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Tutkielmani kaésittelee Porin aikuissosiaalitybn ammatti- ja tehtdvérakennehanketta, joka
toteutettiin 1.4.2006 — 31.10.2008. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten hankkeessa
toteutui sille keskeiseksi menetelmélliseksi tavoitteeksi asetettu henkildston osallistuminen ja
asianosaisten yhteistoiminta, ja miten tyéhyvinvointi ja tydeldmén laatu kehittyivéat hankkeen
aikana. Tutkimuksen tavoite pyritddn saavuttamaan tarkastelemalla tutkimuskohdetta
tyoelamén kehittdmisohjelman (Tyke/ Tykes) periaatteiden nakokulmasta. Tutkimus
toteutetaan erdanlaisena arviointitutkimuksena, jossa analyysissa hyddynnetdén tydeldamén
kehittdmiskirjallisuutta ja sisallonanalyysia.

Tutkimuskohteena on Porin kaupungin perusturvatoimistossa, mukaan lukien Porin seudun
tydvoimapalvelukeskuksen sosiaalialan henkil6std, toteutettu sosiaalialan kehittdmishanke.
Hankkeen keskeisimmat tavoitteet olivat: sosiaalihuollon henkiloston tehtévérakenteen
kehittdminen vastaamaan paremmin asiakkaiden tarpeisiin, ty0prosessien jarjestaminen ja
selkeyttaminen huomioimalla sek& tyoOntekijoiden ettd asiakkaiden tarpeet, henkiloston
tyéhyvinvoinnin edistdminen ja osaamisen lisddminen.

Hankkeessa on tavoiteltu yhteistoiminnallista, prosessinomaista kehittdmistd, johon koko
henkilostd on pyritty ottamaan mukaan. Henkilostolle jarjestettiin hankkeen toteutus- ja
arviointivaiheessa  runsaasti  erilaisia  yhteisid  koulutus- ja seminaaritilaisuuksia.
Toteutusvaiheessa henkiloston rooli muotoutui aktiivisesta ja passiivisesta vastustuksesta
kohti avaintoimijan roolia. Yhteistoiminta henkiloston vélilla lisd&ntyi hankkeen edetessé ja
samalla henkiloston asennoituminen kehittdmistd ja muutosta kohtaan muotoutui
myonteisemmaksi.  Sellaista yhteistoimintaa eri osallisten Vvélilla, kuin tydeldman
kehittdmisohjelmassa kehittamiselld tavoitellaan, ei saavutettu. Kaikille osallisille, myds
poliittisille paattdjille, ei luotu areenaa yhteiselle dialogille, mitd yhteispaattamiselld
tavoitellaan. Tyoeldmén laatu sdilyi hankkeen aikana l&hes samalla tasolla. Ty6hyvinvoinnin
voidaan katsoa hieman kehittyneen positiivisempaan suuntaan. Tyoyhteisdssa koettuihin
ongelmiin ei hankkeen aikana saatu juurikaan parannuksia, selvennystd kuitenkin saatiin
moniin asioihin.

Henkiloston osallistumisen ja yhteistyon lisaamiselld kehittdmistoiminnassa on merkitysta
tydyhteison jasenten asenteiden muuttumiseen positiivisemmiksi kehittdmistd ja muutosta
kohtaan.

Ty0ni ohjasi sosiaalipolitiikan ma. professori Satu Kalliola.
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1 JOHDANTO

Nakari (2000, 19) on todennut julkisen hallinnon modernisaation olevan viime vuosien kehi-
tyksen suunta yhteiskunnassamme. Modernisaation késitteelld hén tarkoittaa kaikkia niitd
toimenpiteitd, joilla on pyritty uudenaikaistamaan valtionhallintoa ja paikallishallintoa ympa-
riston luomien vaatimusten mukaisesti. Kehittdmisinnostuksen taustalla ovat monet yhteis-
kunnassamme tapahtuneet muutokset, niin rakenteissa kuin toimintaperiaatteissakin. Muutok-
set ovat koskettaneet myds yksittéisid ihmisid, joiden tarpeet ja ongelmat ovat kasvaneet ja
vaativat nyt uudenlaista suhtautumista heitd palvelevilta organisaatioilta, esimerkiksi sosiaali-
toimelta. Julkisen sektorin mahdollisuudet vastata nédihin ihmisten kasvaneisiin ongelmiin
ovat kuitenkin kaventuneet koko ajan tiukkenevien resurssien ja tuloksellisuusvaatimusten
keskelld. Epdsuhta kuntien kéytettdvissd olevien varojen ja tarvittavien palveluiden vaililld
kasvaa. Kunnat ovat polarisoitumassa rikkaisiin ja kdyhiin sekd pieniin ja suuriin kuntiin.
Kuntiamme on lisdksi uhkaamassa tyovoimapula suurten ikdluokkien eldkoityessd. (Kalliola

& Nakari 2004, 6.)

Nakari (2000, 15) on todennut myos, ettd niukkojen henkildstoresurssien, tdiden méérdaikai-
suuden kasvun ja tyovoiman ikddntymisen ollessa vastakkain jatkuvan muutoksen perspek-
titvin kanssa itseohjautuvine organisaatioineen tuntuu yhtdld hankalalta. Erilaisilla valtion
rahoittamilla tydeldamén kehittdimisohjelmilla onkin pyritty tukemaan tydeldmén muutosta.
Ohjelmat ovat kohdistuneet niin tydorganisaatioiden toimintatapoihin kuin henkiloston jak-
samiseenkin. Keskeisend periaatteena on henkildston osallistuminen oman tyonsd ja tyo-

olosuhteidensa kehittdmiseen. (Alasoini 2005 b, 60—61. )

Kuntien henkildston korkea tyohyvinvointi voisikin olla yksi ratkaisu ennakoitavissa olevaan
tyovoimapulaan. Ty6hyvinvoinnin ldhtokohdat ovat erityisesti tyontekijan terveydessa ja toi-
mintakyvyssé, siind, ettd tyontekijd jaksaa tehdd ty6tddn. TyOhyvinvointi puolestaan on osa
tydeldmén laatua. Tydeldmén laadulla viitataan ty6hyvinvoinnin liséksi tyontekijoiden vaiku-
tus- ja kehittymismahdollisuuksiin tyOssd sekd tyOyhteisdjen sisdiseen yhteistoimintaan ja
luottamukseen. (Alasoini 2005a, 21). Lisdksi tydeldmédn laatu-ajattelussa palkka, ura, tyopai-

kan ihmissuhteet ja uuden oppimisen mahdollisuus ovat yhtd aikaa ldsnd (Kalliola 2008, 51).



Ty6hyvinvoinnin ja koko tyéeldmin laadun kehittdminen voi tapahtua kunnissa osana koko-

naisvaltaista tyoeldmén kehittamista.

Suomessa tydeldmén kehittdiminen on saanut alkunsa paljolti tydeldmédn suhteiden jérjestel-
mén toimijoiden yhteistyon pohjalta. Néin on siitd huolimatta, ettd toimintaa on perusteltu
laajemmilla innovaatio- ja talouspoliittisilla argumenteilla. (Alasoini & Ramstad 2007, 441.)
Suomessa vahvistui 1990 -luvulla uudelleen 1960 -luvun lopussa alkanut kolmikantainen,
hallituksen sekd tyOntekijé- ja tyOnantajajérjestojen keskendén sopima tulopolitiikka, jonka
yhteydessa on luotu keskeisid eri vdestoryhmien elinolosuhteisiin vaikuttavia linjauksia. (Kal-
liola & Nakari 2004, 7). Suomessa toteutettava, edelld mainittuun pohjautuva kolmikantayh-
teistyd, tydeldmén kehittimisessd on saanut kiitosta. Esimerkiksi Gustavsen (2000) on toden-
nut, ettd Suomessa vallitsi yhteistoiminnan henki, kun yleensd tydmarkkinaosapuolten yhteis-
tyokumppanuus on muualla jdényt vain osaksi EU:n standardiretoriikkaa. (Kalliola & Nakari

2004, 12.)

Kolmikantayhteisty6 sindlldén ei vield riitd siihen, ettd kdytdnnon kehittdmishankkeet olisivat
yhteistoiminnallisia. Se toimii kuitenkin periaatetason mallina ja tydeldmén kehittimistoimin-
nassa onkin puhuttu paljon yhteistoiminnasta ja sen merkityksestd kehittimisen mahdollista-
jana. Syvdsen mukaan yhteistoiminnalliset kehittimishankkeet ja yhteistoimintatutkimus ovat
osoittaneet ryhméperustaisen organisoitumisen olevan tuloksellista ja samalla tydeldmén laa-
tua parantava organisoitumismuoto. Edellytykset onnistumiselle ovat ryhméytymisprosessin
onnistuminen, yhteistoiminnallisuuden aste sekéd riittdvit osallistumis- ja vaikutusmahdolli-
suudet. Ryhmiytyminen ja sitoutuminen tiimiorganisaatioon ei kuitenkaan aina valttaimétta
onnistu kehittimishankkeen yhteydessd, varsinkaan jos tyontekijdt eivit ole itse olleet osalli-
sia ja saaneet sanoa omaa mielipidettddn jo suunnitteluvaiheessa. (Syvianen 2003b, 73-79;

Syvinen 2007, 142.)

Kuntien sosiaalitydsséd kehittaimisen trendiksi ovat nousseet ammatti- ja tehtdvarakenneuudis-
tukset. Sosiaalialan eri henkilostoryhmien tyonjakoa halutaan tdsmentdd ja muuttaa kuntien
sosiaalihuollon tehtdvarakenteita paremmin asiakkaiden tarpeita ja henkildston osaamista vas-
taaviksi. Aikuissosiaalityon kehittiminen on saanut vauhtia eri puolilla maata ja kehittdmista

on toteutettu eri tavoin ja toisista tietdméttd. (Suoninen-Erhio 2008.) Aikuissosiaalityon kehit-



tdminen on tavallaan vastareaktio sosiaalityon ahdingolle. Uusi lastensuojelulaki on lisdnnyt
runsaasti kuntien velvollisuuksia. Mielenkiinto kunnissa onkin télld hetkelld pddasiassa las-
tensuojelulain tuomien velvoitteiden tiyttdmisessé, etenkin pitevdn henkilokunnan saamises-
sa. Aikuissosiaalityd tahtoo jddda kehityksen sivustaseuraajaksi. Aikuissosiaalityon kehitté-
misen haastetta lisid myds kunta- ja palvelurakenneuudistus. Palveluiden ja etuuksien pirsta-
loituessa eri tahojen ja organisaatioiden vastuille ja hoidettaviksi palveluiden kokonaisvaltai-
nen jdrjestdminen ja palveluprosessien hallinta saattaa olla entistd vaikeampaa. (Suoninen-
Erhio 2008.) Lisdksi ongelmalliseksi julkisen sosiaalityon toteuttamisessa muodostuu pakko-
liittoutuminen vallitsevien yhteiskuntapoliittisten ja instituutioiden reunachtojen kanssa, jol-

loin ei jaa tilaa oleelliselle eli liitolle asiakkaiden kanssa (Jokinen & Juhila 2008, 288).

Tarve aikuisten parissa tehtdvén tyon kehittdmiseen nousi esille Porissakin. Porin kaupungin
perusturvatoimistossa ja tyovoiman palvelukeskuksessa aloitettiinkin vuonna 2006 aikuissosi-
aalityon kehittdmistd koskeva hanke. Hankkeen tavoitteeksi oli asetettu sosiaalihuollon henki-
16ston tehtdvarakenteen kehittiminen paremmin asiakkaiden tarpeita vastaavaksi, tydprosessi-
en jirjestdminen ja selkeyttiminen huomioimalla seké tyOntekijoiden ettd asiakkaiden tarpeet
sekd henkiloston tyOhyvinvoinnin edistiminen ja osaamisen lisddminen. (Véliraportti

1.4.2006—31.12.2006.)

Porin aikuissosiaalitydon ammatti- ja tehtivirakennehankkeeseen tutustuin tehdessdni opin-
toihini liittyvaé tyoharjoittelua hankkeessa. Opiskelen yhteiskuntatieteitd Tampereen yliopis-
ton Porin yksikossd. Pddaineenani on sosiaalipolititkka, mutta suoritan myds sosiaalityon
opintoja saadakseni sosiaalityontekijan patevyyden. Sosiaalitydn syventéviin opintoihin kuu-
luvalla harjoittelujaksolla tydnantajanani toimi Pikassos Oy, joka on sosiaalialan kehittamis-
toiminnan asiantuntija. Pikassos Oy toimii kuntien yhteistyokumppanina niiden kehittdessa
palvelujaan ja osaamistaan. Pikassoksen omistavat Hdmeenlinnan, Tampereen ja Porin kau-

pungit sekd Sosiaalikehitys Oy. (Pikassos Oy 2008.)

Harjoitteluni kesti kaksi kuukautta ja se ajoittui marraskuun 2007 ja huhtikuun 2008 véliseen
aikaan. Kehittimistyotehtdvani oli vertailla hankkeessa luotua, kdytantoon otettavaa elinkaa-
rimallia silloin kdytdssd olleeseen asiakkaiden nimen alkukirjaimeen perustuneeseen tehtavé-

rakenteeseen. Tehtdvéni suoritin haastattelemalla 13 henkildston edustajaa kaikista perustur-



vatoimiston ammattiryhmisti. TyOssdni kdytin aineistona my0s hankkeesta sithen mennessa
kertynyttd materiaalia. TyOni tarkoituksena oli myds saada selville, miten tyontekijét kokivat
hankkeen ja olivatko heiddn asenteensa muuttuneet hankkeen aikana. Tarkoituksenani on nyt
jatkaa kehittdmistySharjoitteluni aikana kerddmédni materiaalin kisittelyéd ja hyodyntdd se pro

gradu -tutkielmani aineistona.

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdd, miten Porin aikuissosiaalityon ammatti- ja tehtdva-
rakennehankkeessa toteutuivat sille keskeiseksi menetelmalliseksi tavoitteeksi asetetut henki-
16ston osallistuminen ja eri asianosaistahojen yhteistoiminta ja miten henkiloston tyohyvin-
vointi ja ty0eldmin laatu kehittyivdt hankkeen aikana. Tutkimukseni teoreettiseksi viiteke-
hykseksi valitsin tyoeldmén kehittimisohjelman periaatteet, mikd mahdollistaa sosiaality6n

erityislaadun tarkastelun yleisessé tydelamédkehyksessé (Alasoini 2005a).



