdysta kyselysta saatuihin ajatuksiin ja havaintoihin. Havainnot ja tut-

kimustulokset peilataan teoreettiseen viitekehykseen.

Kyseessi on kuvaileva, integratiivinen kirjallisuuskatsaus, johon on lisdksi keratty ai-
neistoa kyselytutkimuksella. Tassi opinnéytetyossani kayttdmani kyselyn lahetin kun-
tien nuorisotyosta vastaaville henkiloille sahkopostin vilityksella. Sain taustatukea oi-
kean kohderyhma loytymiseen Kanuuna-verkostosta, joka on kunnallisen nuorisotyon
osaamiskeskus. Lihetin kyselyn kuntien verkkosivulta 16ytyneisiin nuorisotyon johta-
jien sahkopostiosoitteisiin tai tarvittaessa kirjaamoihin. Viestissa pyydettiin valitta-
maan kysely tarvittaessa oikealla henkilolle. Kysely oli tehty Webropolin avulla ja se
sisdlsi seka suljettuja ja ettd avoimia kysymyksia. Suomessa on kuntaliiton (Kunta-
liitto) mukaan vuonna 2020 310 kuntaa, joista 107 kiyttaa itsestdadn nimitysta kau-
punki ja 203 nimitysta kunta. Kyselyyn vastasi 94 kunnan edustajat, miki on 30,23 %

kaikista kunnista.

3.3 Aineiston kisittely, analysointi ja raportointi

Aineiston analyysi eteni tyoni kohdalla niin, ettd ensin purin aineiston Webropol-jar-
jestelmasta. Tutustuin saamaani aineistoon yleistasolla ja tein alustavia havaintoja
siitd, millaisia ilmiota nousee esille. Webropol auttoi suoraan aineiston koodaami-
sessa, joten en tarvinnut tdhin erillistd ohjelmaa. Kyselen maarallisesta osiosta ha-

vainnoin mahdollisesti esiin nousevia merkityksellisia maaria.
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Itselleni mielenkiintoisinta oli avointen vastausten purkaminen. Kaytin aineiston ana-
lysoimiseen sanojen ryhmittelya ja teemoittelua. Naiden menetelmien avulla esiin
nousi asiakokonaisuuksia, joiden pohjalta pystyi tekemaan johtopaatoksia. Analysoin
tuloksi dokumenttianalyysin tyylisesti paattelemailla ja tulkitsemalla seka tekemalla

johtopaatoksia.

4 KUNNALLISEN NUORISOTYON VAHVUUDET JA KIPUPISTEET

Tassd luvussa nostan esille mielestiani tarkeimpia kohtia, jotka nousivat esille kyselyyn
annetuista vastauksista. Aluksi lihden liikkeelle vastaajia ja heidan edustamiaan kun-
tia koskevista taustatiedoista. Seuraavissa alaluvuissa kayn tarkemmin lapi sita, mita
asioita vastaajat pitivat johtamisessa tarkeina ja mita ominaisuuksia hyvalla johtajalla
tulisi olla. Neljannen luvun viimeisessa alaluvussa avaan lyhyesti vastaajien ajatuksia
poikkeusoloissa johtamisesta. Luku sisdltaa pohdintaa siitd, miten vastaukset ja taus-
tana ollut tieto linkittyvit toisiinsa ja miten naista liitoksista voi hyotya kiaytdnnon
tyossa juuri nuorisotyon osalta. Alaluvut ovat muodostuneet kyselyn kysymyksista ja

vastauksista muodostuneista teemoista.

4.1 Taustatietoa vastaajista

Aluksi avaan hieman taustatietoa vastaajista. Olen kirjannut lukuja taulukoihin, mista
ne ovat helposti ndhtavilla. Suurin osa vastaajista maaritteli itsensa naiseksi. Tama

edustanee nuorisotyossa tyoskentelevien sukupuolijakaumaan muutenkin.

Taulukko 2. Vastaajien sukupuoli

Sukupuoli | maara | prosenttia

Nainen 71 75,50 %

Mies 23 24,50 %

Muu (o} 0,00 %
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Vastaajien ika jakautui melko tasaisesti 31—65 ikdvuosien vilille. Voidaankin paatella,

ettd tyourien pituus vaihtelee nuorisotyota johtavilla melko paljon.

Taulukko 3. Vastaajien ika

Ika maara prosenttia
21-25 1 1,10 %
26-30 7 7,50 %
31-35 10 10,60 %
36-40 10 10,60 %
41-45 15 16,00 %
46-50 11 11,70 %
51-55 11 11,70 %
56-60 19 20,20 %
61-65 10 10,60 %

Suurin osa vastanneista tekee tyota ammattikorkeakoulusta hankitulla koulutuksella

ja aiemmalla opistoasteisella koulutuksella. Tarkemmin vastaajista 25 on ylemman tai

alemman koulutuksen saaneita yhteisopedagogeja ja 12 sosionomeja tai muita sosiaa-

lialan koulutuksen saaneita. Muita koulutuksia olivat muun muassa media-ala, kult-

tuuriala, fysioterapia ja kauppatieteet.

Taulukko 4. koulutus

Koulutus maara prosenttia
aiempi opistoasteinen tutkinto 22 23,40 %
ammattikorkeakoulututkinto 39 41,50 %
ylempi ammattikorkeakoulututkinto 14 14,90 %
alempi yliopistossa suoritettu tutkinto 5 5,30 %
ylempi yliopistossa suoritettu tutkinto 13 13,80 %
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joku muu mika? 1 1,10 %

4.2 Taustatietoa kunnista

Vastaajia oli melko tasaisesti eri puolelta Suomea. Maakunnittain katsottuna ainoas-
taan Ahvenanmaalta ei tullut yhtdaan vastausta. Suurin vastausprosentti oli Varsinais-
Suomessa, mista tuli 12 vastausta, joka on 12,77 % kaikista vastanneista. Pohjois-Poh-
janmaalta ja Uudeltamaalta tuli molemmista 9 vastausta, mika on 9,57 % vastanneista.
oli 90 % vastanneista edusti alueita, joissa valtakielend on suomen Kkieli, mihin saattoi

vaikuttaa se, ettd kysely oli saatavilla ainoastaan suomeksi.

Rakenteellisesti valtaosassa vastanneista kunnista nuorisoty6 on sijoitettu sivistys- ja
vapaa-aikapalveluiden alaisuuteen. Poikkeuksia vastaajien joukossa on, silla vastauk-
sissa nousi esiin myos tulevaisuuslautakunta, hyvinvointilautakunta ja sijoittuminen
suoraan hallintopalveluiden alaisuuteen. Vastaajista 35,11 % koki olevansa jokseenkin
eri mielta siité, etta nuorisotyo tulisi kuntaorganisaatioissa sijoittaa aina samaan paik-

kaan

53,19 % oli jokseenkin samaa mielti, etta yhteistyo kuntien kesken on johtamisen kan-

nalta merkittavaa, 31,92 % oli tdysin samaa mieltd. Kukaan ei ollut tdysin eri mielta.

Kysyin vastaajilta, tuotetaanko palvelu kunnissa itse vai ostetaanko sen muilta palve-
luntuottajilta. suurin osa ostaa osa palveluista ja tuottaa osan itse. Alle puolet kunnista
tuottaa kaiken nuorisotyon itsenaisesti. Vastausten perusteella palvelua ostetaan
muun muassa jarjestoilta. 53,19 % vastaajista koki, ettd kunnallista nuorisotyo6ta ei tu-
lisi ulkoistaa kokonaan kolmannelle sektorille, 31,92 % oli jokseenkin samaa mielta.

Vain 1,06 % koki, etta ulkoistaminen on hyva vaihtoehto.

Taulukko 5. Palvelujen tuottamien

Miten palvelua tuotetaan maara prosenttia
tuotetaan taysin itse 36 45,48
ostetaan ulkopuoliselta kokonaan 1 0,94
tuotetaan osaksi itse ja osaksi ostettuna 57 53,58
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Vapaaehtoisia kaytetddn tyossd vahan. 52 kuntaa ei kdyta vapaaehtoisia lainkaan ja
muissakin kunnissa maarat ovat pienia. 7 kunnassa vapaaehtoisina toimii 10—30 hen-

kiloa.
4.3 Viisi tarkeinti asiaa nuorisotyon johtamisessa

Pyysin kyselyssa vastaajia listaamaan viisi tarkeinta asiaa, jotka tulisi huomioida nuo-
risotyota johdettaessa. Vastauksista muodostui ryhmittelyn jalkeen viisi erilaista ryh-
maa, jotka kuvaavat nuorisotyon johtamiseen liittyvia tarkeita tekijoita. Nama viisi
ryhmaa olivat, Tiedolla johtaminen / strateginen johtaminen/asiantuntijajohtaminen,
Henkilostojohtaminen, Talousjohtaminen, Muutosjohtaminen ja Verkostojohtami-

nen. Avaan naita seuraavassa tarkemmin.

