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Johdanto

"Nuorisopuolen tyéntekijdt ajetaan loppuun.
Henkiloston vaihtuvuus suuri kunnassani.
En suosittele alaa kenellekddn.”

Tadma lainaus nuorisotyonkentdltd kuvaa sitd, millaiseen umpikujaan nuo-
risoty6ssd ajaudutaan, mikdli tyéhyvinvointitekijoitd ei huomioida. Tydhyvin-
voinnilla on kiistaton merkitys tydmotivaatioon, tyéhon sitoutumiseen ja tyén
laatuun. Nuorisotydssa tyohyvinvointikeskustelu on ollut enemman yksittdisia
puheenvuoroja kuin alaa halkova teema. Laagjemman keskustelun avaamiseksi
Nuoriso- ja Liikunta-alan asiantuntijat ja Humanistinen ammattikorkeakoulu
pddttivat tutkia asiaa.

Opetusministerio rahoitti tutkimushankkeen, jossa yli 500 nuorisotyén ammat-
tilaista kertoivat ndkemyksiddn tyohyvinvoinnistaan ja siihen vaikuttavista
tekijoista. Monipuolinen aineisto kertoi ammattialasta, jonka tydhyvinvointia
vahvistaa nuorilta tullut palaute, hyva johtaminen, keskusteleva tyoyhteiso
sekd tyon sopiva haasteellisuus. Mutta myds monia epdkohtia oli heikentd-
mdssa tyohyvinvointia; tydnkuvat olivat epdselvid, tyén kuormittavuus oli li-
s@antynyt ja palkkaus ei vastannut tydn vaativuutta. Tutkimus myoés vahvisti
kdsitystd, ettd tydhyvinvointi on yhteinen asia. Siihen liittyvat asiat kosketta-
vat niin yksittdistd tyontekijad, tydyhteisoja kuin koko toimialaa. Tydhyvin-
voinnin edistdmiseen tarvitaan jokaista toimijaa, jotta uupumiselta valtytaan,
tyontekijoiden vaihtuvuus vdhenee ja tulevaisuudessakin ala houkuttaa uusia
ammattilaisia.

Tutkimuksen pohjalta julkaistiin suositukset tyohyvinvoinnin edistdmiseen.
Tama kirja kertoo ndiden suositusten rakentumisesta ja perusteista. Kirja on
tarkoitettu niin yksittaisille tyontekijoille, esihenkildille, kuin organisaatioille ja
rahoittajille. Suositusten tutkimukselliset Idhtokohdat kerrotaan ja samalla kir-
ja avaa ikkunan siihen, miten tydhyvinvointi rakentuu nuorisotydssd. Aineiston
kerGdmisessd ja analysoinnissa ovat avustaneet Humanistisen ammattikor-
keakoulun yhteisdopedagogiopiskelijat.

Tyohyvinvointi on monien asioiden summa. Tutkimus ja siitd rakentuneet
suositukset tarkastelevat ammatillista tydhyvinvointia, jossa ammatti, am-
matti-identiteetti ja ammatin harjoittaminen ovat keskidssd. Tydhyvinvoinnin
maailmaan sukelletaan flow-teorian ndkdkulmasta; tydssa tulee saada onnis-
tumisen kokemuksia, jotka perustuvat ammatilliseen osaamiseen. Tarkedd on
ndhda itsensd ammattilaisena ja asiantuntijana, kehittyvana ja uutta oppiva-
na, ja toisaalta tunnustaen, ettd asioiden eteneminen ei ole kiinni vain omasta
toiminnasta. Nuorisotyd on parhaimmillaan maailman parantamista, pahim-
millaan riittdmattdémyyden tunteessa ryvettymista.

Pdlkdneella 1.9.2021
Minna Rauas







1 Ammatillinen

tyohyvinvointi

yOhyvinvointi on laaja késite ja siihen vaikuttavia tekijoitd on lukuisia.

Voidaan puhua esimerkiksi fyysisestd ja psyykkisestd ty6hyvinvoinnista

tai tyontekijén ja tydantajan mahdollisuudesta vaikuttaa tydhyvinvoin-

tiin. Voimme my0s pohtia kenen vastuulla tydhyvinvointi on; kantaako
tyOnantaja vastuuta tyOyhteison voinnista vai onko yksittdinen tyontekija vas-
tuussa esimerkiksi tyokunnostaan ja osaamisestaan. TyShyvinvointiin on raken-
nettu malleja ja sitd arvioiviin mittareihin kysymyspatteristoja. Tyohyvinvointi on
tutkittu aihe, koska silld on suora yhteys myos tuottavuuteen. Nuorisotydssakin
voidaan miettid, miten paljon ammattikunnan hyvinvoinnilla on merkitysta tyon
laatuun. Aika absurdi ajatus on my0s kuvitella pahoinvoivaa ammattikuntaa edis-
tdméssd nuorten hyvinvointia.

Ammattiala on keskeinen tekija tyShyvinvoinnissa. TyOymparisto ja tyotehtévit
vaikuttavat tyohyvinvoinnin rakentumiseen ja marittavit sithen vaikuttavia teki-
joitd. Erilaisuutta voidaan pohtia, vaikka kaivostydmiehen ja nuorisotyontekijén
ammatin erovaisuuksien kautta; miten erilaisia tydhyvinvointiin vaikuttavia te-
kijoitd ammatinharjoittamiseen liittyy. Toisaalta 10yddmme helposti kummankin
ammatin kautta myds yhdistévié tekijoitd kuten johtamisen tai tyOyhteison ja nii-
den merkityksen tyShyvinvointiin.

Ammatillisesta ty6hyvinvoinnista puhuttaessa ajankohtaista tietoa on kyseisti
ammattia harjoittavilla tyontekijoilld. Témé ndkokulma oli 1dhtokohtana nuo-
risotyon tyShyvinvointitutkimuksessa. Tutkimuksen kohderyhméné oli nuoriso-
tyon ammattilaiset, jotka tekevét tyotd vuorovaikutuksessa nuorten kanssa, eli
he tekevit kohtaavaa tyotd joko fyysisesti tai verkkovilitteisesti. Tutkimuksen
ulkopuolelle jédivét hallinnollista nuorisotydtd tekevit, nuorisotydnsuunnittelijat
ja -tutkijat. Tutkimukseen osallistui monipuolisesti ammattilaisia nuorisotyosta,
tyOpajatoiminnasta ja etsivéstd nuorisotydstd. Mukana oli erikokoisten kuntien ja
jérjestdjen tyontekijoitd. Yhdistdvéna tekijdnd toimi nuorisotydssd ammattilaisena
tyoskentely ja tutkimusaineistona heididn ndkemyksensi tyohyvinvoinnista ja sen
vahvistavista ja heikentdvistd tekijoistd. Tutkimuksen tavoitteena oli paista lahel-
le ammatinharjoittamisen arkea, jolloin siltd pohjalta laaditut suositukset kytkey-
tyvit suoraan tydeldmaién todellisuuteen.
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Tyohyvinvointitutkimus ja suositukset perustuvat ammatilliseen tyShyvinvoin-
tiin. Témé tarkoittaa ty6hyvinvoinnin tarkastelemista ammatin harjoittamisen
nikodkulmasta. On hyva huomioida, ettd tdllainen rajaaminen jittda ulkopuolelle
monet tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat kuten tyontekijdn henkilokohtaiseen
elamaan liittyvat asiat (nukkuminen, ravinto, litkunta jne.) ja tyOpaikan fyysiseen
ympéristoon liittyvit asiat (etdisyydet, ergonomia tai sisdilmaongelmat).

Tutkimuksen kohdentamisella saatiin tietoa, joka késittelee yhden ammattikunnan
tyohyvinvointikysymyksid. Nuorisotyon tyohyvinvointitutkimus on jatkoa tutki-
muksille, jotka eivét pyri késitteellistiméén tyohyvinvointia vaan tutkimaan siti
tietyn ammatin ndkokulmasta. Tallin niistd rakentuneet suosituksetkin ovat koko
ammattikunnalle suunnattuja.

Nuorisotyd toimii téssd tyohyvinvoinnin kehittdmiskontekstina ja se antaa eri ta-
soisia merkityksid ammatillisen tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Nuorisotyd toi-
mialana on yksi vaikuttamistaso, toisena tyontekijda ammattinsa edustaja ja kol-
mantena tyontekijd tyonantajansa edustajana.

Toimialana nuorisotydn tyohyvinvointi kytkeytyy esimerkiksi tyontekijoiden
saatavuuteen ja toimialan kehittdmiseen. Ammatin nékdkulmasta puhutaan am-
matillisuudesta ja ammatti-identiteetistid. Tyontekijdnd tydhyvinvointi kytkeytyy
tyOpaikan kaytdntdihin ja toimintatapoihin. Laaditut suositukset tavoittavat nima
kolme eri tasoa. Asioiden vaikuttamiseen tarvitaan eri tasojen yhteistyotd. Esimer-
kiksi ensimmaisté suositusta, joka késittelee tyonkuvan selkeyttéd, voidaan edistaa
tyontekijikohtaisesti tyOpaikoilla, ammattikohtaisesti verkostoissa tai valtakun-
nallisesti tiedon tuottamisella ja aiheeseen liittyvélld koulutuksella.
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2 Flow -onnistumisen

tunnetta tyoelamaan

yOhyvinvoinnista ja sen rakentumisesta on lukuisa malleja. Nuorisotyon

tyohyvinvointia kasitellessd korostuu toisinaan ddripadt, mitd kuvaa

myo0s tdmén kirjan nimi “Riittdméttdmyyden tunteesta maailmanparan-

tajaksi”. Tdma johdattaa tarkastelemaan, miten ahdistusta, turhautumista
sekd toisaalta mahtavaa onnistumisen fiilistd voisi ymmartdd. TyShyvinvointiin
liittyville tuntemuksille tulee 10ytdd syy-seuraussuhteita, jotta niiden rakentumi-
nen tulee nékyvéksi. Tdmé syventdd tyShyvinvointitekijoiden ymmaértdmisti ja
mahdollistaa niihin vaikuttamista. Tyon haastavuus aiheuttaa ahdistusta, ja onnis-
tumisen kokemukset lisdévit tydomotivaatiota. Ei siis ole yhdentekevéai, millaisia
tuntemuksia tydssé koetaan. Nuorisotydsséd ahdistusta aiheuttaa etenkin yhé hei-
kommin voivat nuoret, tyon miéra ja ulkopuolelta asetut paineet. Onnistumisen
kokemuksia tuottavat nuorten kohtaamiset, mielekkéén toiminnan jérjestiminen
tai nuoren avustaminen esimerkiksi sopivan palvelun 16ytdmisessd. Positiiviset
kokemukset nostavat esille nuorisotyon ja nuorisotydssd toimivan ammattilaisen
merkityksellisyytta.

Onnistumisten, haasteiden ja turhautumisen suhdetta voidaan tarkastella flow-teo-
rian avulla. Se auttaa ymmartdméén haasteiden ja rutiinityon merkitysté seka toi-
saalta niiden asemoitumista ty6hyvinvoinnin ndkokulmasta. Flow -tilalla tarkoi-
tetaan tdssd kohtaa voimakasta positiivista tyon suorittamiseen liittyvaa olotilaa,
jossa tyontekiji kykenee uppoutumaan téysilld kisilld olevaan asiaan ja hyodyn-
tamadn kaikkia taitojaan. Flow on iké&n kuin ideaalitila, joka voidaan saavuttaa.
Flow-tilaan padsemisestd ei kannata ottaa stressid. Merkityksellistd on myos se,
mitd tapahtuu flow-tilan ldheisyydesséd. Kyse on toiminnasta, jossa tyontekijé tun-
tee oman osaamisensa ja ammatillisuutensa toimivan taidokkaasti. Olennaista on
ammattitaidon hydodyntdminen tarkoituksenmukaisesti ja voidaan puhua amma-
tillisesta tdyttymisestd. Tallaiset kokemukset vahvistavat tyohyvinvointia, tydssi
viihtymisti ja motivoivat ammatilliseen kehittymiseen.

Haasteiden ja osaamisen suhde on flow’n kultainen séédntd. Jos tyon haasteet ovat
liian korkeita suhteessa tyontekijan taitotasoon, tyontekijd voi kokea ahdistusta
tyostdan. Talloin flow-tilaan tai sen ldheisyyteen pddseminen on mahdotonta eikd
tyontekiji saa onnistumisen kokemusta. Jos taas tyontekijin taitotaso on korkea,
mutta tyon haasteet matalia, tyontekija voi turhautua ja tylsistyé tyossddan. Myos
tilloin flow-tilaan pédseminen ja tydn onnistumisista nauttiminen jdd vaajaksi.
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Haoasteet Ahdistus
tydssa

Turhautuminen

Tyontekijan taitotaso

Kuvio 1. Kuvion nuoli kuvaa flow-tilan mahdollisuutta, kun tyén haasteet ja tydntekijén
taitotaso kohtaavat optimaalisessa suhteessa. Korkeat haasteet tyotehtdvissd ja tyon-
tekijdn tietotason ollessa matala, tyd aiheuttaa ahdistusta. Toisaalta tydntekijan taitota-
son ollessa korkealla, vahaiset haasteet aiheuttavat tydssa turhautumista. Tata kuviota
voidaan hyddyntad myods tydyhteisdssd. Tydtehtdvia ja niiden asettumista kaavioon voi
pohtia tydon vaativuuden ja tyontekijan kokemuksen mukaisesti. Kaavioiden tulee olla
tyontekijakohtaisia, silla tyontekijoilld on erilaisia kokemuksia tyon haastavuudesta ja
ndkemyksid omasta osaamisestaan. Flow-tilan nuolesta kauaksi jadneitd tyotehtdvid
tulee tarkastella huolellisesti, pohtia niiden sisaltéd ja mahdollisesti niihin vaikuttamista.

Toistuvat turhautumisen kokemukset voivat johtaa pitkélld aikavélillda uvupumuk-
seen ja pitkiikestoinen ahdistuksen kokeminen voi johtaa ylikuormitustilaan. Aa-
ripdiden kokeminen on tyShyvinvoinnin kannalta petollista. Tyontekijan tulisi
kokea eritasoisia haasteita suhteessa omaan taitotasoon ja osaamiseensa. Ahdis-
tuksen seké turhautumisen kokemuksia voidaan vidhentdd huolellisella tyokuvan
suunnittelulla ja médrittelylld. TySyhteisossd voidaan hyddyntéa flow-teoriaa esi-
merkiksi pohtiessa erilaisten tyotehtévien sijoittumista suhteessa tyon haasteisiin
ja tyontekijan koettuun taitotasoon ndhden.

Tyohyvinvointi vahvistuu ja Flow-tila mahdollistuu, kun tyén haasteiden ja tyon-
tekijén taitotaso kohtaa optimaalisesti. Liian suuret haasteet aiheuttavat ahdis-
tusta ja korkea taitotaso haasteiden puuttuessa turhautumista. Flow-tilan kannalta
optimaalinen haaste on hieman nykyisté taitotasoa vaativampi, jotta tilanteessa on
itsensd ylittdmisen mahdollisuus. Tyontekijén taitotaso ei ole kiinted vaan vaihte-
leva. Tyontekija kokee usein monenlaisia asemoitumisia oman taitotason ja tyon
haasteiden suhteen; tyd voi siséltdé liian haastavia tehtdvié ja siten ahdistusta,
toisaalta rutiinit voivat turhauttaa. (Venéldinen 2020, 40-42)
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Huomioon on otettava, ettd jokainen ty0 sisdltdé rutiininomaisia tyotehtévii, jot-
ka voivat turhauttaa. Lisdksi usein tydeldmaéssd tormétdén haasteisiin, jotka eivét
ole tyontekijén taitotasosta riippumatta ratkaistavissa. Kaaviota tuleekin tutkailla
kokonaisuuden nédkdkulmasta; tuottaako tyd minulle erilaisia tuntemuksia ja sisél-
tadko tyo sopivan haastavia tehtévié, joista on mahdollista saada onnistumisen ko-
kemuksia. My®os itse Flow-tilaan padsemistd voi pohtia oman tyon nékdkulmasta.
Suomenkielistd vastinetta flow-termille ei ole olemassa, mutta kirjallisuudessa
kéytetién virtauskokemus tai virtaustila -termid. Flow on ldhelld myds tydonimun
kisitettd, mutta flow viittaa lyhytkestoisempaan ja intensiivisempéan kokemuk-
seen kuin pitkdaikainen tyohon omistautumisen ja uppoutumiseen liittyvé tyon
imu. Flow tuntuu vaivattomalta ja kaikki sujuu omalla painollaan. Ajattelu, tun-
teet ja toiminta ovat linjassa keskenédén. Flow-teorian iséni pidetédén Mihaly Csik-
szentmihalyita. (Venéldinen 2020, 14-19, 40)
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tyohyvinvoinnin

edistamiseen

dssd luvussa esitelldéin rakentuneet suositukset tyohyvinvoinnin edista-
miseen. Samalla avataan suositusten taustalla olevaa tutkimusta ja siind
kerdttyd aineistoa. Tutkimusaineisto kerittiin kahdella eri menetelmalla.
Ensimmadisesséd vaiheessa jérjestettiin kolme Focus Group — ryhmaikes-
kustelua. Ryhmikeskustelut toteutettiin olemassa olevissa nuorisotyon verkostois-
sa; nuorisotyon -, etsivdn nuorisotyon - ja tyopajaverkostossa. Ryhmékeskustelua
rakennettiin kulkevaksi yleisestd tyohyvinvointikeskustelusta kohti ammatillista
tyShyvinvointia. Lopuksi osallistujat nimesivit SWOT-analyysin avulla amma-
tilliseen tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Ryhmékeskustelut nauhoitettiin ja
litteroitiin. Ensimméisen vaiheen aineisto analysoitiin teemoittelun avulla, jonka
perusteella ammatilliseen tyShyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi maérittyivit
tyontekijdkohtainen ammattitaito ja asenne, tyGyhteiso, johtaminen, tyon sisélto
ja rakenne, verkostotyd, yhteiskunnalliset ilmi6t ja nuoret asiakkaina. Teemat ja-
kautuivat vield alakohtaisiin teemoihin ja yksityiskohtaisiin esimerkkeihin.

Ensimmaisen vaiheen aineiston ja teemoittelun perusteella laadittiin kysely tut-
kimuksen toista vaihetta varten. Kyselytutkimus rakentui teemojen mukaisesti
seitseméddn osioon ja niiden sisélld kysyttiin my0s tarkempia, alateemoista raken-
nettuja kysymyksid. Kyselytutkimukseen arvottiin mukaan 98 kuntaa ja vastauk-
sia saatiin 421 nuorisotydon ammattilaiselta. Kyselytutkimuksen analysoinnissa
ja suositusten laadinnassa olennaisimpaan rooliin nousivat kyselyn avoimet ky-
symykset, ja niihin saadut vastaukset. Ensimmdisen ja toisen vaiheen aineistot
tidydensivit toisiaan; seitsemén nidkokulmaa konkretisoituivat kyselytutkimuksen
aineiston myotd ja kuva niiden vaikuttavuudesta monipuolistui. Joidenkin alatee-
mojen merkitys vahvistui kyselytutkimuksen aineistossa olennaiseksi osaksi am-
matillista tydhyvinvointia.

Useat asiat nayttaytyivét tutkimusaineistossa niin, etti asioiden ollessa kunnossa
ne vahvistivat tyShyvinvointia ja toisaalla oli esimerkkeji siitd, ettd puutteet ky-
seisissd asioissa heikensivét tydhyvinvointia. Lisdksi tutkimusaineistosta etsittiin
ns. hiljaisia signaaleja; asioita, jotka saattaisivat olla olennaisia ammatillisessa
tyShyvinvoinnissa, mutta niitd vain sivuttiin muun keskustelun ohessa. Téllainen
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asia oli esimerkiksi vahdinen vuorovaikutus nuorisoalan toimijoiden kesken. Kah-
den aineiston vuoropuhelun ja siséllonanalyysin kautta tutkimusaineiston merkit-
tdvimmaét ammatillisen tydhyvinvoinnin ndkdkulmat tarkentuivat.

Tutkimuksesta esiin nousseet nidkdkulmat toimivat tyShyvinvointia edistdvien
suositusten ldhtdkohtana. Suositusten tarkoitus on toimia aloituksena keskustelul-
le ja antaa konkreettisia ohjeita, jotta tyShyvinvointia edistetddn niin tyontekijén,
organisaation kuin ammattialan ndkdkulmasta. Suositukset ovat tiivistelmi, jol-
loin niiden pituus on tarkoituksenmukaisesti pidetty lyhyenéd. Tdméa on tarkoitta-
nut teemaan liittyvén tiedon ja nikemyksen kaventamista. Suositusten rakenne
on senkaltainen, ettd jokaisessa on oma otsikko késiteltdvésté aiheesta ja sen alla
oleva tekstikappale kertoo tarkemmin, mistd nuorisotydhon liittyvésté ja tyohy-
vinvointiin vaikuttavasta asiasta on kyse. Loppuun on tuotettu kdytdnnon ldheinen
nikokulma tai aiheeseen soveltuva ohjeistus. Suositusten tarkoitus on tehdd myos
nikyviksi tybhyvinvointitekijoitd nuorisotyOssa.