2. KUNNAN TEHTAVAT JA TOIMINNAN TULOKSELLISUUS

2.1. Kunta ja julkisen sektorin toimintatapa

Julkisen sektorin toimintaan kohdistuu nykyisin isoja muutospaineita, jotka kohdistuvat pal-
velujdrjestelmien laajuuteen, kustannuksiin ja organisoinnin perusteisiin, joihin puolestaan
vaikuttavat julkisen hallinnon ohjausjérjestelmét (Kalliola & Nakari 2004, 8). Muutospaineita
julkisella sektorilla aiheuttavat my0s talouden kansainvilistyminen ja tieto- ja viestintitekno-
logian kasvava rooli, jotka ovat olleet osaltaan muuttamassa nidkemystd kuntien ja valtion
tehtdvistd. Viime vuosina on kuntien rooli sosiaalipolitiikan toteuttamisessa vahvistunut mer-
kittavésti. Kunta ei ole vain valtion antamien palveluvastuiden toteuttaja, vaan myds itse
omaa sosiaalipolitiikkaansa muotoileva ja siitd pééttdvd toimija. Paikallisesti toteutettavan
sosiaalipolitiikan tehtdvéni on ankkuroida valtion méaérittelemd kansallinen sosiaalipolitiikka
paikallisiin olosuhteisiin ja asukkaiden tarpeisiin. (Kananoja & Niiranen & Jokiranta 2008, 9,
24.) Kunnan tehtdvikenttien arvottaminen ja resursointi tapahtuu kunnallisen itsehallinnon
puitteissa poliittisissa prosesseissa. Keskeisessd asemassa toimintojen yhteensovittamisessa
kunnassa on kunnan hallinto. Hallinnon rooli on kuitenkin erdilld tapaa hyvin ristiriitainen.
Kuntalaisista suurin osa on sitd mielté, ettd yhteiskunnan tulee huolehtia kansalaisten tietyista
perusoikeuksista, kuten oikeudenmukaisesta ja tasa-arvoisesta kohtelusta viranomaisasioissa.

Téstd huolimatta ohjaavia toimintoja, kuten hallintoa, ei mielletd tarkeédksi. (Rajala 1997, 2.)

Myllyntauksen (2002) mukaan kunnan tehtdvani on edistdd asukkaidensa hyvinvointia ja kes-
tavad kehitystd kunnassa. Hyvinvoinnin edistdmiselld tarkoitetaan peruspalvelujen tuottamista
ja kestévilld kehitykselld sitd, ettd kunta pyrkii sdilyttdméén palvelutoiminnassaan sosiaalises-
ti ja taloudellisesti kestdvdn kehityksen kunnassa. Peruspalveluita ovat kaikki ne palvelut,
joiden jérjestimisestd on laissa sdddetty. Laissa sdddetyt kunnan tehtivét jakaantuvat yleisen
jérjestamisvelvollisuuden piiriin kuuluviin tehtiviin ja subjektiivisiin oikeuksiin eli tehtdviin,
joiden suhteen kunnalla on ehdoton jirjestdmisvelvollisuus. Kunnalla on yleinen jérjestamis-
velvollisuus muun muassa sosiaalihuollosta ja toimeentulotuesta sekd kuntouttavasta tyotoi-
minnasta annettujen lakien puitteissa. Subjektiivisia oikeuksia ovat asiakkaan oikeudet palve-
luihin, jotka kunnan on ehdottomasti jirjestettiva. Perustuslain nojalla subjektiivisia oikeuk-

sia ovat vélttdmiton ja kiireellinen toimeentulo ja huolenpito terveys- ja sosiaalipalveluissa
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sekd maksuton perusopetus. Kunnan on osoitettava talousarviossaan riittdvit resurssit subjek-

titvisten oikeuksien piiriin kuuluvien palvelujen jarjestimiseen. (Myllyntaus 2002, 11—12.)

Kunnallispoliittisen ohjauksen perusta on valtion sddnndsohjauksessa ja kunnallisessa itsehal-
lintoon perustuvassa demokraattisessa paitoksenteossa. Kuntalaki on jittinyt merkittavésti
kunnille harkintavaltaa toiminnan jérjestimisessd ja sopeuttamisessa kdytettdvissd oleviin
varoihin. Valtion vdhiiselld osuudella kunnan toiminnan rahoituksessa tuetaan kuntien itse-

hallintoa. (Myllyntaus 2002.)

Kuntalaki antaa selvédn ohjeistuksen kunnille palvelujen jarjestimiseksi. Valtuusto on kunnas-
sa se elin, joka méidrittelee palvelutarpeiden ensisijaisuuden jérjestyksen ja asettaa sitovat pal-
velutavoitteet tehtéville ja osoittaa niitd vastaavat resurssikehykset. Kuntalain mukaan val-
tuusto ottaa kantaa palvelutoiminnan tavoiteltuihin vaikutuksiin talousarviossa ja - suunnitel-
massa. Lautakunnan tasolla paddtetdén resurssien jakamisesta tehtdville annetuissa kehyksissa.
Lautakunta asettaa myo0s asiakastyytyviisyyttd ja palvelukykyéd koskevat tavoitteet. Tuotan-
non ohjaus on siirretty suurimmissa yksikoissd toimialajohdolle. Palvelutoiminnan tavoittei-
den asettamisessa olisi otettava huomioon toiminnan kehittimiseen ja parantamiseen tahtaavat

ndkokulmat, joita ovat:

1. Palvelujen vaikuttavuus; riittdvyys ja kohdentuvuus

2. Palvelujen laatu ja asiakastyytyvéisyys seka palvelujen saatavuus

3. Tuottavuus, taloudellisuus ja sujuvuus

4. Henkil6ston osaaminen, vithtyvyys, tydmotivaatio, tyokyky ja innovatii-

visuus (Myllyntaus 2002, 48-53.)

Tutkijat ovat esittineet, ettd kunnat ovat perinteisesti reagoineet muutoksiin hyvin varovaises-
ti. Ldhinni on etsitty vaihtoehtoja, joiden turvin muutoksesta on voitu selvitd ilman, etti entis-
td toimintaa tai rakenteita on tarvinnut ratkaisevasti kehittdd tai uusia. Rajala (1997) katsoo,
ettd kunnissa on perinteisesti nahty henkildstd pelkdstdan budjettilukujen valossa kustannuk-
sina, eikd keskeisend voimavarana. (Rajala 1997, 9.) Rajalan mukaan olisi tarpeen kdyda kes-
kustelua julkisen hallinnon arvosta ja sielld tehtdvén tyon merkityksestd henkildston toiminta-

kyvyn ja tyotyytyvéisyyden sekd motivaation kannalta (emt., 258).
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Nakarin (2000) tutkimuksen perusteella kunnat eroavat huomattavasti toisistaan sen mukaan,
miten niissd on jérjestetty henkildsto- ja taloudellisten resurssien kédyttd. Kuntien vililld on
eroja my0s suhtautumisessa mairdaikaisen tydvoiman kiyttoon. Nakari nidkee timén johtuvan
henkilost6johtamistavoista eikd niinkdidn kuntien taloudellisten voimavarojen puutteesta.
Kuntien palvelujen laadussa on myds havaittavissa huomattavaa vaihtelua. Palvelujen laadulla
on havaittu olevan yhteyttd kunnassa koettuun tyéeldméan laadun tasoon, kuntakoolla on myds
merkitystd tydeldmin laatuun. Nakari on todennut, ettd mitd pienemmasti kuntakokoryhmaista

on kyse, sitd paremmiksi palvelujen laatu arvioidaan. (Mt., 6-7.)

2.2. Tyoelaman kehittamisen historiaa julkisella sektorilla

Kasvion (1990) mukaan vield aina 1990-luvun alkuun asti kehittimisen painopiste oli suun-
tautunut yksityiselle sektorille julkisen sektorin tyytyessd toimimaan vanhojen byrokraattisten
toimintamalliensa mukaisesti. Sen jdlkeen tilanne on muuttunut. Julkisen hallinnon uudistu-
mishistoriaa voidaan tarkastella kokonaisuudessaan eri ndkdkulmista. Suomessa 1970-luku
oli hyvinvointivaltion kasvun aikaa, jolloin myos julkinen sektori laajeni. Julkisen sektorin
laajentuminen ja sen jélkeiset 1990 -luvun alun lamavuodet ovat tuoneet mukanaan paljon
ongelmia, joiden ratkaisemiseen tyoeldmén kehittdmistd kuntasektorilla on tarvittu. Kehitti-
mistd julkisella sektorilla puolsivat erityisesti yleinen julkisen sektorin byrokratia ja kalleus
sekd huoli henkiloston riittdvyydestd ja myohemmin supistusten myotd henkildston tyéhyvin-

voinnista. (Kalliola & Nakari 2004, 8.)

Keskustelu kuntien tydeldmin kehittdmisestd painottui 1990-luvun alkuun asti pddasiassa
henkildston vaikuttamismahdollisuuksiin, joiden néhtiinkin lisddntyneen aina 1990-luvun
alkuun asti. Tydeldméssd 1990-luvun laman seuraukset nikyivét selvésti, ja tdhdn vaikutti
erityisesti se, ettd ajauduttiin kdyttdmadn toimintatapoja, joilla haettiin kuntien talouteen siis-
tojd. Sddstotoimenpiteet eivit vaikeuttaneet pelkéstiddn kuntien toimintaa, vaan myds heiken-
sivit henkiloston vaikutusmahdollisuuksia tyohonsd. (Kasvio ym. 1994, 170-172; Huotari &
Selivuo & Koski & Pakarinen 2005, 163.) Laman jidlkeen kunnallisessa tydeldmin kiynnis-
tdmisessd alkoi uusi vaihe, jossa sddstdjen sijaan pystyttiin keskittymédédn enemmaén varsinai-

seen kehittdmiseen. Padtoksentekoon liittyvdd vastuuta siirrettiin yksikkotasolle, ja osaksi

-12 -



tyOyksikoiden arkea tulivat mukaan erilaiset kehittdmishankkeet. Tydeldmén kehittdmisen

painopiste siirtyi hallintaan ja vaikuttavuuteen. (Huotari ym. 2005, 163.)

Laatujohtaminen nousi keskeiseksi johtamismenetelméksi 1990-luvun loppupuolella ja kehit-
tdmisen painopisteet siirtyivét entistd enemmén laadunhallintaan liittyviin menetelmiin ja vi-
lineisiin. Tahdn pyrittiin muun muassa vuonna 1998 kuntien ja valtion yhteiselld julkisten
palvelujen laatustrategian julistuksella, jossa korostettiin henkiloston sitoutumista laadun pa-
rantamiseen ja asiakasldhtoisyyttd. Viihtyisd tydympéristd ja hyvinvoinnin kehittdminen tuli-

vat tirkeiksi painoalueiksi. (Huotari ym. 2005, 163.)

Satu Kalliola ja Risto Nakari (2004) ovat tutkineet yhteistoimintaa ja kuntien tydpaikkojen
kehittamistd Laatuverkoston puitteissa. Heidén tutkimuksensa tukeutui Pollitin ja Bouckaertin
(2000) julkisen hallinnon uudistamismalliin. Tutkijoiden mielenkiinto kohdistui erityisesti
kuntien eliittiin ja ndiden nidkemyksiin toteuttamiskelpoisista uudistusten suunnista. Eliitti
muodostuu poliittisista padttdjistd, johtavista viranhaltijoista ja henkildston edustajista, joiden
vaikutusvalta ja keskindiset yhteistoimintasuhteet vaihtelevat kunnittain. Ndissd yhteistoimin-
tasuhteissa luodaan kunnallinen tydeldmakulttuuri, joka ratkaisee eliitin ndkemyksen toivotta-

vasta uudistuksen suunnasta ja toteuttamisesta.

Kalliola ja Nakari (2004, 109—110) ovat todenneet, ettd kunnissa on myds niin sanottuja
pieneliittejd tulosjohtamisen ja byrokraattisen professionalismin seurauksena. Ndiden rooli on
kuitenkin usein defensiivinen eli puolustava ulkoa tuotuja uudistuksia kohtaan. Eliittiin voi-
daan lukea kuuluvaksi myds kuntalaiset demokratian ja asiakkuuden kautta. Kuntalaiset nih-
déankin henkildston vahvimpana liittolaisena eliitin ndkemyksid vastaan silloin, kun ne ovat
ristiriidassa keskendin. Hankkeen onnistumisen edellytys on, ettd kehittimistyohon osallistu-
va asiantuntija 10ytdéd oikeat eliitin jasenet ja saa heidit kaikki mukaan hankkeiden alkuneu-
votteluvaiheeseen suunnittelemaan uusia tapoja kartoittaa kunnan ja tydyhteison ldahtotilannet-

ta.
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2.3. Kunnallisen alan tuloksellisuussuositus

Kuntien toimintaan vaikuttaneille muutossuunnille eri aikoina voidaan pitdd yhteisend piirtee-
nd niiden miirittymistd suurelta osin talouden muutosten kautta (Kalliola & Nakari 2004, 3).
Eri aikoina muutospaineet ovat kohdistuneet erityisesti palvelujirjestelmiin, niiden laajuuteen,
kustannuksiin ja organisoinnin perusteisiin. Néiden taustalla vaikuttavat erityisesti julkisen

hallinnon ohjausjarjestelmit (mt., 8.)

Edelleenkin kunnat ovat monien paineiden edessd suunnatessaan katsettaan tulevaisuuteen.
Viestorakenne on muuttumassa ikddntyvien osuuden kasvaessa. Samalla kuntien pitéisi vasta-
ta ty0eldmédn vaatimuksiin, muun muassa tydvoiman saatavuuteen. Niihin tuloksellisuuden ja
tydeldmédn laadun ongelmiin kunnissa ei ole pyritty hakemaan ratkaisuja méérdtietoisen yh-
teistoiminnallisen kehittdmisen tai korkeatuottoisten organisaatioiden ajattelun kautta, vaan
vallitseviksi keinoiksi ovat 10ytyneet pikemminkin talousvaikeuksien oloissa ja myShemmin
neoliberalismin ilmapiirissi New Public Management (NPM)-ajattelun mukaiset markkina-
maiset ratkaisut sekd palveluiden ulkoistaminen. Kunnilla on ollut vaikeuksia 10ytdd uusia
vaihtoehtoja NPM:lle. Tastd huolimatta rakenteellisesta yhteistyOstd on 10ydetty myds sellai-
sia vaihtoehtoja, joiden avulla yhteistoiminnallista kehittdmista ja korkeatuottoista organisaa-
tioiden ajattelua voidaan viedéd kunnissa eteenpdin, koska Euroopan Unionin jdsenyys on aset-

tanut kunnille seutukunta — ja alueyhteistyon vaatimuksia. (Kalliola & Nakari 2004, 18-19.)

Kunnissa tehtdvan tyon haasteellisuutta lisdd myds tdlld hetkelld kdynnissd oleva valtioneu-
voston kevidilld 2005 kiynnistimd Paras-hanke kunta- ja palvelurakenteen uudistamiseksi.
Kuntaliitoksia ja yhteistoiminta-alueita koskevien ratkaisujen jélkeen kuntien odotetaan suun-
tautuvan palvelurakenteiden, tuotantotapojen ja prosessien kehittdmiseen palvelujen laadun ja
saatavuuden varmistamiseksi ja tuottavuuden parantamiseksi. (Kunnat 2009.) Kunta-alalle
onkin téstd syystd luotu uusi suositus tuloksellisuudesta, jonka mukaan tuottavuuden paran-
taminen edellyttdd pitkdn aikavélin suunnittelua, strategisten tavoitteiden ulottuessa yli val-
tuustokausien. Kunnallinen tydmarkkinalaitos (2008) esittelee suosituksessa kehittdmiselle

seuraavia ohjauksia:
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1. Tybdeldméan laadun ja tuloksellisuuden samanaikainen kehittiminen on esitetty edellytyk-
seksi kestdville tuottavuuskasvulle, mikd rakentuu yksilon ja tydyhteison voimavarojen kayt-
toon sekd kehittimiseen. Yhteistoiminta henkildston kanssa on péédosassa tavoiteltaessa onnis-
tunutta ja tuloksellista kehittdmistd niin, ettd tuottavuuden kasvua edistévit toimenpiteet voi-

sivat lisdtd taloudellista hyvinvointia myos tulevaisuudessa.