4.3.1 Tiedolla johtaminen, strateginen, johtaminen, asiantuntijajohtaminen

Tiedolla johdettaessa nuorisoty6ti johtava henkilo on ihannetilanteessa asiantuntija,
jolla on vahva ammattitaito nuorisotyosta. Substanssiosaaminen juuri nuorisotyosta
nousi tassa kysymyksessa tarkedan rooliin. 52,13 % vastaajista koki, ettd nuorisotyota
johtavalla henkilolla tulee olla aiempaa kokemusta nuorisotyota. 27,66 % oli jokseen-

kin samaa mielta.

Nuorisotyon on ndkemykseni mukaan pysyttava mukana nopeassa yhteiskunnan muu-
toksessa. Se ei kuitenkaan tarkoita, etta sit ei tulisi suunnitella tai kehittda pitkdjan-
teisesti. Tassa strategisen johtamisen kaytannot tulevat tyon tueksi. Kunnissa tehtavaa
strategiatyota on kritisoitu liian ylhaalta johdetuksi ja paperilla hyvalta nayttavaksi
prosessiksi, jossa kuntalaisia ei todellisuudessa kuulla. Tahan viittaavat mm. Syvanen
& Leinonen (2001, 52—53) tutkimuksessaan. Heiddn mukaansa” laajaan osallisuuteen
kiinnittyva strategiatyo rikastaa nakemyksia organisaation toiminnasta ja sen tulevai-

suudesta, mahdollistaa yhteisen strategisen identiteetin muodostumisen”.

Johtajan tulee pystya arvioimaan ty6ta ja kehittamaan jatkuvasti uutta. Tarkeintd on
nuorten kuuleminen, nuorten mielipiteiden nostaminen keskioon ja osallisuuden vah-
vistaminen. Naissa tarkeaa erityisesti se, ettd ymmarretaan paikalliset, yksilolliset erot
esimerkiksi kieleen ja kulttuuriin liittyen. Kuitenkin ymmartaen se, ettd osa nuorten

trendeista on ohimenevia ja ei valttamatta pitkalla tahtaimella tarkoita sita, etta tyota
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tulisi suunnata niiden trendien mukaisesti. My0s hiljaisten nuorten dani tulee saada

kuuluviin.

Nuorisotyon johtajan tulee hahmottaa ja hallita kokonaisuuksia. Nuorisotyon moni-
naiset toimintamallit muodostavat oman kokonaisuutensa, josta johtajalla tulee olla
selked kuva ja ndakemys. Nuorisotyon tulee myos nakya kunnan strategiassa. Ymmar-
rys nuorista ja nuorten tarpeista on olennaista tyon tekemiseksi hyvin. Yhta tarkedi on

ymmartaa ja tuntea verkostot seka kunnan omat palvelut.

Nuorisolaki ohjaa nuorisotyon tekemisti kunnissa. Johtajana tulee tuntea tama seka
lastensuojelulaki. Lisdksi kuntalain tuntemus on tirkeaa, siltd osin, kun se nuoriso-
tyota koskettaa. Tyoturvallisuuden huomioiminen sekid tyoehtojen ymmartaminen
ovat tarkeita kohtia. Johtajan tulee tunnistaa myos nuorisotyon lainalaisuudet ja mer-
kitykset. 48,94 % oli jokseenkin samaa mielta siita, ettd laki maarittelee riittavasti, mi-

ten kunnan nuorisotyo6 tulisi jarjestia, kun taas 23,4 % oli jokseenkin eri mielta.

Nuoristyota ohjaavia asiakirjoja on paljon, ja niiden on tarkoitus tukea niin nuoriso-
tyota johtavien kuin nuorisotyotd kaytannon tasolla tekevien tyotda. Monista asiakir-
joista kyselyssa oli mainittuina Kuntalaki, Kunnan strategia, Nuorisotyon ammattieet-
tinen ohjeistus, Nuorisotyon strategia seka Nuorisolaki. Naista johtamisen kannalta
tarkeimmaksi nostettiin vastaajien mielesta nuorisolaki, jonka 90 % nosti kolmen tar-
keimman joukkoon. Toiseksi tarkeimmaéksi nousi kunnan strategia ja kolmanneksi
kuntalaki. Mainittujen lisaksi kuusi vastaaja nosti esille kuntien hyvinvointisuunnitel-

mat, joko koko kunnan yhteisen tai lasten ja nuorten hyvinvointisuunnitelman.

Vastausten perusteella ei 1oytynyt selkeda linjaa sithen, mitka ohjaavat asiakirjat tuki-
sivat johtamista eniten. Osaltaan nuorisolain koettiin olevan hyva ohjenuora kaikelle
tyolle, mutta toisaalta sen nahtiin olevan liian valja, jotta siihen voisi tukeutua kaytan-
non tyossa. Vastauksissa nousi esille, ettd nuorisolaki antaa tyolle suuntaviivat, mutta
ei maarittele sitd, miten kunkin kunnan tulisi tyota tehda muuten kuin etsivan nuori-
sotyon ja tyopajojen osalta. Vastaajat mainitsivat, etta niissa kunnissa, missa nuoriso-
tyolle on vahan resursseja, koetaan etta laki ei tuo tukea lisaresurssien saamiselle.
Haasteena lain tiukentamisessa ja esim. tyontekijaminimin asettamiselle voisi kuiten-
kin olla se, ettd kunnissa tyydyttaisiin minimiin, mika vaikuttaisi johtamiseen ja tyon

kehittamiseen.
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Vastaajat kokivat, ettd kuntien omat suunnitelmat ovat lahimpana kaytannon tyota,
naista hallintosaanto, laaja hyvinvointikertomus, kunnan strategia ja lasten ja nuorten
hyvinvointisuunnitelma tarkeimpina. 40,43 % koki olevansa jokseenkin samaa mielta,
ettd nuorisoty6ta tulisi johtaa samoin periaattein kunnasta riippumatta. 30,85 % oli

tasta jokseenkin eri mielta.

4.3.2 Henkilostojohtaminen

Johtajan rooliin kuuluu puolustaa nuorisotyota ja ajaa nuorten seka nuorisotyota te-
kevien asiaa. Tassa johtajan tulee osata kayttaa paattijien ja johtavien virkamiesten
kieltd. Nuorisotyon johtajan rooli on tiarkei ja sen sijainnilla organisaatiossa on suuri

merkitys. Tyo on yksindisti tyota, johon harvoin on tukena tyonohjausta.

Vastaajien mielesta nuorisotyon johtajan tulee osata johtaa asiantuntijoita. Hanen tu-
lee pystya huomioimaan alaisensa ja motivoida tyontekijoita tekemaan tyonsa hyvin.
Hanelld tulee olla hyvit esimiestaidot. Henkiloston hyvinvoinnin tukeminen nousi
vastausten joukosta todella tarkeain rooliin, silld sen mainitsi jossain muodossa 20 eri
vastaajaa. Luottamus johtajan ja tyontekijoiden valilla, sekid tyontekijoiden valisen
luottamuksen tukeminen koettiin tarkeana. Todettakoon luksi, etta vastaajista 20,21
% oli taysin ja 55,32 % jokseenkin sitd mielta, ettd tyontekijat ovat tyytyvaisia siihen,
miten nuorisotyotd kunnassa johdetaan. Kuitenkin vain 8,51 % oli tdysin samaa mielta

siitd, ettd nuorisotyon johtaja on kunnassa vaikutusvaltainen henkilo.

Hyva johtaja tuntee tyontekijoidensa ammattitaidon ja arvostaa sitd. Han antaa tyon-
tekijoille luvan kokeilla ja onnistua tai epaonnistua. Han kunnioittaa tyontekijoita ja
luottaa heihin. Johtaja antaa alaisilleen mahdollisuuden paattaa omaan tychon liitty-
vista asioista Han hyviksyy tyontekijoiden erilaisuuden ja tukee sitid. Kantaa vastuuta
tyontekijoista ja omista tehtavistaan. Johtaja huomioi tyoyhteison ja suunnittelee tyota
yhdessa heiddan kanssaan. Han keskustelee, kuuntelee ja kdy vuoropuhelua tyoyhteison
kanssa. Osaava johtaja auttaa tyontekijoitd sitoutumaan tyohonsi ja kuten Juuti
(2018, 82) toteaa, "tyohonsa sitoutuneet henkilot ovat usein myos sitoutuneet organi-

saatioon ja johdon toimintaan”.

Johtaja pitaa huolen siita, etta tyontekijoilla on yhteiset kirjatut toimintatavat seka tur-
vallinen ja kutsuva tyoymparisto. Selkedt ohjeistukset, selkedt paamaarit ja selkea ta-

voite tukevat nuorisotyon tekemista hyvin. Han tukee ja kannustaa seki puuttuu esille
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nouseviin ongelmiin. Hyva johtaja tiedottaa taitavasti, varmistaa viestin kulkemisen

kaikille ja kertoo yhteisista onnistumisista.