Jokainen suositus tarkastellaan seuraavaksi omassa kappaleessaan. Tarkastelua
elidvoitetddn lukuisilla lainauksilla tutkimusaineistosta, jotta lukijalle konkretisoi-
tuu nuorisotydn arki ja késiteltdvien teemojen merkitys tyohyvinvoinnille. Kursi-
voidut, suorat lainaukset ovat tutkimukseen osallistuneiden 44nié; miten he ovat
asioita kuvanneet. Késiteltdvai asiaa on tarvittaessa tdydennetty nuorisoty6hon ja
tyShyvinvointiin liittyvilla kirjallisuudella. Jokaisen kappaleen lopussa on aihee-
seen rakennettu suositus, miten tyShyvinvointia tulisi edistdd kyseiseen aihepiiriin
perustuen. Téllaisella esitysmuodolla halutaan vahvistaa suositusten laatimiseen
liittyvad avoimuutta seké nivoa nuorisotydn tyohyvinvoinnin edistiminen osaksi
yleisempdd keskustelua tyoelamasta ja sen kehittdmisestd. Lopuksi kaikki suosi-
tukset 16ytyvét yhteen koottuna.

Ensimmaiisessd kappaleessa késitellddn tyokuvan merkitystd tyohyvinvoinnille
ja avataan siihen rakentuneen suosituksen 1dhtokohtia. Kappaleen otsikko kertoo
aihepiirin, joka on samanaikaisesti lopussa olevan suosituksen otsikko. Teksti on
laadittu keskustelemaan tutkimusaineistosta nousseiden lainausten kanssa. Kes-
kustelusta voidaan tarkastella tybhyvinvointia vahvistavia ja heikentévia tekijoitd,
mutta se antaa my0s vastauksia, millainen tydkuva edistié tyohyvinvointia ja mil-
laisia muutoksia ammattilaiset kaipaavat nykytilanteeseen. Lopuksi keskustelu
titvistyy laadittuun suositukseen, joka on erillisessa laatikossa kappaleen lopussa.

3.1 Vahvistetaan tyohyvinvointia selkeilla,

mutta monipuolisilla tyonkuvilla

Ensimmaéinen suositus késittelee tyonkuvaa ja siihen liittyvid haasteita. Tyonku-
valla tarkoitetaan tésséd yhteydessd tyontekijdkohtaisesti sovittuja tyon siséltoja
ja raameja. Tyonkuvasta tulee ilmetd tyotehtévét tai niitd voidaan tarkentaa myds
erilliselld asiakirjalla. Tutkimusaineistossa tyonkuvaan liittyvid kommentteja oli
runsaasti ja ne kertoivat erilaisista kokemuksista tydnkuvaan ja sen méérittelyyn
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liittyen. Toisaalla tyonkuvia ei ollut kirjattu lainkaan, jossain ne eivit vastanneet
todellisuutta, mutta parhaimmillaan ne antoivat tyontekijélle tuen ja raamin tyon
tekemiseen ja kehittdmiseen. Tyonkuvien erilaisuus on todettu myos tyoalakohtai-
sissa selvityksissd. Esimerkiksi etsivissd nuorisotydsséd tydonkuvan rakentuminen
ei ole yhtenevdistd vaan tyonkuvaan siséltyy erilaisia ja eritasoisia tehtdvia paik-
kakunnasta riippuen (Sorell 2017, 58-64).

Tyonkuva on tydhyvinvoinnin kannalta keskidssi. Hyvin rakennettuna se on vah-
vistamassa sekd tukemassa tyontekijéa. Puutteellisena se heikentédd tydhyvinvoin-
tia ja kuormittaa tyontekijai. Tyonkuvan tulee vastata myds tyontekijéan kokemus-
ta tehtavéstd tyosta.

"Selkea tyonkuva ja sisdlto helpottavat tydssd jaksamista ja tyén
rajaamista.”

"Tyénkuva on pitkalti itseni luoma, tyélleni ei ole juurikaan ulkoa tu-
levia rakenteita vaan kaikki on kiinni itsestd, mikda on tietenkin kuor-
mittavaa, koska en tiedd mitd minulta odotetaan.”

"Koska tydn rajaus on haastavaa, kaipaan siihen selkead tyén-
kuvaa, joka olisi myds esimieheni tiedossa ja etta saisin rajaamiseen
myés tarvittaessa esimieheltani tukea. Nyt en saa.”

"Tyénkuvat on monesti ympdripyoreita eikd vastaa valttamatta
totuutta arjessa.”

Tyonkuvasta ja niiden tarkoituksesta tulisi olla yhteinen ymmaérrys organisaatios-
sa tyOnantajalla, esihenkildlld, tyontekijalld ja nuorisotyotd tekevélld tiimilld tai
tyOyhteisolld. Tama tarkoittaa myds sité, ettd tydnkuvan mukaisesta toiminnasta
tulee selvitd tydajan puitteissa. Liséksi tyonkuvan tulee olla tarpeeksi yksityiskoh-
tainen tai se tulee avata erilliselld keskustelulla ja dokumentilla.

"Tybhyvinvointini on heikentynyt, kun esihenkilét eivat tieda/
ymmarrd tyénkuvaani, vaan joudun avaamaan sité toistuvasti.”

"Jos tyonkuva olisi realistisempi olisi helpompaa kaikki.”

"Jos tyonkuva on kirjattu hyvin yleisella tasolla, siitd ei kdy ilmi koko
todellisuus tydn sisalléstd ja vaatimuksista ja se on huono juttu.”

"Jokainen nuorisotila ja toiminta on ohjaajien nakdistd, kun yhteiset
pelisddnndt ja asiat on kirjaoamatta ja yhdessa Iapi kaymatta. ...
uusille ei ole olemassa edes kirjallisena versiota sitd, mitd heiddn
tyonkuvansa on niin lopputulos on melkoinen sekasotku.”
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Monet tybhyvinvointiin liittyvét pulmat johtuvat siité, etteivét tyoyhteison jésenet
ymmaérréd tyOyhteison perustehtdvédd samalla tavalla. Tydyhteisossd tulee puhua
perustehtidvistd ja oman tyon todellisuudesta ja niiden kohtaamisesta. (Juuti &Sal-
mi 2014, 196.) Selkeys tehtdvésté tyostéd tukee tydntekijén tydhyvinvointia. Sel-
kedd tyonkuvaa on helpompi monipuolistaa kuin sirpaleisesta tydnkuvasta koota
kokonaisuutta. Parhaimmillaan tyontekija saa kokea tydsséén erilaisia tyotehtévia
ja ty6tapoja, mutta hén kokee silti tyossdén rajoja ja selkeyttd. Mielekkyys syntyy
hallitusta monipuolisuudesta ja vaihtelevuudesta, mihin sisdltyy myos tyon teke-
misen tapojen kehittdminen.

"Selkea tyonkuva ja sisdltoé ohjaa tyontekijad suunnitelmallisesti
tavoitteeseen ja tyon kehittGmiseen, parempaan ammattitaitoon
seka laatu paranee.”

"Ty6énkuvani on erittdin sirpaleinen. Vaikka toiminkin vain sijaisena,
en voi kasittda miten ndin monen erilaisen tyétehtavan kanssa
vakkari on parjannyt jo pitempadn.”

"Tyénkuva on epdselkea ja tydsta edes vahan selkeGmmadn kuvan
saaminen on kestanyt pitkaan.”

Tyonkuvaan liittyvid todentumia, toiveita, haasteita ja ndkemyksié oli erilaisia.
Aineisto antoi nelja vastaparia, miten tyonkuvan tulisi muodostua.

selked — monipuolinen
rutineja — kehittamista
vapautta —  rajoja

persoonallinen — yleinen

Ensimmaiseksi tydonkuvan tulisi olla selked ja monipuolinen. Toiseksi sen tulee
siséltdd rutiineja sekd mahdollisuuden toiminnan kehittdmiseen ja tydn tuunaa-
miseen. Tyon tuunaamisella tarkoitetaan tdssd kohtaa oma-aloitteista tyon ke-
hittdmisestd. Kolmantena tyonkuvan tulisi mahdollistaa omaan tyohonsa ja sen
siséltoon vaikuttamisen, vapautta tyon toteuttamiseen, mutta tyonkuvan tulee
kuitenkin asettaa rajat. Neljdntend se huomioi tyontekijdn persoonan ja vahvuu-
det, mutta mahdollistaa tyontekijdvaihdokset. Téllin tyonkuva huomioi persoo-
nalliset vahvuudet ja erityisosaamiset, mutta se ei kuitenkaan rakennu yksilollis-
ten ominaisuuksien varaan, jolloin tydn jatkaminen tyontekijavaihdoksessa olisi
mahdotonta. Néiden vastaparien ei ole tarkoitus luoda tydnkuvan rakentamisesta
haasteellista kokonaisuutta vaan avata kuinka erilaisia nakokulmia tyokuvaan si-
siltyy. Tyonkuvan moninaisuuden ymmaértdminen voi kirkastaa ndkemystd myds
nykyisestd tydonkuvasta. Yhteinen ymmaérrys tydkuvasta ja sen tehtévasti edistdd
tyShyvinvointia.
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"Mitd selkedmpi tyonkuva (yhdessa sovittu), sen paremmin voin
tyéssani.”

"Itse olen nyt eldmdani parhaassa tyopaikassa, jossa pitkd
tyokokemus, koulutus ja persoonallisuus on johtamisessa huomioitu.
Minulla on sopivasti riittavan valjaa valita tydtapani tyokentdssa,
johon ei ole suoraviivaisia ohjeita. Nuoremman sukupolven
tyontekijoissG on enemman kaipuuta strukturoituun tyoskentelyyn.”

Tyokuvan rakentamisen ja maédrittdmisen taustalla tulee olla my0s ajatus, ettd
tyontekijilld on mahdollisuus oppia, kehittyd, mutta my0s tuntea osaamista ja
taitamista omassa tyossdén. Tutkimusaineistossa puhuttiin tyon rutiininomaisuu-
desta, joka turhauttaa ja heikentéé tyohyvinvointia. Tyon haasteet koettiin sopi-
vassa médrin tydhyvinvointia vahvistavana tekijédné. Toisaalta nuorten liséédnty-
nyt pahoinvointi, ty6hon liittyvét vaatimukset kuten eri toimintojen osaaminen ja
hallinta sekd tyon muuttuminen olivat tuoneet tyohon haasteita, jotka aiheuttivat
stressid, riittdmattomyyden tunnetta ja ylikuormittumista. Tyonkuvan haluttiin
mahdollistavan sen kaltaisia asioita, joissa osaaminen ja tyon haasteet kohtaisivat.
Ammatillisuutta haluttiin kéyttd4 osaamisen vélineend, mutta liian suuret haasteet
ahdistivat. Kokemuksia oli seké liian rutiininomaisesta ettd liian haasteellisesta
tyokuvasta.

"Nykyinen tydnkuva ja sisalté ei luo mahdollisuuksia onnistumisiin.
Se on rutiininomaista ty6ta ja tehdaan vain sen takia, kun ndin on
sovittu.”

"Kaipaisin omaan tyéhén enemman rutiineja ja selkeytta.
Se sadstdisi voimavaroja.”

"Kun on laagja tydnkuva, niin se tuo haasteet tyontekijalle. Tulisi
tehdd jokaista tehtavad huolella ja hyvin. Samalla lisdksi olla Iédsna,
kohdata ja innostaa nuoria. Lisaksi tietenkin myos kehittdd tyota
eteenpadin. ”

“Tyoyhteisdssd vanhat, vakiintuneet/muuttumattomat tavoitteet ja
tyonkuvat, jotka ovat vanhanaikaisia. Kehittadmista ei hyvalla
katsota varsinkaan, jos se tyollistaa myds muita.”

Omaan ty6hon vaikuttaminen on tyShyvinvointia edistévé asia. Jaetun johtajuu-
den periaatteiden mukaan hyvéssé tyoyhteisossa valtaa ja vastuuta annetaan. Tyon
hallinnan tunne vahvistuu mukanaolosta ja tyohyvinvointi lisddntyy. Sopivassa
suhteessa omaan tyohon vaikuttaminen tuottaa tyon hallinnan tunnetta ja se vé-
hentié stressid. Jos tyontekijd ei voi vaikuttaa omaa tyoti koskeviin asioihin, se
voi johtaa tyontekijén passivoitumiseen, jolloin hin menettii kiinnostusta tyohon
ja siihen liittyviin asioihin. Voidaan myos ajatella, ettd jos vaikuttamiseen ei ole
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positiivisia kanavia, se voi purkautua negatiivisella tavalla kuten reviirin varjelu-
na, tiedon panttaamisena tai syyllisten etsimisend. (Manka 2010, 13-14, 54.) Oman
ty6hon vaikuttaminen néhtiin tirkednd osana tyohyvinvointia, ja vaikutusmahdolli-
suuksien puuttuminen heijastui negatiivisena asenteena tyon johtamiseen.

"Aito dialogi, aito vastuun antaminen, myos padtdksenteossa olisivat
etu esihenkildn itsensa tydssad jaksamiseen ja tukisi motivaatiota
perusty0ssd, jos vastuiden jakamista tapahtuisi ja se olisi aitoa.”

"Tyéntekijat ovat valmiita venymadn ja joustamaan, mutta
organisaatio ja esimiehet ovat niin kankeita antamaan
mahdollisuuksia tydntekijoidensa suunnitella ja vaikuttaa
enemman tydnsa sisaltéon.”

"Tydntekijan asiantuntemus ja mielipiteet jaavat usein
huomioimatta johtotasolla padtédksid tehtaessd. ”

"Monipuolisuus, vaihtelevuus ja se etta voi itse vaikuttaa omaan
ty6hdnsa ovat erittain tdrkeita asioita.”

Tyohon vaikuttaminen mahdollistaa myds oppimista ja tyon kehittdmistd. Kas-
vumotivaatio tarkoittaa ihmisen halua jatkuvaan kehittymiseen ja uuden oppimi-
seen. Kehittymisen halun omaava tyontekijd nidkee ympéristonsé positiivisem-
maksi kuin henkild, joka on menettinyt kiinnostuksensa jatkuvaan oppimiseen.
(Manka 2010, 15)

"Minulle on tdrkead pddasta vaikuttamaan omaan tyéhoni,
kehittGmdan ja suunnittelemaan sita.

"Kun itse pddsee vaikuttamaan tydn toteuttamiseen ja tyontekijén
vahvuudet otetaan kdyttoon, on edellytykset tyohyvinvointiin
paremmat.”

"Koen oman tyékuvani monipuolisena ja innostavana, minulla on
myds hyvat mahdollisuudet vaikuttaa tyonsisaltéon, joka lisda
mielekkyytta.

"Olen ollut kolmella eri tyopajalla ja kaikissa olen saanut hyvin
vaikuttaa tyohén ja tehda sitd omalla persoonalla. Tdma on
parasta tyota ikind!”

Tyohyvinvoinnin kannalta tyokuva oli olennainen asia tydn rajaamisessa, ty0s-
sé jaksamisessa ja tyohon vaikuttamisen mahdollistajana. Aineiston perusteella
tyonkuvan tulee olla kirjattuna ja se tulee tarkistaa tarvittaessa ja aina tyontekija-
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vaihdoksissa. Lisdksi tulee huomioida, ettd vastavalmistuneet saattavat kaivata
yksityiskohtaisempaa selvitystd tyonkuvasta kuin pitkdén alalla toimineet. Kun
tyokuvat ovat olemassa ja ne toimivat tyon suunnittelussa ja rajaamisessa, niiden
tarkistaminen ja paivittdiminen néhtiin tarkeéksi.

"Tehtdvdnkuvien kirjaaminen on ddrimmaisen tdrkeda ja ne tulisi
paivittda sadnnollisesti.”

"viktigt att disskuteras och skrivs ner varje ar.”

Tyonkuva ja sen médrittdminen oli tutkimusaineiston perusteella keskeinen te-
kija nuorisotydn ammatillisessa tyohyvinvoinnissa. Rakentunut suositus kiteytyi
avaamaan tyokuvan merkitysté tyohyvinvoinnille ja sen keskeisié tehtdvid. On-
nistunut tyonkuva edistéé laadukkaan nuorisotyon tuottamista, motivoi tekijdénsa
ja tukee tyontekijan tydhyvinvointia.

Vahvistetaan tyohyvinvointia selkeilla,
mutta monipuolisilla tyonkuvilla

Nuorisotyd mahdollistaa erilaisia tyonkuvia. Tama tarkoittaa nii-
den huolellista suunnittelua ja pdivittdmista. Tyonantajan laatima
tyonkuva rakentaa raamit, joiden sisalla tyontekija voi vaikuttaa
omaan tyéhonsa. Liian rutiininomainen tyo turhauttaa, liika sirpa-
leisuus tai haasteellisuus ahdistaa. Tyonkuvan mielekkyytta lisaa
se, kun tyontekijalld on mahdollisuus sopivassa suhteessa haas-
taa itseddn ammattilaisena ja toteuttaa erityisosaamistaan. Tyo-
hyvinvoinnin [dhtokohtana on, ettd tyontekija tietdd mitd han tekee
ja miksi tekee, ja tyd on suhteutettu tehtavakuvaan ja tydaikaan.

3.2 Luotetaan ammatilliseen nakemykseen

Toinen suositus kytkeytyy ammatinharjoittamiseen ja nuorisotyén asemaan yh-
teiskunnassa ja yhteistyoverkostoissa. Ammatillisuuteen luottaminen nuoriso-
tyOssé pohjautuu sithen haasteeseen, miten nuorisotydssa reagoidaan ulkopuolelta
tulevaan paineeseen. Tdma paine saattaa kohdistua ammatillisiin nékemyksiin tai
toimintatapoihin ja tdmén kaltaisessa paineellisessa tilassa toimiminen heikentda
tyShyvinvointia. Myds tyontekijé voi asettaa itselleen ammatillisia paineita mui-
den ammattikuntien keskuudessa. Aineiston perusteella ammatilliseen ndkemyk-
seen luottamista tarvitaan etenkin yksittiisissa asiakastilanteissa seké palvelujen
ja jarjestelmien rajapinnoilla.
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Nuorisotyd ei ole yksindén asiakasty6hon liittyvien haasteiden kanssa ja sithen
liittyvéin ammatillisen ndkokulman todentamisessa. Vaikka nuorisoty0ssa ei ylei-
sesti puhuta asiakastyOstd, on se termi, jota kdytetddn ihmisten kanssa tehtdvéssa
tyossé. Siihen liittyvd inhimillisyys ja kohtaamisen taito on asioita, joita tulee
pitdd esilli ja siitd rakentuvaa tietoa tulee koota. Inhimillisessé tydssd ammattilai-
sena toimiminen on vaativaa ty0td ja oman ammatillisuuden sdilyttdminen vaatii
sen suojelemista ja huoltamista.

"Yhteiskunnalliset haasteet ovat valtavat ja nuoren mieli jarkkyy
yhad enemmdan. Tyontekijoiltd vaaditaan paljon erilaisia taitoja ja
sietokykya.”

Asiakkaan kohtaaminen on inhimillistd vuorovaikutusta ja sithen kuuluu saman-
laisia vuorovaikutuksen ilmiditd kuin ihmisten kohtaamisissa yleensé. Asiakas-
tyota sddtelevdt myos yhteiskunnalliset ja institutionaaliset rakenteet. Ammatil-
lisessa asiakastyOssd on yhd useammin todisteltava tyon vaikuttavuutta, miké
asettaa omat haasteet asiakastyolle. Ihmisten kanssa tehtdvain tyohon on omak-
suttu litke-eldmén toimintatapoja, mikd on aiheellisesti synnyttinyt pelkoa, ettd
esimerkiksi auttamistyd muuttuu liian taktiseksi eikd itse kohtaamista pidetd enda
arvokkaana. Huolestuttava trendi on, jos kohtaava ldsndolo muuttuu tehokkuus-
paineessa liian tekniseksi, 1dhinné rutiinien sujuvaksi hoitamiseksi. Toisaalta pro-
sessien kehittiminen ja jopa kilpailu asiakkaista voivat tuoda tervettd muutosta
toisinaan paikallaan junnaavaan asiakasty6hon, jossa seké auttajat ettd autettavat
turhautuvat jérjestelmien kankeuteen. (Monkkdénen 2018, 17.)

” Enemmdan toivoisi ajateltavan nuorta myés hallintondkokulmasta
(TEM, STM, OKM) yhtend persoonana ja yksilonag, tdlla hetkella
nuori ikddn kuin pomppii toimeentulonkin nakékulmasta erilaisissa
systeemeissa.”

”...naGma asiat (erilaiset yhteiskunnalliset jarjestelmat ja sadddkset)
vaikuttavat omaan tyéhyvinvointiin... ... jarjestelman sisalla oleviin
epdkohtiin, joihin on vaikea yksittGisena tydntekijand vaikuttaa.”

Yhteiskunnan paineet voivat muuttaa organisaatioiden ja tyontekijoiden tyon
toteuttamisen tapoja tilanteeseen, jossa on huomaamatta luovuttu jostakin tyd-
hyvinvoinnin kannalta olennaisesta asiasta. Esimerkiksi erds psykologi oli uu-
punut omassa tyossddn. Toipilaana hén pohti miten innostava ja kiinnostava tyo
oli muuttunut kuormittavaksi. Talloin huomattiin, ettd tyopaikalla oli omaksuttu
tehokkuusajattelun malli, joka oli muuttanut tyon tarkoin sdddellyksi prosessiksi.
Psykologi oli joutunut eettisen ristiriidan eteen, silld hin koki, ettd ihmissuhteet
epainhimillistettiin ja muutettiin teknisiksi. Tyduupumuksen syyksi osoittautui se,
ettd tyon rakenteelliset olosuhteet oli muuttuneet mahdottomiksi. (Mdnkkonen
2018, 188.)
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"Tyohyvinvointiin vaikuttaa joskus turhautuminen jarjestelmaan: nuori
laitetaan ikadn kuin "putkesta” etenemddn ja siella ei ole aina vaihto-
ehtoisia reitteja, vaikka nuori voisi niitd tarvita.”