2. Onnistuneen kehittdmisen pddmidrand on kunnallisten palvelujen parantaminen niin, ettd
niilld voidaan paremmin vastata palvelujen kéyttdjien ja kuntalaisten tarpeisiin. Tuloksellisuus
ja tyoelamainlaatu liittyvét kiinteédsti yhteen. Tuloksellinen toiminta parantaa tyOmotivaatiota
ja tyohyvinvointi edistdd hyvad tyosuoritusta. Tuloksellisuuden parantamisesta hydtyvat kaik-
ki osapuolet, palvelujen kéyttdjit, henkilosto ja kunta. Uudistuksissa halutaan tavoitella sekto-
rirajat ylittdvad palvelua, asiakasldhtOisyyttd ja kustannustehokkuutta sekd vaikuttavuutta.
Palvelujen kehittiminen kumppanuuteen ja verkostoihin perustuvilla toimintatavoilla nihdian

tarkeaksi.

3. Tuloksellisuudella tarkoitetaan kunnallisen toiminnan pddmaéddrien saavuttamista eli yhteis-
kunnallista vaikuttavuutta ja perustehtévai eli asiakas- ja kuntalaisvaikutuksia, jotka on toteu-
tettu taloudellisesti ja laadukkaasti osaavalla, motivoituneella ja tehtdvddnsd sitoutuneella
henkilostolld. Tuloksellisuudessa korostuu pitkén tédhtdimen strategiatyd, ennakointi sekd joh-
tamisen, henkildston ja organisaatioiden kehittiminen. Tuottavuuden kehittdmisessa painottu-

vat asiakasldhtdinen laadunhallinta seké sujuvat palvelu- ja tyoprosessit.

4. Tuloksellisuuden ja tydeldménlaadun edistimisessd korostuvat henkiloston vaikutusmah-
dollisuudet omaa tyotddn ja tydyhteisod koskevassa paidtoksenteossa. Palveluilta odotetaan
vaikuttavuutta, jolla kuvataan sitd, miten tavoitteet on saavutettu ja miten on vastattu palvelu-

tarpeisiin.
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3. KUNNALLISEN SOSIAALITYON SUHDE KEHITTAMISEEN

3.1. Sosiaalityd murroksessa

Muutos on tirked sosiaality0ssé ja sosiaalisessa hyvinvoinnissa. Yhteiskunta, jossa elamme,
on jatkuvassa muutoksessa ja samalla muuttuvat myds ihmisten tarpeet. Muutokset ovat olleet
viime vuosina melko dramaattisia. Ammattilaiset ovat menettineet paljon mahdollisuuksis-
taan toimia asiakkaiden parhaaksi. Todellinen sosiaalityd on jaényt tehokkuusajattelun jalkoi-
hin, misti kérsivat asiakkaiden lisdksi tyOntekijit, jotka ndkevét asiakkaiden ongelmat, mutta
heillé ei ole aikaa eikd resursseja ndiden asiakkaiden todelliseen auttamiseen. Tydntekijoiden
autonomia padtdksenteossa on myos vihentynyt. Sosiaalitydn ote ihmisten hyvinvoinnista on
heikentynyt. Johtaminen ja sen ldhestymistavat ovat heikenténeet sosiaalityon ammatillisuutta
ja autonomiaa ja samalla vdhenténeet sosiaalityon kdytdnnon ydinarvoja. Sosiaalityon ammat-
tilaisten on hallittava yhd enenevissd miirin kustannukset ja toimittava budjetin rajoissa.
(Harlow & Lawler 2002.) Sosiaalityon kehittdmisestd on tullut tdrked osa sosiaalityotd, jotta
pystyttiisiin edes jossain muodossa vastaamaan yhteiskunnan muutoksen tuomiin suuriin
haasteisiin. Sosiaalityon kehittimisessé toimijoita on useita, mutta sosiaalitydntekijoiden roo-
lin pitdisi olla ensisijainen, silli heiddn tyOstddn nouseva tieto ja osaaminen ovat perusta

hankkeelle ja siten koko kehittimiselle.

Sosiaalityd ndhddan kunnissa etenkin paittdjien taholla usein varsin kapeana, tietynlaisena
yksilo- ja perhekohtaisena tyond (Raunio 2003, 172). Yleensa sosiaality0 mielletddn vain toi-
meentuloon liittyvéksi tyoksi. Sosiaalityd perustuu entistd voimakkaammin paikallisiin tarpei-
siin ja kunnallisiin voimavaroihin. Sen toimintaedellytykset perustuvat kunnalliseen politiik-
kaan ja paikallisiin painopisteisiin. 1990-luvun lama ja sen seuraukset ovat tiivistdneet sosiaa-
lityon tilanteen tavallaan paradoksiksi. Kasvaviin tarpeisiin on jouduttu vastaamaan niuk-
kenevin resurssein. (Kananoja 1997, 3.) Samalla kun sosiaalityon tarve lisdéntyy, ovat tulok-
sellisen sosiaalityon edellytykset heikentyneet (Haapola & Maéntysaari 1997, 79). Keskeinen
haaste sosiaalityon kehittdmisessd onkin kasvaneisiin palvelutarpeisiin vastaaminen. Resurs-
sien madrdllinen lisddminen ei yksin riitd, koska haasteena on asiakaskunnassa tapahtunee-
seen laadulliseen muutokseen vastaaminen. Tarvitaan ammatillisen osaamisen uudistamista.

Ydin on innovatiivisuus uusien toimintakdytantdjen kehittdmisessi. (Raunio 2003, 37.)
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3.2 Sosiaalihuollon tehtavarakennesuositukset

Sosiaalityd on ndhty kompleksisena ja monia eri ulottuvuuksia siséltdvind toimintakokonai-
suutena. Viime vuosina sosiaalityon sisdltdd onkin pyritty selventdmaién erilaisilla tyoproses-
sien ja palveluketjujen mallinnuksilla. Sosiaalityon mallintaminen on kuitenkin todettu vaike-
aksi. Tyotd raamittavat yhteiskunnallisesti, kulttuurisesti ja institutionaalisesti vahvat diskurs-
sit ja reunaehdot. Tyon arjeksi ovatkin muotoutuneet monenlaiset orientaatiot, jannitteet ja
tulkintaristiriidat. (Jokinen & Juhila 2008, 282.) Sosiaality6hon on luotu monenlaisia odotuk-
sia, mutta myods muutospaineita. Muutospaineita sosiaalitydlle luovat pyrkimykset tehtdvéra-
kenteiden selkeyttdmiseen ja palvelurakenteiden uudistamiseen. Erityisesti sosiaalitydn muu-
tospaineisiin vaikuttaa pula patevistd tyontekijoistd. Sosiaalityd hakee nyt omaa muotoaan ja
erityisesti tarkastelun alla on aikuis- ja perussosiaalityon suhde yhteiskunnassamme. (Ka-

nanoja ym. 2007, 117.)

Kananoja ym. (2007) ovat todenneet, ettd sosiaality6td halutaan vahvistaa, miké puoltaa suu-
riakin muutoksia osaamisen kehittdmisessd ja tyOn organisoinnissa. Sosiaality0ssd térkein
haaste liittyy tyOorientaatioiden selventdmiseen sekd muutokseen ja osaamisen kehittdimiseen.
Sosiaalityohon on muotoutunut neljd kehittdmislinjausta, joita ehdotetaan yhtendisesti vieté-

viksi eteenpdin kehittdmisessd. Ndma kehittimislinjaukset ovat seuraavat:

1. Sosiaalityon tydorientaatioiden kehittdminen osaamisperustaksi.

2. Sosiaalityon organisoinnin ja rakenteiden muuttaminen niin, ettd ne vastaavat sosiaalityon
osaamista ja asiakkaiden tarpeita.

3. Sosiaalityon eettisyyden ja asiakkaiden osallisuuden vahvistaminen.

4. Sosiaalityon tutkimuksen ja koulutuksen suuntaaminen alan perustutkimusta vahvistavaksi
sekd vastaaminen nopeasti kehittyviin yhteiskunnallisiin muutoksiin. (Kananoja ym. 2007,

118.)

Kananoja ym. (2007, 118) ovat esittineet, ettd tyotd uudelleen organisoimalla on mahdollista
keskittyd mielekkaisiin kokonaisuuksiin ja pyrkid saamaan ratkaisuja tiedon levidmiseen, mo-
niammatillisuuteen liittyviin ongelmiin, ammatillisen osaamisen kehittymiseen sekd saamaan

sosiaalityOntekijdin ammattiin lisdd vetovoimaa uusien tyOntekijoiden ohjautumiseksi alalle.
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Pyrkimyksend voidaan pitdd myos sektorirajat ylittdvdd tyotd. SosiaalityOn orientaatioiksi

ovat muotoutuneen seuraavat:

1) Ennaltachkiisy ja varhainen puuttuminen,

2) Kuntouttava sosiaalityd

3) Yhteistyo

4) Rakenteellinen sosiaalityd, joka on luonteeltaan yhteiskunnallista vaikuttamista. Rakenteel-
lisen sosiaalitydn avulla pyritddn edesauttamaan véeston tarpeiden tiedostamista, kokoa-

mista ja julkistamisen prosesseja. (Kananoja ym. 2007, 119, 127.)

Sosiaalihuollon ja sosiaalipalvelujen tarkoituksena on tuottaa palveluita, joilla on asiakkaan
kannalta my0nteisid vaikutuksia. Yhdeksi tavaksi pyrkimyksissd edesauttaa asiakkaan saamaa
vaikuttavampaa palvelua on ndhty sosiaalialan ammatillisen henkildston tehtdvarakenteen
muutokset. Sosiaalialan henkildston tehtdvarakenteesta annettujen suositusten valmistelu poh-
jautui sosiaalialan tilasta ja kehittimistarpeista tehtyyn kansalliseen selvitykseen ja valtioneu-
voston periaatepdédtokseen, jolla haluttiin turvata sosiaalialan tulevaisuutta. Sosiaali- ja terve-
ysministerid asetti vuonna 2002 kansallisen sosiaalialan kehittimisprojektin selvittdméén,
miten ennaltachkdisevdd toimintaa ja sosiaalipalveluja tulisi uudistaa ja parantaa niin, ettd ne
tukisivat ihmisten hyvinvoinnin kehittymistd ja vdhentdisivdt syrjdytymistd ja sosiaalisten
ongelmien lisddntymistd. Vuonna 2003 valtioneuvosto antoi periaatepddtoksen sosiaalialan
tulevaisuuden turvaamiseksi ja sen toimeenpano tapahtui sosiaalialan kehittimishankkeena

vuosina 2003-2007. (Sarviméki & Siltaniemi 2007, 13, 22.)

Sosiaalialan kehittdmishankkeen tavoitteiden ja periaatepddtoksen kehittdmislinjausten toi-
meenpanoon osallistuivat sosiaali- ja terveysministerion hallinnonalan tutkimuslaitokset,
Suomen kuntaliitto, lddninhallitukset, kunnat sekd alan tyonantaja- ja tyontekijdjarjestot. Hen-
kilostod koskevien toimenpiteiden valmisteluun ja toteuttamiseen ovat osallistuneet aktiivises-
ti myOs alan jérjestot, yliopistot ja ammattikorkeakoulut sekd my6s ammatilliset oppilaitokset.

(Sarviméki & Siltaniemi 2007, 14.)

Sosiaalialan ammatillisen henkildston tehtdvirakenteesta annettujen suositusten toimeenpanoa

seurataan ja arvioidaan yhteistydssi kuntien kanssa. Ndiden suositusten ldhtdkohtana on asia-
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kasprosessi, joissa yksittdinen asiakas ja hdnen saamansa palvelu ovat keskiossé. Sosiaalialan
ammatillisen henkiloston tehtdvirakenteen kehittdimisessd on tavoitteena asiakasprosesseista
saadun tiedon hyddyntdminen niin ehkdisevissi, rakenteellisessa kuin yhteisollisessékin tyds-
sd. Térkein ja ensisijaisin tavoite on kuitenkin asiakkaan ja yhteisdjen hyvinvoinnin edelly-
tysten vahvistaminen, ongelmien ehkéisy ja riittdvin aikaisessa vaiheessa epikohtiin puuttu-
minen sekd sosiaalipalvelujen tuloksellisuuden ja vaikuttavuuden parantaminen. (Sarviméki
& Siltaniemi 2007, 4.) Sosiaalialan henkiloston tehtavarakennesuositukset on esitetty seuraa-

vassa:

1 Suositusten tarkoituksena on selkiyttdd sosiaalihuollossa toimivien sosiaalityontekijoiden, sosiaa-
liohjaajien, lastentarhanopettajien ja l&hihoitajien tyonjakoa perustuen sosiaalihuollon ammatillisen

henkildston kelpoisuusvaatimuksista annettuun lakiin.

2 Sosiaalihuollon ammatillisen henkiloston tehtdvarakennetta koskevien suositusten tavoitteena on
edistda ja yllapitad lasten tasapainoista kehitystd ja kasvua, yksityisen henkilon, perheen seké yhteison

sosiaalista turvallisuutta ja toimintakykya.

3 Sosiaalihuollon eri ammattiryhmien osaamista yhdistetdén tarkoituksenmukaisesti asiakasprosessin
eri vaiheissa toimivaksi kokonaisuudeksi niin, ettd sosiaalihuollon eri ammattiryhmien ryhmaé- ja tiimi-

ty0lld varmistetaan palvelun vaikuttavuutta ja tuloksellisuutta.

4 Asiakasprosessin saumattomuuden ja palvelun vaikuttavuuden varmistamiseksi asiakasprosessilla
tulee olla vastuuhenkild, joka toimii kiintedssd yhteistyOssé asiakkaan sekd prosessiin osallistuvien

sosiaalihuollon ja muiden tahojen ammattihenkil6iden kanssa.

5 Sosiaalihuollon hallinnollisessa, ammatillisen asiakastyon ja asiakasprosessien johtamisessa varmis-
tetaan sosiaalialan asiantuntemus ja hyodynnetdédn alan korkeakoulututkinnon suorittaneiden osaami-

nen kaikilla toimialueilla avo- ja laitoshuollossa seké péivéhoidossa.
6 Sosiaalihuollon ammatillinen henkilostd kéyttda asiakasprosesseissa ja niiden vaikutusten arvioin-

nista syntynyttd tietoa asiakastyon, ehkdisevin, yhteisollisen ja rakenteellisen tyon kehittdmiseen seka

tuo aktiivisesti sosiaalisen ndkokulman eri sektoreiden ja poliitikoiden alueelle.
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7 Toimialoittaisissa tehtdvarakennesuosituksissa on esitetty yleiset linjaukset eri ammattiryhmien
tyonjaosta kullakin tarkastetulla toimialueella. Kuntien harkintaan jaé yksityiskohtaisten ja paikallisiin

olosuhteisiin soveltuvien ratkaisujen ja palvelujérjestelmén organisoinnin tekeminen.

8 Sosiaalihuollon ammatillisen henkildston mitoitussuositusten kehittdminen kéynnistetédn ja suosi-
tukset laaditaan yhteisty0ssd kuntien kanssa vuoden 2008 loppuun mennessd. (Sarvimiki & Silta-

niemi 2007, 11—12.)