Fredrikssonin ja Saarivirran (2015, 9) mukaan “voidaan perustellusti vaittaa, etta ta-
man paivan tyoelama vaatii tyontekijoiltd yha enemman: tarvitaan seka yleisia etta eri-
koistuneita taitoja”. Siitd huolimatta, etti yleisten taitojen merkitys on kieltimatta ole-
massa, olen samaa mieltd vastaajien kanssa siitd, ettd nuorisotyon johtajalla ei tulisi
olla nuorisotyohon kuulumattomia tehtavia vaan hanella tulisi olla aikaa ja mahdolli-
suus keskittya nuorisotyohon ja sen kehittamiseen, silla nuorisotyo on kokonaisval-
taista ja sitd johdettaessa tulee olla mahdollisuus panostaa juuri oman alan ongelma-

kohtiin ja kehitystarpeisiin.

4.3.3 Talousjohtaminen

Nuorisotyon johtaja johtaa nuorisotyota kustannustehokkaasti ja hyvin kaytettavissa
olevat resurssit huomioiden. Han huolehtii sita, ettd henkilostod on tarpeeksi. Johta-
jan tulee mahdollistaa kokeilukulttuuri nuorisotyossé, jotta nuorilta tulevat ideat voi-
daan toteuttaa nopeassa aikataulussa. Juuti (2018, 172) tahdentaa kuitenkin, etta tu-
losta ei voi parantaa pakottamalla, silla ketdan ei voi saada vikisin innostumaan”. Nuo-
risotyOssa onkin mielestani se riski, ettd rahaa ja resursseja menee niin sanotusti huk-
kaan, jos asiakas ei olekaan kiinnostunut tarjotusta palvelusta. Olisi hyva tehda pohja-

tyo kunnolla ja muistaa markkinoinnin tarkeys nuorisotyossa.

Nuorisotyon tulosta on vaikea mitata heti, vaan vastaukset nakyvat tulevaisuudessa.
Johtajan tyon tueksi olisikin hyva saada valtakunnallisia mittaristoja ja sanoittamista,
jotta tyon vaikuttavuus saataisiin paremmin esille. Hyvin raportoitu ja asiakirjoitettu
nuorisotyo tuo uskottavuutta tyolle. Perusnuorisotyohon ei ole valtakunnallisia ohjeis-
tuksia ja lakeja, joten johtaja joutuu tutkimaa, etsimaan ja jopa keksimaan saadoksia.
“Tarkeaa on myos pettymysten jalkeen nousta pystyyn ja olla katkeroitu-
matta. Jos jossain stopataan mahdollisuus on etsittava uusi vayla. Tarvitaan
rohkeutta, taitoa, suhteita ja pelisilmaa. Mutta nuorisotyon esimiehena vain
taivas on rajana. On mahtavaa, etta voi hakea mahtaviin hankkeisiin hyvalla

prosentilla olevia rahoituksia. Tyotd voi ketterasti kehittaa. Asiakkaat on
mahtavia.” (Vastaaja 1)
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4.3.4 Muutosjohtaminen

Vastaajat nostivat esille, ettd nuorisotyon johtaminen ei ole helppoa, koska nuoriso-
tyon maarittely on vaikeaa. Nuorisotyo on joustavaa ja vaaditaan osaamista muutos-
johtamisesta. Se, ettd mennain liian pienilla resursseilla, ajaa nuorisotyon minimiin.
Johtajan ei tulisi johtaa montaa eri aluetta, jotta ymmartaisi nuorisotyon tarkeyden.
Johtajan tehtava onkin tarkea. Nuorisotyon johtajalla on mielenkiintoinen niakoala-
paikka tyoskennelld, missa ajan hengessa pysyminen on tarkeaa. Kunnan asioita ja by-

rokratiasta on oltava hyvin selvilla.

Nuorisoty0 reagoi ketterasti ja nopeasti yhteiskunnan muutoksiin ja epakohtiin, jolloin
myos johtajalta vaaditaan samoja ominaisuuksia. Nuorisotyon johtajan on pysyttava
mukana digitaalisessa kehityksessa, vaikka nuorisotyo onkin vahvasti nuorten kohtaa-
mista lahikontaktissa. etsivian nuorisotyohon on panostettu paljon ja se on organisoi-
tunut vahvasti alueellisesti. Tasta syntyy pahimmillaan vastakkainasettelua nuoriso-

tyon tyomuotojen vilille, kun yhteiskehittiminen on jaanyt vihemmalle.

Nuorten muuttuvat trendit, ihanteet ja ilmiota vaikuttavat siihen, etta nuorisotyon tay-
tyy muuttua jatkuvasti. Taman vuoksi muutosjohtamisen osaaminen on nuorisotyon
johtajalle tarkeda. Johtaja on nuorisotyossa tuki ideoimiselle ja kehittamiselle. On tar-
keaa, ettd johtaja tuntee ajantasaiset ilmiot ja pysyy ajan hermolla niin kunnallisissa,
kansallisissa ja kuin kansainvélisissdkin asioissa. Valmius muutoksiin on olennaisen

tarkeaa.

Johtajalla tulee olla kyky olla innovatiivinen ja kyky kannustaa tyontekijoita luovuu-
teen. Kyky visioida ja nihda tulevaa on osa tyota. Johtajan tulee seurata alueellista ja
paikallista tietoa seki reagoida toimintaympariston muutoksiin ja ilmioihin. Fredriks-
son ja Saarivirta (2015,9) tahdentavat, etta tehtaessa tyota muutosolosuhteissa, tar-
keiksi tekijoiksi nousevat positiivinen kannustaminen, vuorovaikutustaidot seka luot-

tamuksen rakentaminen.

4.3.5 Verkostojohtaminen

Viittasin nuorisotyota kasittelevassa luvussa siihen, ettd verkostotyolla on nuoriso-
tyossa iso merkitys. Myos vastauksista nousi esille, etta nuorisotyossa yhteistyo ja ver-

kostojen luominen sekd hyodyntaminen on tiarkedd. Myos verkostotyota on tiarkeda
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johtaa hyvin. Verkostotyoskentelyssa johtajalle keskeista on rakentaa verkostolle yh-
teinen paamaara. Niin yhteydenpito kunnan muihin nuorten parissa tyoskenteleviin
yhteistybkumppaneihin kuin laajemmissa verkostoissa toimiminen on elintarkeaa
nuorisotyon tekemisen kannalta. Tdssa johtajalla on tarkea rooli. Yhdessa suunnitellen
ja yhdessa tehden syntyy hyvaa tulosta ja tyo kehittyy parempaan suuntaan. Samalla
kasvaa molemminpuolinen arvostus ja tyon kunnioitus. Nuorisotyon johtajan tulee
huolehtia yhteistyota poliittisten paattajien kanssa ja perustella tyon tekemisen tar-

keytta paattajille. Avoin tiedonkulku ja selkea viesti ovat naissa tarkeita.

Juuti (2018, 62) kuvaa pakottavaa johtamista, jossa esimies suoraan tai epasuorasti
pakottamaan tyontekijat tekemain jotain tehtavaa. Ajoittain verkostotyo voi olla han-
kalaa ja tuntua tyontekijasta lisatyolta, joka ei tuota varsinaisesti mitaan hyvaa. Tassa

tilanteessa asioiden eteenpiin vieminen voi vaatia kannustamista johtajalta.

4.4 Nuorisotyon johtajan tarkeimmaéat ominaisuudet

Nuorisotyo6ta johtavan henkilon tarkeimmista ominaisuuksista oli kyselyssa oma kysy-
mys. Tassa kysymyksessa vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tiarkeintd ominai-
suutta nuorisotyon johtajalle. Taman lisaksi henkilokohtaisia ominaisuuksia oli lis-
tattu kysymyksessa, jossa pyydettiin listaamaan nuorisotyon johtamisen viisi tarkeinta
asiaa. Naistd kysymyksistd muodostui kuva siitd, millaisia ominaisuuksia nuorisotyon
johtajassa pidetidan tarkeina.

”FEi ole yhti oikeaa tapaa onnistua johtajana. Hyvin erilaisilla persoonilla ja

koulutus- ja tyokokemustaustalla voi toteuttaa hyvda nuorisotyon johta-

mista. Tarkeda on kehittaa itsedadn ja organisaatiota jatkuvasti ja kasvattaa
omaa ja organisaation resilienssikykya.” (Vastaaja 2)

Tarkeimpana ominaisuutena nuorisotyonjohtajalle piti 64 % vastaajista kykya ajatella
laajasti. Kyky katsoa tulevaisuuteen nousi toiseksi tirkeimmaksi ominaisuudeksi, silla
sen oli valinnut 51 % vastaajista. 47 % vastaajista oli valinnut tarkeimmiksi muutoksen
sietokyvyn ja saman vastaajamairan sai myos innovatiivisuus. 21 % vastaajista piti
huumorintajua yhtena tarkeimmista ominaisuuksista. Henkisten kolhujen ja mustel-
mien kestaminen, sinnikkyys ja uteliaisuus oli saanut vastauksista 10—-15 %. Alle 10 %
oli pitanyt tarkeimpina itseohjautuvuutta, korkeaa moraalia ja tiedonhalua. Lisaksi
erikseen mainittiin oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus, joutavuus, yhteistoiminta-
kyky, kyky kuunnella tyontekijoita, tyontekijoista valittdiminen, riittavat hallinnolliset
taidot ja kokeilukulttuuri.
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Avoimissa vastauksissa muutoin listattuja ominaisuuksia hyville nuorisotyon johta-
jalle ovat luotettavuus, oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus ja tasa-arvoisuus. Nuoriso-
tyon johtaja on parhaimmillaan avoin, toimii eettisesti, on helposti lahestyttava ja hen-
kisesti vahva ja omaa humaanit arvot. Tehddkseen tyon hyvin, hian on innostava,
idearikas ja joustava. Hanella on hyvat kommunikointitaidot, kyky kuunnella ja toimia
vuorovaikutteisesti, antaa rakentavaa palautetta ja olla sosiaalinen. Nuorisoty6ta joh-
tavan henkilon tulisi olla luotettava, oikeudenmukainen, tasapuolinen, joustava, jar-
jestelmallinen ja jamakka. Vaihtoehdoista halukkuutta kunnioittamaan perinteita, ko-
vuutta, kunniallisuutta, mukavuudenhalua, vallasta nauttimista, valtavirrasta poik-

keavuutta tai varovaisuutta ei ollut valittu.