"Joskus tuntuu olevan liiallinen kiire ohjata nuorta etenemdadn omalla
polullaan, esim. kolmen kuukauden-kuuden kuukauden sopimus,
jonka aikana tavoite saada arki haltuun ja olla jatkosuunnitelma.
Mikali asiakas ei tdhdn kykene, saattaa pahimmillaan tulla taas uusi
epdonnistumisen kokemus entisten jatkoksi. Todellisuudessa nuoren
tilanne on kasautunut useiden vuosien aikana, ja asioiden ratkominen
vaatisi aikaa ja pienin askelin etenemista.”

Nuorisotydsséd rakentunutta tietoa ja informaatiota tulisi jakaa kootusti ja syste-
maattisesti, jotta yksittéiset tyontekijdt eivit olisi vastuussa tiedon jakamisesta tai
yksinédédn puolustamassa nuorisoty6llisid ndkemyksié. Nuorisotydllistd toimintaa
ja sen perusteita tulee tehdd nikyviksi. Lahtokohtana tulee olla nuorisotyolliseen
osaamiseen ja siihen liittyvédn ammatilliseen ndkemykseen luottaminen.

"Esimerkiksi nuorisotyontekijan ja koulun opettajien nakékulma
nuoreen voi olla todella erilainen, ja se aiheuttaa hdmmennysta
opettajissa. Joidenkin opettajien mielestd "hyysaan” oppilasta liikaa,
kun aluksi alan vain tutustua ja rakentaa luottamusta, enka heti

ala valittaa ja vaatia tilitystd koulupoissaoloista. Tai opettajat eivét
ymmarra, ettd etsiva nuorisotyo on nuorelle vapaaehtoista, ming en
voi pakottaa nuorta yhteistyéhdn tai velvoittaa tapaamisiin. Téma
aiheuttaa joskus ristiriitoja ja seldn takana puhumista.”

"PitaG ymmartaa, ettei seurakunnat, sosiaalitoimisto, koulut ja kolmas
sektori tee samalla tavoin nuorisotyétd, osa ei edes samoilla arvoilla,
osa ei tietosuojan takia jaa tietoa riittdvasti jne.”

"Moniammatillinen verkostoty6 on hyva juttu, jos kaikki ymmartaa
mitd muut tekevat eikd kenellekkGan maarata tehtavia mitka ei kuulu
itselle.”

Tutkimusaineistossa esiintyy myos esimerkkejd, mikd todentaaq, etta
nuorisotyon ndkokulma on arvostettu ja sitd halutaan kuunnella.
Nuorisotydssd toimivat ammattilaiset ovat nuoruuden asiantuntijoita
ja heilld olevaa tietoa nuoruudesta tulee hyédyntaa.

"Meiddn tyétdmme arvostetaan ja mielipiteitGmme ja
ndkemyksidmme kuullaan hyvin. LisGksi olen ollut paljon
puhumassa tilaisuuksissa jne. koska on ihan haluttu pyytad
nuorisotyon kanta asioihin.”
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VAlillg tuntuu etta ihmiset on kddettémid tai nostavat kadet pystyyn
kun tyé nuoren kanssa ei ole enad kivaa ja nuorisoty6é huudetaan
hdatiin pelastamaan nuori”

"Paremmin palkatut tahot ohjaavat meille ne nuoret, joiden kanssa
ovat itse keinottomia.”

Nuoret ovat nuorisotydn ndkokulmasta matkalla eteenpéin ja matkalle saattami-
nen on osa nuorisotydtd. Tdmi tarkoittaa sen hyvéksymistd, ettd nuorisotyd on
tietyn eldménvaiheen palvelu ja nuoren eteenpéin siirtyminen on toivottavaa. Toi-
sinaan tyontekijdn voi olla vaikea olla kannustamassa nuorta eteenpéin, mikéli
nuorisotyon toiminnoista on 18ytynyt nuorelle merkittéva paikka.

Luottamus nuorisotydssé rakentuneeseen tietoon edistéd tydhyvinvointia. Amma-
tilliseen ndkemykseen luottaminen toimii voimavarana yksittdisestd asiakastyds-
td yhteisty0ssd toimimiseen sekd yhteiskunnallisiin ilmidihin asennoitumisessa.
Nuorisotyon tulee hyodyntda tietoa, joka sille muodostuu tydskentelystd nuorten
parissa ja palvelujen rajapinnoilla. Ammattikuntana se voi laatia yhteisié kannan-
ottoja. Turhautumista tulee purkaa rakentavasti ja epakohtien korjaamiseksi tarvi-
taan myds nuorisotyon aktiivista roolia palvelujen ja jarjestelmien kehittdmisessa.

Nuorisotydssd tuotetaan ajankohtaista tietoa nuoruudesta ja sii-
hen liittyvistd ilmidistd. Luottamalla nuorisotyén havaintoihin ja
alalla muodostuneisiin ndkemyksiin vahvistetaan tydon merkityk-
sellisyyttd ja tydntekijan ammatti-identiteettid. Nuorisotyon ei tule
|[Ghted mukaan kehitykseen tai toimintoihin, jotka ovat ristiriidassa
ammatillisten ndkemysten kanssa. Epdsuotuisia kehityskulkuja ja
yhteiskunnallisia epdkohtia tulee nostaa esille ja osallistua myos
vaihtoehtoisten toimintakulttuurien kehittamiseen.

Luotetaan ammatilliseen nakemykseen

3.3 Sanadllistetaan nuorisotyon nakemyksia

Ammatilliseen nékemykseen luottaminen tarkoittaa myos sen esille tuomista.
Tutkimusaineisto kertoi nuorisotydn sanallistamisen vaikeudesta. Nuorisotyon
sanallistaminen edellyttdd, ettd tyGyhteisossd on keskusteltu tyon perusteista ja
rajauksista. Sanallistamista tukee asioiden kirjaaminen, jonka tdrkeydestd puhu-
taan suosituksissa my6hemmin. Nuorisotyon ndkemyksien tulee olla tydyhteisén
tai verkoston pohtima ndkemys tyon perusteista ja paikallisista rajoista. Nuoriso-
tyon sanallistaminen tulee perustua yhteiseen visioon. Télloin ndkemykset eivit
henkil6idy ja toiminta perustuu ammatillisuuteen.
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"On myés tarkedd, ettd ohjeistukset nuorten parissa toimimiseen
on selvat, jotta jokainen nuori saa "tasalaatuista” ohjausta
ja tukea.”

"Tutkimus on erittGin tarpeellinen ja toivon, etta se tuo tydkaluja
asian kehittdmiseksi organisaatioissa hyvin kaytannonldheisella
tasolla. Emme tarvitse lisda turvallisuusmappeja hyllyihin
polyyntymdaan, tarvitsemme arjen tilanteisiin palautumista,
jaksamista ja perustehtavan sdilyttamista tukevia pelisaantéja.”

"Nuorisotydstd ja sen vaikutuksista pitdisi saada tieto myds
muille nuorten kanssa toimiville tahoille (koulu/harrastustoiminta).
Talla saataisiin tyohyvinvoinnin kannalta erittain tdarkea tyén
arvostus myods esille. Talla hetkella olemassa oleva tieto nuoriso-
ty6ésta on todella vanhakantaista. Tilaty6 ei enad ole pelkdstaan
ovien avaamista ja jarjestyksen valvojana toimimista.”

"Kirjaaminen on tarkedad ja tyoryhmani on ollut itse sita
suunnittelemassa, jolloin se tuntuu merkitykselliselta.”

"Meilta kysytdan usein myds tilastoja, joita kukaan ei oikeasti osaa
tulkita, tdma tuntuu turhalta.”

Tutkimusaineistossa sanallistamisen yhdeksi tyokaluksi mainittiin nuorisotyén
perussuunnitelman rakentaminen. NUPS eli nuorisotydn perussuunnitelma on
malli, jossa avataan ja sanallistetaan nuorisotydn tarkoitusta. NUPS -prosessissa
tyOyhteisd rakentaa omaan toimintaan perustuvan suunnitelman, jossa sanallis-
tetaan toimintaa ohjaavat tavoitteet ja menetelmit sekd avataan niihin liittyvaa
hiljaista tietoa. (Kiilakoski, Kinnunen & Djupsund 2015, 46-51.)

Nuorisotydn perussuunnitelmaa ovat hyddyntdneet onnistuneesti niin isot kau-
pungit kuin pienemmat kunnat. Sitd on hyddynnetty paikallisen toiminnan sanal-
listamisessa ja nakyviksi tekemisessa.

Suositus rakentui vahvistamaan nuorisotydn nédkdkulmaa, joka korostui tutkimus-
aineistossa tyon perimmaéisend tarkoituksena ja tydn imun léhteend. Konkreetti-
silla esimerkkilauseilla halutaan ohjeistaa yhteisen ndkemyksen sanallistamiseen.
Talla tavoitellaan myds nuorisotoimialan yhteisollisyyden vahvistamista, jota k-
sitellddn toiseksi viimeisessd suosituksessa tarkemmin.
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Sandallistetaan nuorisotydllisia nakemyksia

Nuorisotyollinen nakdkulma tulee olla jasennelty niin, ettd yksittdi-
nen tyontekija pystyy hyddyntdmaadn sitd omassa tydssadn. Tuo-
daan esille nuorisotydn tapaa ajatella asioista ja sanoitetaan se
keskusteluissa tydyhteisdssa ja tydyhteison ulkopuolella. Sanoit-
tamiseen voidaan kayttdd esimerkiksi "Nuorisotyossa ajatellaan,
ettd...” tai kielteista ilmaisua ilmentdmadn "Nuorisotydn ndakokul-
masta on aika vaikea ajatella, ettd...”

3.4 Tuodaan nuorisotyon merkityksellisyytta esille

Nuorisotyon merkityksellisyyden huomioiminen ja sen esiin nostaminen on tutki-
musaineiston perusteella keskeisempié tyohyvinvoinnin vahvistajia. Tdhén liittyy
etenkin nuorten parissa hyvan huomaaminen ja tyon positiivisten asioiden niky-
véksi tekemiseen. Tyon merkityksellisyys on myds yleisesti tunnustettu tyShyvin-
voinnin tekija.

Frank Martela on pohtinut merkityksellisyyttd. Hineen mukaan merkityksellisyys
ei ole kaukaista tai harvinaista vaan sitd voidaan kokea ja oppia huomioimaan
eldmin eri osa-alueilla. Eldmén merkityksellisyyden muodostumista hén kuvaa
kahden ndkokulman symbioosilla. Eldméin merkitys syntyy siitd, ettd tekee itsel-
leen merkityksellisid asioita (henkilokohtainen tayttymys) silld tavalla, ettd tulee
niiden kautta merkitykselliseksi toisille ihmisille (sosiaalinen tiayttymys). Yhtey-
den ja hyvintekemisen kautta teet elaméstisi merkityksellisen olemalla merki-
tyksellinen toisille. (Martela 2020, 138-143.) Tutkimusaineistossa tyon merkityk-
sellisyys rakentui tyOntekijdssa tyon kohteen, nuorten ja heiddn kokemuksiensa
kautta. Tyon tekeminen tdytti henkilokohtaista tarvetta tehdd asioita, joilla on
merkitystd, sekd tarvetta ndhdi tyon vaikutusta toisissa ihmisissé, nuorissa. Tyon
merkityksellisyyden huomioiminen toimii myos vastapainona sille osalle tyoté,
joka heikentédd tyohyvinvointia ja aiheuttaa riittdméttomyyden tunnetta.

"Juurikin nuoret ja heiddn tilanteet ja niissd eteenpdin saaminen ovat
tdman jutun suola itselle.”

"Jos nuoren asiat etenee, tulee siitd onnistunut olo, joka puolestaan
tukee tyohyvinvointia. ”

"Toisaalta pienten eleiden syntyminen nuoriin ja parhaimmillaan
yhteyden syntyminen tuovat voimavaroja jaksaa.”
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Nuorisotydssé ei aina osata arvottaa kohtaamisen taitoa sille kuuluvaan asemaan.
Vuorovaikutusosaaminen on vaativa ammatillisen osaamisen alue, silld ihmisten
vélisissd suhteissa emme voi olla varmoja jonkin ldhestymistavan toimivuudesta.
Asiakkaiden tilanteet ovat usein my0s vaikeita eivatkd asiakkaat halua aina itse
osallistua keskusteluun. Toisinaan tyontekijdd kohtaan kohdistetaan aggressiota
tai tilanne muuten hankaloituu. Ammattilaisen on térked asennoitua tilanteeseen
rauhallisesti ja tehda toitd ymmartadkseen, mitd asiakas haluaa viestid, tarttua ha-
nen ideaansa. (Mdonkkdonen 2018, 33.) Nuorisotyd luo edellytykset onnistuneille
kohtaamisille, mutta tyontekijan roolia ja pelisilméi ei tule viheksyéd. Kohtaava
tyd on myos kuluttavaa, joka kuormittaa tyontekijdd. Asiaa voi helpottaa nuo-
risotyon kyky havainnoida pienetkin edistymiset ja niidenkin huomioiminen on
tirkedtd suurempien tavoitteiden rinnalla.

"Olen miettinyt jotain vaihtelua kuluttavalle vuorovaikutustydlle.
Tyotd, jossa tyot jaavat oikeasti tyopaikalle ja ettet prosessoi
tyoasioita mielelldsi yotd myoten.”

"Voimavaroja jdisi enemman laheisille sekd vapaa-aikaan, jos ei
tekisi ndin vahvasti vuorovaikutussuhteeseen perustuvaa tyota.”

"Nuorisotydssa on osattava iloita pienista asioista ja ndhdd niiden
hehku. Kuten vaikka se, ettd nuori tulee paikalle sovitusti, tai ettd
han pitkadn miettimisen jalkeen vastaa ensimmdiseen yhteyden-
ottoviestiini. Pettymyksid tulee vdkisinkin, mutta sen kestad, kun
huomaa myds nGmad onnistumiset!”

Toisinaan nuorisotydtd on arvosteltu menetelmaéllisyyden vahéisyydestd. Nuoriso-
tyd on luottanut kohtaamisen ja yhdessd tekemisen voimaan. Menetelmallisyytta
ja dialogisuutta ei tule kuitenkaan asettaa vastakkain. Ja nuorisotyd voi itse olla
madrittelemissd, mikd tekee nuorisotydstd merkityksellista.

"Usein kdy niin, ettd kun esim. tyépajalla joku toimintamenetelma

tai ohjeistus saadaan kirjattua, tuleekin pari muuttuvaa tekijad ja
kirjaaminen on loppujen lopuksi turha. Tydssémme vahvana arvona
toimii myés inhimillisyys, mikd valilla haastaa meitd tyontekijoitd
ratkaisujen tekemisessd, vaikka toimintaohje olisikin selvasti annettu.”

Asiakastyon menetelmien tekninen kéyttd voi esineellistdd ihmisen ja sulkea pois
inhimillisen tietoisuuden ihmisten vélilld. Mika4n tydmenetelma ei sindnsé pelas-
ta ketdéin, vaikka niitd on tdrkeéd opetella ammattitaidon vahvistamiseksi. Jokaista
tydmenetelmaé voidaan kéyttdd asiantuntijakeskeisesti, asiakaskeskeisesti tai di-
alogisesti. Ratkaisevaa on se, miten asiakasta ja hinen ldheisidén lédhestytdédn ja
miten tietoa tilanteessa muodostetaan. Dialogisessa suhteessa ihminen ndhdéén
jatkuvasti muuttuvana, tietoisena toimijana. Héntéd ei voi, eiké ole syyti, ottaa
niin sanotusti haltuun jollakin metodilla tai asiantuntijaselvitykselld. Hénen kans-
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saan voidaan ainoastaan asettua suhteeseen, jossa voi syntyé yhteisid oivalluksia.
Se, syntyyko aitoa dialogisuutta tai avautuuko asiaan uusi, kiehtova ymmérrys, on
lopulta kiinni tilanteesta ja vuorovaikutuksen osapuolista. (Monkkonen 2018, 117-
118) Dialogisuuden tutkija Jaakko Seikkulan mukaan kohtaamisen onnistumisen
kannalta metodia olennaisempaa on dialoginen eldméntapa. Se ilmenee kohtaami-
sissa siten, etté ollaan kiinnostuneita toisen ihmisen maailmasta ja ajattelutavasta ja
annetaan niille tilaa. Dialogisen kohtaamisen taitoja tulee normalisoida eika sité tule
hahmottaa vain terapia-ammattilaisten osaamisalueena. (Monkkonen 2018, 19.)

"Olisipa olemassa menetelma milla nuorten kohtaamisen
onnistumista voisi mitata.”

Tyon tuloksellisuuden arvioinnissa tulisi huomioida my0s tyon pitkdjinteisyys.
Tehdyn tyon merkityksellisyys voi ndyttdytyd vasta vuosien padstd, mika tarkoit-
taa myds sitd, ettd se ei tule esille. Pitkd tyohistoria kuitenkin mahdollisti tyén
merkityksellisyyden ndkemisen laajemmassa mittakaavassa.

"Parasta nuorisotydssd on huomata pitkdaikaiset vaikutukset.
Kun ndkee kadulla tmv. monta vuotta sitten asiakkaana olleen
nuoren, jolla oli hairickayttdytymistd ja uhmaa, ja nyt hdn tulee
oma-aloitteisesti moikkaamaan ja kertomaan, miten hyvin
nykyddn menee ja saattaa jopa kiittad tydstdni ja pahoitella
mennyttd kaytostaan. ”

"Usein nuoret hoksaavat nuorisotydn merkityksen vasta aikuisuuden
kynnyksella tai aikuisina, joten palaute ei valttdmatta tule siing het-
kessa. Toki palautetta taytyy tunnistaa itsekin esimerkiksi niin, ettd
jos nuoret kayvat ja sitoutuvat tiettyyn toimintaan, voi olla hyvillg
mielin ja kokea onnistuneensa tydssaan.”

Lyhenevit tyosuhteet ja yhteiskunnalliset muutokset voivat vaikeuttaa pitkéjan-
teisen tydn ja sen merkityksellisyyden tiedostamista. Yhteiskunta, joka on te-
hokkuuteen kannustava ja toisaalta myos pakottava, ei edistd hitaiden ja aikaa
vaativien muutoksien toteutumista ja nakyvyyttd. Alalla tunnistetaan huoli tyén
haasteellisuudesta, sen vastapainoksi tulee edistdd muita ndkemyksié ja vahvistaa
puhetta tyon merkityksellisyydesta.

Nuoriin ja nuorisotychon liittyvé huolipuhe on aiheellista ja aiheesta, mutta tyo-
hyvinvointia edistetdén kiytdntoon perustavilla, konkreettisilla ja voimauttavilla
keskusteluilla tyon tarkoituksista, tavoitteista ja niiden saavuttamisesta, jossa ei
unohdeta tyontekijén ja nuoren kokemusta. Suositus kannustaa jakamaan nuoriso-
tyOssa tapahtuvaa hyvéa ja huomioimaan sen merkitys ty6hyvinvoinnille.
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Tyohyvinvointia ammennetaan myds sieltd, kenelle ja ketd varten
tyota tehdaan. Arkisissa tyotilanteissa tulee huomioida positiivisia
muutoksia kuten nuorten oppimista, kasvamista, itsendistymistd,
eldmanhallintaa ja kertoa siitd myds asianomaisille. Nuorisotyota
kasittelevissa keskusteluissa kerrotaan anonyymejd tapahtumia
kohtaavasta tydstd. Nahdadn ja tehdadn ndkyvaksi nuorisotydn
arkea, onnistumisia, saavutuksia ja sille osoitettua kiitosta.

3.5 Puhutaan tyoyhteisossa siitd, mista ei ole viela

puhuttu ja arkipaivaistetadan palautekeskustelut

Ammatillisuuteen ja sen harjoittamiseen liittyvien suositusten jdlkeen siirrytédén
yleisemmalle tasolle. Aluksi tarkastellaan tydhyvinvointia tydyhteisdn ja nuo-
risotyon johtamisen ndkokulmasta. Toimivan tyOyhteison tunnusmerkki ei ole
ongelmattomuus vaan se, miten erilaisuutta ja haasteita pystytiddn kohtaamaan ja
kisittelemaédn (Back 2021, 5).

Useissa tutkimuksissa on todettu, ettd esihenkildtaidot ja tydn johtaminen vai-
kuttavat tyohyvinvointiin. Esihenkilon on osattava koordinoida resursseja, tehdi
oikeudenmukaisia péétoksid, ja ohjata tyontekoa, ja sen liséksi motivoida tyon-
tekijoitd yltdmidn parhaaseensa. Esihenkilon tulee kyetd myos tunnistamaan
konfliktit, puuttumaan niihin ja 16ytda keinot tasapainon palauttamiseksi. (Man-
ka 2010, 38.) Johtamisella on suora yhteys tydilmapiiriin. Johtamisen oikeuden-
mukaisuus on tyontekijoiden terveyttd suojaava tekijd. Oikeudenmukaisuudella
tarkoitetaan tyontekijin kuulemista hintd koskevissa asioissa, tyontekijoiden
tasavertaista kohtelemista, periaatteiden ja sdéntdjen johdonmukaisuutta, oikean
tiedon hankkimista paitoksenteon pohjaksi, selkeiden pééatoksentekoperiaatteiden
kertomista ja tarvittaessa paitosten korjaamista. Oikeudenmukaisuuden on ha-
vaittu lisddvén tyontekijoiden sitoutumista tydpaikkaan, parantavan yhteistoimin-
nan edellytyksié ja vihentévin kitkaa henkiloston vélilld. (Manka 2010, 55-57.)
Nuorisoty0 ei tee poikkeusta; johtaminen ja esihenkil6toiminta olivat aineistossa
tydhyvinvoinnin kannalta olennaisia asioita.