3.3 Asiakasprosessi

Sosiaalihuollon asiakasprosessin tavoitteena on edistdd ja ylldpitdd yksityisen henkilon tai
perheen sosiaalista turvallisuutta ja toimintakykyd. Arviointi, suunnitelma ja kuntouttaminen
muodostavat yhdessd muutostyon ketjun, jota kutsutaan sosiaalihuollon ammatillisen henki-
16ston tehtdvdrakennesuosituksessa asiakastyon ydinprosessiksi, johon vield liittyy tyon vai-
kutusten arviointi ja asiakkuuden paittiminen prosessin viimeiseksi vaiheeksi. (Sarvimiki &

Siltaniemi 2007, 22-25.) Kuviossa 1 on kuvattu asiakasprosessia.

ASIAKASPROSESSI YDINPROSESSINA E
E Asian Patvelu- Palvelu- | Padtokset, |Vaikutusten | Asiakkuuden
* | virgille- | tampeen suunni- | toimen- arviointi paattaminen )
£ [ tulo arviointi | telma | piteetja *
: palvelut J
E e - o - - -

LR LEELLEL LR L LYY L LY LY. LY LA RL LEL LAY LYY ] (L LA LR LAY LYY L)

rgreae

Kuvio 1. Asiakasprosessi sosiaalihuollossa ja sosiaalipalieluissa.

Lahde: Sarvimiki & Siltaniemi 2007, 23.

Sosiaalityontekijdlld on kokonaisvastuu asiakkaan palvelutarpeen arvioinnista ja palvelusuun-

nitelman laatimisesta. Tdmén voi tehdi kuitenkin my0s sosiaaliohjaaja tiimitydssd muiden

asiakkaan tilanteen ratkaisemiseen osallistuvien ammattiryhmien edustajien kanssa. (Sarvi-
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maki, Siltaniemi 2007, 5-7.) Prosessin avulla pyritdédn vahvistamaan asiakkaan eliménotetta
ja luomaan asiakkaalle kokemus, ettd hénen asioistaan vilitetdén. Sosiaalitydonprosessi koos-
tuu kahdesta elementistd: asiakkaan ja tyontekijdn vélisestd yhteistyosuhteesta seké tyonteki-
jan ja asiakkaan yhteisestd ndkemyksestd ldhtotilanteesta. Sosiaalityon kartoitus 1&htotilan-
teesta onkin olennainen osa sosiaalityon prosessissa, koska se siséltdd tulevan yhteistyon ai-
nekset. Varsinaisen sosiaalityon on katsottu toteutuvan sosiaalityOn prosessissa. Sosiaalityon
prosessi voi muodostua eripituisista yhteistydsuhteista tyontekijin ja asiakkaan vélilld, mutta
sosiaalityon ammatillisuus ei ole riippuvainen kestosta, vaan tydskentelyn tavasta ja sen sisél-

16std. (Kananoja ym. 2007, 113—114.)

3.4 Sosiaalityontekijan ja asiakkaan kohtaaminen

Juhila (2006, 11) on todennut, ettd asiakkaat ovat olennainen osa sosiaalityotd ja tdstd nako-
kulmasta sosiaality0 maéérittyy toiminnaksi, johon osallistuvat sekd asiakkaat ettd sosiaali-
tyontekijdt. Sosiaalityon sisdllon Juhila on todennut méérittyvin sen mukaan, miten sosiaali-
tyontekijdt ja asiakkaat kohtaavat toisensa. Tarkedd on myds se, millaiseksi molempien osa-
puolten roolit suhteessa toisiinsa muotoutuvat heidin kohtaamisessaan. Sosiaalityontekijén ja
asiakkaan kohtaaminen on sosiaalityon ydinasia. (Juhila 2006, 202.) Juhila on jidsentidnyt sosi-
aalityontekijdn ja asiakkaan suhteet neljdn positioon: liittdmis- ja kontrollisuhde, kump-
panuussuhde, huolenpitosuhde ja vuorovaikutuksessa rakentuva suhde. Suhteet rakentavat

toisistaan poikkeavia yhteiskunnallisia paikkoja ja tehtdvid sosiaalityolle. Nima positiot ovat:
1. Liittdmis- ja kontrollisuhde, jossa sosiaalityontekijoiden rooliksi muotoutuu asiakkaiden
liittdminen yhteiskunnan valtakulttuuriin seké kontrolli. Asiakkaiden rooliksi jaa télloin aset-

tuminen sosiaalityontekijoiden liittdmis- ja kontrollitoimenpiteiden kohteiksi.

2. Kumppanuussuhde, jossa asiakkaat ja sosiaalityontekijédt toimivat rinnakkain. Asiakkaiden

eldmai ja ongelmia sekd muutostarpeita jasennetidéin yhdessa.

3. Huolenpitosuhde, jossa asiakkaiden ei nihdéd aina ja kaikissa elamintilanteissaan selvidvan

itsendisesti, vaan he tarvitsevat apua sekd tukea. Asiakkaiden rooliksi huolenpitosuhteessa
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muodostuu avun vastaanottaja. Sosiaalityontekijd on se, joka pitdd huolta asiakkaasta ja huo-

lehtii tuen ja avun saannin asiakkaalle myds muilta yhteisty6toimijoilta.

4. Vuorovaikutuksessa rakentuva suhde, jossa asiakkaiden ja sosiaalityontekijoiden roolit
vaihtelevat. Roolit voivat koostua kaikkien edelld mainittujen suhteiden elementeisti. (Juhila

2006, 13-14.)

3.5 Sosiaalityontekijan rooli ja identiteetti muutoksessa

Sosiaalityontekijoille, kuten muillekin sosiaalialan ammattikuntaan kuuluville, on muotoutu-
nut erilaisia tapoja kohdata muutoksen tuomaa haastetta. Sosiaalitydn positioita on pohdittu
suhteessa muutokseen siitd lahtokohdasta késin, ettd sosiaalityd on tyotd syrjéytymistd ja yh-
teiskunnallista polarisoitumista vastaan. (Esim. Kananoja 1997; Raunio 2003, 45.) Raunio
(2003, 84) on esittanyt, ettd sosiaalityd kohtaa haasteita yhteiskunnallisen ympériston muu-
toksesta ylldpitdd ihmisten arkieldmén jatkuvuutta ja normaaliutta. Néitd haasteita tuovat
etenkin tyomarkkinoiden kehitys sekd suomalaisen yhteiskunnan rakenteelliset muutokset,
kuten véeston ikddntyminen. Tami yhteiskunnallinen muutos aiheuttaa sosiaalityon kentin
laajenemista. Yhteiskunnallisten muutosten tuomiin haasteisiin vastaaminen edellyttdd uuden-
laista tydskentelytapojen painottumista. Sosiaalityon ammatillisen osaamisen rajat saattavat
himartyd, koska on entistd vaikeampaa osoittaa se, mitkd ovat sosiaalityon toimintatavat ja
ammatillisen tydskentelyn alue. Sosiaalityd ei voi endd Raunion mukaan perustua omaa eri-
tyisosaamista korostavaan ja ammatilliseen asiantuntijuuden reviirid tarkkaan vaalivaan pro-

fesionalismiin.

Kananoja ym. (2007, 127) ovat esittineet, ettd uudistettaessa sosiaalityotd on edellytyksend,
ettd sosiaalityon alueellinen ja yhteiskunnallinen merkitys ymmarretéén, jolloin on myds osat-
tava huomioida toimintaympadristdt ja sosiaalitydon yhteiskuntasuhde. Sosiaalityontekijoiden
tulisi osata ottaa aktiivisempi toimijan rooli, ei vain tehdd tyotd toimistossa keskittyen toi-
meentulotuen kysymyksiin ja suojaamaan omaa professiotaan tai toimimaan hallinnollisten

padtosten teossa. Sosiaalityontekijoiltd odotetaankin toimintaa asiantuntijoina ja kumppanuut-
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ta erilaisissa verkostoissa. Toimintaymparistd on sosiaality0dssd tirked elementti ja tyon olisi-

kin oltava riittdvan muuttumiskykyistd yhteiskunnallisen muutoksen takia.

Sosiaalityontekijét, kuten koko sosiaalialan ammattikunta, ovat muutosten edessi ottamassa
haastetta vastaan erilaisista positioista kdsin. Sosiaality6td on muutoksen yhteydessd pohdittu
pédasiassa siitd ndkokulmasta, ettd sosiaalityd on tydtd yhteiskunnallista polarisoitumista ja
samalla ithmisten syrjdytymistd vastaan. Sosiaalityontekijoiden odotetaan pitdvin ammatillista
missiota tyonsé tdrkeimpénd asiana ja heidén otaksutaan tarvittaessa kiivaastikin puolustavan
omalla ammattitaitoisella osaamisellaan ja arvovallallaan ammatillisen mission kehittdmiseksi
tehtavaa tyotd. Kaikki sosiaalityontekijat eivét kuitenkaan tuo omia nikemyksiddn voimak-
kaasti esille, vaan he saattavat tyytyd hiljaa sopeutumaan vallitsevaan tilanteeseen. Talloin
usein asennoitumisen taustalla on huoli omasta jaksamisesta ja muutoksen asettamista suurista
vaatimuksista, jotka rasittavat ja aiheuttavat epavarmuutta henkilokohtaisesta selviytymisesta.

(Raunio 2003, 45.)

Sosiaalityon keskusteluissa muutokseen reagoimisessa on Ulla Mutka (1998, 121-128) nosta-
nut esille puheen hiljaisuuden kulttuurista” Talld tarkoitetaan ammattikulttuurista sdantoa,
joka ohjaa sosiaalityontekijoitd enemménkin vaikenemiseen ja vetidytyvddn tydorientaatioon
sosiaality6hon kohdistuessa voimakkaita muutospaineita. Sosiaalityontekijidt ovat myds olleet
melko varovaisia oman kokemustietonsa julkilausumisessa. Témén on todettu tapahtuvan
joko enemmén tai vihemmain tiedostettuna. Sosiaalitydon ammattikunnan kehityksessa hiljai-
suuden kulttuurilla on ollut pitkdt perinteet. Muutokseen vastaamisen positiot edellyttavét
sosiaalityontekijoiltd hiljaisuuden kulttuurin purkamista ja omien kokemustensa ja ammatista
kertyneen tiedon esiin nostamista. Sosiaalityontekijdille asettuukin muutoksen eteenpéin vie-
misessd ja kehittimisessd kokemustiedolle perustuvan asiantuntijuuden vahvistaminen. (Rau-
nio 2003, 46.) Kehittdmistydssd on vahvasti painotettu kehittdmistydon onnistumisen mahdol-

listajana tyontekijoiden omasta kokemuksesta syntynytti tietoa ja sen merkitysta.

Sosiaalityontekijoilld on néhty olevan erilaisia tapoja suhtautua muutokseen. Néiti tapoja ovat
pohtineet muun muassa Aulikki Kananoja (1997) sekd Kirsi Juhila (1997). Kananoja (1997)
on tehnyt luokittelunsa sen mukaan, miten tyontekijdt vastaavat vihenevien resurssien ja kas-

vavien vaatimusten tydlle asettamiin haasteisiin. Juhila (1997) taas on ottanut 1&htokohdak-
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seen sen, miten tyontekijdt vastaavat asiakkaiden syrjdytymiseen ja yhteiskunnallisen polari-

saation estdmiseen. (Raunio 2003, 51.)

Kananoja (1997, 4) on jaottelussaan erottanut neljé eri positiota: uudistajat, sopeutujat, kapi-
nalliset ja uupuneet. Kananoja on ldhtenyt jaottelussaan tyontekijoiden asemasta. Uudistajat
ovat niitd sosiaalityontekijoitd, jotka pyrkivit aktiivisesti kehittimddn toimintatapoja ja heilld
on taipumusta kaidntdd vaikeudet mahdollisuuksiksi. Uudistajat innostuvat haasteista ja etsivét
uusia ratkaisuja selvitd esimerkiksi entisilld voimavaroilla. Uudistajan positio on ihanne, mut-
ta uudistaja on roolissa, joka voi helposti johtaa tyontekijdn uupumiseen. Télldin on puhuttu
vaatimusten uuvuttamasta tyontekijdstd, joka kokee muutoksen ldhinnd lisdvaatimuksena en-
nestddn kuormittavassa tydtilanteessa. Tyypillisin positio on kuitenkin sopeutuja. Hin yrittaa
selviytyd totutuilla, vanhoilla menettelytavoilla. Sopeutuja vastaa tyOpaineisiin mielelldén
rutiininomaisilla asiakkaiden ongelmien késittelylld. Sopeutuja voi kuitenkin toivoa uudistus-
ta, vaikka toimii toisin. Hdn mielellddn sopeutuu, koska nékee sen tyonteon realiteettien va-
lossa ainoana vaihtoehtona. Sopeutuja saattaa silti kokea tyytymittomyyttd riittimattomista

mahdollisuuksista paneutua asiakastyohon. (Raunio 2003, 53.)

Kapinalliset ovat niitd, jotka pitdvat tiukasti kiinni ammatillisen tyoskentelyn ideaalista. Ka-
pinallinen on hyvin sitoutunut kehittiméén ty6tddn paremmin vastaamaan ammatin eettistd
normistoa. Kapinallisen kokema jatkuva eettinen ristiriita voi olla raskasta. Ennen pitkdan
kapinallisella on taipumusta sopeutua. Toisaalta hinestd voi tulla my0s uudistaja. Kananojan
esittdmi positioiden erottelu on kuitenkin vain kaavamainen. Tyontekijdt voivat reagoida
muutokseen useammasta positiosta kdsin. Tyontekijit voivat myds vaihtaa positiota. Muutok-
seen suhtautumisen positiot eivit ole vakaat. (Raunio 2003, 51-54.) Ndma sosiaalityonteki-
joiden suhtautumistavat muutosta ja kehittdmistd kohtaan antavat paljon haastetta ja mietitti-
vaa kehittdjille ratkaista ongelmia siten, ettd kaikki voisivat hy6tya jollakin tavalla tulevista

muutoksista.

Kananoja (1997, 4) on puhunut vaatimusten uuvuttamasta tyontekijistd. Sosiaalityon on ylei-
sesti todettu olevan uuvuttavaa. Ty6 on kiireistd ja ylikuormitustakin saattaa olla, mutta sosi-
aalityon stressaavuus ei ole vain tyOyhteisOstd ja itse tyOstd johtuvaa. Tyoté rasittavat monet

periaatteelliset ristiriidat. Erityisesti sosiaalityontekijoiden on ndhty kdrsivén siitd, ettd autta-
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misen tavoitteet ja mahdollisuudet auttaa ovat usein ristiriitaisia. Tyontekijdt itse kokevat
tyOnsd tdrkednd, mutta samalla he kohtaavat ymparistostd tulevaa arvostuksen puutetta. Ar-
vostuksen puute heijastuu myds palkkaukseen. Ndma kaikki ovat yhdessa vaikuttamassa tyds-
sd jaksamiseen. (Raunio 2003, 55-56.) Tyohyvinvoinnin kehittymisen korostuminen kehitté-

mistoiminnassa onkin sosiaalityon kohdalla tirkeéssa roolissa.

Kananoja (1997) perusti jaottelunsa sosiaalityontekijoiden suhtautumisessa muutokseen tyon-
tekijoiden asemasta, mutta Kirsi Juhila (1997) on perustanut oman jaottelunsa lihtokohdaksi
asiakkaan aseman. Juhila on ottanut uudistajasosiaalityontekijén tyon lahtokohdaksi kasityk-
sen sosiaalityostd mahdollisuutena vastata muutosten vaatimuksiin. Uudistajasosiaalityonteki-
jélld on myds valmiudet omaksua ty6honsd uusia tydskentelytapoja ja hinen myds odotetaan
uudistavan tyootteitaan. Juhila on erottanut uudistajasosiaalityontekijén kohdalla viisi positio-
ta: vaikuttaja, yhteistyontekiji, koordinaattori ja erikoisasiantuntija sekd muutostyoldinen.