Vastaajien mielestd nuorisotyohon sopii tyylillisesti parhaiten demokraattinen johta-
juus. Sen oli valinnut 74 % vastaajista. Lisaksi erikseen oli mainittu, ihmisjohtaminen,
tukeva, kannustava ja motivoiva johtaminen, valmentava johtaminen, osallistava joh-
taminen, tiimijohtaminen, ihmisldheinen johtaminen, osallistava- tai fasilitoiva johta-
minen, kommunikoiva, keskusteleva ja aikaansaava johtaminen, vuorovaikutteinen

johtaminen, rohkaiseva johtaminen seka jamakka johtaminen.

Kysyttidessa parasta johtajatyyppia, sai kehittdjajohtaja eniten vastauksia, eli 43 %. Tu-
enantajajohtajan oli valinnut 26 % vastaajista, kun taas esimerkkijohtajan 7 % ja toi-
meenpanojohtajan myos 7 % vastaajista. Muita ehdotettuja vastauksia olivat vuorovai-
kutusjohtaja, ideoiden toteuttamisen mahdollistaja, esimerkillinen ymmartajakehit-

taja, palveleva johtaja seki asiantuntijaorganisaatiojohtaja.

Nuorisotyota ei perinteisesti olla tultu johtamaan nuorisotyon ulkopuolelta vaan
noustu tyontekijatasolta. Voi olla, ettei johtajalla ole paloa johtamiseen. Saattaa jaada
puuttumaan kokonaisvaltainen nikemys toimialasta. Nuorisotyon johtaminen tapah-
tuu substanssijohtamisen ja ammattijohtamisen valimaastossa, silla tarvitaan osaa-
mista kummastakin. Tyon tekemiseen vaikuttaa kunnan koko ja organisaatio. Monissa
kunnissa johtamisen tukena olleet nuorisolautakunnat ovat poistuneet osittain tai la-
hes kokonaan. Johtajuus on siis osaltaan riippuvaista organisaatiosta ja rakenteesta.
Jos tyota joutuu johtamaan yksin, on oltava enemman substanssiosaamista. Jos on
apuna esim. vastaava ohjaaja, voi olla vihemman tietamysta nuorisotyosta. Tyossa on
paljon tehtdvaa ja opittavaa, minka vuoksi muunneltavuutta ja paineensietokykya tay-

tyy olla.
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Nuorisotyota tehdddan tyontekijan omalla persoonalla, minkd vuoksi tyotavat voivat
vaihdella paljonkin eri kunnissa. Taman vuoksi kunnat voivat olla eriarvoisia keske-
naan. TyoOssa tarvitaan osaavia ja koulutettuja johtajia, joilla on humaanit arvot. Nuo-
risotyon johtaminen on ihmisten johtamista olemalla ihminen — kuuntelija, mahdol-
listaja, turvallisen tyoympariston luoja. Nuorisotyontekija tarvitsee ymmartavan joh-
tajan. Johtaminen vaatii dialogisuutta, koska alalla tyoskentelee vahvoja persoonalli-
suuksia, joiden kyvyt osattava valjastaa nuorten elinolojen parantamiseksi. Haasteena
on, ettd nuorisotyota tehdaan valilla liikaa persoonalla. Vaativuus voi olla hyve, silla
johtajan ei tule hyviaksya henkista velttoilua. Tyontekijakenttd on sekalainen — kaksi
samalla nimikkeella olevaa tyontekijaa saattaa osaamiseltaan olla hyvin eri tasolla. Oh-

jeistusten tulee olla selkeita ja pitkalle vietyja ja kaiken tulee olla ylos kirjattu.

Kuitenkin nuorisotyon johtamiseen vaikuttavat samat lainalaisuudet kuin muuhunkin
johtamiseen. Nuorisotyossa vaaditaan vahvaa arvojohtajuutta, sekd rohkeutta tuoda
esiin nuorisotyon toimintatapoja seka vaikuttavuutta. Mita pitempi tyoura johtajalla
on takana, sitd selkeimmaksi tyonkuva on muodostunut ja sitd korkeampi on arvostus
kunnassa. Oikea johtaja osaa myos myontaa tehneensa vaarin. Tyontekijoiden koulut-
tautumisen mahdollistaminen on tiarkedi. Tyon kehittamisen tukeminen ja tekijoiden
/ nakijoiden palkitseminen auttavat tyon kehittdmisessa. Luotettava, tsemppaava joh-

taja tukee tyOssa eteenpdin. Johtajalla tulee olla vahva luotto tyontekijaansa.

Nuorisotyon johtaminen on tiimipelaamista ja tiimijohtamista. Hyvan johtajan tulisi
kuunnella ja mahdollisesti oppia nuorilta uutta alasta. Tarkeita tekijoita tyon tekemi-
sessa hyvin ovat kuunteleminen, hyvaksyminen, arvostaminen, erilaisuuden hyvaksy-
minen. Ei pidd unohtaa kentidn tuntemista. Johtajan tulisi tuntea kehittamistyota var-

ten yhteisgjen kehittdmisen kehittimismenetelmia.

Hyvalla johtajalla nuori on aina keskiossa. Johtajan tarkein tehtidva on vieda nuorten
asioita kunnan paittijille ja taata nuorten elinolojen seka palveluiden kehittaminen.
Johtajan tulee ajatella nuorison etua muutenkin kuin palvelujen nakokulmasta. Yh-
teistyon lisaaminen on ehdottoman tarkeaa, mutta siindkaan kunnallinen nuorisotyo
ei saa jaada sellaiseen asemaan, jossa muut ovat aina hyodyntajia eivatka antajia. Ke-

hittdmistyon tulee tapahtua hyvassa yhteistyossa henkiloston kanssa.

Nuorisoty6 on luova ala, jossa on nakemykseni mukaan paljon nuorta tyévoimaa. Nuo-

ret, vastavalmistuneet tyontekijat tuovat mukanaan uusia nakokulmia ja luovia visioita
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alalle. Tata luovuutta ei tulisi tukahduttaa vaan hyodyntia. Tahan avuksi soveltuu Ris-
tikankaan luovuuden keha. Ristikangas (2010, 67)) kannustaa tuomaan luovuutta joh-
tamisen arkeen. Han on soveltanut luovuuden kehaan arjen toimiin ja kuvannut, miten

silld tavalla johtamista voidaan edistaa.

Ensimmainen taso luovuuden kehittamisessa on virittaytyminen asian darelle. Talloin
on helpompaa pysdhtyi ja kiinnostua siitd, mitd ymparilla tapahtuu. Taman myo6ta,

nakee, kokee ja kuulee asioita, joista voi saada uusia nakokulmia johtamistyohon.

Johtajan on tiarkeda antaa tilaa spontaaniudelle ja ideoiden synnyttamiselle. Hienoja
innovaatioita voi syntya keskustelujen ja ihmettelyn kautta. Kun ideoita syntyy, niita

voidaan vieda eteenpiin ainoastaan tekemalla systemaattista tyota kehittdmisen eteen.

Ristikangas (2010, 67) kehottaa johtajaa kehittamaan ja kyseenalaistamaan. Talla ta-
valla loydetaan parhaat ideat ja voidaan vieda niita eteenpain. On osattava myos hylata

ne ideat, jotka eivat kaytannossa toimi.

Koska johtaminen on kehi, jossa syntyy aina uusia ja uudenlaisia tilanteita, on myos
pystyttava virittdytymaan asioiden aarelle uudestaan, kun tulee tilanne, jossa kaiva-

taan luovaa ajattelua ja kehittamista.

Virittaydy
Virittadydy Pysidhdy ja
uudelleen kiinnostu

Nauti innovaatisota Nae, koe ja kuule

Kehita ja Anna tilaa
kyseenalaista spontaanisuudelle
Tee systemaattista q
tyota valitun idean K?SkUStele ja
ihmettele
eteen

Kuvio 4. Luovuuden keh4, ristikangasta mukaillen
Ristikangas (2010, 67)

Edella kuvattujen luovuuden edesauttajien tuhoajia tulisi johtajuudessa valttia ja kar-

sia. Ristikangas (2010, 67) on listannut kirjassaan myos niita. Johtajan tulisi valttaa
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ennakkoluuloista ajattelutapaa vaan antaa ideoinnille ja visioinnille mahdollisuus.
Tyo0ssa ei myoskaan tulisi asettaa liian tiukkoja normeja, jotta kehittyminen ei pysahdy
kuviteltuihin raja-aitoihin. Kiireen tunnetta tulisi pystya valttamaan, silla se estaa py-

sahtymisen ja kuuntelemisen.