"Esihenkilélla on suuri vaikutus tydyhteisén hyvinvointiin.”

"On tarkeda, ettd esihenkil6 luo katseen pidemmadalle tulevaisuuteen
ja, ettd visio on selked kaikille.”

"Missddn aiemmassa tydssani esihenkil6 ei ole vaikuttanut ndin

positiivisesti tydhyvinvointiini, eikd minua ole huomioitu nGin hyvin
ja yksilédllisesti.”
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"Johtaminen vaikuttaa paljon tyohyvinvointiin. Lahiesihenkiléni on
ammattitaitoinen ja hyva johtaja, mutta kaikki "firman pomot” eivat
ole antaneet itsestddn yhta hyvad kuvaa. Aiemmassa tyossdni
saman tydnantajan alaisuudessa, mutta eri tiimissa, Iahiesihenkilon
johtamistaidot olivat heikot ja se vaikutti tydhyvinvointia heikentdvasti.”

Ei riitd, etti osaamme taitavasti toimia asiakkaiden kanssa, jos emme kykene
soveltamaan samoja toimintatapoja myds tyotovereihimme. Dialogisuus kuuluu
hyviin tydyhteisotaitoihin. Ammattilaisten tulee osata toimia erilaisten ihmisten
kanssa, olla kiinnostuneita erilaisista ajattelu- ja toimintatavoista sekd pyrkia ra-
kentamaan toimivaa yhteistyoté. Jos tyopaikan epédvirallinen toimintakulttuuri ei
salli ongelmien esiin nostamista tai avoimuutta, saattaa tyontekijédn henkilokoh-
tainen aktiivisuus johtaa pahimmillaan tydpaikkakiusaamiseen. Toisinaan tyon-
tekijdé aiheuttaa kitkaa toisten tyontekijoiden vilille ja vilttelee omaa vastuutta
asiasta esimerkiksi puhumalla riittdméattomista resursseista tai johdon ongelmista.
Jos tyOyhteisdon on rakentunut kilpailun ilmapiiri, se ruokkii vastakkainasette-
lua. Tyoyhteis6é kehittdessd on tirked pohtia, miten edetd viisaasti ndiden yhtei-
sollisten jannitteiden kentéissd. Ihmisten johtamisessa tarvitaan ihmissuhdetyon
tyokaluja. Tydyhteisdjen ja organisaatioiden vuorovaikutuksessa vallitsevat mo-
net samat lainalaisuudet kuin ihmisten kohtaamisessa yleensd. Avainsanat ovat
luottamuksen rakentuminen ja yhteison jésenten mahdollisuus osallistua itsed ja
yhteisod koskevien asioiden késittelyyn. (Monkkonen 2018, 176-178.)

"Ty6hyvinvointi on monen asian summa. Omalta osalta suurin siihen
vaikuttava tekija on ollut oma tydyhteisd. Tydpaikassamme tehtiin
organisaatiomuutos, jonka jalkeen oma tydhyvinvointini kdrsi erittdin
paljon. Koko organisaatiomuutos tehtiin piilotellen ja kuulematta
tyontekijoitd.”

"Asioista puhuminen olisi tarkeda. Jos tydkaverit eivat halua osallis-
tua viikkopalaveriin tai tydnohjaukseen, se tulisi jotenkin esimiesten
ratkaista. Vaikuttaa ihan valtavasti tydpahoinvointiin, kun asioista
ei voida keskustella rauhassa ja asiallisesti esim. sovitussa tapaa-
misessa. Ndin ongelmat ja epaselvyydet vain kasaantuvat ja saavat
valtavat mittasuhteet”

"Yksintyoskentely ja kdytdnnon tyotd ymmartdvan vertaistuen ja
reflektoinnin puuttuminen kuormittaa paljon.”

"Toisaalta taas, jos tyd on kovin tydntekijan vahvuuksista riippuvaa
se aiheuttaa isoja haasteita tyon jatkumolle, jos tulee esim. henki-
I6stdmuutoksia, kun uusi tyontekija ei saatakaan osata jatkaa silla
tavalla ja niilld menetelmilld, jota aikaisempi tyontekija on kayttanyt.
Taman takia tydyhteisdissa pitdisi mielestani kannustaa tiedon ja
osaamisen jakamiseen tyéntekijoiden valilla.”
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Tutkimusaineisto antoi vérikkdidn kuvan nuorisotydn johtamisesta ja esihenki-
16toiminnasta. Toisaalla johtaminen ja esihenkilotoiminta saivat suurta kiitosta,
toisaalla lahinkin johto oli etdinen tai johtaminen ei ollut kehittynyt tyon mukana
vaan noudatteli vanhentuneita késityksié johtamisesta ja nuorisotyOstd. Etsivis-
sd nuorisotydssd on myds tutkittu esihenkilotydskentelyéd, johtamista ja pohdittu
ratkaisuja parempaan tyShyvinvointiin. Aineiston perusteella keskioon nousi dia-
loginen tyOyhteiso, jossa asioista sovitaan avoimesti. Tyon sisdlloisti ja haasteista
liittyvad keskustelua tulisi vahvistaa, silld vdhdinen vuorovaikutus tuottaa erilaisia
tulkintoja tilanteista sekd vadrinkasityksid. (Sorell 2017, 58-62, 85-86.) Esihenki-
16tydskentely on merkityksellistd kuten myds tydyhteison vuorovaikutustaidot.

"Esimies vastaa Idhinna teknisistd asioista, kuten koska haetaan
lomat, mihin ilmoitetaan tydn raportointia ym. Ammatillista
ohjaamista tai tyon kaytdnnon aspekteihin esihenkildsta

ei ole ollut apua.”

"Kateellisena kuuntelen, miten joillain nuorisoalan tyontekijoillg
esimies on tukena ja apuna aina. Oma esimieheni on sitd mieltaq,
ettei hanen tarvitse tietdd mitdan minun tydstani, riittad ettd mina
itse tiedan.”

"Luottamuspula ja ailahtelevat linjaukset vievat tyohyvinvoinnilta
pohjan.”

Aineiston perusteella tyontekijoilld on kaipausta myds siihen, ettd esihenkil6 né-
kisi nuorisotydti tai tyontekijoiden tydskentelyd. Tyon lépi kdyminen ja reflek-
tointi koettiin tydhyvinvointia vahvistavaa, tapahtui se sitten johdon tai tyoparin
kanssa. Vuorovaikutus tydyhteisossé ja siihen liittyvd tyon reflektointi on tyén
kuormitusta vahentdva tekija.

"Aiempi esimies oli kiinnostunut téistdmme, kdvi talolla, kannusti
jne. HGn sai meidat tekemdan parhaamme. Nyt ei esimiestd ole
juuri talolla nakynyt ja tuntuu ettei hédn oikein ole perilld téistam-

me.

"Esihenkil6 tuntee kohderyhman ja toimintamallin hyvin, mutta ei
ole nadhnyt minua tydskentelemdassa konkreettisesti.”

"Omaa tydhyvinvointiani tukee ammatillinen reflektointi... itseni
kanssa vertaisen ammattilaisen kanssa.”

"Oman tydn peili puuttuu. Oman tyén reflektointi on itsereflektiota,

mika ajoittain saattaa kaantya itsekritiikiksi. Kuulluksi ja nahdyksi
tuleminen vaatii oma-aloitteisuutta ja voimavaroja.”

32



Esihenkilotutkimuksissa ilmenee usein, ettd palautetta toivotaan enemméin ja
myds korjaavaa palautetta toivotaan. Palautteen antamiseen ei tulisi siséltya yli-
madrdistd latausta vaan sen tulisi olla osa luontevaa tyohon liittyvdd vuorovai-
kutusta. Avoimuutta ei odoteta vain esimiehiltd, vaan jokaisen tyontekijén tulisi
oppia keskustelemaan. Téssé yhteydesséd puhutaan usein alaistaidoista. Ne ovat
erddnlaisia kansalaisvalmiuksia, hyvin toiminnan ominaisuuksia kuten aktiivi-
suus, vastuullisuus ja motivoituneisuus. (Manka 2010, 13.)

Esihenkilon luotto minua ja tyoni tekemistd kohtaan on suuri. Joskus
ajattelen, ettd onko jopa liiankin suuri ja kaipaisin, ettd hén tulisi
joskus itse ajan kanssa kysymadn, ettd ""hei, mita sulle kuuluu, onko
jotain mistd haluaisit keskustella?”

Myds nuorisotyon johtamisen suurimmaksi haasteeksi ja eri vastauksia yhdista-
véksi seikaksi nousi puutteellinen vuorovaikutus ja etenkin palautteen antamisen
ja saamisen vihyys. Etenkin esihenkildiltd odotetaan enemmén palautetta ja pa-
lautekeskustelujen arkipdivaistdmistd. Tehtiin nuorisotydta sitten itsendisesti tai
tiimissé koettiin palautteen antaminen térkedksi. Sallivan ja vuorovaikutteisen
viestintdkulttuurin luominen vahvistaa tyShyvinvointia. Tyohyvinvointia ediste-
tédn, kun tyon toteuttamisen tavoista ja laadusta keskustellaan.

"Palautetta esihenkildltd saan harvoin, hdn ei ehka osaa ilmaista
palautetta suoraan vaan sitten yritan itse rivien valista lukea, ettd
mitd talld nyt tarkoitetaan. Joskus olisi mukava saada suora
palaute, auttaisi jaksamaan siind tydarjessa. Ei sen aina tarvitse
olla vuolasta kehumista, vaan ihan vaikka sellainen kommentti,
""teet hyvaa tyota, jatka samaan malliin!™”.

"Koen positiivisen palautteen antamisen tdrkednd, mutta se on
ollut valitettavan vahdista.”

"Tadmanhetkinen esihenkild ei ole tehtdviensa tasalla. Ei suostu
ottamaan palautetta vastaan”

"Palautteen saaminen tydstd on erittain vahaista.”

Palautteen saaminen on myds tyon kehittdmisen ndkokulmasta olennaista. Laa-
dukkaan palautteen avulla voi arvioida toimintaansa sekd pohtia sen kehittdmisté
tarpeenmukaisesti. Suoran palautteen lisdksi tulee huomioida, ettd palautetta saa
my0s tyoyhteison ulkopuolelta ja ympériston tarjoamana. Lisdksi se voi olla myos
sisdistd palautetta eli kokemusta asioiden edistymisestéd. (Venéldinen 2020, 43.)
Kriittinen palaute on mahdollisuus kehittymiseen ja korjaavaan toimintaan. Posi-
tiivinen palaute vahvistaa ja motivoi tyontekijdé. Palautteen antaminen tulee olla
vuorovaikutuksellista seké tyoté ja tyShyvinvointia tukevaa.
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Nuorisotydn johtamista heikensi my6s nykyisen tydeldmén vitsaus eli henkild-
vaihdokset. Tyoeldméssd tapahtuva liikkehdintd koskee my0s nuorisoty6téd, mika
aiheuttaa tyonjohdollisia muutoksia ja esihenkildiden vaihtumisia. Tdmén tuotta-
vat tydvoiman liikkuminen ja erilaiset organisaatiomuutokset.

"Olen ollut toissa 7kk ja nyt minulla on jo kolmas esihenkilé.
Onneksi he kaikki luottavat tekemisiimme ja tukevat tarvittaessa.”

"Esihenkil6t vaihtuvat niin paljon viime aikoina, ettd tama ei
ainakaan lisda tyéhyvinvointia ja tdissd jaksamista”

"Nuorisotoimi on aina ympdtty jollekin johtajalle, ensin varhais-
kasvatus, sitten kirjasto ja nyt liikunta. Paras olisi oma esimies,
mutta pienessd kunnassa se ei ole mahdollista.”

"Jatkuvat tydnjohdon vaihdokset ja itselle kasautuva heiddn
perehdytys tyotehtdviinsa riippuu todella paljon tydnjohdon
kiinnostuksesta allokoida tyéaikaansa varsinaisen toimialansa
ulkopuolelle.”

Erimielisyyksia ja jannitteitd syntyy kaikkialla, missd ihmiset kohtaavat. Suhtau-
tumisemme ratkaisee, syntyyko asiasta konflikti. Ristiriidat alkavat usein asiata-
solta, vaikka myos henkilokemiat vaikuttavat. Tydyhteisét ovat arjen hiomoja.
Parhaimmillaan ne kayttdvét ongelmia ja ristiriitoja jatkuvan kehityksen ja oppi-
misen vilineeni. (Bick 2021, 6.)

Haasteet ja onnistumiset johtamistyOskentelyssd ndyttiytyivit tydpaikkakohtai-
sena, jolloin suosituksen rakentaminen on erityisen haastavaa. Yhteisid tydhyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoitd 10ytyi vuorovaikutuksesta ja palautteen antamisesta.

Tutkimusaineiston valossa ne ndyttiytyivit myos keskeisind haasteina nuoriso-
Puhutaan tydyhteisossa siitd, mistd ei ole vield

tyon tydyhteisdissé ja johtamisessa.
A %
W

puhuttu ja arkipdivdistetdadn palautekeskustelut
Nostetaan nuorisotyon toiminnallisuuden rinnalle vuoropuhelua
siitd, mitd toiminallisuudessa tapahtuu. Vahvistetaan puhetta
toimintojen tarkoituksista, tavoitteista ja niiden toteutumisesta.
Jdarjestetddn tyon reflektoinnille aikaa. Rikastetaan tydyhteisojen
vuorovaikutusta vahvistamalla palautekulttuuria. Annetaan pa-
lautetta tyontekijalle ja johdolle: mikd meni hyvin, missd kehitet-
tavaa.
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3.6 Tunnistetaan tyonohjauksen merkitys tyohyvinvoinnissa

Tyon kuormittavuus oli tutkimusaineistoa ldpihalkova teema. Liian laaja tyon-
kuva, yhd huonommin voivat nuoret, nuorisoty6lle kohdistuneet paineet ja tyon
madrd kuormittavat tydssd. TyShyvinvointia heikentdvand tekijdnd néhtiin myos
tyonohjauksen puute ja toisaalta siihen liittyva koettu eriarvoisuus toimialan sisil-
14. Tydnohjaus on koettu hyodylliseksi toimintatavaksi, mutta toiveista huolimatta
kaikki eivit olleet pdédsseet hyodyntdmaén sitd. Tyonohjausta toivottiin jérjestetta-
vén yksittéiselle tyontekijdlle, tiimille tai yhteisesti tyOyhteisolle.

"Tydnohjaus on todella hyvd juttu. Ja kun tietda mitd tekee ja miksi,
voi hyvin tyéssdkin”

"Tyénohjausta ei saa pyynnoéistd huolimatta”

Asiakasty0 on usein niin vaativaa, ettd jokainen auttamistyon ammattilainen tar-
vitsee tyOuransa aikana joko tydtovereiden tai ulkopuolisen apua tydssdin koh-
taamiensa asioiden, ilmididen ja tapahtumien jésentdmiseen. Tydnohjaus tarjoaa
mahdollisuuden tarkastella omaa tyotién tai tyOyhteison toimintaa tavoitteelli-
sesti. Tyonohjauksen tavoitteeksi asetetaan tarkoituksenmukainen ty6hon liittyva
kehittdmiskohde esimerkiksi tyon suunnitelmallisuuden kehittdminen, ammatti-
identiteetin vahvistaminen, ammattitaidon ja tydmenetelmien hallinnan lisd&mi-
nen, johdon roolin selkeyttdminen tai tydyhteison vuorovaikutuksen edistdminen.
Tyonohjaaja on tyoyhteison ulkopuolinen henkild, mikd mahdollistaa asioiden
tarkastelemisen erilaisesta nédkokulmasta. (Monkkonen 2018, 195.) Tydnohja-
us on oman tyon tutkimista, arviointia ja kehittdmisti, joka tapahtuu koulutetun
tyonohjaajan avulla. Se on tyohon, tydyhteiséon ja omaan tydrooliin liittyvien
kysymysten, kokemusten ja tunteiden yhdessa tulkitsemista ja jasentamisti. Tyon-
ohjaus on tyohon liittyvaa oppimista edistdva ja organisaation toimintaa kehittava
vakiintunut tydmenetelma. (STOry 2021)

"Yhteinen tyénohjaus tyoyhteisélle olisi tarpeen.”

"Nuorten parissa tyota tekeville tydvalmentaijille ja etsiville
Aluehallintovirasto vaatii avustuksen myontajand jarjestdmadn
tyénohjauksen. Nuorisotiloilla tyéskentelevat, kerho-ohjaajat tai
esimiehet jaavat useimmiten tdman palvelun ulkopuolelle.”

"Kylld nuorten pahoinvointi vaikuttaa valilléd myétatunto-
uupumuksena.”

Vastauksissa arvioitiin, ettd nuorisoty0ssa vasta opetellaan hyddyntdméén tyohy-
vinvointiin liittyvié tukitoimia. Tyonohjaus on tullut ajankohtaiseksi tyén muuttu-
misen ja siitd johtuvan kuormittavuuden vuoksi. Myds lahialojen kuten sosiaali-
ja terveysalan kéytinteistd hyodyntdd tydohjausta oltiin tietoisia.
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"Tunnistetaan tydnohjauksen merkitys tyéhyvinvoinnin yllapitajand
sekad lisaajand. On opittu asiakkaan ongelmakeskeisyydestd
pureutua myés tyéntekijan hyvinvointiin.”

"...pitkdaikaista henkistd kuormitusta ei huomioida. Sen tulisi olla osa
perehdytystd ja tyon organisointia. Nuorisotyon esimiehille tdma ei
kenties ole samalla tavalla tuttua, kuin sosiaalialaa tai jarjesto-
kentdn tyéta johtaville. ”

Kun tyoté tehdéddn ihmisten parissa, on tdrked huolehtia henkisestd hyvinvoin-
nista. Jos tyontekijd on kuormittunut, kohtaaminen on hétdisempéd. Tyontekija
ei pysty olemaan ldsné ja hdn kuulee asioita vain puolittain eikd hénelli ole ener-
giaa selvittdd asioiden todellisia taustoja. Ammattilaisen on tarked 10ytdd keinoja
rauhoittaa mieltd lisddntyvan informaatiotulvan ja kiireen keskelld sekéd kohden-
tamaan toimintoja jarkevésti. TyOyhteisolld on olennainen merkitys tydssé jaksa-
misen kannalta, ja paras vertaistuki 16ytyy usein kollegalta. Ulkopuolinen tyon-
ohjaaja auttaa kuitenkin tarkastelemaan asiaa eri perspektiivistd kuin ty6toveri.
Tyonohjaus on tirked apuviline niin ty6hyvinvoinnin edistimisessé kuin asiakas-
tyon kehittimisessd. (Monkkonen 2028, 198.)

Suositus rakentui siitd ldhtokohdasta, ettd tydnohjauksen hyddyntédminen on toi-
mialan kehittymisen my®6té tullut ajankohtaiseksi. Tyonohjaus on sosiaalialan am-
mateissa laajasti hyddynnetty tapa yllépitdé tyShyvinvointia ja reflektoida tydssi
tapahtuneita asioita. Tdmén kaltaisen toiminnan katsottiin edistdvan tyohyvin-
vointia myds nuorisotydssé ja tyonohjauksen mahdollistaminen néhtiin térkedksi
kohtaavaa nuorisotyota tekeville.
\"-.
Tunnistetaan tyonohjauksen merkitys tyohyvinvoinnissa

Tydnohjaus perustuu oman tyon tutkimiseen ja kehittdmiseen ul-

S

o,

kopuolisen tyonohjaajan avustuksella. Nuorisotyossad tulee huo-  »~ 1

mioida tyonohjaus tydhyvinvoinnin vahvistajana ja yllapitdjanad.
Tydnohjaus auttaa jdsentdmadn tyota, vahvistaa ammatillisuut-
ta ja purkaa tydn henkistd kuormaa. Jokaisella kohtaavaa nuo-
risotyota tekevalla tulee olla mahdollisuus tyonohjaukseen. -

3.7 Valjastetaan kirjaaminen tukemaan tyohyvinvointia

Kirjaaminen tai ldhinné siihen liittyvét kdytdnnot koettiin tyohyvinvointiin vai-
kuttavaksi tekijéksi. Kirjaamisella tarkoitetaan téssé yhteydessé toimintojen tilas-
tointia seké tyon sisdllollisid asiakirjoja kuten toimintasuunnitelmat/kertomukset
sekd toimintamallit/menetelmét. Kirjaaminen on tydn jdsentdmisté, kehittdmisté
ja raportointia. Kirjaamisen hyddyllisyydestd on erilaisia kokemuksia nuoriso-
tyon ammattilaisilla. Tyytyméttomissd vastauksissa oli kyse usein kirjaamisen
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madrastd, padllekkdisyydestd, puutteesta tai tarkoituksettomuudesta. Tyytyviisis-
sd vastauksissa korostui kirjaamiseen hyddyllisyys ja sen ndkeminen tydkaluna
tyon nékyvéksi tekemiseen, jdsentdmiseen ja tiedon tallentamiseen.