(Raunio 2003, 60.)

Vaikuttaja on ottanut roolin, jossa hdn pyrkii nostamaan esille kantaansa peruspalvelujen puo-
lesta ja samalla nostamaan sosiaalityon imagoa. Vaikuttaja on siis tiedottaja, joka tuo esille
sosiaalityontekijan arkea niille tahoille, jotka asioista ovat pddtdsvastuussa. Vaikuttajan olete-
taan myoOs jakavan tuotettua tietoa. Yhteistyontekijd on toimija viranomaisverkostoissa seké
moniammatillisissa tiimeissd. Koordinaattori on méaaritelty kokonaisvastuun kantajaksi sosi-
aalihuollon organisaatiosta ja asiakkaan asioiden hallinnasta. Erikoisasiantuntija on se, jolla
on erityisosaamista jollakin sosiaality6hon liittyvilld alueella. Muutosty6ldisen rooliksi on
muotoutunut sosiaalitydn ydin ja siind tehtdvéd tyd syrjdytymisen katkaisemiseksi. (Raunio

2003, 60-61.)

Uudistajasosiaalitydntekijd voi liikkua ja toimia monenlaisissa eri positioissa. Yhteistyd mui-
den toimijoiden kanssa on oleellista uudistajasosiaalityontekijin roolille, mutta asiakkaan
kanssa tehtdvdin tyohon kiinnittyy vihemmén huomiota. Sosiaalityontekijan tehtdva heikossa
asemassa olevien ihmisten asianajajana on korostunut ja hédnen positiokseen voidaan mieltda
my0Os asianajajana toimiminen. Talldin sosiaalitydntekijdn rooli voi olla sosiaalisten perusoi-

keuksien seuraus ja raportointi. On pidetty myds tirkednd, ettd sosiaalityOntekijét voisivat
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omaksua tutkivan orientaation. Tdméa luo valmiuksia kehittdd ja muuttaa ty6td haastavissa

tilanteissa. (Raunio 2003, 62—64.)

Katri Vataja, Riitta Seppénen-Jirveld ja Tuomas Vanhanen (2007, 357) ovat tutkineet sosiaa-
litoimistoa tyGympéristond. Heiddn mukaansa sosiaalitoimistojen kehittamistarpeet kohdistu-
vat henkiloston hyvinvointiin ja ty0ssd jaksamiseen. Sosiaalityostd on tullut entistd haasta-
vampaa ihmisten kokemien sosiaalisten ongelmien monimutkaistuttua ja vaikeuduttua ja sa-
malla tyontekijoiden odotukset tyon laadusta ja vaikuttavuudesta ovat lisdéntyneet. Puute
muodollisesti pétevistd sosiaalityontekijoistd ja henkiloston suuri vaihtuvuus vaikeuttavat
sosiaalitoimistojen tyOtd. Sosiaalialan tydssd jaksamista heikentdvit asiakasmaédrien ja tyon
vaativuuden lisddntyminen ja vidkivallan pelko sekd johtamisen ongelmat. Laajat organisaa-
tiouudistukset on myds koettu henkildston taholta tydssd jaksamiseen vaikuttaviksi tekijoiksi.
Tutkimuksessa tyon ja organisoinnin keskeisiksi ongelmakohdiksi muotoutuivat viisi piirretta:
tyon suunnitelmallisuus ja tavoitteiden selkeys, tyon itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet,

johtamistapa, tyOyhteison ilmapiiri ja tukirakenteet sekd osaamisen kehittdminen. (Emt. 357.)

Tédmin tyyppisten tutkimusten mukaan sosiaalityotd voidaan tarkastella kuin mitd tahansa
ty0td, ja samalla ottaa huomioon yleisti tietoa tydeldmin ja tydorganisaatioiden kehittdmises-
td. Suomessa onkin viime aikoina pyritty uudistamaan tydorganisaatioita seké yksityiselld ettid

julkisella sektorilla.
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4 TYOELAMAN KEHITTAMINEN

4.1. Tyoorganisaatioiden kehittdminen: Sosiotekninen teoria, itseohjautuvuus ja tiimit

Lahtokohdat organisaatioiden kehittimistyohon 16ytyvét 1940 -luvun kokeellisista organisaa-
tio- ja sosiaalipsykologisista tutkimuksista. Vuosikymmenten aikana kehittdmistoiminnan
tavoitteet ja painopistealueet ovat muuttuneet. Kehittdmisen kohteena 1950 -luvulla olivat
yksilot ja tavoitteena oli avoimuuden lisddminen organisaatioissa. Kehittimisen kohde on
myShemmin muuttunut yksilostd organisaatioon ja tavoitteeksi tuli vihitellen tyoeldmén laa-

dun ja organisaatiokulttuurin kehittiminen. (Linna 2001, 17—21; Huotari ym. 2005, 163.)

Ty6eldmén kehittdmiselle voidaankin 16ytdé erilaisia juuria. Yksi kansainvélisesti tunnetuim-
pia ldhtokohtia liittyy niihin tapoihin, joilla tyon organisointitapoja on pyritty muuttamaan.
Kysymyksessd on ns. sosiotekninen teoria. Tyytyméttomyys liukuhihnatyotd kohtaan alkoi
voimistua 1960 -luvulla. Tyo6td haluttiin inhimillistdd. Aloitettiin kokeiluja, joissa huomio
kiinnittyi tyontekijoiden osallistumisjérjestelmiin, tyon uudelleen organisointiin, liukuviin
tydaikoihin sekd muihin tyoeldmén laatuun liittyviin ohjelmiin. Tdmén aikana yleistyi sosiaa-
tiin eli toimiminen tutkijan ja muutosten aikaansaajan kaksoisroolissa. Merkittdvin tdllainen
koulukunta syntyi brittildisen Tavistock -instituutin ympérille. (Eldrigde 1980, Julkusen 1987,

45 mukaan.)

Tavistock Institute of Human Relations perustettiin toisen maailmansodan jélkeen ja sen tie-
teellisind vaikuttimina olivat ihmissuhteiden koulukunta ja lewinildinen kenttdteoria. Tavis-
tock-tutkijoiden keskuudessa syntyi padosin sosiotekninen teoria, josta muodostui vaikutus-
valtaisin tyon uudelleen organisoinnin oppi. TyOeldméin laadun késite syntyi yhdessd tyon
humanisoinnin késitteen kanssa, jokseenkin samaa merkitsevind iskulauseina, yhdessid tyon
uusien organisaatiomuotojen esiin nousussa. Tydeldmén laadun késitteen ydin oli uusissa tar-
peissa ja nousseissa odotuksissa sekd pyrkimyksissd vastata ndihin kysymyksiin. Késitteen
ulkopuolelle jdivit aikaisemmat kehittimisen ydinteemat, kuten ammattiyhdistysliikkeen pe-
rinteiset, tyopalkkaan, tydaikaan, jirjestdytymis- ja tyotaisteluoikeuteen, tyoturvallisuuteen,

tyoterveyteen, neuvottelu- ja sopimusjirjestelmiin kohdistuneet vaatimukset. Uudeksi ulottu-
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vuudeksi tuli ty0 itsessddn eli tyon sisdltd ja sen haasteellisuus. Tyon sisdltoon néhtiin voita-

van vaikuttaa organisoimalla ty6 uudelleen. (Julkunen 1987, 46—48.)

Sosioteknisen teorian hyvin tyon malli (Hackman & Oldham 1980, Syvédsen 2007 mukaan)
korostaa yksittdisten tyontekijoiden tyon ominaispiirteitd sekd niiden vaikutusta tyokayttay-
tymiseen. TyOeldamin laadun kokemukseen vaikuttavat sekd psykososiaaliset ettd tekniset
tekijat. Teknisid tekijoitd ovat muun muassa tydn organisointi ja tyovilineet. Psykososiaaliset
tekijét liittyvit ihmisten toimintaan yksiloind ja ryhmind. Mallin mukaan autonomia, kykyjen
monipuolisuus, palautejirjestelmét, tyon tirkeys ja tyon identiteetti vaikuttavat tyontekijoiden
psykologisiin tiloihin ja niiden vilitykselld tyOkéyttdytymiseen. Nami taas vaikuttavat edel-

leen sekd tuloksellisuuteen ettd tydeldmén laatuun. (Syvédnen 2007, 132.)

Toinen sosioteknisen teorian malli on Organizational Assessement ldhestymistavan kausaali-
malli, jota kutsutaan my0s OA- kausaalimalliksi. Tdma pitda siséllddn tuloksellisuuden ja tyo-
eldmédn laadun keskindisyhteyden. (Lawler ym. (toim.)1980, Syvésen 2007, 132 mukaan.) OA
- kausaalimallin mukaan yksilo- ja yhteisdtason muuttujat, kuten motivaatio, yksildllinen suo-
rituskyky, kontrolli sekd koordinaatio vaikuttavat niin henkiloston kokemaan tydeldman laa-
tuun kuin organisaation tuloksellisuuteen. OA- kausaalimalli kuvaa organisaation tilaa ja sen

toimintaymparistoon liittyvid tekijoitd. (Kasvio 1990; Syvénen 2007, 132.)

Sosiotekninen teoria painottaa yhteistoimintaa ja ryhméperusteista organisoitumista tuloksel-
lisuustekijoind. Itseohjautuvilla ryhmilld on merkitystd tuotannollisena funktiona. Itseohjau-
tuvat ryhmit ovat tirked organisatorinen keino parantaa sekd tuloksellisuutta ettd tyShyvin-
vointia. Ne ovat myos kiinted osa tuotannon teknisté jarjestelméé. (Esim. Lawler 1998; Syvi-
nen 2007, 142.) Ryhmiperusteinen organisoituminen vaatii my0s strategisen linkityksen
muuhun organisaatioon ja sen, ettd kéytettyyn kieleen kohdistetaan kehittdmisen yhteydessa

huomiota (Syvdnen 2007, 142).

Nykyisin yleisid tiimitydnmuotoja ovat edeltdneet itseohjautuvat ryhmét, jotka kuuluvat so-
sioteknisen teorian kdytdnnon sovellutuksiin. Itseohjautuvilla ryhmilld on tarkoitettu tuotan-
nossa toimivaa, pysyvad tyomiehistod, joka voi olla padttdmissd kaikesta tai osasta ty6hon

liittyvissd asioissa. Maksimoituna itseohjautuvat tydryhmét ovat merkinneet radikaalia tyon
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uudelleensuunnittelua ja ne ovatkin sosioteknisen opin leimallisin tydsuunnitteluperiaate. It-
seohjautuvien ryhmien on tdssd mielessa ndhty lieventdvin eriytymisté, tyonjakoa ja tyotehta-
vien ennalta méadrddmisté, lisddvén osallistumista ja vaikuttamista tyontekijoiden keskuudessa
samanaikaisesti, kun ne muuttavat tuotannonohjausta siirtden detaljiohjauksen ryhmdlle itsel-
leen. Itseohjautuvien ryhmien ideat ovat muuttuneet alkuperiisestd vaatimattomimmiksi niité
kaytdntoon siirrettdessd. Itseohjautuvuus jéii 1dhinna kokeiluluontoiseksi poikkeukseksi. Tdhén
vaikuttivat paljolti myos yhteiskunnassamme tapahtuneet taloudellisten ja poliittisten suhdan-
teiden vaihtumiset 1970-luvulla, jolloin inhimillistiminen ja ty6eldmén tutkimuksen painopis-

teet kiinnittyivdt muihin kysymyksiin. (Julkunen 1987.)

Itseohjautuvien ryhmien idea nostettiin uudelleen esille 1980- luvun lopulla, mutta vihemmén
radikaalissa muodossa. Télloin késite tiimityd tuli Suomeen Yhdysvalloista kehittdmistyon
avainkésitteeksi. Pauli Juutin (2002) mukaan taustalla vaikuttivat tarve uudistaa tyoelamaa ja
luoda uudenlaisia huippusuoritukseen tdhtddvid organisaatiomuotoja. Yhteisollisyyden koros-
taminen tuli vaihtoehdoksi yksilollisille, hierarkkisille ja johtajakeskeisille toimintatavoille

(Monkkonen 2008, 540).

Sosioteknistd mallia seuraava tiimiyttdminen vaikuttaa Lawlerin (1987) mukaan esimiestyo-
hon sekid johtamiseen. Koska valtaa ja vastuuta on jaettava, on huolehdittava tiedon kulusta
tiimin jasenten valilld ja tiimien kesken sekd koordinoitava toimintoja muiden organisaation
tahojen kanssa (Kalliola & Nakari 2004, 99). Itseohjautuviin ryhmiin tai tiimeihin organisoin-
nissa oli 1990-luvun alussa kyse uuteen julkishallinnon johtamiseen liittyvasti hallinnan ha-
jautuksesta tai uudistamisesta ja sen mukaisesta padtdsvallan delegoimisesta. Itseohjautuvia
ryhmid kutsuttiin tulosyksikoiksi tai tulosalueiksi tulosjohtamisen aikakaudella. Hallinnon
hajautuksen yhteydessé niille annettiin paitdsvaltaa ja ne asetettiin taloudelliseen tulosvastuu-
seen. Laatuajattelu yleistyi laatujohtamisen yleistyttyd. (Syvénen 2007, 142.) Nykypdivin
tiitmikeskusteluista on jétetty kokonaan pois puhe itseohjautuvien ryhmien perusominaisuu-

desta, omaa tyotd koskevasta vallasta (Kalliola & Nakari 2004, 99).
Kasite tiimi ei ole yksiselitteinen. Sen moninaisuutta kuvaavat myos siitd luodut lukuisat eri-

laiset médritelmit. Tiimilld voidaan tarkoittaa esimerkiksi usein yhteistoiminnassaan hyvin

hioutunutta, erilaisten ihmisten yhteisvastuullista ryhméé. Tiimi ei ole saman ammattialan

-29.



thmisten uusi yhteistyd, asiantuntijatehtdvid hoitavien viranhaltijoiden verkostomainen tyota-
pa tai moniammatillinen tyéryhma. (Kalliola & Nakari 2004, 98.) Tiimi voidaan myds maari-
telld ryhmiksi ihmisié, jotka ovat organisoituneet suhteellisen pysyviksi ryhméksi, jonkin
tyokokonaisuuden suorittamiseksi ja sovitun pddmdirdn sekd sovittujen tavoitteiden savutta-

miseksi yhteistyOssa (Spiik 2004, 39).

Julkusen (1987, 60) mukaan itseohjautuvien ryhmien tuottavuus perustuu niiden mahdollisuu-
teen itse sdddelld tuotantoprosessiaan ja yllatyksellisyyttéd lattiatasolla sekd ryhmédn antamaan
tukeen, ryhmdhengen merkitykseen. Yksiloiden motivoinnilla ei niinkddn ole merkitysté itse-
ohjautuvien ryhmien toiminnalle. Ryhméahengessi on todettu olevan kyseessd sama ilmi6 kuin
tyoyhteisdjen sosiaalisessa toimivuudessakin, joka on tdrked muutoksen mahdollisuutta edis-
tava tekija. (Kalliola & Nakari 2004, 99.) Siirtyminen tiimity6hon ei ole helppo muutospro-
sessi. Se voi olla suuri haaste niille, jotka eivit ole aikaisemmin tehneet laajemmin tiimityota
itseohjautuvassa ryhmadssi. TyOskentely itseohjautuvassa ryhmissd edellyttdd uusien taitojen
ja valmiuksien oppimista sekd melko usein myds omien asenteiden ja arvojen tarkistamista.
(Spiik 2004, 46.) Kommunikaatiotaidot, kuten kuunteleminen ja puhuminen, informaation
jakaminen, yhdessd tekemisen taidot, luottamus ja avoimuus sekd ongelmaprosessien hallinta
ovat esimerkkejd taidoista, joita tyOskentely itseohjautuvassa ryhmésséd jéseneltddn odottaa

(Heikkil 2002, 177).