Ei myoskain tulisi liikaa tuijottaa tulosta. Taydellisyys ei ole mahdollista, joten siihen
ai kannata pyrkia vai tarkeda onki asettaa tietyt tavoitetasot. Vaatimukset ja pakot eivit
edista luovuutta vaan tukahduttavat sita.
”Selkeit toimintaohjeet ja vastuut helpottavat arkityota ja luovat alustan,
jossa sopimuksenvarainen luottamus rakentuu. Ovatko roolit ja vastuut riit-

tava selkeit, ja samalla joustavat? Mita asioita arkityosta mitataan? Miten
tyota arvioidaan?” (Ristikangas 2010, 176)

4.5 Vastaajien ajatuksia nuorisotyon johtamisesta poikkeustilassa

Lahetin kyselyn aikana, jolloin koronaviruksen aiheuttaman pandemia oli juuri aluil-
laan. Pandemia vaikutti myos nuorisotyohon erilaisten rajoitusten myota, joten kysyin
kyselyssa myo6s poikkeustilanteessa johtamisesta. Vastauksissa todettiin, ettd kunnan
johto on tarkedssa roolissa kriisin johtamisessa. Se, miten selkeita ohjeita ylhaalta saa-
daan, vaikuttaa suoraan tyon suorittamiseen. Poikkeustilanteessa johdon kommuni-
kointitaidot ja avoimuus korostuvat, valitettavasti lilan usein negatiivisten asioiden
kautta. Poikkeustilanteessa johdon tulisi kommunikoida suorittavalle tasolle avoi-
mesti ja tasapuolisesti, mitd nopeammin sen parempi. Tarvittavat vilineet tyon teke-
miseen olisi pitanyt saada pian poikkeustilan alussa. Lisidksi poikkeustilanteessa joh-
don soisi ymmartavan nuorisotyon merkityksen ja tyotavat niin, ettd ovat valmiita vie-
maan tata nuorisotyon kannalta varsin olennaista viestia eteenpain erilaissa neuvotte-
luissa. Lisaksi on tarkeaa, ettd johto kannustaa, innostaa ja rohkaisee uusiin kokeilui-
hin ja tilanteisiin.

Poikkeustila sinansa ei ole vaikuttanut johtamiseen, mutta johdettavat asiat ovat
muuttuneet. Vastaajien mukaan selked johtajuus, seka selkea ohjeistus ja viestinta luo-
vat poikkeustilanteessa tai kriisissad turvallisuuden tunnetta henkilostolle toteuttaa
muuttuneita tyotehtaviaan. Selkeys auttaa myos lahiesimiehid omassa tehtavassaan.
Tiedon valittiminen on korostunut - ymparistossa tapahtuvista muutoksista ja ilmi-

Oista johtuviin tilanteisiin kyettdva reagoimaan nopeasti ja joustavasti
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Henkil6ston tukeminen ehdottoman tiarkeda. On kerrattava valtakunnallinen tilanne
tyontekijoiden kanssa ja, mietittava mita se kaytannossa meilla tarkoittaa. On paatet-
tava muuttaa toimintoja, annettava ohjeita ja jopa kaskyja. On rajattava ja tehtava paa-

keuksellisissa tyoolosuhteissa on todella tarkeaa, ettei tyontekija koe jaavansa yksin.

Nuorisotyon johtajan rooli kunnassa on korona-aikana korostunut entisestdian, koska
valitettavasti nuorisotyontekijiat ovat ne, jotka ensimmaisena haluttaisiin siirtaa joko
muihin tehtaviin tai lomauttaa. Tassa tilanteessa siis nuorisotyon johtajan rooli on aa-
rimmaisen tarked, jotta nuorisotyotd osataan sanoittaa paattijille oikeaoppisesti ja
tyon vaativuutta ja merkityksellisyytta osattaisiin arvostaa. Tyontekijoiden ja tyon tar-
keyden puolesta puhuminen ja toiminnan kehittiminen sopivaksi poikkeustilantee-
seen. Tyontekijoiden ohjaus ja tyoaikojen seuranta on haasteellista, minka vuoksi luot-

tamuksen henkilostoon on oltava kunnossa.

Yhteisten arvojen arvostaminen on noussut enemmaén esille. Lisnédolo tiarkeia ja lin-
jassa toimiminen. Kun tyontekijan ja johtajan vililld on luottamukselliset suhteet, ei
sithen vaikuta mitd tehdaan tai missa tehdaan. Johtaja on nuorityossa yksi tiimin jase-
nista, jolla on tietenkin laajempi kisitys ja vastuu asioista. Varsinkin tillaisen kriisin

keskella tyOyhteison vahvuus nostaa paataan.

Uusien alustojen ja ohjelmien kayttéonotto korona-aikana osoittaa erityista mukautu-
vuutta, joustavuutta, jota nuorisotoimi kokonaisuudessaan edustaa. Nuorisoty0 on
siirtynyt nettiin ja etatyohon. Some kasvatusta on annettu nuorille enemman. Kasitys
ja ajatus verkkovilitteisten tyokalujen hyodyntamismahdollisuuksista on laajentunut.
Nuorille viestittely ja muutkin yhteydenpidot digitaalisesti ovat tita paivaa - sometta-
minen. Digiloikkaus oli jopa hyva asia. Digitaalisessa ymparistossa tyoskentely vaati
hieman syvillisempaa opettelua, kun se ei ole niin suoraviivaisesti ennen kuulunut
nuorisotyon johtamiseen. Digitaaliset kanavat, joilla nuoria tavoitetaan ovat tarkeat:
Etanakin voidaan kuulla nuoria ja jakaa kokemuksia sen hetkisista tuntemuksista, hy-
vista ja huonoista hetkista, olla 1asni, tukena nuorille ja jakaa ajatuksia heidan kans-
saan. Monen tyontekijan tyonkuva muuttui taysin. Nuorisotyo siirtyi lahes taysin net-
tiin, someen ja puhelimen vilityksella tehtavaksi. Nuoria ei saa unohtaa poikkeustilan-
teissa, silla silloin he saattavat tarvita entistikin enemman tukea, jos sitd ei kotoa ja

lihipiiristd 16ydy.
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Poikkeustilanne on aina haastava ja johtaminen on erilaista kuin normaalitilanteissa.
Nykymaailmassa muutokset ovat nopeita ja yllattavia, joten muutoksiensieto on tullut
jokapaivaiseksi ja taman viestin valittaminen on kohdannut esteita. Kokonaisuuksia
ymmartdminen on vahvistunut, vaikka muutokset ovat olleet joskus hyvinkin pienia,
mutta niitd on ollut runsaasti. Henkilokunnasta on loytynyt uutta osaamista ja tyoyh-

teison jasenten taidoista on opittu uusia asioita.

Johtamisessa tarvitaan nyt entistd enemman jamakkyytta ja selkeita paatoksia. Toi-
mintalinjat pitaa olla suunnitelmallisia ja perusteltuja. Tyontekijoiden tsemppausta
tarvitaan myo0s enemman, jotta he puolestaan jaksavat kannustaa nuoria. Vaikka nuo-
risotyontekijat ovat normaalioloissakin muuntautumiskykyisid, niin poikkeusolojen
vallitessa heilta sita vasta edellytetdankin. Tata pitdisi osata tukea ja johtaa. Pienissa
kunnissa esimies tekee kenttatyota paljon, joten suunnitelmat ja valmiussuunnitelmat
usein karsivat. Naihin tilanteisiin on vaikea varautua ennakkoon, koska siihen ei ole

tyoaikaa.

Koronavirusepidemian myo6ta kuntien sisaliikuntatilat, kirjastot, nuorisotalot, koulut,
jne. jouduttiin sulkemaan. Nuorisotyo siirtyi paasaantoisesti verkkoon. Yhteydet nuo-
riin ja nuorten kesken hoidettiin eri digitaalisten alustojen vilityksella. Poikkeustila
aiheutti aivan uudenlaisen ty6tavan johtaa ja hoitaa nuorisotyotd kunnassa. Toisaalta
nama tyoskentelytavat eiviat osoittautuneet huonoiksi vaihtoehdoiksi, painvastoin.
Poikkeustilan hyvia tapoja on ehka aiheellista jatkaa myos poikkeustilan jalkeisessa

ajassa.

Nuorisotyo reagoi ketterasti ja siirtyy nettiin heti. Jos ei aiemmin tehty paljoakaan net-
tinuorisotyotd, tulevaisuudessa tullaan tekemiin ja se jaa vakinaiseksi nuorisotyon
muodoksi. Nuorisotyon liikkumis- ja kokoontumisoikeuksien arvostus tulevat nouse-
maan. Arjen pikkuasiat ja ilot tulevat olemaan téarkeita. Perheen, laheisten ja ystavien

arvoistus kasvaa.