”

Kirjoaminen tukee tyohyvinvointia, koska kirjatessa tulee myos
purkaneeksi pdivédn tapahtumat. Tydparityotd tehdessémme
kirjoamme yhdessa reflektoiden esim. kohtaamiset nuorten kanssa.”

"Kirjaaminen on tarkead, koska ne nopeuttavat uusien tyon-
tekijéiden sopeutumista, lomilta palaamisia ja véhentavat muistin
kuormitusta.”

"Kirjaaminen tukee tyohyvinvointia, koska kirjatessa tulee myés
purkaneeksi pdivédn tapahtumat.”

"Kirjaamisten puuttuminen on vaikuttanut negatiivisesti tydhyvin-
vointiini. Kirjaamisten puuttumisen on huomannut usein niissé
tilanteissa, joissa tietoa/toimintaohjeita olisi jo tarvittu. Kirjaamisten
tulisi olla yhteinen asia, jotka eivdt oli ns. "pakollinen paha”, vaan
toimisivat myés tyon kehittdmisen vdlineend.”

"On riittavaad, joskus kirjattavaa olisi niin paljon, ettei meinaa aika
riittda itse tarkeimpdan tyotehtdavadn eli nuorten kohtaamiseen.”

"Kirjaamista, tilastointia, mittareita, kehittdmisiad yms. on koko ajan
enemmdn useampaan eri suuntaan ja ne vie kohtuuttoman paljon
aikaa ja energiaa, mitd kdyttdisin mieluummin "perusty6ssa”
nuorten kanssa.”

"Joitain asioita kirjataan tuplana tai triplana, joitain asioita ei kirjata
lainkaan. Tassé on kehitettdvad, mutta minulla ei ole siihen
vaikutusvaltaa.”

Tyohyvinvointia tukeva kirjaaminen sai kolme erilaista nékdkulmaa, joita kirjaa-
misessa ja kirjaajan on hyvé pohtia. Nédkokulmien ldhtokohtana on kirjaamisen
tarkoitus tai kohde, ja siité johdettu merkitys kirjaamiselle.
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Kirjaan itselleni
1. Teen tekemadni tyota nakyvaksi ja jasenndn
kokonaisuutta.

Kirjaan tyoyhteisolle
2. Sanoitan nuorisotyota ja mahdollistan
tyon kehittdmista.

Kirjaaminen liittyy raportointiin
3. Noudatan annettuja raportointiohjeita ja hyddynndn
tuloksia tarkoituksenmukaisesti.

Kirjaamisen tulee tapahtua tarkoituksenmukaisesti ja silld tulee olla suora yhteys
tehtévidn tyohon. Mikéli kirjaamiselle ei ole tarkoitusta tai se on irrallaan tehté-
véstd tyOstd, tulee pohtia sen tarpeellisuutta. Rutiininomaisen kirjaamisen tulee
olla helppoa, ja jos kirjaamista on paljon sitd pitéé tarkastella kriittisesti. Jérjestel-
mien kankeus tai puute ei poista kirjaamisen hyotyja.

"Esimerkiksi toimintamallien ja menetelmien kirjaaminen olisi hieno
juttu, esimerkiksi tyontekijoiden vaihtuessa ja opiskelijaohjauksissa
loistava tydvdline. Tukisi varmasti myos tydyhteison yhtendisen
kasityksen muodostumista tyéstdmme.”

"Sita pitaisi tehdd enemman, jotta myds muille tyoyhteisén jéasenille
olisi selvad, mitd meilla tehdaan.”

"Asioita toivotaan kirjattavan korulausein, mikd vahdttelee tehtyd
nuorisotyotd ja sen vaikutuksia. Osoittaa myds, ettei kirjauksia
pyytavilla ja lukevilla tahoilla ole todellista tietdmystd nuorisotydsta.”

Kirjattua aineistoa tulee hyddyntééd nuorisotyon kehittimisessé ja nikyviksi te-
kemisessd. Kirjaamisen tarkoituksenmukaisuus vahvistuu, kun siitd saatua tietoa
kiytetién ja jactaan. Alalle kaivattiin myds yhtendisié kirjaamisia ja kirjaamisoh-
jeita.

"Toimintamallien ja -menetelmien kirjaamista olen tehnyt itse, kuten
myds perehdytys-kansiota minun jalkeeni tulevalle tyontekijdlle.
Itselldni ei ollut minkddnlaista perehdytystd, joten en halua seuraa-
valle tyontekijélle samaa kokemusta.”

"Tyétehtavien tarkoitusten ja toimintamallien kirjaaminen olisi

varmaan hyédyllista. Talla hetkelld toimintamallit perustuvat paljolti
tyontekijdn omaan harkintaan ja persoonallisuuteen.”
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"Tarkeitd asioita mielestani kirjataan liian vahan kuten
tyétehtdavien jakaantumista ja sisdltojd, erilaisia toimintamalleja
tai -menetelmid muidenkin kdytettavdksi ja jaettavaksi tms.”

"Ongelmallista on se, etta eri tydntekijat ovat kirjanneet vuosien
mittaan eri tavalla asioita, joten aiemmat tilastot eivdat ole
valttamatta vertailukelpoisia keskenadn. Sama seikka on eri
kuntien tilastojen vertailussa. Puuttuu riittdvan selkeat ohjeistukset
siitd, mita tulee kirjata ja milla tavalla.”

Kirjaaminen on tyokalu, jolla voidaan tukea tyohyvinvointia. Toimintamallit ja
menetelmit tulee olla pohdittu ja kirjattu, jolloin ne toimivat tydyhteison yhteisi-
nd tyonkaluina ty0ssd. Liséksi ne tukevat uusien tyontekijoiden perehdytyksessi
sekd tiedon ja hiljaisen tiedon jakamisessa. Tilastointi auttaa tyon jdsentdmisessé
ja auttaa havaitsemaan kokonaisuuksia. Kirjaaminen on tirkeétd nuorisotyon na-
kyvéksi tekemistd niin tyontekija tasolla kuin ammattialan kehittdmisen kannalta.

Valjastetaan kirjaaminen tukemaan tyohyvinvointia 2

Tyon kirjaaminen vahvistaa tyohyvinvointia, kun se on hyodyllis-
ta, perusteltua ja kirjaamiselle on varattu tydaikaa. Kirjoamisen
tulee tapahtua tarkoituksen mukaisesti ja silla tulee olla suora
yhteys tehtdvadn tyohon. Rutiininomaisen kirjaamisen tulee olla
helppoa. Jdrjestelmien kankeus tai puute ei poista kirjaamisen
hyotyja. Kirjaamisen tulee palvella nuorisoty6td, jolloin se hyo- -
dyttad sekd ammattialaa ettd yksittdisen tyontekijan tarvetta
jasentdd tyota ja tilastoida toimintaa.

3.8 Keskustellaan palkkauksesta

ja siihen vaikuttavista tekijoista

Nuorisotydn palkkaus nousi tutkimuksessa tyShyvinvointiin vaikuttavaksi teki-
jéksi. Palkkauksen suhdetta ty6hyvinvointiin kuvattiin siten, miten palkkaus vai-
kuttaa tydssé viihtymiseen, miten siihen liittyvid eriarvoisuus harmittaa ja miten
kutsumuksella tehtévéstd tyostd haluttiin irrottautua. Palkkaus néhtiin joissakin-
kommenteissa my6s arvostuksen merkkini tai 1&hinné arvostuksen puutteen mit-
tarina ja siten se heikensi nuorisotyon vakavasti otettavuutta. Palkkaus kytkey-
tyl moniin ty6hyvinvointiin liittyviin ilmidihin kuten tydmotivaatioon ja tydssi
viihtymiseen. Kriittistd puhetta palkkauksesta perusteltiin koulutukseen tai tyén
vaativuuteen liittyvilld ndkemyksilla.
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Aineiston mukaan nuorisotyd on monipuolistunut ja ottanut uusia tehtdvii hoitaak-
seen, mutta niiden kustannuksista ei ole ollut keskustelua. Palkkaan liittyvé keskus-
telu kytkeytyy myos nuorisotydn tehtéviin ja siséltoihin. Nuorisotyon tulisi myos
pohtia, millaisia tehtdvid se ottaa vastaan ja tulisiko tehtévien lisdéintyessé tarkastella
myos tuotettujen palveluiden hintaa. Toimialana ja organisaation tasolla tulee kes-
kustella palkkauksesta ja resursoinnista aina uusia tehtévid ja toimintoja aloittaessa.

"Palkka on pieni suhteessa tydn vaativuuteen ja merkittavyyteen.
Tyon kuormittavuus palkkaan ndghden.”

"Kuitenkaan palkka ei valitettavasti usein kohtaa henkisen
kuormituksen ja tyon vaativuuden kanssa.”

"Toisaalta palkkataso ei vastaa tyon haastavuutta eikd omassa
ty6ssa palkka motivoi.”

Vastaajat kokivat myos, ettd palkkaan ei voi vaikuttaa ja ettd palkkaus on ikéddn
kuin lukittu, jolloin sitd koskevat vain yleiskorostukset. Alalla tuntuu olevan myos
eriarvoisuutta palkkauksessa.

"Motivaatio olisi parempi jos palkka olisi sama kuin naapuri-
kunnissa, nyt 300-400€ pienempi ja tdma arsyttad ja vaikuttaa
tyohyvinvointiin.”

"Palkkataso Iahentelee melkein kdyhyysrajaa, mutta osaamista
vaaditaan yha vain lisad ja lisdd. Ei etenemismahdollisuuksia ja
palkkaus ollut vain yleiskorotusten varassa vaikka osaaminen on
laajentunut ja vahvistunut seka nakyy tyétehtdvissad.”

Myos asuinpaikka voi vaikuttaa kokemukseen palkan merkityksesti. Tutkimuk-
sen aikana Helsingin Sanomat uutisoi, kuinka pédkaupunkiseudulla on vaikea
paésté kiinni omistusasuntoon nuoriso-ohjaajien palkkatasolla (22.5.2021). Palk-
ka vaikuttaa ty6hyvinvointiin niin, miten se riittdé eldamiseen tydajan ulkopuolel-
la. Témén kaltaisia kommentteja esiintyi myds tutkimusaineistossa.

"Pidan nuorten kanssa tyéskentelysta ja sitd tulee alan
mahdollisesti jattaGessdni ikava, mutta jos haluan saada nyky-
yhteiskunnassa ja suurkaupungissa hankittua asunnon, omistaa
auton, maksaa laskut, elattaa perheen ja harrastaa jotain, niin
tarvitsee rahaa. Palkkani ei tule hirveasti tastd nousemaan vaikka
tekisin tydni kuinka hyvin. "Syddmella” ei laskuja makseta.”

"Palkka alalla saa miettimadn alan vaihtoa myés.”

Palkkaukseen liittyvéa keskustelua tulisi avata ja palkkakehityksen tulisi olla ar-
kipdivdd my0s nuorisoty0ssa.
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Palkka-asioista tulisi keskustella tydelédméin muutos- ja kehityskohdissa;
» mikali tydtehtavat muuttuvat (esim. uusia toimintoja tai toimiala laajenee)
» mikéli tyd on muuttunut (esim. tydn haastavuus lisédéntyy)
» mikéli tydntekijé kouluttautuu tai hankkii muutoin lisdosaamista

Nuorisotydssé tulee tehda tyon vaativuuden arviointia sekd huomioida suoritusta-
soisen ja asiantuntijatason tyon eroavaisuudet. Tydpaikoilla tulisi pohtia, mitka
tyOtehtévét ovat vaativia ammattitehtdvid. Mikali tyotehtédva on matalapalkkai-
sella suorittavalla tasolla, ei tyontekijalla tule olla myoskdén paljoa vastuuta. On
hyva pohtia, esimerkiksi miten vastuullinen tehtiava nuorisotilalla toimiminen on
tai leirin ohjaus. Tai miten vastuukysymykset asettuvat toimiessa alaikdisten tai
taysi-ikdisten kanssa tai onko tyGympéristolld merkitystd, esimerkiksi koulunuo-
risotyd. Asiantuntijatehtdvissd tyontekijélla on vastuuta ja silloin se nédkyy myos
korkeampana palkkauksena. Lisédksi henkil6kohtaiset lisét tyon suorittamisen mu-
kaan tulisi olla arkea nuorisotyossé. Palkkaus on tydhyvinvointitekijéd. Se vaikut-
taa tydmotivaatioon ja tyohon sitoutumiseen.

Ammattiliitto Nuoriso- ja Liikunta-alan asiantuntijat on avannut palkan raken-
tumisen periaatteita ja sithen vaikuttavia asioita yksityisen sektorin palkkasuo-
situksissa. Tehtdvdn vaativuuteen perustuvan palkan lisdksi tyontekijdlle tulee
maksaa henkildkohtaista palkanosaa. Henkilokohtainen palkanosa méadritetdéan 1)
ammattitaidon (osaaminen), 2) tyon laadun ja tuloksellisuuden (tydsuoritus) seké
3) tydokokemuksen (palvelusvuosien méérd) perusteella. Tehtdvan vaativuutta ja
vaativuuden perusteella maksettavaa palkkaa ja henkilokohtaista palkanosaa tulee
tarkastella vuosittain kiytavissa kehityskeskusteluissa. (Nuolen palkkasuositus /
Yhteisopedagogit Vahimmaéispalkkasuositus 1.4.2020-30.4.2022)

"Nuorisotyd on muuttunut viime aikoina ja kaikilta edellytetdan
myds uusien tydmuotojen hallintaa, entisten lisaksi. Palkkaus on
huono, ottaen huomioon, etté useimmilla on korkeakoulututkinto.
Se vaikuttaa tyomotivaatioon.”

Teknologian kehitys ja digitaalisuuden lisddntyminen tulkitaan usein tydeldmaé hel-
pottavaksi asiaksi, kuitenkin ndmé voivat myo6s lisétd kuormittavuutta. Yhteiskunnal-
liset muutokset ja tydeldmén kehittyminen heijastelevat nuorisoty6hdn uusia tapoja
tehda toitd, mutta toisaalta myds yhd vaikeammin tavoiteltavia ja autettavia nuoria.
Tulevaisuuden vuorovaikutustyon haaste on osata kayttdd tekniikkaa hyvaksi, mut-
ta ymmértai tilanteet, joihin se ei sovi. Tekniikka nopeuttaa rutiiniasioita, mutta sen
kautta ei voi tarjota samankaltaista emotionaalista tukea kuin kasvokkain kohtaami-
sessa. Toisaalta kallisarvoista tapaamisaikaa rutiinien suorittamiseen tulee tarkastella
kriittisesti, mikéli ne voidaan hoitaa muulla tavalla tai muussa yhteydessa. (Monk-
konen 2018, 10-11.) Itse asioiden hoitamisen lisdksi tulee arvioida, hyotyyko nuori
rutiiniomaisten asioiden tekemisesté yhdessé. Tilanteissa tulee puntaroida, mika toi-
mintapa hyodyttia ja tukee nuoren omaa toimintakykya ja kasvua parhaiten.

Lisdéntyvi tieto, teknologia ja digitaalisuus eivét tule vain helpottamaan tyoté

vaan tyd myOs monipuolistuu, vaikeutuu ja siten kuormittaa enemmén. Tydhy-
vinvoinnin nékdkulmasta nuorisotyOntekija saattaa asettaa vaakakuppiin tyoén
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kuormittavuuden ja siitd saatavan korvauksen. Nuorten pahoinvointi ja polarisaa-
tio on kuormitustekija nuorisotyOssi ja sen tuomaa taakkaa verrataan tyosté saata-
vaan palkkaan. Koettu ristiriita saa pohtimaan tyon mielekkyytté ja alan vaihtoa.

"Nuorisotydntekijoiden palkkausta kannattaisi tarkastella
kriittisesti yléspain. Olemme matalapalkkaisessa tydssad, jossa
vaatimukset kasvavat kokko ajan. Yhteiskunnalliset haasteet ovat
valtavat ja nuoren mieli jarkkyy yhd enemman. Tydntekijoilta
vaaditaan paljon erilaisia taitoja ja sietokykyd.”

"Palkkaus. Kylla palkan madrd vaikuttaa tyohyvinvointiin, koska
helpommalla voisi saada samaa rahaa.”

"Korkeakoulututkinto vaaditaan, mutta palkkaus ei kuitenkaan
kohtaa koulutuksen kanssa.”

"Alan arvostus ja ammattitaidon arvostus kasvaa,
mutta se ei valitettavasti ndy palkoissa. ”

Aineiston perusteella on selvéa, ettd palkka on tyShyvinvointiin vaikuttava tekija
ja se halutaan nostaa keskusteluun. Suositus ohjaa asialliseen ja avoimeen asian
esille nostamiseen. My0s tulevaisuudessa nuorisotydssé tarvitaan motivoituneita
ja tyohonsi sitoutuneita hyvinvoivia tyontekijoitd, jotka saavat tyon vaativuutta
vastaavaa palkkaa. Heikko palkkataso liséd tyontekijoiden liikkuvuutta ja se voi
ajaa tilanteeseen, jossa nuorisoala ei houkuta esimerkiksi korkeakoulututkinnon
saaneita, joille tarjoutuu koulutuksen my6td muitakin tydllistymisen vaihtoehtoja
sosiaali- ja terveysalalta. Korkeakoulututkinnon myo6té alaa vahvistaa myds sithen
liittyva tutkimus- ja kehittdmistoiminta, joka tukee seké nuorisotyotéd toimialana
ettd ammattilaisia kilpailevassa tydeldmassa.
N i
Keskustellaan palkkauksesta T
ja siihen vaikuttavista tekijoista
Nuorisotydn vaatimustaso on noussut; nuorten huonovointisuus
on monimuotoistunut, tydtehtdvat ovat laajentuneet ja tydnte-
kijaltd odotetaan uusien tydmuotojen hallintaa. Ammatillistumi-
nen ja alan koulutus ovat tukeneet tata kehitystd. Palkasta tulisi
keskustella tyotehtdvien muuttuessa, tydn muuttuessa, vaati- -
musten lisGantyessa ja tyontekijan kouluttautuessa. Tarkedd on,
ettd nuorisotydssd tehdddn tyon vaativuuden arviointia. Lisdksi
henkilokohtaiset lisat tyon suorittamisesta tulisi olla arkea myos

nuorisotydssa. Palkkaan liittyvan keskustelun tulee olla asiallista
ja perustua faktoihin.
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3.9 Huomioidaan verkostotyo

tyohyvinvoinnin edistajana

Palvelujen rajapinnoilla toimivaan nuorisotydhon kuuluu yhteistyd ja verkosto-
tyd. Néilld on myds merkitysté tydhyvinvoinnille. Ammatillinen tyéhyvinvointi
vahvistuu vertaistuessa ja toimivassa yhteisty0dssa. Tarkoituksenmukaiset verkos-
tot vahvistavat jésentensd tyShyvinvointia ja tukevat tydssé jaksamista. Tyohon
liittyvien asioiden jakaminen samankaltaista tyotd tekevien kanssa vdhentdd kuor-
mitusta ja tukee tyon toteuttamista.

"Verkostoyhteistyd on voimaannuttavaa ja omaa tyétdni tukevaa,
jolloin koen sen vahvasti tukevan omaa tyéhyvinvointiani.”

"Omaa tydhyvinvointiani tukee ammatillinen reflektointi itseni
kanssa vertaisten ammattilaisten kanssa.”

"Verkostosta on ollut todella suuri apu ja hydty seké jaksamisessa,
ettG myods tiedon saamisessa.”

Asiantuntijana voidaan pitéd henkil6d, joka kykenee osoittamaan, ettd hénelld on
tiettyjé erityisié taitoja tai tietyntyyppisté tietoa, jota maallikolta puuttuu. Asian-
tuntijan ja maallikon suhteessa on kysymys taitojen ja informaation epétasapai-
nosta, joka mahdollistaa toisen auktoriteettiaseman. Lisdksi asiantuntijatiedolla
on taipumusta kasaantua, mikd puolestaan johtaa asiantuntemuksen erikoistumi-
seen ja hajoamiseen yhi kapea-alaisemmaksi. Substanssiosaamisella tarkoitetaan
ammatin perusteiden hallintaa, mutta se on riittimaton ilman muita osaamisaluei-
ta kuten vuorovaikutustaitoja tai kykyd syventdd oppimistaan. My0s substanssi-
osaaminen kehittyy toimiessa eri alojen ammattilaisten kanssa, jolloin on mahdol-
lista my0s tunnistaa selkeimmin oman tyon kytkds muihin ammattilaisiin. Oman
asiantuntijuuden esille tuomisen ja kuulluksi tulemisen jilkeen on mahdollista
saavuttaa tila, jossa omaa ammattialaa ei korosteta, vaan se on yhteisesti tuotetun
tiedon kanava. Tulevaisuuden asiantuntijatyé on aiempaa laaja-alaisempaa, puhu-
taan jaetusta, kollektiivisesta asiantuntijuudesta, jossa oman alan asiantuntijatieto
rakentuu osaksi yhteistd tietimystd. (Monkkonen 2018, 24-26)

Kuitenkaan verkostoty ei toimi aina ty6hyvinvoinnin ndkékulmasta positiivisel-
la tavalla. Verkostotyd voi myds turhauttaa tai syoda tydmotivaatiota. Tilanteis-
sa tulee ymmartia verkostotyon luonne perustyoti tukevana toimintana ja pyrkié
véhentdmédin sen merkitystd tyohyvinvointitekijdnid. Muutoin ollaan tilanteessa,
jossa verkosto alkaa méaérittdméén siihen osallistuvan tydntekijian tydhyvinvoin-
tia. Omalla esimerkilld tulee rakentaa keskustelevaa kulttuuria ja pyrkié kohti sen-
kaltaisen verkoston toimintaan, joka hyodyttda osallistujia. Erilaisia verkostoja
tulee myos tarkastella kriittisesti, ja pohtia tarvittaessa niiden tarkoitusta ja tar-
peellisuutta. Mikéli verkostotoimintaa on runsaasti ja tulee niihin osallistumista
rajoittaa tarpeellisuuden ja hyodyn mukaan.
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"Olen todella vdsynyt tiettyihin verkostoihin...”