Kalliola ja Nakari (2004) ovat sanoneet, ettd itseohjautuvat ryhmaét ovat keskeisid oppimisen
tiloja. Muutos edellyttdd aina oppimista. Jotta oppimista saadaan aikaiseksi ryhma- ja yksilo-
tasoilla, tarvitaan aikaa ja tilaa mahdollistamaan oppiminen ja kehittdminen, joita ilman muu-
toksen ei ole mahdollista toteutua. Tarvitaan myds ymmairrys muutoksen tarpeellisuudesta
sekd turvallisuudesta. Tédhan tarvitaan kiireen pysayttamistd, tyopaineiden alentamista ja rau-
haa keskittyd muutostarpeiden paikantamiseen ja kehittdmiseen. Ylikuormittuneessa tilantees-
sa kehittdminen koetaan helposti marginaalisena asiana. (Syvénen 2007, 145.) Kalliolan ja
Nakarin (2004, 99) mukaan tiimit tarvitsevat omat sdénndlliset palaverinsa, joissa voidaan

kisitelld ymparistostd ja asiakkailta tulevaa tietoa seki jarjestimadn tehtdvien hoitoa.

Tiimejd on tutkittu paljon ja ndyttda siltd, ettd kunnallisissa tyOyhteisdissd itseohjautuvuus ei

ainakaan oleellisesti ole lisddntynyt vaikutusmahdollisuuksia kuvaavien tulosten perusteella.
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Tulokset pikemminkin osoittavat pdinvastaista kehitysté, jossa asiakassuuntautuneiden orga-
nisaatioiden tavoite on vield kaukana. Vaikutusmahdollisuudet kokonaisuudessaan tyon hal-
lintana ovat heikentyneet, samanaikaisesti kun tydpaineet ja tyon psyykkiset vaatimukset ovat
korkeat. Nakarin mielestd yhtdlo on huolestuttava tydssdjaksamisen kannalta. (Nakari 2000,

31)

Monkkonen (2008, 541) esittdd, ettd puhe tiimitydstd on taas alkanut pikkuhiljaa hiipua. Syy-
nd tdhdn on ndhty se, ettd tiimityd ei ole toiminut varsinaisen tiimitydon mukaisesti. Tiimityon
tarkoitus on ollut lisdtd tiimien autonomiaa ja vastuuta yhteisesté tehtdvésti, mutta autonomia,
itseohjautuvuus ja vaikutusmahdollisuudet tyon sisdltoon ovat olleet melko usein rajallisia.
Monkkdsen mielestd tiimityGtd ei ole kyetty riittdvésti kehittimiin ja arvioimaan suhteiden
logiikalla, vaan se on istutettu numeeristeknisten ilmididen kanssa samoihin arviointimene-

telmiin. TiimityOstd on tullut tunnustuksellista, eikd niink&dn toiminnallista.

Raija Julkunen on késitellyt viitoskirjassaan (1987) tyon uusia organisaatiomuotoja teolli-
suustydssd. Samat lainalaisuudet kuitenkin toimivat kunnallisessa tydeldméssi. Julkunen on
esittinyt, ettd uudelleenorganisoinnilla on omat seurauksensa, jotka Julkunen kuvaa seka risti-
riitaisiksi ettd rajallisiksi. Uuden tyon muotoilun periaatteet tuottavat Julkusen mukaan jo si-
ndlldén ristiriitaisia seurauksia. Ryhméorganisaatio luo mahdollisuuksia sosiaaliseen kanssa-
kidymiseen, sosiaalisen tuen saantiin sekd laadullisesti tuottavampaan tyohon, mutta myos
pyrkii kddntdmidn ryhmén jdsenten véliset suhteet kontrollin vidlineeksi, mikd edesauttaa
ryhmén sisdisten ristiriitojen syntymistd ja syrjintdd. Rajallisuutta Julkusen mukaan saattaa
tuottaa se, ettd pyritddn saamaan suurempi hydty irti uusista organisaatioperiaatteista mahdol-
lisimman pienin muutoksin hierarkiassa ja vdhdisin kustannuksin, samalla kuitenkin pyritddn
maksimoimaan suoritustason kohoaminen. Julkunen toteaakin, etti uudelleenorganisoinnin
periaatteet saattavat helposti jadda abstrakteiksi, peittden alleen monenlaisia totuuksia. (Jul-

kunen 1987, 392.)
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4.2. Tyoeldaman ohjelmallinen kehittaminen ja tyopaikkataso

Suomessa tydeldaméd on kehitetty vuodesta 1993 alkaen ohjelmallisesti. Ohjelmalliseen kehit-
tdmiseen on pyritty muun muassa kansallisen tuottavuusohjelman 1993-2003, Tydeldmén
kehittdmisohjelman (Tyke) 1996-2003, Tydssd jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelman
2000-2003 sekd Kansallisen ikdohjelman 1998—2002 avulla. Nama kaikki ohjelmat on to-
teutettu yhdessd ministerididen ja tydmarkkina- seka yrittdjdjérjestdjen yhteistyond niin sanot-
tuna kolmikantayhteistyoné. Tavoitteena ndiden ohjelmien eteenpdin viemisessd on ollut kan-
sakunnan kilpailukyvyn ja hyvinvoinnin kasvattaminen. Vuonna 2003 ndiden ohjelmien poh-
jalta ja niiden tulosten hyddyntdmiseksi ja tyonjatkajaksi suunniteltiin Tydeldmén kehittdmis-
ohjelma Tykes, jonka nimi kokonaisuudessaan on Tydeldmén tuottavuuden ja laadun kehit-
tadmisohjelmakokonaisuus. Se tukee tydorganisaatioiden kehittdmistd ja tydeldmén tutkimuk-
sen ja kehittdmisen asiantuntemuksen vahvistumista Suomessa, oppimisverkostoja, tutkija-

koulutusta sekd menetelmikehitysti. (Tyoministerido 2004; Ramstad & Alasoini 2007, 24.)

Tyke-ohjelman kédynnisti vuoden 1996 alussa pddministeri Lipposen hallitus. Tdmé tyominis-
terion ja tyomarkkinajérjestdjen yhdessd valmistelema ohjelma asetettiin aluksi neljéksi vuo-
deksi, mutta se jatkui toiset neljd vuotta osana Lipposen II hallituksen ohjelmaa. Tyke-
ohjelmalle keskeisid asioita olivat sen molemmilla jaksoilla tuottavuuden ja tydeldminlaatua
parantavien toimintatapojen edistiminen sekd tiedon levittdminen ja osaamisen vahvistaminen

suomalaisessa tyoelamassid. (Alasoini 2005a, 12.)

Vuoden 2004 alusta kdynnistettiin Tykes-ohjelma paddministeri Vanhasen hallituksen ohjel-
man pohjalta. Tykes perustuu myds kolmikantayhteistyolle. (Alasoini 2005a, 13.) Tykes-
ohjelman toiminta-ajatuksena on tukea johdon ja henkiloston yhteistoimintaan perustuvaa
tyO0organisaatioiden tutkimusavusteista kehittdmistd, jonka avulla suomalaisilla tyopaikoilla
edistetddn laadullisesti kestdvdd tuottavuuskasvua. Tydeldmén kehittimisohjelman (Tykes)
avulla tuetaan tyopaikkojen hankkeita, joissa henkildstd ja johto yhdessd kehittdvat toiminta-
tapojaan asiantuntijaverkostoja hyviksi kiyttden. Lahtokohtana kehittdmiselle ndhdédén se,
ettd jokainen tyOpaikka itse tuntee parhaiten oman tilanteensa, omat tarpeensa ja tavoitteet,
joihin pitdisi pyrkid. Yhdesséd asiantuntijoiden kanssa tyoskenneltiessd kehittdmisen tarpeet,

kuten my6s mahdollisuudet, selkiytyvédt parhaiten niin, ettd luodaan parhaat edellytykset ke-
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hittdmisen eteenpéin viemiseksi. Tykes-ohjelman tarkoituksena on myos kehittdmiseen liitty-

van tiedon ja osaamisen levittdiminen. (TyOministerio 2004.)

Alasoini (2005a, 31) toteaa, ettd nykyisessd Suomen tyOmarkkinatilanteessa tydvoiman tar-
jonta ja tyopanos uhkaavat vihetd tulevaisuudessa ja timd aiheuttaa suurta haastetta hyvin-
vointivaltiomme séilymiselle. Tarkeiksi tidssd kehityksessd muotoutuvat ne toimenpiteet, joi-
den avulla voidaan tukea samanaikaisesti sekd tyovoiman miérén ettd tyon tuottavuuden kas-
vua. Tdhdn pyritddn myos Tykes-ohjelman avulla. Tykes-ohjelmalla pyritddn edistiméén rat-
kaisuja, joiden avulla voidaan parantaa tyon tuottavuutta ja tyOeliménlaatua sekd samalla
tyontekijoiden tydssd pysymistd. Tarkoitus on luoda laadullisesti kestdvéé tuottavuuden kas-

vua.

Tykes-ohjelman tavoitteiksi on mééritelty:
e suomalaisten tyopaikkojen kehittdminen niin, ettd samanaikaisesti lisddntyvét
niin tuottavuus kuin tyShyvinvointi
evuorovaikutteisen oppimisen edistiminen luomalla tydpaikkojen ja kehittdmi-
sen asiantuntijoiden vélille areenoita, joilla voidaan vaihtaa tietoa ja kokemusta
etyOeldmain tutkijoiden ja kehittdjien osaamisen vahvistaminen
euuden tiedon ja osaamisen vélittymisen vahvistaminen tutkimus- ja kehitta-
misyksikdiden sekd oppilaitosten kautta eteenpéin
ecri sidosryhmien vilille uudenlaisten vuorovaikutusmuotojen luominen
etyOeldmikysymysten nostaminen julkisen huomion ja keskustelun kohteeksi

(Ty®- ja elinkeinoministerié 2008.)

Ramstad (2005, 107) on puhunut niin sanotusta tydeldmén kehittimisen positiivisesta kier-
teestd, jossa tuottavuus tukee tydeldmén laatua ja pdinvastoin. Pitkdlld aikavélilld hyvaa tuot-
tavuuskasvua voi olla vaikea sdilyttdd ilman suotuista tydeldmin laadun kehitysti ja pdinvas-
toin. Ramstad (2005, 108) on myos todennut, ettd kun tavoitellaan kestévid parannuksia tuot-
tavuudessa ja tydeldmén laadussa, on tirkedd, ettd kehittimistyon vaikutukset koetaan tyoyh-
teisOssd jossakin maidrin samansuuntaisesti. Johdon ja henkildston ndkemyserot perustuvat

muun muassa niiden erilaiseen asemaan organisaatiossa. TyOntekijdt katsovat asioita tyonsa
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ndkokulmasta, kun taas johto enemménkin mieltdd kehittimisen tyopaikan strategian, talou-

den ja muodollisen organisaation kautta.

Alasoini ja Ramstad (2007) ovat todenneet, ettd tydeldmén kehittiminen ei ole helppo ja itses-
tddn selvé kisite. Esimerkiksi eurooppalaisessa keskustelussa tydeldamén kehittdmisen sijasta
onkin puhuttu enemmaén tydorganisaatioiden kehittimisestd. Tyoelamid kehitettdessa on otet-
tava ldhtokohdaksi ndkemys siitd, mitkéd ovat kehityksen kriteerit ja miten on mahdollista saa-
da aikaan kehitystd. Yhden tavan kehittdd tydeldméad tarjoaa sosioteknisen jérjestelmasuun-
nittelun eri varianteista kiyty keskustelu. Talloin erotetaan toisistaan demokraattisia arvoja ja
periaatteita noudattavat organisatoriset rakenteet ja demokraattisten arvojen ja periaatteiden
noudattamiseen perustuvat sosiaaliset prosessit. Tdlloin byrokraattinen organisaatio ndyttay-
tyy epddemokraattiselta kummallakin ulottuvuudella. Kehittdmiselld on tilldin pyrittdvé de-

mokraattisempien rakenteiden ja prosessien aikaansaamiseen. (Emt., 432, 434.)

Alkujaan Hackmanin ja Oldhamin (1980) esiin tuoman hyvén tyon késitteen kriteerit on liitet-
ty kehittdmisessd tyypillisesti demokraattisiin rakenteisiin. Tydeldmén tutkimuksessa tyon
hyvyyttd on arvioitu esimerkiksi seuraavin kriteerein: tydon autonomia, tyon vaihtelevuus, fyy-
sinen ja psyykkinen kuormittavuus, ammatillinen kehittyminen, vuorovaikutus, tyosyklin pi-
tuus sekd tyon riski- ja vaaratekijit. Nykyisin on kuitenkin néhty, ettd tyohon kohdistuvat
ongelmat ja riskit eivit ole endd vélttdmattd samat erilaisissa tuotannon ja tyon organisoinnin
kehitysvaiheissa. Ndkemys, jonka mukaan olisi mahdollista erottaa hyvén tydn universaaleja
kriteereitd, onkin kyseenalaistettu ainakin niin, ettd niitd voitaisiin kontekstista riippumatta
kayttad sellaisinaan tydeldmédn kehittimisessd. Sosiaalisen vuorovaikutuksen ja tyon au-
tonomian lisddminen ovat tirkeitd ainakin silloin, kun organisatorisia rakenteita pyritdén de-
mokratisoimaan byrokratiatydssi. Jalkibyrokraattisen tyon ongelmiin ei kuitenkaan endi niin
valttdmattd 10ydetd ratkaisua silloin, kun kaivataan enemméin asiakasrddtdlointid ja jousta-

vuutta. (Alasoini & Ramstad 2007, 435.)

Alasoinin ja Ramtadin (2007, 435) mukaan tyon organisointia tulisikin tarkastella sen hetkis-
ten rakenteiden sijaan erddnlaisena refleksiivisend asiaintilana, joka on jatkuvan uudelleen-
arvioinnin ja midrittelyn kohteena paikallisten toimijoiden aloitteesta. Tydeldmén kehittdmi-

sen tirkedksi kriteeriksi onkin nousemassa niiden prosessien luonne, joiden kautta tapahtuu
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rakenteellisten piirteiden uudelleenmuotoilu, koska on yhi vaikeampaa tarkastella tyoelamén

kehittymistd tuotantojérjestelmin tydorganisaation joidenkin piirteiden kautta.

Tyo6eldmén nikokulmasta Alasoinin (2006, 57, 62) mukaan on nykyisin haasteellista edistda
tapoja, joilla voidaan parantaa tyon tuottavuutta samanaikaisesti tyontekijoiden kehittymis- ja
vaikutusmahdollisuuksien paranemisen kanssa, jolloin myos tyohyvinvoinnilla olisi edelly-
tyksid nousta. Ulkoinen asiantuntijatieto ndhddén tilloin tiedon lajina, jonka merkitys tydor-
ganisaatioiden kehittdmisessé ei liity paremmuuteen verrattuna kéytdnnon toimijoiden tietoon,

vaan erilaisuuteen ja titen kdytdnnon toimijoiden tiedon tdydentdvyyteen.