Nuorisotyossa poikkeusolot ja etatyohon siirtyminen eivat ole suurissakaan maarin
muuttaneet tyon perustehtavaa. Kaikkien nuorisotyontekijoiden asenne on rauhalli-
nen. Se tehdaian mita ennenkin, mutta hieman uudenlaisin keinoin. On myos havait-
tavissa, ettd etatyohon suhtautuminen on melko avointa, silld aikaisempi tyo on opet-
tanut tekijoilleen monia etatyossakin tarvittavia taitoja. Itseohjautuvuus, ajanhallinta

seka monipuoliset viestikanavat ovat nuorisotyontekijoiden arkea normaalioloissakin.
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Korona aika on entisestdan antanut mahdollisuuksia verkkonuorisotyohon eri alus-
toilla. Johtajana poikkeustila on vaatinut myos itselta digiloikkaa ja tutustumista eri
verkkoalustoihin ja niiden kaytettavyyteen nuorisotyossia. On syntynyt uusia verkos-

toja.

5 JOHTOPAATOKSIA JA POHDINTAA

Tassa luvussa yhdistan teoreettista viitekehysta saamiini tuloksiin sekid omiin koke-
muksiini nuorisotyossa. Lopuksi olen koonnut ohjenuoria nuorisotyon johtajalla siita,
mitd mielestdni kannattaa kdytdnnon tyossa huomioida. Koska koen lukemani teo-
riatiedon ja saamani vastausten perusteella, etta transformatiivinen johtaminen tukee
nuorisotyota hyvin. Nden ettd sen perusteisiin tulisi kiinnittdd huomiota jokaisessa

nuorisotyota tekevassa tyoyhteisossa.

Ty6yhteison toimivaus kulminoituu usein henkiloston hyvinvointiin ja henkilostovoi-
mavaroihin. Kauhanen (2009, 23) puhuu kirjassaan ulkoisesta ymparistosta. Han ku-
vaan tarkeita tekijoita, jotka vaikuttavat nimenomaan henkilostovoimavaroihin seka
niiden kayttoon. Peilaan seuraavassa tekijoita kunnalliseen nuorisotyohon ja miten

vaikutukset nakyvit mielestani vastausten perusteella siella.

Ensimmainen tekija on kyseisen markkina-alueen talouden suhdannevaihe kansalli-
sesti ja globaalisti. Taloudelliset tekijat heijastuvat tyohon niin julkisella kuin yksityi-
selld puolella. Kuntasektorille on maaritelty lakisadateisia ja ei-lakisaateisia tehtavia,
joista huonossa taloustilanteessa on pakko keskittya niihin, jotka on laissa maaritelty
pakolliseksi. Jos taloustilanne on tiukka, se heijastuu helposti erityisesti vapaa-aika-

sektoriin, johon nuorisotyokin usein kuuluu.

Toisena tekijana Kauhasen (2009, 23) mukaan vaikuttaa poliittinen tilanne. Tama liit-
tyy toki myos kansalliseen ja kansainviliseen politiikkaan, riippuen siitd mista alasta
on kyse. Kunnallisen nuorisotyon kentalla vaikutukset liittyvat sithen, mika on kunnan

valtapuolue, millaisista asioista silla hetkella kyseisessa kunnassa puhutaan. Joka ta-
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pauksessa viranhaltijoiden ja johtajien tulee olla kartalla siitd, mika on poliittinen tah-
totila ja pyrkia siihen, etta politiikassa mukana olevat ymmartavat nuorisotyon lain-

alaisuudet ja hyodyt.

Kauhanen (2009, 23) nostaa yhtena tekijana esille lainsdaadannon. Nuorisoty6ta saa-
televat kunnassa tietyilta osin perustuslaki, seka kuntalaki ja nuorisolaki. Nuorisolaki
antaa kunnille reunaehdot nuorisotyon jarjestimiseen, mutta samalla se jattda kun-
nille laajat omat valtuudet organisoida nuorisotyo haluamallaan tavalla. Tassa kohtaa
kuntien tavat toimia poikkeavat toisistaan paljon. Toisissa kunnissa jarjestetian mi-
nimi ja toisissa kunnissa tyo on ldhtenyt lentoon ja on syntynyt uusia innovaatioita.
Pahimmillaan nimai erot seki eriarvoistavat nuorisoa, ettd vaikeuttavat henkiloston
tyota, kun resurssit eivat riita. Tassa kohtaa vaestorakenteella on my6s oma roolinsa.
Kunnissa ja niissa tehtavassa nuorisotyossa rakenteella on selkea yhteys siihen, miten
paljon ja minkalaista toimintaa on. Niissd kunnissa, joissa videston ikarakenne on

nuori, panostetaan nikemykseni mukaan myos nuorisotyohon enemman.

Nikemykseni mukaan nuorisotyossa laki ei aina ole johtamisen tukena, silla kunnalli-
sella puolella laki huomioi paaasiallisesti korjaavan tyon. Jotta kaikki tyo kehittyisi sa-
maan tahtiin, sama painoarvo tulisi saada myos ennaltaehkaiseville tyolle. Nykyisin
kunnilla on lain mukaan hyvin vapaat kiadet tuottaa nuorisotyon peruspalveluita. Lain-
sdadanto erottaa etsivan tyon ja n perusnuorisotyon toisistaan. Pienissi kunnissa saat-
taa olla vain etsiva nuorisotyontekija ja muulle nuorisotyolle vain osa-aikaisia tunteja
muussa tehtdvassa olevalla. Nuorisotyo on monipuolista ja sen mahdollisuudet ovat
lahes rajattomat. Tama tulee olla johtajalle selkeda. Keskittyminen vain yhteen osa-
alueeseen on nuoren kannalta vaarin, minka vuoksi osaoptimointi on vastuutonta joh-
tamista. Lihimpana olevat asiakirjat, kuten kuntastrategia tai hyvinvointikertomus
olisivat niit asiakirjoja, joiden tulisi olla nuorisotyon tarkeimmat ohjaavat asiakirjat,

kun laki on laaja ja vapaat kiddet antava.

Alan uusimman teknologian vaikutukset ovat Kauhasen (2009, 23) mukaan yksi osa-
tekija. Teknologia heijastunee eniten yritysmaailmaan, mutta mm robotiikka ja uudet
teknologiset innovaatiot heijastuvat myos nuorisotyohon. Nuoriso on perinteisesti ai-
kuisia edelle siind, mitka ovat uusimpia innovaatioita. Nuorisotyota tekevien ammat-

tilaisten tulee taten myos olla ajan hengesta kiinnostuneita ja ymmartaa teknologian
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merkitykset nuorisotyéhon, unohtamatta kuitenkaan ihmisen kohtaamisen merki-

tysta.

Yhteiskunnan arvomaailmalla on vaikutusta henkilostoon ja myos asiakaskuntaan. Se,
millaisia paatoksia valtion tasolla tehdaan, vaikuttaa suoraan kuntien talouteen ja sii-
hen millaisia painotuksia ja valintoja tehdaan. Arvomaailma liittyy myos aiemmin mai-
nittuun politiikkaan, koska kokemukseni mukaan nama kaksi asiaa kulkevat kasi ka-

dessa.

Tyomarkkinat ja kilpailu tyovoimasta nakyvat tekijoind my6s nuorisotyossa, kuten
muillakin aloilla. Osassa kunnista nuorisotyota tekevaa tyontekijaa ei ole lainkaan
vaan tarjotut palvelut on ostettu esimerkiksi jarjestolta. Osassa kunnista tyontekijoita
on paljon ja ty6ta on taten tarjolla hyvin. Nuorisotyon kentalla henkiloston vaihtuvuus
on oman kokemukseni mukaan runsasta. Isot kaupungit ja isommat mahdollisuudet
nayttaytyvat tyovoimalle houkuttelevampina ja tyopaikkaa vaihdetaan néista syista.
Tarjolla ei valttamatta ole vakituisia tehtavid vaan monet tyosuhteet ovat maaraaikai-
sia esim. kausiluontoisuuden tai projektimaisuuden vuoksi. Niilld on vaikutusta sii-

hen, miten hyvin henkil6sto viihtyy ja miten pitkajanteisesti tyota voidaan kehittaa.

Ammattiyhdistysliike vaikuttaa Kauhasen (2009, 23) mukaan henkilostovoimavaroi-
hin. Nuorisotyo on melko nuori ala ja sen taustalla ei ole niin vahvaa ammattiyhdistys-
liikettd, kuin esimerkiksi opettajilla. Nuorisotyon nimikkeissa tyonkuvissa ja tyoeh-
doissa on paljon eroja kuntien valilla. Nuorisotyohon ammattilaisille tima on nakynyt
osaltaan kokemuksena arvostuksen puutteesta. Tama on nakemykseni mukaan muut-
tumassa, koska yhteiskunnan tasolta on vahvasti painotettu nuorisotyon merkitysta

ennaltaehkiisevana palveluna.