"Etsivan Nuorisotydn verkostoissa mennddn helposti negailun
puolelle, jonka takia olen jattdytynyt matalalla kynnykselléa
joistakin tapaamisista pois, silla en koe niitd tyémotivaatiota
tukevina tapaamisina.”

Verkostotydssé onnistumisen kannalta on olennaista, etté verkoston tehtdva ja tar-
koitus on selked ja osallistujien tiedossa. Tama ei kuitenkaan tarkoita osallistujien
yhtendistd ndkemystd asiaan. Ammattikuntien tulee tarkastella asioita omasta né-
kokulmasta. Erilaisten ndkemysten kuuleminen hyddyttdd verkostoon osallistujia.
Sen avulla tuotetaan uutta yhteisté tietoa nuorista ja nuoruudesta, mitd yksikdén
taho ei voisi yksin saavuttaa. Verkostojen tehtévié ja tarkoitusta tulee myds paivit-
téd, jotta niiden toiminta on tarkoituksenmukaista sekd hyddyllista.

Tyohyvinvoinnin kannalta tydntekijin tulisi saada kokemusta sekd oman ammat-
tialan ettd moniammatillisesta verkostosta. Talloin on mahdollisuus sekd amma-
tilliseen vertaistukeen kuin kokemukseen eri ammattikuntien ndkokulmien yh-
teensovittamisesta.

"Muistan vanhoja asioita. Parikymmenta vuotta sitten verkostotyo
oli tehokasta. Alueellamme oikein panostettiin ja koulutettiin
verkostotyohon, jolla saatiin haastavia asioita hoidettua.

Nyt edelld mainittu ty6 estyy jo yhteistydlupiin asiakkaalta.

Tama lisada pydréovi-ilmiota.”

"Verkostotyd tadllG menee seuraavasti; jokainen tekee niin kuin
itse asian parhaakseen ndkee, eri lait tulkitaan omalla tavalla ja jos
omasta mielestd jokin asia ei mene oikein, se jad sille tielle.”

Verkostoituminen edellyttdd kumppanuustaitoja. Ne ilmenevit kykyni olla avoi-
mesti tekemisessa erilaisten ihmisten kanssa, heiddn tarpeidensa ymmartdmisté ja
kykyna tarkistaa omia nikemyksid yhdessa kiytyjen keskustelujen pohjalta. (Manka
2010, 37.). Nuorisotyontekijoitd on pidetty usein dialogisen kohtaamisen taitajina,
ja tété taitoa tulee vahvistaa niin asiakasty0ssé, tyOyhteisossa kuin yhteistyoverkos-
toissa. Keskusteleva kulttuuri vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin. Vuorovaiku-
tus on olennainen osa ammatillista osaamista (Monkkonen 2018, 13).

"Verkostotyd on hyvin vaihtelevaa, joskus se toimii hyvin ja
keventad tyon kuormitusta ja joskus taas se ei toimi ja silloin lisad
kuormitusta.”

Suositus ohjaa verkostotyon huomioimista myds tyohyvinvoinnin nédkdkulmasta,
jarakentamaan verkostoja areenoiksi, joissa erilaiset ndkemykset tulevat kuulluk-
si ja yhteinen tieto rakentuu. Verkostotyo vaatii harjoittelua ja kokemusta, jotta se
toimii tyotd tukevana ja tydhyvinvointia edistdvana.
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Huomioidaan verkostotyo tyohyvinvoinnin edistajana

Nuorisotyon rooli palvelujen rajapinnoilla korostaa verkostotyon
toimivuutta. Tyohyvinvointia tukevassa verkostossa on keskuste-
leva kulttuuri. Verkoston tehtavat ja tarkoitus tulevat olla selkeita
ja yhteisesti ymmarrettyja. Tama ei kuitenkaan tarkoita osallis-
tujien yhtenadisiad ndkemyksid vaan verkostossa erilaiset ndke-
mykset tulevat kuulluksi ja yhteinen tieto rakentuu sen eri osista.
Nuorisotydssd jokaisen tulisi saada kokemusta sekd oman am-
mattikunnan ettd moniammatillisen verkoston toiminnasta.

3.10 Rakennetaan ammattikunnan yhteisollisyytta

Saman ammattikunnan tai samankaltaista tyotd tekevien verkostotyotd pidettiin
padosin tirkednd, mutta yhteisollisyys ei ulottunut koskemaan eri ammattikuntia
nuorisotyon sisélld. Aineisto ei tuottanut kommentteja nuorisotydsséd toimivien
ammattikuntien yhteisollisyydestd tai hyddyllisyydesta tai niiden merkittdvyydes-
td. Téménkaltaisen puheen puuttuminen on huomion arvoista. Lisdksi tydtehtdvien
jakautumisessa koettiin ristiriitaa ja toimijoiden keskuudessa epétasa-arvoisuutta.

"Tydyhteisssa ilmenee piilohierarkioita ja tydyhteiséssa on
"nokkimisjdrjestys”.

"Tydyhteisoni on melko jakaantunut etsiviin ja muihin nuorisotyotd
tekeviin, mikad haastaa yhteistyéta yllattavan paljon.”

"Koen haasteena oman alani eli nuorisotyén ammattilaisten
kanssa tydskennellessa siing, ettd usein ndhdddn paljon vikoja
ympdristossd, mutta ei olla itse valmiita kehittGmdadn toimintaa
tai olemaan esimerkillisia ja ottamaan omatoimisesti vastuuta
asioista.

Ammattikunnan yhteisollisyyden puutetta kuvattiin myos ristiriitaiseksi tilanteek-
si, jossa ammattikunta ikdén kuin opettaa nuorille jotakin sellaista, mitd ammatti-
kunta itse ei pysty toteuttamaan.

"Olisi paljon pienid, helppoja ja halpoja asioita, millad nuoriso-
tydéntekijan tyohyvinvointia voitaisiin kohentaa, niita ei vaan
ymmarretd kayttad. Se on hassu dilemma koska, koska nuoriso-
ty6ssa kuitenkin pidetadn tdrkednd osallistamista, yhteisollisyyttad,
hyvinvointia jne. Miksi tdma ei ulotu koskemaan nuoriso-
tyontekijoita?”
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Suositusta ldhdettiin rakentamaan ammatillisesta nédkdkulmasta. Toimialana nuo-
risotyon tulee rakentaa yhteisollisyyttd sisdltépédin. Rajapinnoilla tydskenteleva
nuorisotyd on mukana erilaisissa verkostoissa, mutta samaan aikaan suhde oman
ammattialan muihin toimijoihin on heikentynyt. Nuorisoty6llinen nidkdkulma on
yhteinen monilla nuorisotydn toimijoilla (esim. koulunuorisoty®, tilatoiminta, et-
sivéd nuorisotyd, erityisnuorisotyd ja tydpajatoiminta), ja timén nékokulman sy-
nergiaedun hyddyntdminen tukisi myds nuorisotydllistd ymmaérrysté ja verkostoi-
tumista muiden toimijoiden kanssa.

"Nuorisotydssa eri toimijat voivat aivan liian vapaasti itse paattad
miten ja kenen kanssa tyéta tehdadn.”

"...tiimiss@ on kaksi henkild&: nuorisotydntekijé ja etsiva nuoriso-
tyontekijd. SiinG mielesséd on olemassa jonkinasteinen tydyhteiso,
mutta molemmat tyéskentelevat suurimman osan ajasta yksin.
Taman johdosta, monesti asioita/ongelmia joutuu pohtimaan
itsekseen ja saattaa jumiutua. Tyd myés molemmilla osapuolilla
kuormittavaa, mikd vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin.”

"Tybdyhteisdssa ei ole yhteisid pelisadntdja. Tyontekijat ovat eri
arvoisessa asemassa toisiinsa nadhden.”

"Ty6tehtdvid jaetaan/tai omitaan osaamisen ja motivaation
perusteella.

"Kilpailuasetelma on itselleni hdmmentava. Tarkoitus kun olisi
auttaa samoja nuoria.”

Nuorisotydn pirstaloitumista edistdd tydmuotojen lokerointi erillisiksi toimijoik-
si. Télloin myds yksittdiset tyontekijat kuormittuvat ja joutuvat kantamaan oman
erillisen toimenkuvansa vastuuta. Tarvittaessa vertaistukea haetaan oman toimen-
kuvan edustajista oman kunnan ulkopuolelta, miki on hyvi ja kannatettava asia.
Kuitenkin nuorisotyd asemoituu paikallisesti ja sen kytkeytyminen paikallisiin
toimijoihin on térkedtd tyon toteuttamisen ja kehittdmisen kannalta. Nuorisotyoti
saatetaan toteuttaa paikkakuntakohtaisesti hyvinkin erilaisilla tavoilla ja se tulee
huomioida yhteisollisyyden ja yhteistyon rakentamisessa. Tutkimusaineisto vah-
visti myds eri ammattikuntien verkostoitumisen tarpeellisuuden alueellisesti ja
valtakunnallisesti, ja sitd aineiston mukaan tapahtuu tarkoituksenmukaisesti.

"Kaikki alueen samankaltaista tyota tekevat eivat ole halukkaita
verkostoitumaan.”

"Oma tiimi auttaa tyossd jaksamista todella paljon. Verkostot

myds. Nuorisopalvelujen ammattiryhmien valilld on epaselvyyksia
toisten tyonkuvista.”
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”"Jos moni muu voi huonosti, se valitettavasti kertautuu ennemmin
tai myoéhemmin myos muihin tyontekijéihin. Ei ole olemassa ns.
henkilékohtaista tyohyvinvointia vaan se on tydyhteison yhteinen
asia.”

Nuorisotyon sisdlld tulee pohtia, rakentaako nykyinen ty6jako nuorisotyohén
erilaisia lokeroita. Tyonkuvien siséllgilld ja toimintojen rajapinnoilla voidaan ra-
kentaa yhteistd tyotd. Samat nuoret voivat olla osallisina monissa toiminnoissa,
voisiko tyontekijit olla osin myds liikkeessi, jotta kokonaiskuva nuorten elamaésté
monipuolistuisi eiké lokeroituisi yhden tyonmuodon ndkemykseen. Yhteinen tyo
rakentuu vuorovaikutuksessa ja mahdollisuutta vuorovaikutukseen voidaan lisati
rakenteilla.

Yhteisollisyyden hyotyjd on huomioitu myds muissa ammateissa. Tutkittacssa
opettajien toimijuutta, ollaan tehty havaintoja yksil6llisen toimijuuden ja yhtei-
soOllisyyden suhteesta. Kun organisaatiossa jaetaan tietoa ja tyontekijoiden asian-
tuntijuus ja osaaminen tulee ndhdyksi tyOyhteisossd, silloin myds yksildllinen
ammatillinen kehittyminen tukee yhteison ja organisaation kehittymisti. Toisaalta
yksildiden vahvaa toimijuutta ei voida pitdd vain positiivisiin vaikutuksiin joh-
tavana tekijand. Valjésti hallinnoituun organisaatioon liittyvé vahva yksildllinen
toimijuus omassa tydsséd ja sen kehittdmisessé saattaa estdd yhteison oppimista
ja organisaation kehittymistd. Télloin vahva toimijuus vahvistaa individualistista
tyOkulttuuria ja luo esteitd yhteistyolle ja yhteiselle tiedon muodostukselle. (Col-
lin, Palonniemi, Rasku-Puttonen & Tynjild 2010, 155.)

Nuorisotyd on pieni toimiala, joka toteuttaa tydkseen osallisuutta ja yhteisolli-
syyttd. Ammattikunnan tulee rakentaa myds siséisti yhteenkuuluvuudentunnetta,
jotta nuorisotydllinen ndkemys vahvistuu ja monipuolistuu. Nuorten tulee voida
liikkua palvelusta toiseen sujuvasti ja ammattilaisten toimia yhteistyossa. Suosi-
tus kehottaa vahvistamaan yhteisollisyytti asenteella ja rakenteilla nuorisoalan eri

tasoilla.
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Rakennetaan ammattikunnan yhteisollisyytta
Nuorisotyd on hyvinvointityotd kunnassa ja sen eri toimijat ja-
kavat nuorisotyodllisen nakemyksen. Nuorisotydssa tulee arvos-
taa erilaisia tydomuotoja ammattikunnan sekda tyoyhteison sisdl-
Ia. Alalla huomioidaan eri toimijoiden osaamiset ja vahvuudet
sekd hyodynnetddn ammattikunnan synergiaetua. Rakenteilla
tuetaan yhteisen tyon ndakokulmaa, jotta vuoropuhelu nuoriso-
tyon toimijoiden vadlilla vahvistuu ja rajapinnoille kehittyy yhteisia
toimintoja. Toisiaan kunnioittava ja toisiltaan oppiva ammatti-
kunta tukee myods yksittdisen tyontekijan tyohyvinvointia. Yhtei-
sOllisyyttd tulee rakentaa niin paikallisesti, alueellisesti kuin val-
takunnallisesti.
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3.11 Kehitetadan nuorisotyon toimintoja ja tehdadn
tarvittavia valintoja

Viimeinen suositus koskee nuorisotydn toimialaa kokonaisuudessa, mutta yh-
tymikohtaa 16ytyy myds ensimmaiiseen suositukseen, joka kisitteli tyontekijoi-
den tyonkuvia seké niiden selkeyttd ja monipuolisuutta. Viimeiseksi késitellddn
nuorisotyon muuttumista, tyon monipuolistumista ja siitd johtuvaa tyontekijadn
kohdistuvaa kuormitusta.

"Kiire ja jatkuvat muutokset kuormittavat. Muutosten tydstdmiseen
ei ole aikaa.”

"Epdtietoisuus isojen muutosten etenemisestd ja niiden
vaikutuksista hankaloittaa tydn tekemistd.”

Tydeldmén muutosvauhtia on pidetty liian kovana ja sithen sopeutumista vai-
keana. Thminen haluaa oleilla mieluummin mukavuustasolla ja rutiineissa, kos-
ka ne tuntuvat turvalliselta. Toimintaympéristdmme muuttuu, vaikka emme
haluaisi niin tapahtuvan. Muutoksissa mukana pysymisessd auttaa yhteistyo.
Mikéédn organisaatio ei ole yksinéén riittdvdn vahva ja monipuolinen, ja sama

hyvéssa yhteistyossd. (Manka 2010, 21-26)

"Yhteiskunnalliset muutokset tuovat oman haasteensa alati
kehittyvadn nuorisoty6hén, tyohyvinvoinnin kannalta ajateltuna
tdmda muutos tulisi saada jokaisen toimijan tietoon esimerkiksi
kouluttautumalla, aina ei ndin kdy.”

"Tydn tekeminen on muuttunut haastavammaksi organisaatio
muutosten vuoksi, asiakaskunta on myés haasteellisempaa kuin
aiemmin eiké ohjaus resursseja ole saatu lisaa.”

"Tyd ennen koronaa ja sen jalkeen on ollut haastavaa kaiken
kaikkiaan. Ne ongelmat, jotka oli ennen koronaa oli jatkuva kiire ja
loputon ty6 ja kehittdminen. Koronan aikana on tyéta ja edelleen
uudelleen kehittdmistd ja itsensa eteenpdin viemista ja pinnalla
pysymista jatkuvien muutosten keskelld. Kadeton olo talla hetkella
ja itsensd levittdmistd ohuelti joka puolelle. On joutunut
sopeutumaan tiukempiin oloihin ja muokkaamaan toimintaa
tyhjastd. Nuorten kohtaaminen edelleen térkein.”

"Tydyhteisssa ilmenee muutosvastarintaa, joka syé motivaatiota
tyosta. Kehittdmistarpeita ei tunnisteta eika haluta tunnistaa.”
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Tyo6yhteisosuhteet ovat myos koetuksella, kun tydeldméan rakenteelliset muutok-
set ovat lisdnneet sisdisid jannitteitd, jotka saattavat ilmetéd tyontekijoiden, eri
ammattikuntien tai tyontekijoiden ja esihenkildiden vilisini ristiriitoina. Orga-
nisaatioiden muuttuessa myds ammattikuntien toimenkuvat ja tehtdvit muuttu-
vat. Ossi Salin on tarkastellut vditoskirjassaan tyoeldmén tiukkenevia vaatimuk-
sia tyontekijoiden kannalta, jolloin oman paikan uudelleen miérittdminen liséé
ammatillista epdvarmuutta, vaikka monet pyrkivétkin joustamaan ja oppimaan
uusia asioita. Hin korostaa, etteivit tyontekijét ole passiivisia toimijoita vaan
pyrkivdt samanaikaisesti toteuttamaan itselle tirkeitd arvoja tyossd. (Monkko-
nen 2018, 176.) Itsenséd paikantaminen ja médrittdminen eivét ole endé vapaa-
ehtoisia asioita vaan ty0sséd selviytymisen edellytys. Muuttuvassa tyoeldmassé
identiteettity$ on valttdiméatonté. Identiteettitydskentely oman sisdisen maailman
kanssa merkitsee yksilolle monella tapaa itsensd muovaamista, tai uudelleen
rakentamista tai véhintdén sen paikantamista, missi suhteessa hédn on itseensi
ja ympéristoonsd. Ammatti-identiteetin ndkokulmasta se merkitsee muutosta,
joka haastaa esimerkiksi muotoilemaan uudestaan ammatti-identiteettid, luopu-
maan joistakin toimintatavoista tai luomaan uutta mindi. (Collin, Palonniemi,
Rasku-Puttonen & Tynjéld 2010, 177-182).

Nuorisotyon kokonaisuuden tarkasteleminen tarkoittaa my0s sen osasten tarkas-
telua. Eri osien ja toimintojen summa voi muodostua taakaksi, jolloin tyontekija
kokee, ettei pysty suoriutumaan annetuista tehtévisté tai ei pysty suoriutumaan
niistd sellaisella tasolla kuin ammattilaisena haluaisi.

"Tydpaikalla vallalla oleva tydn tekemisen kulttuuri vaikuttaa
ty6hyvinvointiin ja tydn rajaamisen kaytdntoihin: ylitydllistettyja
supersuorittajia ihannoidaan. Yhdessd sovituilla tydn rajaamisen
rakenteilla voitaisiin edistda tasa-arvoa tiimin jasenten valilla ja
tukea kaikkien tyéhyvinvointia.”

"Organisaatiossamme on tdlla hetkella kdynnissa
organisaatiomuutos, joka voi osaltaan vaikuttaa omaan tyé-
hyvinvointiin. Muutoksia on tullut paljon lyhyessa ajassa ja

namd yhdistettynd koronatilanteen tuomaan haasteellisuuteen
kuormittavat koko tydyhteis6d. Mahdollisuus vaikuttaa
organisaation muutoksiin on tuntunut ajoittain ndenndiselta

ja vallitseva epdtietoisuus aiheuttaa vasymystd. Perusty6 on
mielekasta, mutta siihen jaa entistd vihemmdn aikaa ja tdma voi
vaikuttaa nuorten prosessien pitkittymiseen. Tydstd ei talléin saa
samalla tavalla onnistumisen kokemuksia kuin aiemmin.”

Nuorisotyd ei ole ollut kovinkaan hyvd oman toiminnan rajaamisessa ja teh-
tdvien kirkastamisessa. Pikemminkin voidaan todeta, ettd nuorisotyd ja nuo-
risotyOntekijét yrittdvét epétoivoisesti vastata kaikkeen huutoon, mika liittyy
nuorten eldmiédn. Liséksi nuorisoty6lle on ominaista ottaa tehtdvikseen niitad
nuoriin liittyvid tdité ja tehtdvid, joita muut tahot eivét hoida. Tdmén seurauk-

49



W

sena nuorisotydstd muodostuu sirpalemainen kuva, jonka avaaminen toisille
ammattilaisille, nuorten vanhemmille ja jopa nuorisotyontekijoille itselleen on
haasteellista. Sirpalemaisuus mahdollistaa, ettd jokainen nuorisotyontekija voi
itse halutessaan rakentaa tydlleen oman viitekehyksen ja tavan toimia. (Soanjér-
vi 2011, 118-119.) Kehittdminen ei ole vain asioiden edistdmisti ja eteenpéin-
viemistd. Nuorisotyon kehittdmiseen kytkeytyy myds rajojen 10ytdminen, ja til-
16in ei ole enéé kyse yksittdisestd tyontekijéstd vaan koko toimialaa koskevasta
keskustelusta ja tehtavista.

"Tybhyvinvointi ja oman perustehtavan rajaaminen ei saa jaadd
yksildiden vastuulle. Tyon rakenteiden ja kulttuurin tulee tukea
jaksamista.”