Nykyisin tydorganisaatiot ndhddan Alasoinin (2006, 67) esittdménd entistd enemmén reflek-
siivisend asiaintilana. Tama liittyy hdnen mukaansa tydorganisaatioiden kehittdmisessa tapah-
tumassa olevaan kéédnteeseen, joka on viemdssi kohti normatiivista retoriikkaa. Kehittdmises-
sd on tilloin mahdollista kdyttdd jatkuvasti kumuloituvaa ja universaalia tietoa hyviksi vain
yhteisten konseptien, ideoiden ja periaatteiden tasolla. Varsinaisten ratkaisujen ja kdytintdjen
tasolla tulee korostumaan entistd enemmin paikallisen ja kokemusperidisen tiedon merkitys.
Normatiivisuuteen ja refleksiivisyyteen liittyy ajatus, ettd tyOorganisaatioiden toimintatavat
ovat jatkuvan uudelleenmiirittelyn sekéd dialogin kohteena. Mitd enemmain tullaan edellytti-
miin operatiiviselta toiminnalta asiakasohjautuvuutta ja joustavuutta, sitd enemmén saa dia-
logisuus merkitystd. Dialogisuuden vaatimuksen lisddntymiseen vaikuttaa myds se, mitd jat-
kuvampaa innovaatio- ja kehittdmistoiminta on ja mitd tiukemmissa aikatauluissa joudutaan
toimimaan. Dialogisuuden vaatimus ei koske vain tydorganisaatioita, vaan myos niiden toi-
mintaa ulkopuolisten yhteistydtahojen, esimerkiksi asiakkaiden ja kehittdmis- ja tutkimusyk-

sik6iden, kanssa.

Triple helix -ajattelun mukaan tehokkain tapa synnyttdd tyoeldmiin uusia ja innovatiivisia
ratkaisuja perustuu tydpaikkojen ja tutkimus- ja kehittdimisyksikoiden seké poliittisten paatok-
sentekojdrjestelmdn véliseen kiinteddn yhteistyohon sekd vuorovaikutukseen. Triple helix -

ajattelu on otettu 14htokohdaksi Tykes -ohjelmalle. (Tydministerid 2004.)

Tyoeldmén innovaatiojdrjestelmi eli laajennettu triple helix -malli tarkoittaa Ramstadin ja

Alasoinin (2007, 16) mukaan tiettyd joukkoa identifioitavissa olevia toimijoita, joita yhdistda
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yhteinen intressi. Késite sisdltdd tydoeldmén tiedon tuottamiseksi, levittimiseksi ja oppimiseksi
verkostomaisen nakokulman. Kaésitteelld korostetaan yhteistyon merkitystd jarjestelmén osa-
puolten vililld integroimalla tydorganisaatioiden ja teknologian kehittdmisen seki tiedon tuo-
tannon eri vaiheet tydeldmédn kehittimiseksi. TyOeldmin innovaatiojérjestelmé -kisitteelld
korostetaan myds tydeldmiinnovaatioiden merkitystd teknologisten innovaatioiden rinnalla.
Tyoeldmédinnovaatiot voivat olla uudistuksia esimerkiksi johtamisessa, tyon organisoinnissa,
henkiloston kehittdmisessd, esimiesty0ssé tai tydymparistossd, jotka tuottavat tyopaikan tyo-

elamaén laatua.

Tyoeldmén innovaatiojirjestelmd on Ramstadin ja Alasoinin (2007, 17) ndkemyksen mukai-
sesti sovellutus perinteisestd triple helix -mallista, joka tarjoaa mahdollisuuden tarkastella eri
osapuolten vilisid rajapintoja. Tydeldmén innovaatiojirjestelméssd Ramstadin ja Alasoinin
(2007) ndkemyksend on se, ettd uusien luovien innovaatioympéristdjen kehittdmisessi ydin
on toimijoiden ja ndiden toimintatapojen erilaisuudessa ja integroinnissa. Késitteend tyoeld-
méin innovaatiojarjestelmi on luonteeltaan normatiivinen, koska se korostaa toisiaan tdyden-

tdvien osapuolten vuorovaikutuksen aikaansaamisen merkitysta.

Tyoeldmén innovaatiojdrjestelmin Ramstad ja Alasoini (2007, 18) toteavat kdsittdvin laajasti
erilaisia organisaatioita. Pddtoksentekijdt eivét ole siind vain julkisia viranomaisia, vaan péa-
innovatiivisen tyoeldméan haaste koskettaa myos julkisia ja kolmannen sektorin ty0organisaa-
tioita. Naiden lisdksi tyoeldmén innovaatiojérjestelmissd Alasoini ja Ramstad (2007) nikevit,
ettd yliopistoissa ja tutkimuslaitoksissa tuotetun tutkimustiedon liséksi tarvitaan tiedon levitté-
jid, kuten ammattikorkeakouluja sekd muita oppilaitoksia ja konsulttiyrityksid. Tydeldméin
innovaatiojarjestelma voi muodostua useista erilaisista verkostosuhteista ja sitd voidaan siksi
tarkastella eri toimijoiden roolin ja verkoston eri toimintamuotojen seki eri tasolla tapahtuvan

oppimisen ndkdkulmasta.

Ramstadin ja Alasoinin (2007, 19) mukaan uuden tiedon tuottaminen konkretisoituu tydpaik-
katasolla parhaiten tyOpaikan omana kehittdmistyond. Tydeldméan tutkijat ja kehittdjat muo-
dostavat asiantuntijaorganisaatioita, joiden roolina on toimia luoden tieteellistd, pedagogista

ja ammatillista asiantuntemusta tydeldmin kehittaimiseksi. Padtoksentekijoiden vaikutus jér-
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jestelmissd on epdsuora ja passiivinen. Ndiden rooliksi on muotoutunut tydeldméii koskevan
lainsddddnnon ja sopimusten kehittiminen sekd taloudellisista resursseista huolehtiminen.
Tyoeldmén innovaatiojérjestelmissd edistetdén eri tahojen osallistumisella tiedon levidmista
ja syntymistd sekd keskenddn ristiriitaisten ndkemysten ndkyvéksi tekemistd ja tatd kautta

rakenteiden ja toimintajirjestelmien uudistumista.

Tyopaikkatasolle ulottuvan tydeldmin kehittimisohjelman perusedellytys on hankkeen tar-
peesta ja tavoitteista tehty paitos yhteistoimintaelimissé. Téllé tarkoitetaan sitd, ettd tyOpaikan
johto ja henkilosto sitoutuvat projektin tavoitteisiin ja toteutukseen. Johdon yhdessi henkilGs-
ton edustajien kanssa on osallistuttava projektin suunnitteluun. Heiddn on myds yhdessd hy-
viksyttidvd toteutussuunnitelma ja tdmin lisdksi on projektin etenemiseksi asetettava ryhma,

johon seka johto ettd henkildstd ovat nimenneet edustajansa. (Tykes 2008.)

Muodollisen yhteistoimintapddtdksen pohjalle voidaan pyrkid rakentamaan my0s koko hank-
keen yhteistoiminnallista toteuttamista. Syvésen (2003 b) mukaan tutkimus- ja kehittamiskoh-
teen koko henkil6ston ja keskeisten sidosryhmien asiantuntemuksen suuri merkitys on tyypil-
listd yhteistoiminnalliselle kehittdmiselle. Yhteistoiminnan periaatteita noudattaen on mahdol-
lista, ettd kaikki asianosaistahot saavat ddnensd kuuluviin. Asianosaistahoilla tarkoitetaan
kaikkia keskeisid kehittimistoimintaan liittyvid toimijoita organisaation eri tasoilla: eri am-
mattiryhmien tyontekijoitd, esimiehié ja johtavassa asemassa olevia seké poliittisia paattdjia ja
ammattiyhdistyksid. Kunnallisten palveluiden kehittdmistd suunniteltaessa ja toteutettaessa
hyvin tdrkedd olisi kuulla my6s asiakkaita ja heiddn ndkokulmiaan. Yhteistoiminnallisuuden
tarkoitus on tehostaa sitd nikemysti, ettd kaikilla toimintaan osallistuvilla ja my6s osallisilla
olisi mahdollisuus todella osallistua ja vaikuttaa, jolloin ndhddén, ettd motivaatiolla ja sitou-
tumisella tehdé asioita toisin ja muuttaa omia toimintakdytédnt6jd on mahdollista vahvistua.

(Syvénen 2003 b.)
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4.3. Yhteistoiminta kehittamismenetelmissa

Yhteistoiminnallisen kehittimisen peruspiirteet voidaan yleiselld tasolla kiteyttdd seuraavalla
tavalla:
1. Kehittdmistavoitteet madraytyvat kehittdimiskohteen omista ongelmista
ja tarpeista kdsin.
2. Kehittdminen tapahtuu henkildstén omana tyona.
3. Kehittamistavoitteet ja muutostarpeet konkretisoituvat todellisina muu-
toksina tyossd, palveluprosessissa ja yhteistoiminnassa.
4. Kehittimisessa kaikki osapuolet sitoutuvat yhteistoiminnallisuuteen.
5. Kehittdmisideoiden toteutusvastuu on paikallisilla toimijoilla. Kehittdjit
ohjaavat prosessia, auttavat oppimaan, antavat vélineitd kehittaimiseen,
tuovat kokemusta, arvioivat, kirjaavat ja jarjestavét tilaisuuksia. (Syvinen &

Erdtuli & Kokkonen & Nederstrom & Stromberg 2008, 6.)

Kehittdmistoiminnan yksi edellytys on henkil6ston sitoutuminen kehittimiseen omassa orga-
nisaatiossaan. Tdhdn ihmisten sitoutumiseen ja ty0hyvinvoinnin tasoon vaikuttavat erilaiset

paineet, jotka voidaan luokitella kolmeen ryhmaéén:

1. Ulkoiset paineet

2. TyOyhteison paineet, joilla tarkoitetaan vuorovaikutuspaineita ryhmisséd sekd
johtamisessa

3. Tyon sisdiset paineet, jotka liittyvét padtoksentekoon, tyonhallintaan ja

tyokdyttaytymiseen. (Syvénen ym. 2008, 9.)

Ulkoiset paineet tulevat poliittisessa ja taloudellisessa vastuussa olevien pédéttdjien taholta,
koska heilld on valta ja vastuu voimavarojen oikeasta ja riittdvastd kohdentumisesta (Syvinen
ym. 2008,15). Ulkoisia paineita voivat aiheuttaa myds yhteiskunnassa yleisesti vallalla olevat
tai paikalliset késitykset tyOstd ja sen kohteista eli arvostus, yleensd arvostuksen puute ja kri-

tiikki, joita erityisesti sosiaaliala kohtaa melko usein.
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Kunta-alalla on toteutettu runsaasti erilaisia kehittdmisprojekteja, tydilmapiirikartoituksia ja
johtamisen alaan liittyvid selvityksid seki laaja tydtieteellinen tydeldmén laadun ja tulokselli-
suuden kytkentdjd peilaava kunta-alan tutkimus, Laatu-projekti (Rajala 1997, 4). Laatu-
projektin tarkoitus oli kuntien palvelutuotannon tuloksellisuuden seké tydeldmén laadun ke-
hittdminen. Lisdksi Laatu-projektissa arvioitiin yhteistoiminnan, henkildstotyon ja organisaa-
tiokulttuurin muutoksia. (Kasvio ym. 1994.) Laatu-projekti (Kunnallishallinnon palvelutuo-
tannon tuloksellisuuden ja tydeldmén laadun kehittdmisen tutkimusprojekti) toteutettiin vuo-
sina 1991-1993. Toteuttajana oli Tampereen yliopiston tydeldmin tutkimuskeskuksen moni-
tieteellinen tutkimusryhmi. Laatu-projektin loppuraportin (1994) toteuttivat tutkijat Antti
Kasvio, Risto Nakari, Satu Kalliola, Arja Kuula, Ilkka Pesonen, Helena Rajakallio ja Sirpa
Syvénen. Tutkimuksen tuloksien on ndhty tukevan sité, ettd tuloksellisuus ja tydeldmén laatu
ovat mielekkdisti yhteen sovitettavissa ja henkildston ongelmanratkaisukyvyn kéytolld on
mahdollista saavuttaa kustannussdéstojd niin, ettd samalla tydeldmin laadulla on mahdollista

parantua. (Kasvio ym. 1994.)

Laatuverkosto on perustettu Laatu-projektin tulosten ja metodien soveltajaksi. Se on toiminut
vuodesta 1995 ldhtien tydeldmain tutkimuksen ja kehittdmisen tutkija-, kehittdja- ja konsultti-
verkostona ja sen koordinoinnista vastaa Kunnallinen tyomarkkinalaitos. Rahoittajina kehit-
tdmishankkeilla ovat olleet Tydsuojelurahasto kehittdmisavustuksin sekd Tyke- ja Tykes- oh-
jelmat. (Syvénen 2007, 130—131.) Laatu-verkoston hankkeiden painopiste on usein tyon ja
palvelun uudelleenorganisoinnissa. Sen kehittimisotteessa korostetaan henkildston vaikutus-
mahdollisuuksia ja itseohjautuvuutta. Molemmat ovat tiimiorganisaation peruselementte;ja.
Vaikutusmahdollisuus- ja itseohjautuvuusteemojen on todettu sopivan hyvin yhteen Laatu-

verkoston kehittdmistavan perustan kanssa. (Kalliola & Nakari 2004, 98.)

Ruotsissa toteutettiin 1980 -luvulla kehittdmistoimintaa Ledning — Organisation — Medbes-
taimminde (LOM) -projektin mukaisesti, jossa keskeisend uutta luovana mekanismina ovat
osallisten vilinen vuorovaikutus ja kommunikaatio. LOM -periaate tuotiin Suomeen Laatu-
projektia suunniteltaessa. Tarkoituksena oli demokratisoida Suomen kuntien tydeldmadi. De-
mokraattinen dialogi nédhtiin hyvéna vilineend, koska siind osallisten osallistumisoikeus pe-

rustuu kunkin asianosaisuuteen ja tyokokemukseen. Tamé on koettu tirkednd osana pyrittdes-
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sd uudistamaan kuntien perinteisid johtamis- ja tydorganisointitapoja. (Kalliola & Nakari

2004, 15.)

LOM:n tutkimustapa on osallistuvaa ja osallistavaa toimintatutkimusta. LOM:ssa painopiste
on kommunikaatiossa, ei niinkddn koko prosessin ohjauksessa tai arvioinnissa. Laatu-projekti,
kuten myos Laatu-verkosto, omaksuivat kuitenkin Organizational Assessment (OA) ldhesty-
mistavan ja sen mukana systemaattisen arvioinnin, prosessievaluaation muodossa. OA- kou-
lukunnan nidkemysten kautta hankkeissa rakentui yhteys myds strategiseen henkildstovoima-
varajohtamiseen sekd korkeatuottoisten organisaatioiden teoriaan. (Kalliola & Nakari 2004,
16.) Laatu-verkoston kehittimisote yhdessd korkeatuottoisten organisaatioiden kehittdmiside-
an kanssa nikee muutostydssd valttdiméattomaksi yhdistdd tyon organisoinnin ja tyOprosessien
uudistamisen johtamisen mallien uudistamiseen (mt., 21). Ohjelmallisia piirteitd Laatu-
verkoston toiminnassa ovat tuloksellisuuden ja tydeldmin laadun samanaikainen kehittdmi-
nen, yhteistoiminnallisuuden kehittdmisprosessit, kaikkien niiden tahojen yhteistoiminnan,
vuorovaikutuksen ja kommunikaation korostaminen, jotka ovat kehittdmistavoitteiden kannal-
ta asianosaisia, sekd kehittdmistarpeiden paikallisuus ja tydyhteisoldhtoisyys (Kalliola & Na-

kari 2004; Syvéanen 2007, 133).