Kauhanen (2009, 23) nostaa esille myos toimialan ja sen kulttuurin. Oman nakemyk-
seni mukaan nuorisoty6 on saanut kaipaamaansa ammatillisuutta ja pitkajanteisyytta
viimeisen viiden vuoden aikana. Tassa on suuri merkitys silld, miten nuorisotyo6ta joh-
detaan, miten Suomen tasolla sithen suhtaudutaan ja minka tasoista koulutusta alalle
on tarjolla — seka se, palkataanko kuntiin koulutettua henkilokuntaa vai kaytetaanko
vapaaehtoisia tai rinnakkaisten alojen tyontekijoita, esim. lahihoitajia, joiden maail-
mankatsomus saattaa poiketa nuorisotyon ytimesta. Nuorisotyontekijoiden maine bil-
jardia pelaavina, kitaraa soittavina kavereina ei kuvasta nykypaivan koko totuutta siita,

mita kunnallinen nuorisotyo on. Yhtenevaiseen kulttuurin vahvistamista tyo edelleen
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vaatii, mika liittyy vahvasti myos alan johtamiseen ja nuorisotyon erityispiirteiden ym-
martamiseen. Kuvasin nuorisotyon teoriataustaa esittelevassid luvussa nuorisotyon
monimuotoisuutta. Johtajan tulisi ajoittain pysahtya sen ajatuksen aarelle, miten mo-
nipuolisia palveluita voidaan tarjota hyvinkin pienilla resursseilla. Moni tyontekija an-
taa tyolle kaikkensa ja tekee ylimaaraistd nuorten hyvinvoinnin eteen. Vastaajien kes-
kuudesta nostettiin esille substanssiosaamisen merkitys. Nuorisotyon johtajan tulisi

olla nuorisotyon asiantuntija.

Viimeisina tekijoina Kauhanen (2009, 23) nostaa esille yritysmaailman seka muut si-
dosryhmat. Kunnallisen nuorisotyon niakokulmasta muut sidosryhmét ovat merkitta-
vid, jotta tyotd voidaan tehda nuorta kuullen ja laajakatseisesti. Yhteistyo yritysmaail-
man kanssa on kuitenkin oman kokemukseni mukaan vield vahdisempaa. Nuori-
soalalla yritysmaailma keskittyy nakemykseni mukaan lahinna liikunnan alalla nuo-
rille jarjestettyyn toimintaan. Yhteistyo painottuu nuorisotyossa eniten kouluun, sosi-
aalipalveluihin, kulttuuriin seka erilaisiin nuorisotyota tekeviin jarjestoihin. Tdssa on
yksi mahdollisuus kehittymiselle ja uusille ndkékulmille. Vastauksista nousi esiin, se
etta palvelua ostetaan jarjestoilta tai yhteistyota tehddan kolmannen sektorin kanssa
muuten. Taman olisi mielestiani hyva olla koordinoitua ja johdettua, jotta tiedettaisiin,

mita palveluita on, mihin tulisi painottaa ja mista 16ytyy mahdollisia paallekkaisyyksia.

Juutin ja Vuorelan (2015, 32) mukaan esimiehen taytyy toimia loogisin keinoin. Tun-
teen omaisten keinojen kiayttaminen johtaa johtajuuden menettamiseen. Jos tyoyhtei-
sossa ilmenee paljon ristiriitoja tai syyttelya, esimiehen pitaisi pyrkia "lisidmaan omaa
luotettavuuttaan”. Tama onnistuu arvoja tyostamalla ja saattamalla niita tasapainoon.
Esimiehen tulee tehdi niita asioita, jotka on nostanut esille. Tarkeata on 16ytaa tyon-
tekijoille sopivia haasteita, vahentaa tarvittaessa liiallista tyomaarai seka antaa kan-
nustavaa palautetta. Naissa tilanteissa voi auttaa, jos esimies ottaa valmentajan roolin
ja pyrkii ohjaamaan tyontekijoita ottamaan vastuuta tekemisesta ja sen suunnittelusta.

Nakemykseni mukaan tranformatiivinen johtaminen tukee tata tehokkaasti.

Naen nuoristyon olevan kaytannossa rinnakkaisala sosiaalityolle, joten siihen liitty-
vasta johtamisesta voi loytaa yhtymakohtia myoOs nuorisotyon johtamiseen. Tama
siksi, ettd nuorisotyolle on ldhes mahdotonta 16ytaa omaa johtamiseen liittyvaa kirjal-
lisuutta. Niirasen (2010, 12) mukaan sosiaalialan johtamisessa on omia erityispiirtei-

taan. Tahan kuuluu kokonaisuuksien hallintaa, sosiaalialan perustehtavaan tahtaavaa
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strategista johtamista seka tyoyhteison johtajuutta. Johtamisen rinnalle nostetaan ka-
site johtajuus, haluttaessa korostaa prosesseja, jotka liittyvat johtajuuteen. Lisaksi joh-
tajuudesta puhutaan mietittaessa tyoyhteisoa kokonaisuutena, siella olevien yhteisia
toimintamalleja seko yhteisolliseen vastuullisuuteen tahtaamista. Voidaan myos aja-
tella my0s niin, ettd johtaminen tarkoittaa varsinaista johtamistyotd, kun taas johta-
juus viittaa johtamisprosesseihin, johtajan asemaan ja johtajana olemiseen. Tassa

nayttaytyy samoja piirteitd, mita nuorisotyon johtamisessa voidaan ajatella olevan.

Johtamiseen liittyy alasta riippumatta nelja erilaista osa-aluetta, joista ensimmainen
on kyky yhteistyohon poliittisen ja toiminnallisen johdon vililla. Toisena esiin nousee
toimialan kokonaisuuksien, organisaatioiden ja jarjestelmien tunteminen seka tieta-
mys toimintamekanismeista. Kolmantena on kyky johtaa tiedolla, osaamisen johtami-
nen seka kyky kayttaa taitoa tukena paiatoksentekoon. Neljanteni ovat ongelmanrat-

kaisu- ja vuorovaikutustaidot. (Niiranen 2010, 12)

Niiranen (2010, 13-14) kuvaa kirjassaan Northousen erottelemat nelja piirretta: ”(1)
johtajan ja johdettavien vilinen prosessi, (2) vaikutusvalta, (3) sosiaalisuus ja (4) ta-
voitteellisuus.” Johtamista ei voi pelkistda ainoastaan asioiden tai yksin ihmisten joh-
tamiseksi”. Sen sijaan johtaminen on aina kytkoksissa siihen, millaista toimintaa joh-

detaan.

Sosiaalialaan ja nuorisotyohon kohdistuu samoja odotuksia, kuin muihinkin organi-
saatioihin, olivat ne sitten julkisia tai yksityisid. Naitd odotuksia ovat kansainvalisty-
misen ja uudenlaisten asiakkuuksien lisdksi voimistuvaa kilpailua ja kasvavia tehok-
kuusvaatimuksia. Molemmissa ovat lasna niin hitaat kuin nopeatkin muutokset. Sa-
maan aikaa ovat ldsna niin voimistava monialaisuus kuin lisdantyva erikoistuminen-

kin. (mt. 2010, 19—20)

Niiranen on maaritellyt (2010, 27) sosiaalialan kolme tarkastelutasoa, joihin pohjaten
olen luonut nuorisotyon omat tarkastelutasot. Niita tasoja voidaan hyodyntaa, kun

mietitdan nuorisotyon johtamista niin pienessa kuin suuremmassakin organisaatiossa.
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Yhteiskunnan nuorisopoliittiset tehtavat ja tavoitteet itsendisina ja

ymparistostaan kiasin maarittyvina.

| Nuorisopalvelujarjestelmat ja niiden erityyppiset organisaatiot sosi-

aalisissa, poliittisissa ja toiminnallisissa konteksteissaan.

Nuorisotyon organisaation sisdinen toiminta ja johtajan roolit seka
| naihin liittyvat ilmiot johtajuudessa ja hallinnossa: henkiloston joh-

taminen seka prosessien asioiden ja substanssin ohjaaminen

Kuvio 3, Nuorisoalan kolme tarkastelutasoa

Nuorisotyostd on kuultu sanottavan, ettid se on kutsumusammatti. Monissa kunnissa
tuosta kutsumustyosta on noustu kutsumusjohtajiksi, jotka ovat mielestani luontaisia
palvelevia johtajia, joille nuorisotyon arvot ja eettiset lahtokohdat ovat tarkeita tyova-
lineitd. Mielestdni néissa tilanteissa on kuitenkin se riksi, ettd johtamistehtiavaan on
siirrytty vasten omaa tahtoa tai ilman varsinaista johtamiskoulutusta, joten johtajan
rooli on hankala 16ytaa. tasta voi pahimmillaan syntya ristiriitoja tyoyhteison kesken.

johtajille tarjottava tuki ja esimerkiksi tyonohjaus olisikin eriarvoisen tarkeaa.

Vaikka ongelmakohtia voi olla joskus hankala tiedostaa tai voi tuntua haastavalta tart-
tua niihin tehokkaasti, Juuti (2018, 6) tihdentaa, etta johtajan on itsensa uskallettava
lahtea korjaamaan johtamiseen liittyvid ongelmia, oli niiden syy sitten rakenteissa tai
muissa ihmisissa. Tahan ajatukseen pohjaten haluan antaa muutaman ajatuksen tai
ohjenuoran nuorisoty6ta johtaville henkilGille. Nama ohjenuorat ovat timan opinnay-
tetyoOn myo6ta syntyneita ajatuksiani siita, millaisista nakokulmistakukin voisi kehittaa

omaa tapaansa tehda tyota.