"Tulee olla taitava oman tyén rajaamisessa, jotta téissd jaksaa.”

Jotta asia ei olisi liian yksinkertainen, on nuorisotyon monipuolisuus aineiston
mukaan sekd tyohyvinvoinnin vahvistaja ettd heikentdja. Tasapainon l0ytdmis-
td hankaloittaa tyontekijé kohtaiset erot; toisten tydhyvinvointia edistdd selked
tyonkuva, toiset kaipaavat vaihtelua ja motivoituvat muutoksista. Nuorisotydn
kehittdminen ja siithen liittyvét rajaukset tulee perustaa tietoon nuorista ja nuor-
ten eldmésti. Yhteiskunnalliset muutokset eivét ole hallittavissa, jolloin nuo-
risotyon siséltd ja ndkemys tulee olla keskeinen tekijé toimintoja pohdittaessa.
Toisaalta tyontekijdn osaaminen ja ammattitaito tulee olla sen kaltaista, ettd se
ei ole sidottu tiettyyn jérjestelmédn tai instituutioon vaan se kantaa muutok-
sissa ja pitdd samanaikaisesti kiinni nuorisotyon tarkoituksesta. Nuorisotyd on
liikkkeessé ja mukana muutoksissa, suuntaamisessa auttaa tietoperustaisuus. Op-
piminen, rajojen 10ytdminen ja muutoksessa oleminen haastaa niin tyontekijat,
organisaatiot kuin koko toimialan.

"Tydnkuva talla hetkella kaikkine toimintoineen on yhdelle
ihmiselle tehtavaksi lilkaa. perustoimintoja tulee koko ajan lisda,
vanhemmasta pddsta ei voi karsia pois koska ne kuuluvat myds
perustoimintaan.”

"Tydyhteis6ssa on paljon upeita ja taitavia ammattilaisia, ja heiddn
kanssaan on mahtava tehda toitd. Ikava vaan se, ettd kehittamista
ei tapahdu, silla uusille ideoille ja toimintatavoille ei ole sijaa. ”

"Meilta edellytetadn ja oletetaan aivan uskomattomia tyomdarid,
mutta tyétunnit ei aina edes riitd. Usein tyot tulevat kotiin. Nuoriso-
ty6 on muuttunut viime aikoina ja kaikilta edellytetGan myds uusien
tyémuotojen hallintaa, entisten lisdksi.”
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Nuorisotyd ei ole ainoa ammattikunta, jossa muutokset asettavat haasteita ty0s-
sé jaksamiselle ja tydhyvinvoinnille. Tutkimuksen mukaan opettajien tyohon
kohdistuu uusia vaatimuksia ilman, ettd niistd selviytymiseen osoitetaan riit-
tdvid resursseja. Opettajien jaksaminen on uhattuna tyon ja organisaatioiden
muutosten vuoksi. Uusista haasteista selviytyminen edellyttdd riittdvad tukea
ammatillisen identiteetin uudelleenneuvottelemiseksi. (Collin, Palonniemi,
Rasku-Puttonen & Tynjilda 2010, 153-154.) Yhteiskunnalliset muutokset vai-
kuttavat eri ammattikuntiin ja uuden ammatti-identiteetin hahmottaminen ei ole
helppoa. On syyté pohtia, miten nuorisotyd asemoituu tilanteessa, jossa sen al-
kujaankin véljad ammatti-identiteettid joudutaan sddtiméadn. Vai onko niin, ettd
nuorisotyon miérittelemattomyys onkin vahvuus tulevissa muutoksissa. Ei ole
olemassa tuttuja rakenteita, joista pidettdisiin kiinni. Oman haasteensa tuovat
nuoret ja heidén eldméssdén tapahtuvat muutokset. Jos palvelujen onnistumisen
taustalla vaikuttaa sattuma, on ilmididen ja ammattien yhteensovittaminen heik-
koa. Nuorisotyon tulee olla myds tekeméssd muutosta eikd vain reagoimassa
ympdrilld tapahtuvaan.

"Jos nuoret ovat oikea-aikaisesti palvelussa niin palaute ja tyd
sujuu. Toisaalta taas puutteelliset terveysselvitykset ja muut
seikat ovat johtaneet ennenaikaisesti liian vaativiin palveluihin tai
odotetaan lilan nopeaa muutosta. Silloin tulee uusia epd-
onnistumisia. Joita on liian paljon. Nuoria pusketaan liian
kiihkedsti keskenerdisinG opiskeluun ja téihin.”

Tyoeldméssa tapahtuvien muutoksien vuoksi tarkeitd ominaisuuksia ovat elini-
kdisen oppimisen taidot sekd kykyd sopeutua muutoksiin, ja jopa tuottaa niiti
(Collin, Palonniemi, Rasku-Puttonen & Tynjdld 2010, 79.). Tydeldma muuttu-
essa tarvitaan uudenlaista osaamista ammatillisen osaamisen rinnalle. Organi-
saatiot ovat tulevaisuudessa vihemman hierarkisia ja enemmén verkostoituneita
sekd virtuaalisia. Sosiaalinen dlykkyys on ndhty yhtenid metataitona tulevaisuu-
den tyoeldmaéssa, jolloin yhteistydtaidot, reiluus, auttaminen ja ihmisiksi olemi-
nen korostuvat. Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen mahdollistaa muutoksis-
ta toimimisen.

Kansainvilisyys ja digitaalisuus edellyttdvat maailmanlaajuista ymmaértamis-
td, yhteistyotaitoja sekéd kykyéd hankkia, valikoida ja kykya hyodyntédd tietoa.
Liséksi meidén tulee oppia tydskentelemddn rinnakkain uuden teknologian
kanssa. My0s robottien ja ihmisten vilinen tyonjako vaatii pohtimista. Johta-
jilta vaaditaan kykyd ymmaértdd moninaisuutta, ratkoa ristiriitoja ja innostaa.
Johtaminen on liitetty esihenkil6tehtdvéadn, mutta tulevaisuudessa jokaisen olisi
osattava johtaa ja motivoida itseddn. Tulevaisuudessa voi olla vaikea saada lisda
resursseja helpottamaan tyOpaineita, joten meidin tulee innovoida uusia tapoja
toteuttaa ja jasentdd tyotd. Epdvarmuuden keskelld toimiminen ja ongelmien
ratkaisukyky korostuu. (Manka & Manka 2018, 24-25.)

Nuorisotydn joustavuus tulee hyddyntdd muuttuvassa maailmassa. Nuorisotyon

rooliin sopii toimia virtauksissa ja muutoksissa. Tdm& haastaa tyontekijan ja
ty0hyvinvoinnin. Nuorisoty0ssd tulee ymmartda roolinsa vélittdjand ja tietyn
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eldménvaiheen palveluna. Nuoret ovat usein ohikulkumatkalla ja matkan jatku-
mista tulee tukea toiminnoissa. Samalla tavalla nuorisoty0 on liikkeessé, jolloin
toimintoja tulee kehittda ja tarvittavia rajauksia tehda.

Kehitetdadn nuorisotyon toimintoja
ja tehdadn tarvittavia valintoja

Nuorisotydn monipuolisuus on seka tyohyvinvoinnin vahvistaja
ettd heikentdjd. Rajauksia tulee pohtia tarveperusteisesti. Uusien
toimintojen avaaminen tarkoittaa joko resurssien kasvamista tai
olemassa olevien toimintojen kriittistd arviointia. Nuorisotyo ei
voi monipuolistua loputtomasti. Tietoperusteisuus tuo vahvuutta.
Nuorisotyon, nuorisopolitiikan ja alan julkaisujen seuraamiseen
tulee varata aikaa. Rajattomuus on uhka tyéhyvinvoinnille, mutta
kehittyva nuorisotyd on tyon mielekkyyttad vahvistava tekija.
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Riittamattomyyden
tunteesta
maailmanparantajaksi
-suosituksia
tyohyvinvoinnin
edistamiseen
nuorisotyossa

Tyohyvinvointi on yhteinen asia.

Tarkeaa on, ettd nuorisoalan tyontekijat,
esihenkil6t, organisaatiot ja rahoittajat
pohtivat naita suosituksia omasta roolistaan

ja sita, miten kukin taho voi edistGa nuorisoalan
tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista.

Suositukset perustuvat tyéhyvinvointi-
tutkimukseen, jossa nuorisotyontekijat
arvioivat omaa tyohyvinvointiaan ja siihen
vaikuttavia tekijoita.

Suositusten lahtékohtana on ammatillinen
tyohyvinvointi eli miten ammatti vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin ja mitka asiat tyéssa vahvistavat tai
heikentavat tyohyvinvointia.




Vahvistetaan tyohyvinvointia selkeilla,
mutta monipuolisilla tyonkuvilla

Nuorisotyd mahdollistaa erilaisia tyonkuvia. Tdma tarkoittaa
niiden huolellista suunnittelua ja pdivittamista. Tyonantajan
laatima tydnkuva rakentaa raamit, joiden sisdlla tydntekija voi
vaikuttaa omaan tydhonsa. Liian rutiininomainen tyo turhaut-
taa, liika sirpaleisuus tai haasteellisuus ahdistaa. Tyonkuvan
mielekkyyttd lisad se, kun tydntekijalld on mahdollisuus sopi-
vassa suhteessa haastaa itseddn ammattilaisena ja toteuttaa
erityisosaamistaan. Tyohyvinvoinnin |adhtoékohtana on, ettd
tyontekija tietdd mitd han tekee ja miksi tekee, ja tyd on suh-
teutettu tehtavdkuvaan ja tyoaikaan.




Luotetaan ammatilliseen nakemykseen

Nuorisotydssd tuotetaan ajankohtaista tietoa nuoruudesta
ja siihen liittyvista ilmidistd. Luottamalla nuorisotydn havain-
toihin ja alalla muodostuneisiin ndkemyksiin vahvistetaan
tyon merkityksellisyyttd ja tyontekijan ammatti-identiteettid.
Nuorisotyon ei tule Idhted mukaan kehitykseen tai toimintoi-
hin, jotka ovat ristiriidassa ammatillisten ndkemysten kanssa.
Epdsuotuisia kehityskulkuja ja yhteiskunnallisia epdkohtia tu-
lee nostaa esille ja osallistua myds vaihtoehtoisten toiminta-
kulttuurien kehittdmiseen.




Sanallistetaan nuorisotydllisia ndkemyksia

Nuorisotyollinen ndkokulma tulee olla jasennelty niin, ettd yk-
sittdinen tyontekija pystyy hyodyntdmdadn sitd omassa tyds-
s@dn. Tuodaan esille nuorisotyon tapaa ajatella asioista ja
sanoitetaan se keskusteluissa tyoyhteisdssa ja tyoyhteison
ulkopuolella. Sanoittamiseen voidaan kayttdad esimerkiksi
"Nuorisotydssa ajatellaan, ettd...” tai kielteista ilmaisua ilmen-
tdmadn "Nuorisotydon ndkokulmasta on aika vaikea ajatella,
etta...”




Tuodaan nuorisotyon merkityksellisyytta esille

Tyoéhyvinvointia ammennetaan myos sieltd, kenelle ja keta
varten tyotd tehdddn. Arkisissa tyotilanteissa tulee huomi-
oida positiivisia muutoksia kuten nuorten oppimista, kasva-
mista, itsendistymistd, eldmdnhallintaa ja kertoa siitd myds
asianomaisille. Nuorisoty6ta kasittelevissa keskusteluissa ker-
rotaan anonyymejd tapahtumia kohtaavasta tydsta. Nahddaan
ja tehdddn nakyvaksi nuorisotydn arkea, onnistumisia, saavu-
tuksia ja sille osoitettua kiitosta.




Puhutaan tydyhteisossa siitd, mistd ei ole vield
puhuttu ja arkipdivdaistetadn palautekeskustelut

Nostetaan nuorisotyon toiminnallisuuden rinnalle vuoropuhe-
lua siitd, mitd toiminallisuudessa tapahtuu. Vahvistetaan pu-
hetta toimintojen tarkoituksista, tavoitteista ja niiden toteu-
tumisesta. Jarjestetddan tyon reflektoinnille aikaa. Rikastetaan
tyoyhteisdjen vuorovaikutusta vahvistamalla palautekulttuu-
ria. Annetaan palautetta tyontekijalle ja johdolle: mikd meni
hyvin, missa kehitettavaa.




Tunnistetaan tyonohjauksen
merkitys tyohyvinvoinnissa

Tydnohjaus perustuu oman tyon tutkimiseen ja kehittdmiseen
ulkopuolisen tyonohjaajan avustuksella. Nuorisotydssa tulee
huomioida tydnohjaus tydhyvinvoinnin vahvistajana ja yllGpita-
jana. Tyonohjaus auttaa jadsentdmadn tyotd, vahvistaa ammatil-
lisuutta ja purkaa tydon henkistd kuormaa. Jokaisella kohtaavaa
nuorisotyotd tekevadlla tulee olla mahdollisuus tydnohjaukseen.




TILASTOINTI

Valjastetaan kirfjaaminen tukemaan tyéhyvinvointia

Tyon kirjoaminen vahvistaa tydhyvinvointia, kun se on hyodyl-
listd, perusteltua ja kirjaamiselle on varattu tyoaikaa. Kirjaa-
misen tulee tapahtua tarkoituksen mukaisesti ja silla tulee olla
suora yhteys tehtdvadn tyohon. Rutiininomaisen kirjoamisen
tulee olla helppoa. Jarjestelmien kankeus tai puute ei poista
kirjoamisen hyotyja. Kirjoamisen tulee palvella nuorisotyotd,
jolloin se hyodyttad sekd ammattialaa ettd yksittaisen tyonte-
kijan tarvetta jasentdad tyotad ja tilastoida toimintaa.




Keskustellaan palkkauksesta
ja siihen vaikuttavista tekijoista

Nuorisotydn vaatimustaso on noussut; nuorten huonovointi-
suus on monimuotoistunut, tyotehtdvat ovat laajentuneet ja
tyontekijaltd odotetaan uusien tydmuotojen hallintaa. Amma-
tillistuminen ja alan koulutus ovat tukeneet tatd kehitysta. Pal-
kasta tulisi keskustella tyotehtdvien muuttuessa, tydn muuttu-
essq, vaatimusten lisddntyessa ja tyontekijan kouluttautuessa.
Tarkedd on, ettd nuorisotydssd tehdddn tyon vaativuuden ar-
viointia. Lisdksi henkilokohtaiset lisdt tyon suorittamisesta tu-
lisi olla arkea myds nuorisotydssd. Palkkaan liittyvan keskus-
telun tulee olla asiallista ja perustua faktoihin.




Huomioidaan verkostotyo

tyohyvinvoinnin edistajana

Nuorisotydn rooli palvelujen rajapinnoilla korostaa verkosto-
tyon toimivuutta. Tyohyvinvointia tukevassa verkostossa on
keskusteleva kulttuuri. Verkoston tehtdvat ja tarkoitus tulevat
olla selkeitd ja yhteisesti ymmarrettyja. Tdma ei kuitenkaan
tarkoita osallistujien yhtendisid ndkemyksid vaan verkostossa
erilaiset ndkemykset tulevat kuulluksi ja yhteinen tieto raken-
tuu sen eri osista. Nuorisotydssa jokaisen tulisi saada koke-
musta sekd oman ammattikunnan ettd moniammatillisen ver-
koston toiminnasta.




Rakennetaan ammattikunnan yhteisollisyytta

Nuorisotyd on hyvinvointityotd kunnassa ja sen eri toimijat
jakavat nuorisotydllisen nakemyksen. Nuorisotydssa tulee ar-
vostaa erilaisia tydmuotoja ammattikunnan sekd tydyhteison
sisdlla. Alalla huomioidaan eri toimijoiden osaamiset ja vah-
vuudet sekd hyoddynnetddn ammattikunnan synergiaetua.
Rakenteilla tuetaan yhteisen tyon ndkoékulmaa, jotta vuoropu-
helu nuorisotyon toimijoiden vdlilld vahvistuu ja rajapinnoille
kehittyy yhteisia toimintoja. Toisiaan kunnioittava ja toisiltaan
oppiva ammattikunta tukee myds yksittdisen tyontekijan tyo-
hyvinvointia. Yhteisollisyyttd tulee rakentaa niin paikallisesti,
alueellisesti kuin valtakunnallisesti.




in Mexico

Kehitetddn nuorisotyon toimintoja
ja tehdadn tarvittavia valintoja

Nuorisotydn monipuolisuus on sekd tyéhyvinvoinnin vahvista-
ja ettd heikentdja. Rajauksia tulee pohtia tarveperusteisesti.
Uusien toimintojen avaaminen tarkoittaa joko resurssien kas-
vamista tai olemassa olevien toimintojen kriittistd arviointia.
Nuorisotyd ei voi monipuolistua loputtomasti. Tietoperus-
teisuus tuo vahvuutta. Nuorisotydn, nuorisopolitiikan ja alan
julkaisujen seuraamiseen tulee varata aikaa. Rajattomuus on
uhka tydhyvinvoinnille, mutta kehittyvd nuorisotyé on tyon
mielekkyyttd vahvistava tekija.
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4 Suosituksista

yo6hyvinvointiin vaikuttavien asioiden tiedostaminen sekd oman roolinsa

ja rajojensa tunnistaminen ovat ldhtdkohtana tyohyvinvointikeskustelul-

le ja tarvittaville muutoksille. Edelld avatut suositukset ja niihin liitetyt

lainaukset konkretisoivat, millaiset tekijit ovat vaikuttamassa tyShyvin-
vointiin nuorisotydssi. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on koko toimialaa yhdis-
tivé tehtdva.

Tyohyvinvoinnin edistiminen tapahtuu aina jossakin kontekstissa, miké tulee
huomioida kehittdmistoimenpiteité laadittaessa. Kontekstilla on monta eri néko-
kulmaa, vaikka siihen sisdltyy yksi toimiala (nuorisotyd). Ympéristoon liittyvit
tekijat vaikuttavat kehittdmisen luonteeseen kuten esimerkiksi tyoprosessit, tyo-
aikamallit ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuus. Kehittdmiskontekstiin kuuluu
my0s tyOpaikan sosiaalinen rakenne ja johtamisjirjestelmé ja sen toteuttamiseen
liittyvéi henkiléj ohtamisen Vuorovaikutuskulttuuri Liséiksi kontekstuaalisilla teki-

sempi kehityshistoria. Kontekstilla on my6s makro-ja mikrotasonsa. (Laine 2013,
62.) Makrotasona voidaan tarkastella esimerkiksi nuorisoty6hon liittyvé toimi-
alakulttuuria ja mikrotasona yksittdisen tyOpaikan paikallista toimintakulttuuria.
Toimenpiteet tulee nivoa osaksi sitd kontekstia, mihin kehittdminen kohdistuu.

Tyohyvinvoinnin edistimiseen laaditut suositukset on kirjoitettu passiivimuo-
toon. Tama ei tarkoita sitd, ettd suosituksilla ei ole tekijdd vaan sitd ettd niihin
tulee tarttua yhteisvastuullisesti. Laadittuja suosituksia tulee tarkastella ja hyo-
dyntéa eri tasoilla. Tydhyvinvoinnin edistiminen on toimialan kehittdmista. Tyo-
hyvmvomtun liittyva keh1tystyo tarkoittaa my®0s sitd, ettd sithen tarvitaan aikaa ja
resursseja. Kyseessd on viimeisen suosituksen kaltainen tilanne, joka vaatii valin-
nan tekemisti. TyShyvinvoinnin edistdminen kilpailee monien muiden térkeiden
kehittdmiskohteiden kanssa. Tédssd valinnassa on kuitenkin huomioitava, ett tyo-
hyvinvoinnin sivuuttamisella on myds toimialaa heikentéva vaikutus.
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Suositukset tyohyvinvoinnin edistamiseen:
1. Vahvistetaan tyéhyvinvointia selkeilld,
mutta monipuolisilla tyonkuvilla
2. Luotetaan ammatilliseen nakemykseen Vi
3. Sanallistetaan nuorisotydn ndkemyksia t

4. Tuodaan nuorisotydn merkityksellisyyttd esille

5. Puhutaan tydyhteisdssad siitd, mista ei ole vielGpuhuttu
ja arkipdivdistetddn palautekeskustelut

6. Tunnistetaan tydnohjauksen merkitys tyohyvinvoinnissa
7. Valjastetaan kirjaaminen tukemaan tyShyvinvointia

8. Keskustellaan palkkauksesta ja siihen
vaikuttavista tekijoistd

9. Huomioidaan verkostoty6 tydhyvinvoinnin edistdjand
10. Rakennetaan ammattikunnan yhteiséllisyyttd

11. Kehitetddn nuorisotyon toimintoja ja tehdadn
tarvittavia valintoja

Suosituksia voidaan tarkastella niin, ettd ensimmdiset neljd@ suositusta kohdistuvat
nuorisotyén ammiatillisiin ja toiminnallisiin asioihin. Suositukset 5-9 kdsittelevat enem-
mdn rakenteellisia tyéhyvinvoinnin teemoja, jotka ulottuvat nuorisotydn sisdllollisia
asioita laagjemmalle. Kaksi viimeist& suositusta pohjautuvat laajempaan ndkékulmaan
ammattikunnan tulevaisuudesta ja siihen liittyvdstd tyohyvinvoinnista.