Kuuntele tyontekijoitd, asiakasta, paattijia, vanhempia. Jotta voisit kuunnella, sinun
tulee kysya. Kysy, mita ajatuksia ja toiveita eri sidosryhmilla on. Avaa korvat uusille
ideoille ja luo vasta sitten oma niakemys. Anna itsellesi mahdollisuus muuttaa niake-

mystasi.
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Tunne tyosi ja sen kohde. Ymmarra asiakasta, kenttaa, tyontekijoita, lakeja ja lainalai-
suuksia. Lue, kouluttaudu, pysy ajan hermolla. Opi alasta, opi virheista ja uskalla

myontia olleesi vaarassa.
Ole lasna tyontekijoille. Ole empaattinen, dld lupaa turhia, kehitad yhdessa.

Muista vertaistuki, silla moni johtaja tekee tyota yksin. Verkostoidu, tutustu ja keskus-

tele muiden toisissa kunnissa samaa tyota tekevin kanssa.

Varmista selustasi luomalla selkeit linjat viestintaan. Kommunikoi selkeasti, kerro

avoimesti miksi toimit kuten toimit.

Lainaan lopuksi yhtd vastaajista. Hyva johtaja ottaa muut huomioon, seisoo “jalat

maassa ja kiadet savessa, suu sopivasti ddnessa ja valilla myos paa pilvissa.”
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Kysely
Kunnallisen nuorisotyon johtaminen
TAUSTAKYSYMYKSET

1. Miké on sukupuolesi? *
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“ Muu

2, Mihin ikdryhmééan kaulut? *
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31-35
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3. Koulutustaustasi
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aiempi opistoasteinen tutkinto

ammattikorkeakoulututkinto

ylempi ammattikorkeakoulututkinto

alempi yliopistossa suoritettu tutkinto

ylempi yliopistossa suoritettu tutkinto

tohtorin tutkinto

joku muu mika?

4. Koulutustaustasi *

Esimerkiksi kasvatus- ja opetusala

5

£
| 2

5. Oletko viimeisen kahden vuoden aikana hankkinut lisiikoulutusta joh-

tamisesta. *

kylla

el

€1 O0Saa Sanoa

6. Tyokokemuksesi vuosina *

TIETOA KUNNASTA, JOSSA TYOSKENTELET
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7. Edustamasi kunta? *
8. Missid maakunnassa edustamasi kunta sijaitsee? *

9. Kuinka monta asukasta siinid kunnassa on, missa tyoskentelet? *

i o

10. Mika on edustamasi kunnan valtakieli *

I suomi

I ruotsi

joku muu, mika
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11. Kuinka monta 13-17-vuotiasta asuu edustamassasi kunnassa?

[« | 2
e Seuraava
TIETOA KUNNAN NUORISOTYON JARJESTAMISESTA

6 12. Arvioi kuinka monta prosenttia kunnan jarjestiamasta nuorisotyota

ostetaan ulkopuolisilta toimijoilta?

=

|

7 13. Kuinka monta tyontekijaa tyoskentelee nuorisotyossi kunnas-

sanne? *

. . _I
Kokoaikaisia * j
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Osa-aikaisia * _|:|

8 14. Kuinka monta vapaaehtoistyontekijaa kuntanne nuorisotyossia on

mukana?

alle 18-vuotiaita J:l

|

yli 18-vuotiaita j

9 15.Kuvaile kunnan organisaatiorakennetta silti osin, mihin nuorisotyo

sijoittuu? *

£
< | i

10 16. Kirjoita alla olevaan laatikkoon nimikkeittiin tyontekijaportaat

nuorisotyd nikokulmasta. Ald laita henkildiden nimii.
Esimerkki portaista: kunnanjohtaja --> sivistysjohtaja --> vapaa-aika-
johtaja --> nuorisopalvelujohtaja --> nuorisokoordinaattori --> nuori-

sonohjaaja
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e Edellinen

e Seuraava
AJATUKSIASI TAVASTA JOHTAA NUORISOTYOTA

11 17. Mitka alla olevista ohjaavista asiakirjoista koet tirkeimmiksi nuori-
sotyon johtamisen nikokulmasta?

Voit valita kolme. *

Kuntalaki

" Kunnan strategia

: Nuorisotyon ammattieettinen ohjeistus

Nuorisotyon strategia
Nuorisolaki

" Joku muu, mika?

En osaa sanoa

12 18. Vapaa sana nuorisotyota ohjaavista asiakirjoista


javascript:void(0)
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|

13 19. Mitia mielti olet seuraavista vaittamista? *

Tyontekijat ovat tyytyvaisiia
sithen miten kunnassamme

nuorisotyoti johdetaan.

Nuorisotyoti johtavalla hen-
kilolli tulee olla aiempaa ko-
kemusta kiytinnon nuori-

sotyosti.

Nuorisotyon tulisi kuntaor-
ganisaatiossa sijoittua kai-
kissa kunnissa samaan paik-

kaan

Nuorisotyota tulisi johtaa
samoin periaattein riippu-

matta kunnasta.

Laki maaérittelee riittavisti
miten kunnan nuorisotyo

tulisi jirjestii.

Kunnallisen nuorisotyon
voisi ulkoistaa kolmannelle

sektorille.

jokseen- en

enkia erieri

seenkin

mielta

60

taysin
eri

mielta
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jokseen- en  sa- jok-

tiysin | . tdysin
kin sa-maa seenkin
samaa .. eri
) maa enki erieri .
mielta mielta

mielta mielta mielta

Nuorisotyon johtaja on kun-
nassamme vaikutusvaltai- © - - - i

nen henkilo.

Yhteistyo kuntien kesken on
nuorisotyon johtamisen . . . .

kannalta merkittavaa.

Kunnallisella nuorisotyolla
on tirkea yhteiskunnallinen © . . - .

merkitys.

Nuorisotyota johtavat hen-

kilot tarvitsevat tyonoh-

. . . . .
jausta tehdikseen tyonsa hy-

vin.

Hyvin toteutetun nuoriso-

tyon tidrkein edellytys on © . . . .

vahva johtaminen.

14 20. Listaa viisi tirkeinti asiaa jotka tulee huomioida nuorisotyota joh-

dettaessa *

-

=
B

|
DN

=
B
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15 21. Mika johtamistyyli sopii mielestiasi nuorisotyohon parhaiten? *

antaa menna johtaminen
autoritdarinen johtaminen
demokraattinen johtaminen

joku muu, mika

16 22. Miki johtajatyyppi sopii mielestisi nuorisotyohon parhaiten? *

esimerkkijohtaja

kehittijajohtaja

tahtojohtaja

toimeenpanojohtaja

tuenantajajohtaja

ymmartdjajohtaja

joku muu, mika?

|
17 23. *

" halu kunnioittaa perinteita



henkisten kolhujen ja mustelmien kestaminen

huumorintaju

innovatiivisuus

itseohjautuvuus

korkea moraali

kovuus

kunniallisuus

kyky ajatella laajasti

kyky katsoa tulevaisuuteen

mukavuudenhalu

muutoksen sietokyky

sinnikkyys

tiedonhalu

uteliaisuus

vallasta nauttiminen

valtavirrasta poikkeaminen

varovaisuus

joku muu mika?
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Voit valita 3 ja 3 vaihtoehdon vililta
Valitut vaihtoehdot:0

18 24. Voit kirjoittaa alla olevan laatikkoon ajatuksiasi nuoristyon johta-

5

miseen liittyen.

<] | i
e Edellinen


javascript:void(0)
javascript:void(0)

	1 JOHDANTO
	2 KÄSITTEET JA TIETOPERUSTA
	2.1 Kunnallisen nuorisotyön viitekehys
	2.2 Johtaminen
	2.2.1 Strategisen johtamisen prosessi
	2.2.2 Transformatiivisuus johtamisessa


	3 KÄYTETYT MENETELMÄT JA TOTEUTUS
	3.1 Tehtävä ja tavoite
	3.2 Lähestymistapa ja metodologinen lähtökohta
	3.3 Aineiston käsittely, analysointi ja raportointi

	4 KUNNALLISEN NUORISOTYÖN VAHVUUDET JA KIPUPISTEET
	4.1 Taustatietoa vastaajista
	4.2 Taustatietoa kunnista
	4.3 Viisi tärkeintä asiaa nuorisotyön johtamisessa
	4.3.1 Tiedolla johtaminen, strateginen, johtaminen, asiantuntijajohtaminen
	4.3.2 Henkilöstöjohtaminen
	4.3.3 Talousjohtaminen
	4.3.4 Muutosjohtaminen
	4.3.5 Verkostojohtaminen

	4.4 Nuorisotyön johtajan tärkeimmät ominaisuudet
	4.5 Vastaajien ajatuksia nuorisotyön johtamisesta poikkeustilassa

	5 JOHTOPÄÄTÖKSIÄ JA POHDINTAA
	LÄHTEET
	LIITTEET