4.1 Kohti kannustavaa tyota

Tyohyvinvointi on kierre, jonka positiiviset seuraukset eivét ole vain hyvinvoi-
vassa tyontekijéssd. Kuten aikaisemmin on todettu; tyohyvinvointi vaikuttaa tyon
laatuun ja sité kautta nuoriin. TyShyvinvoinnilla on myds merkitysté esimerkiksi
tuottavuuteen ja talouteen, vaikka niitd ei ehkd ensimmaéiseksi tule nuorisotyds-
sé ajatelleeksi. Tyohyvinvointikeskustelussa tulee ndhdéd hyddyt laajemmin kuin
tyOntekija- tai tyopaikkakohtaisesti. Ammatillisessa tyohyvinvoinnissa keskiossi
ovat tyon sisalto ja siihen liittyvét tekijat, joten myds hyotyjé tulee arvioida tésté
nikokulmasta. Lopuksi tarkastelemme, miten laaditut suositukset peilaavat kan-
nustavan tyon ominaisuuksia. Kun tyd on kannustavaa, se lisdd ty6hyvinvointia,
mutta samanaikaisesti se hyddyntdd myos ammattikuntaa ja tydeldmaa.
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Tyon kannustettavuutta voidaan arvioida seuraavilla ominaisuuksilla:

» Tyon vaatimien taitojen moninaisuus: minkd verran tyon tekeminen edel-
lyttéd erilaisia taitoja ja kykyja. Yksinkertaiset tyot kannustavat véahiten.

» Tydtehtdvien sisdllon mielekkyys: kuinka paljon ty6 edellyttdd tyokokonai-
suuksien suorittamista irrallisten toisiinsa liittyvien osatehtévien sijasta.

» Tydn merkityksellisyys: paljonko tyo vaikuttaa toisten ihmisten ty6hon
tydorganisaatiossa tai sen ulkopuolella. Téhén liittyy my6s mahdollisuus
olla tekemisessé asiakkaiden kanssa.

e Mahdollisuus itsendiseen toimintaan: millainen mahdollisuus ithmiselld on
suunnitella aikataulunsa ja valita tydmenetelménsa.

» Palaute tyon tuloksesta: saako tyontekijé tiedon omasta onnistumisestaan

 Jatkuvan kehittymisen mahdollisuus tyon osana seké luovuus: onko tydssé
mahdollisuus ideoida ja kehittdéd omaa ty6td. (Manka 2010, 188-189)

Ty0sséd vaadittavien taitojen moninaisuus kytkeytyy tyonkuviin. Aineiston va-
lossa nuorisotydssd oli jopa liiallista moninaisuutta ja tyokuvastakin rakentui
oma suositus. Ty0 on kannustavaa, kun se vaatii erilaisia taitoja, mutta niiden
hallitseminen ei saa olla ylivoimaista. Kirjan alussa késitelty flow-teoria avaa
tyon vaatimusten suhdetta tyontekijdn osaamiseen. Tdma ajatus tulee olla myos
nuorisoty0ssd tydonkuvien taustalla, jotta tyonkuvassa olisi tarpeeksi monipuolisia
tehtévid, jotka haastavat, mutta eivét aiheuta jatkuvaa kuormitusta. Aineistossa
esiintyi my0s turhautumista liittyen ty0ssa vaadittujen taitojen moninaisuuteen ja
tyonkuviin. Turhautumista selittévié tekijoitd olivat:

yksipuolinen tyénkuva

tyonkuvan péivittdmisen tarve

tyonkuvan ja tydtehtdvien epéselvyys

liian haastavat ja/tai monipuoliset tyontehtévét

bl el a e

Turhautumisen syité tulee tarkastella ja pohtia sen pohjalta korjaavia toimenpi-
teitd. Liséksi nuorisotydssé tulee keskustella tyon tarkoituksesta ja laatia suunni-
telma tavoitteeseen padsemiseksi. Mikali tarkoitus ja tavoite ei ole tyontekijalla
selvilla, voi mielenkiintoinenkin tehtdva turhauttaa.

Tyon kannustettavuuden ominaisuuksista mahdollisuus itsendiseen toimintaan
liittyy myos tyonkuvaan. Omaan tyohon vaikuttaminen on tyShyvinvointiteki-
jé (esim. Manka 2010, 188). Parhaimmillaan omaan tyShon vaikuttaminen lisda
sekd tyOhyvinvointia ettd parantaa tyon laatua. Tutkimusaineisto antoi viitteitd
myo0s siithen suuntaan, ettd toisaalla itsendisyyttd on liikaa, mikd tuntuu vilin-
pitdiméttdmyydeltd. Télloin ei ole endd kyse tydhon vaikuttamisesta vaan tyon
rakenteiden puuttumisesta. Tuoreessa Aalto yliopiston tutkimuksessa on pyritty
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ymmaértdméién itseohjautuvuuden merkitystd tyOhyvinvointiin tai -pahoinvoin-
tiin. Itseohjautuva tyontekijd kykenee edistiméén itsendisesti tyon padmairid,
kiyttden omaa harkintaansa. Itseohjautuvuus ei ole rakenteiden poistamista vaan
rakenteiden korvaamista. Valmiin mallin sijasta itseohjautuvuutta tulee rakentaa
joustavien kokeilujen kautta. Itseohjautuvuus on asteittaista ja perustuu luotta-
mukseen. (Ollila 2021, 37.)

Toinen tyon kannustavuutta ilmentdvd ominaisuus eli tyotehtdvien mielekkyys
ja niiden muodostama kokonaisuus, haastaa tasapainoilemaan nuorisotyon mo-
nipuolisuuden kanssa. Aineistossa oli esimerkkejé hajanaisista tyonkuvista, jotka
koostuivat sirpalemaisesti eri ndkoisistd ja kokoisista tehtdvistd. Olennaista on
tarkastella tyotehtdvid ja niiden osien summaa. Mikéli ty0 sisdltda paljon irralli-
sia, toisiinsa liittyméttomid tyotehtdvid, on kokonaisuus haastava tyontekijélle.
Monipuolinen tydnkuva kuormittaa vihemmaén, kun sen osista muodostuu koko-
naisuus. Toisiinsa linkittyvit tyotehtévét tukevat toisiaan ja niiden edistdmien vie
my0s kokonaisuutta eteenpdin. Mutta jos tyotehtivit ovat irrallisia toisistaan, yh-
den toiminnan eteenpéin saattaminen ei edistd muita tehtdvid. Rikkonaisuus voi
syntyé tyotehtévien erilaisuudesta tai toimenkuvaan liittyvésté laaja-alaisuudesta.
Toisinaan syy 16ytyy jo rakenteista kuten pienissé kunnissa, joissa yhdelle tyonte-
kijalle kuuluu kaikki nuorisotydnmuodot ja toisinaan myds tehtivid kulttuuri- ja/
tai litkuntatoimesta.

Tyon merkityksellisyys on kannustavan tydn ominaisuus ja sen roolia suosituksis-
sa halutaan vahvistettavan. Kohtaava nuorisoty6 on ihmisten kanssa tehtavaa tyo-
td, miké antaa suoran mahdollisuuden tyon merkityksellisyyden havainnoimiseen.
Aineiston perusteella juuri nuoret ja heididn tapaaminen oli tydon mielekkéinté ja
kannustavinta osaa, mutta siitd keskustelu ja tutkimus on vahiistd. Nuorisotyon
merkityksellisyyttd tulee hyodyntdd myds tyon kannustavuuden ndkokulmasta.
Tulee lisatd nakyvyyttd ja huomiota sille, minkd tyontekijat kokevat merkityk-
selliseksi. Tahén liittyy my0s suosituksissa oleva sanoittaminen ja ammatillisiin
nikemyksiin luottaminen. Nuorisotyon sisdllostéd tulee keskustella, jotta se tulee
nikyvéksi, ja siten vahvistaa ammatti-identiteettid ja tyohyvinvointia.

Palautteen saaminen on kannustavan tyon ominaisuus. My0os aineiston valossa
asia on tirked ja palautekeskustelun arkipdivaistamistd suositeltiin. Nakokulmaan
liittyy palautteen antamisen vahyys ja toisaalta siihen liittyva lataus. Kun tydyh-
teisOssd osataan keskustella avoimesti tyohon liittyvistd asioista kuten onnistumis-
ta ja epdonnistumista, se lisdd tydhyvinvointia. Tydssa tulee oppia ilmaisemaan it-
seddn ja kokemuksiaan, jotta ne eivit jad sanomatta ja aiheuttamaan kuormitusta.
Kun palautteen antaminen on arkipéiviisti, sithen ei liity ylimééaraisié latausta tai
jannitystd vaan se on osa normaalia vuorovaikutusta. Tdminkaltainen ilmapiiri
mahdollistaa myds kokeilukulttuurin hyddyntdmisté tyon kehittdmisessa. Talloin
kehittdminen tapahtuu kokeilujen kautta, onnistumisten ja virheiden perusteella.
Epédonnistumiset ndhddin toimimattomina ratkaisuina ja ne toimivat oppimis-
kokemuksena. Kokeilukulttuuri ndhdédédn tulevaisuuden kehittimisen vélineend,
koska aikaisempi suunnittelu ja strategiatyd on koettu liian hitaaksi muuttuvassa
maailmassa. On huomattu, ettd syntyneet strategiat sisiltivét jo valmistuessaan
vanhentuneita asioita. Avoin, véliton ja keskusteleva tyokulttuuri purkaa myos
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tyon tekemisen hierarkiaa, mikd on yksi keskeisempié tydeldmén kehittdimisen
kohteita (Manka 2010, 288). Vuorovaikutuksen vahvistaminen ja sen lisddminen
rakenteilla edistdd tydhyvinvointia niin tyontekija kuin tydyhteiso tasolla.

Kannustavaan tyohon kuuluva tyon kehittdminen kytkeytyy useampaankin suo-
situkseen. Tyonkuvan tulee mahdollistaa tyohon vaikuttamista, kehittimistd ja
parhaimmillaan tapahtuu myos omaehtoista tyon tuunaamista, jossa tyontekija
hyodyntédd ammattitaitoaan ja osaamistaan perustyotd laajemmassa merkitykses-
sd. Tyon kehittdminen ja luovuus liittyy myds vuorovaikutukseen ja palautteen
antamiseen. Viimeinen suositus kuitenkin kytkeytyy ldhimmaéksi tyon kehitta-
mistd. Muutoksista kieltdytyminen ei ole endd mahdollista. Enemmén on kyse
siitd, ajelehdimmeko muutosten virrassa vai oppimmeko kenties melomaan tai
jopa surffaamaan aaltojen mukana. Tyon kehittdminen on tapa, jolla varmistam-
me tuottamamme palvelujen toimivuuden ja laadun. Kehittdminen on myds ra-
jaamista, koska muutokset tuovat erilaisia vaihtoehtoja ja niiden kaikkien haltuun
ottaminen, edellisten toimintojen lisdksi, on mahdotonta. Kannustavaan tyohon
kuuluu tyon kehittdminen ja tarkoituksen seké tavoitteiden kirkastaminen, joiden-
ka myotd tyotd osataan rajata tarkoituksenmukaisesti.

4.2 Tyohyvinvointia tulevaisuudessa

Tyohyvinvointitutkimus ja siitd rakentuneet suositukset antavat monipuolisen ku-
van toimialan tilasta. Toisaalla kaivataan rakenteita ja tyon suitsimista, toisaalla
monipuolistamista ja kehittimistd. Vakautta ei ole luvassa mydskéén tulevaisuu-
dessa.

Muutoksessa oleminen ja muutokseen vaikuttaminen ovat tydeldmaétaitoja jo nyt
janiiden arvioidaan olevan tulevaisuudessa vield olennaisempia. My0s itsendinen
tyd ja itsensd johtaminen korostuvat. TyShyvinvointia tulee rakentaa tydeldmaa
vastaavaksi. Tyohyvinvointi on samaan aikaan yksilon ja yhteison omaisuutta.
Harvoin tyontekijd voi hyvin, jos tySyhteiso ei toimi, ja hyvinvoiva yhteisé vah-
vistaa my0s yksittdisen tyontekijan tyohyvinvointia. TyShyvinvoinnin edistdmi-
sessd on kyse my0s tyoeldmin perusasioiden kuntoon saattamisesta. Tydeldmin
perusasioiden lisdksi meidén tulee olla ajassa kiinni, ja -tahdoimme sité tai ei- niin
eldmme keskelld muutosta ja kehitystd. Tdma vaatii myos tyohyvinvoinnin edisté-
miseltd kykya tarkastella tydeldmaa téssé ja tulevaisuudessa.

Muutokset harvoin horjuttavat tyon ldhtokohtia, jolloin niiden huomioiminen ja
vahvistaminen saattaa jopa helpottaa muutoksessa toimimista. Tyon tarkoituksen
ymmaértiminen auttaa keskittyméén tavoitteiden saavuttamiseen. Jotta voi kes-
kittyd tekemiseen, on tiedettdvd, mihin suuntaan ollaan menossa. Tavoitteet tu-
lisi pilkkoa tarpeeksi pieniin osiin, jotta ne on helpompi hahmottaa. (Venildinen
2020, 43). Jokaisen tyOyhteison jasenen tulisi tietdd, milld tavoin hin voi omalla
toiminnallaan vaikuttaa tavoitteiden toteutumiseen. Tavoitteellinen organisaa-
tio tuntee visionsa, strategiansa ja arvonsa. Visio on tahtotila, jolla toimintaan
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suunnataan, strategia on valintoja, joilla ohjataan toimintaa kohti visiota. Tyo-
paikan arvot puolestaan kertovat, mitd tyonteossa pidetdén tarkeénd, luotetaanko
esimerkiksi siihen, ettd jokainen tekee parhaansa. Osaamisen kehittdminen tekee
tyOyhteisostd oppivan. Tama kuitenkin edellyttdd, ettd organisaatio tuntee osaami-
sensa ytimen ja osaa arvioida tulevaisuuden kehitysti. (Manka 2010, 17.)

Chris Argyris kuvaa kaksoissilmukkaisen mallinnuksen avulla organisaatiossa ta-
pahtuvaa oppimista. Kaksoissilmukkainen oppiminen tarkoittaa tilannetta, jossa
asian korjaamiseksi on muutettava taustalla vaikuttavia elementtejd, jotka ohjaa-
vat toimintaa. Agryris kdyttdd havainnollistavana esimerkkiné termostaattia, jota
hén kuvaa yhden silmukan oppijaksi. Se on ohjelmoitu lammittdméén tai viilen-
tdmadn lampotilan mukaan. Termostaatti olisi kaksisilmukkainen oppija, jos se
kyseenalaistaisi lampdtilan mittaamisen kdytettdvan ohjelman. Yhden silmukan
oppiminen tapahtuu, kun virheitd havaitaan ja korjataan muuttamatta hallitsevia
oletuksia. Kaksisilmukkainen oppiminen tapahtuu, kun virheen korjaamiseksi on
tarpeen muuttaa organisaation olettamuksia tai rakenteita. Kyse on oppijan oppi-
maan oppimisesta eli siité, ettd pystymme kyseenalaistamaan ja kriittisesti arvioi-
maan omia olettamuksia ja kdytdntdja. Tyontekijoiden rutiinit, totutut olettamuk-
set ja yleisesti hyvéksytyt kdytdnnot voivat olla este tarpeelliselle oppimiselle ja
sitd kautta valttdmattomille uudistuksille. (Argyris 2005, 261-279.)

Nuorisotydssékin tulee pohtia, millaisia olettamuksia ja rakenteita piddmme yllé,
vaikka ne voivat olla kehittymisen esteitd. Avoimuus, oma -aloitteisuus, luotta-
mus, kokeilukulttuuri ja vastuun kantaminen ovat termejéd, joita tdssékin julkai-
sussa perddankuulutetaan. On huomioitava, ettd niitd kiytetd&n useammin kuin ne
todentuvat. Oppimaan oppiminen on yksi nikékulma tyéelaméan muutoksissa toi-
mimiseen.

Aineellisten resurssien lisdksi keskustellaan yhd enemmén aineettoman resurssin
merkityksestd. Organisaation tyontekijoihin ja rakenteisiin kuten toimintatapoi-
hin sisdltyva osaamispddoma on aineetonta. Aineetonta pddomaa pidetddn yhtena
merkittdvimmistd kansantalouden kehityksen ja kasvun vaikuttavista tekijoista.
Sen arvioidaan vaikuttavan tulevaisuudessa organisaation tulokseen 50-90%. Ai-
neellisten resurssien kuten teknologian rinnalle nousee uusia aineettomia arvoja
kuten uudistumisen kyky ja innovatiivisuus. Siksi organisaatioiden tulisi miettia,
miten aineettomasta paddomasta huolehditaan ja miten sité kehitetdan. Tulevaisuu-
dessa vaadittavaa entisti oma-aloitteellisempaa ja yrittdjaméisempdd tydnteon
asennetta voidaan rakentaa kestivilld, motivoivalla ja arvostavalla henkildstopo-
litiikalla ja tydhyvinvoinnista huolehtimisella. (Manka & Manka 2018, 51-52)

Ty0Ossa aikapaineet ovat kasvaneet. Noin puolet palkansaajista on arvioinut, ettd
omalla ty&paikalla on enemmén t6itd kuin tekijoitd. Yksi tdrkeimmisté tyShyvin-
voinnin lahteitd on tyon hallinnan tunne, johon siséltyy tyontekijan mahdollisuus
vaikuttaa tyotehtdviinsa ja tyOtahtiinsa. Ty aiheuttaa myds tunnekuormaa. (Man-
ka & Manka 2018, 28.) Kiire ja epdvarmuus aiheuttaa stressid, joka tiettyyn rajaan
asti voi my0s vaikuttaa positiivisesti tyon tekemiseen. Kuitenkin kuormitusrajan
ylittyminen aiheuttaa negatiivisia seurauksia kuten kyynisyytti, sairastamista ja
ammatillisen itsetunnon heikkenemistd. Vakavimmillaan pitkdkestoinen stressi
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johtaa tyduupumukseen. Yleisin stressimalli kuvaa stressid syntymekanismia
niin, ettd tyontekijd havaitsee, ettd hén ei voi vastata riittdvésti tyon vaatimuksiin
tai vaatimukset uhkaavat hénen henkildkohtaista hyvinvointiaan. Seurauksena on
esimerkiksi hermostuneisuutta, ahdistumista ja nukkumisvaikeuksia. (Manka &
Manka 2018 32.) Naihin negatiivisiin kierteisiin voidaan varautua ennaltachkdise-
vélld tyohyvinvointity6lld, mutta myds tyShyvinvointiin vaikuttavien asioiden
ymmaértdmiselld ja niiden nékyvéksi tekemiselld. TyShyvinvointi ei synny itses-
tddn ja sen rakentumista tulisi olla késitys niin tyontekijélld kuin tyoyhteisolla.

Tyopaikoilla tulee keskittyd tyohyvinvoinnin ohella tydon imun lisddmiseen eli
luomaan mahdollisuuksia tyontekijoiden aidon innostuksen synnyttimiseen.
Tyon imun vahvistaminen kannattaa, koska tyontekijdt ovat paitsi tyytyviisid,
myds energisii ja tehokkaita. (Manka & Manka 2018, 41.) Suurin osa palkansaa-
jista mieltdd tyopaikkansa sellaiseksi, etté sielld voi oppia koko ajan uusia asioita,
vaikkakin koulutuksen on huomioitu kasaantuvan niille, joilla koulutusta on jo
entuudestaan paljon. (Manka & Manka2018, 41.) Tyohyvinvointi ei ole vain op-
pimis- tai koulutuskysymys. TyShyvinvointi on osa tyontekijoiden arkea nyt ja
myds tulevaisuudessa. Nuorisoty0 toimialana ratkaisee, millaisen roolin se antaa
tyShyvinvoinnille ja milld tavalla asia pidetéédn ajankohtaisena ja miten siihen vai-
kutetaan.
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5 Loppusanat

"Jotenkin tuntuu ettd semmoinen nuorisotyon professio on
kirkastunut ja jo tyéntekijdt osaavat olla santailemattd joka
suuntaan padttéomadsti. Kehittymistd on siis tapahtunut, mutta ei
tdma taida valmiiksi tulla, uudet lasten ja nuorten sukupolvet
taitavat pitda tasta huolta :)”

Tédma lainaus tutkimusaineistosta kuvaa, ettd nuorisotyd on kehittynyt ja kehittyy.
Toisaalta se lyo tiskiin my0s sen faktan, ettd emme tule valmiiksi téllédkéén alalla.
Jotta nuorisotyd voi hyvin, se vaatii ammattikunnan tydhyvinvoinnista huolehti-
mista. Se tehtdvé koskee kaikkia alan toimijoita, koska toiminnan ulkopuolelta
ei sitd téssé kiire-tehokkuus-yhteiskunnassa tulla tarkistamaan tai huolehtimaan.
Tyohyvinvoinnin kehittdminen on alan sisdinen asia, josta toki tulee tiedottaa,
mutta ladkkeet ja rohdot tydhyvinvoinnin parantamiseen tulee linkittyd ammatti-
laisten arkeen ja heiddn kokemukseensa.

Tyohyvinvointitutkimuksen pohjalta laaditut suositukset ovat aloitus keskuste-
lulle ja toimenpiteiden suunnittelulle. TyShyvinvoinnin merkitys tulee muistaa
ja sithen vaikuttamalla vahvistetaan sekd yksittéistd tyontekijé, tyoyhteisod etti
toimialaa. Tydssdén hyvinvoiva tyontekijd on kaikkien etu.
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