Kalliola & Nakari (2004) on arviointitutkimus, jonka kohteena olivat vuosina 1995—2002
toteutetut kuntiin ja kuntayhtymiin kohdistuneet Laatu-verkostoon liittyvit kehittimishank-
keet. Tutkimuksen tavoitteena oli analysoida verkoston kehittdmistyon tuloksia ja vaikutta-
vuutta kunnallisessa kontekstissa. Tutkimuksella oli my0ds toisena tavoitteena arvioida niitéd
kunnallisia mekanismeja, olosuhteita ja kriittisid tekijoitd, joilla oli vaikutusta Laatu-
verkoston kehittimistavalla aikaansaatuihin tuloksiin. Tutkimuksen mukaan on erittdin tirke-
44 saada jo kehittimishankkeita suunniteltaessa asiantuntijat yhdessi kuntien yhteyshenkil6i-
den kanssa kartoittamaan hankkeen toimintaympérist ja saamaan eliitin tuki kehittdmiselle.
Tutkimuksen mukaan demokraattiset menetelmédt ovat ne, joilla on vaikutusta kehittdmisen

tuloksiin, eivdt asiantuntijat sinidnsd. ( Kalliola & Nakari 2004.)
Syvésen (2007, 134—136) mukaan Laatu-verkoston sisdlle on muotoutunut kaksi sisdistd

tuloksellisuustutkimuksen ja kehittdmisen kehityspolkua, joista toinen perustuu johtamisteori-

oihin ja toinen on organisaatio - talousteoreettinen. Namé eroavat toisistaan suhteessa arvioin-
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tiin. Johtamisjérjestelmin ndkokulmasta tarkasteltaessa arviointi nédyttidytyy keskeisend joh-
tamisen vilineend. Tuotantoprosessimallissa, jonka keskeiset osat ovat ihmiset, tuotanto ja
organisaatio, tuloksellisuuden arviointi on marginaalisessa asemassa. Tuotantoprosessimallis-
sa painotetaan ja keskitytddn ymmartdméidn tuloksellisuusilmiditd ja kehittdméédn tulokselli-
suutta sekd yhteistoiminnallisuutta. Arvioinnilla halutaan saada tietoa siitd, missd asioissa

tuloksellisuus on kehittynyt, jotta voidaan asettaa jatkotavoitteita kehittimiselle.

Laatu-verkoston sosioteknikot ovat ottaneet myds kayttoonséd yksilotasoisempia kehittamis-
menetelmid sekd tiedon keruun, analyysin ja tulkinnan vilineitd. Kaytinnossd yksiltasolle
intensiivisemmin meneva kehittdmisote tarkoittaa sitéd, ettd kehittdmistyOssd toiminnan liséksi
analysoidaan eri asemissa ja ammateissa seki rooleissa olevien tyontekijoiden ja esimiesten
tyokdyttiytymisen ja vuorovaikutuksen sekd pddtoksenteon rationalisuuden piirteitd paikan-

nettaessa kehittdmistarpeita. (Syvénen 2007, 139.)

Yksilokohtaisen ldhestymistavan avulla on saatu tyOdyhteisdistd esille niitd tyohyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd, jotka ovat usein vaikeasti muuten havaittavissa. Piilevien ongelmien
havaitseminen on auttanut tyontekijoitd tarkastelemaan kriittisesti omaa tyokayttadytymistaan.
Samalla ovat vidhentyneet tyontekijoiden odotukset siitd, ettd muutosten tulisi tapahtua vain
toisten, ei omassa, tyOkdyttdytymisessd tai toimintatavassa. Monia tyShyvinvointia ja tulok-
sellisuutta alentavia ja ilmapiirid heikentévid julkilausumattomia organisaatiokulttuurin kiel-
teisid piirteitd on saatu esille. Naitd ylldpitavét usein muun muassa puuttumattomuuden kult-
tuuri, ei-johtajuus sekd tukehduttavat ristiriitojen hallintatavat. Perustehtdvian pdivitykset,
asiakaskeskeinen tarkastelutapa ja syvilliset kehittdmiskeskustelut ovat yhdessd johtaneet
yhteisiin pelisddntdihin, toimintamalleihin ja yhdesséd sovittuihin arvoihin. Samalla ovat sel-

keytyneet eri ammattiryhmien pddmairét ja tavoitteet. (Syvanen 2007, 140.)

Kun ty6eldmén ja tyopaikkojen kehittiminen on yleistynyt viime vuosina, niin samalla myds
kehittdjien lukuméérd on kasvanut. Tdmi on vaikuttanut siithen, ettd kehittimisti toteutetaan
hyvin monilla eri tyyleilld ja tavoilla, konsultin johdolla tai tutkija-kehittdjdn avulla niin sa-
nottuna tutkimusavusteisena kehittdmisend. Tutkimusavusteiseen kehittdimiseen liitetdén usein
toimintatutkimus, jolle on ominaista tutkijan intensiivinen rooli olla ldsni ja tavoite saavutet-

tavasta muutoksesta. (Raséanen 2007.)
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Toimintatutkimus on yksi esimerkki kdytdnnon kehittdmistyon tavoista. Rasédnen (2007, 40—
63) on esittdnyt kisitettd tutkimusote selventdmadn kehittdmistyotd kdytdnndllisend toiminta-
na. Seppénen-Jarveld (2006) on puhunut samasta asiasta kasitteelld kehittimismenetelma.
Kehittimismenetelma tai -ote ei aina ole selvd, vaan sen sisdltd saattaa vérittyd kulloisenkin
kayttoyhteyden ja taustaviitekehyksen mukaisesti. [lmion jasentyméttdomyydessd on ndhty
kuitenkin my®s positiivisia puolia, koska piirteiden monimuotoisuus ja sekavuus parhaimmil-
laan lisddvét kehittdmisen kiinnostavuutta. Menetelmét saavat vahvaa vaikutusta myds siité,
ettd kehittiminen on sidoksissa kulloinkin ajankohtaisiin trendeihin ja muutospyrkimyksiin.
(Mt., 17-19.) Kehittdmistyon menetelmin valintaa tdrkedmpéné on ndhty kuitenkin se, miten
hyvin kehittdja itse on sisdistanyt kehittdmisen tausta-ajattelun (Juuti & Lindstrém 1995; Sep-

pénen-Jarveld 2006, 20).

Kehittimismenetelmiid on maiiritelty jirjestelmélliseksi menettelytavaksi, jolla saavutetaan
madrdtarkoitus. Sen luonne on hyvin instrumentaalinen, koska se on keino tai véline, jonka
avulla halutaan péésti tiettyyn tavoitteeseen tai toteuttaa jokin tarkoitus. Kehittdmistoimin-
nassa menetelmien valinnan perustelut eivét aina ole kovin perusteltuja suhteessa kehittamis-
tavoitteeseen. Tavoitteiden ja keinojen vilinen suhde saattaa olla usein epéselva. Oletetaan,
ettd asianomaisella menetelmilld saadaan aikaan tavoiteltuja ja toivottuja tuloksia. Kehittd-
mismenetelmin erityisyys liittyy sen vahvaan kéyttosuhteeseen ja tarkoituksenmukaisuuteen
kehittamisen ndkokulmasta. Sen hyvyyttd voidaan arvioida suhteessa asianomaisesta kehitti-
mistehtdvésti nostettaviin kriteereihin. Seppanen-Jarveld (2006) on esittinyt, ettd menetelmat
ovat se risteimiskohta, jossa tutkimus ja kehittiminen eritoten kohtaavat. Tutkimuksen avut
kehittdmiselle ovat menetelmét ja niiden soveltamiseen kuuluva analyyttis-tieteellinen ajatte-
lutapa. Seppénen-Jarveld pitdd toimintatutkimusta tirkeimpénd tutkimuksen ja kehittdmisen
ristedmispaikkana. Muutokseen pyrkiminen, kdyténtdihin suuntautuminen ja tutkittavien osal-
listuminen ovat piirteitd, jotka yhdistidvét erilaisia toimintatutkimuksia. Kysymys on ennen
kaikkea tavasta hahmottaa tutkimuksen ja tutkittavan todellisuuden vélinen suhde. (Mt., 21—

24.)

Kehittdmistyon perustuessa yhteistoiminnalle, jossa kehittimisote on alhaalta ylés suuntautu-
va ja kehittdmistapa painottuu tydyhteison omaan kokemukseen, kaikkien osallistumiseen ja

avoimeen kommunikaatioon, voidaan yhteispédattamiselld toteuttaa tyontekijoiden vaikuttava
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osallistuminen ja samalla esimiehet saavat tilaa, kun heidét siséllytetdin tyOyhteisoon. Yhteis-
toiminnan ihannetilana voidaan pitdd yhteispdéttimistd tai ryhmipéétostd, jonka avulla on
paremmat mahdollisuudet saada osallisia sitoutumaan toimintaan. Sitoutuminen on myds or-
ganisaation tehokkuuteen vaikuttava tekijd. Yhteispdéttdminen varmistaa sen, ettd kaikilla
osapuolilla on vaikutusmahdollisuuksia jakamalla tietoa ja valtaa sekid lisddmailld osaamista

organisaatiossa. (Kalliola 1992, 29, 41—42.)

Yhteispaittimiselle pyritddn luomaan tilaa demokraattisella dialogilla. Demokraattinen dia-
logi toimii samalla periaatteella kuin yhteispédéttdminen tai ryhmipéatos: keskustelun avulla
pyritddn toimintaan johtavaan péditoksentekoon. Kalliola (1996) on esittinyt, ettd vain koettu
ja hyviksytty muutostarve voi innostaa ithmisid kehittimistyohon. Kuitenkaan yhteistoimin-
nallisuuden maksimaalinenkaan kéytto ei saa aikaan suuria muutoksia perustaltaan byrokraat-
tisessa ja hierarkkisessa organisaatiossa, jos kaikki sitoutumiseen vaadittavat elementit eivét
ole kunnossa. Néitd korkean sitoutumisen elementtejd ovat tyGtiimit, vastuunjako, haasteelli-
nen ty0, tasa-arvo, turvallisuus, yksilollisyys, demokratia, luottamus, mahdollisuus osallistu-

vaan johtamiseen ja avoin vuorovaikutus. (Kalliola 1996, 182—-189.)

Tydyhteisossd keskeisiksi yhteispdéttimisen esteiksi ovat osoittautuneet asiantuntijatyolle
ominainen yksintekemisen kulttuuri ja hallintoty6lle ominainen hierarkkinen pysyvyys. Mui-
takin esteitd 10ytyi, kuten sisdiset ristiriidat tyOyhteisdssé ja epdluottamus alaisten ja esimies-

ten vililld. (Kalliola 1996.)

Tyoyhteisdjen sisdisestd kehittdmistyostd, joka perustuu henkildston osallistumiseen, on tullut
suomalaisten tydpaikkojen yksi varteenotettava toimintatapa 1990-luvun aikana. Tydyhteison
jasenten omakohtainen osallistuminen, osallisuus, on tirked perusta pitkdjinteisen kehittdmis-
tyon edellytykselle, henkildston sitoutumiselle. Sitoutumista tarvitaan kehittdmis-, muutos- ja
uudistamistyon ldpiviennissd. (Lehtonen 2004.) Tyokonferenssi on viime aikoina erityisesti
tutkija-kehittdjien keskuudessa paljon kdytetty menetelma, jolla pyritdéin edistimiin osallis-
tumista. Tyokonferenssi perustuu yhteistoiminnan ajatukseen ja sen tavoitteena on saada koko
tyOyhteisd vuoropuheluun. (Vartiainen & Pulkkis 2004, 57.) Tyokonferenssi voidaan mieltda

tilaksi, jossa haetaan osallistujien vélistd yhteisymmarrystd asioista kommunikaation avulla,
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johon kaikkien on osallistuttava. Yhteisymmarrys luo pohjan yhteiselle tekemiselle. (Lehto-

nen 2004, 43.)

Vartiainen ja Pulkkis (2004) ovat mairitelleet tyokonferenssin demokraattiseksi tyoskentely-
foorumiksi, joka rakentaa dialogisen prosessin. Tydkonferenssin juuret ovat niin toimintatut-
kimuksessa kuin sosio-teknisten jirjestelmien ja avointen systeemien dynamiikassa sekd psy-
kodynaamisen pien- ja suurryhmdtutkimuksen ja -kehittimisen vélisessd vuorovaikutuksessa.
Tyo6konferenssimenetelmin teoreettisena taustana ovat demokraattisen dialogin ja osallistu-
van kehittdmisen periaatteet. (Mt., 57.) Yleensd tyokonferenssisovellutuksia on useita erilai-
sia, mutta kaikissa tyoskentely tapahtuu vaiheittain. Ensimmaisessé vaiheessa visioidaan tule-
vaisuutta annetussa aikaperspektiivissd. Toisessa vaiheessa analysoidaan niitd esteitd, joita
vision saavuttamiseksi voidaan kohdata. Tamén jdlkeen asetetaan kehittdmiselle konkreettiset
tavoitteet ja lopuksi tehdddn kehittdmissuunnitelma aikatauluineen ja vastuuhenkildineen.
Konferenssissa opitun tasavertaisen vuorovaikutustavan oletetaan muuttuvan tydyhteison

luonnolliseksi toimintatavaksi. ( Elo & Feldt 2005, 320—321.)

4.4. Projektit ja arviointi kehittamistyossa

Tyoeldméssa ja yleisestikin yhteiskunnassamme nykyisin vaikuttavat ajattelutapojen muutok-
set ovat vaikuttaneet siithen, ettd ennen suunnittelun késitteelld tunnettu tydorganisaatioiden
muutostyd on viistynyt ja tilalle ovat tulleet uudet késitteet, kuten kehittdminen ja evaluaatio.
Kehittdmistyd on muovautunut samalla vahvasti projektivetoiseksi. Kehittdmisprojektit ovat
tulleet osaksi monen organisaation arkipdivéa ja projektit on omaksuttu osaksi nykyistd tyo-

kulttuuria. (Seppénen-Jarveld 1999, 61-63.)

Projektien kayttimistd organisaatiomuotona on perusteltu siten, ettd ne antavat paremmat
mahdollisuudet poiketa totutuista kdytdnnoistd tietoisen kehittdmispyrkimyksen toteuttami-
sessa ja tarjoavat joustavan tehtdvéorientoituneen organisoitumisen rakenteen. Organisaation
kokonaisuuden kannalta kehittdmisprojekti on marginaalista toimintaa ja siksi se luo suotui-
san ympdriston uusille ja epdsovinnaisille ajattelu- ja toimintatavoille. Projektityon ominais-
piirteet liittyvét vahvasti organisaatio- ja tyokulttuurisiin kysymyksiin ja projektitydlle on

ominaista, etti se antaa omat piirteensd kehittimisen avuksi. Projektin ajatellaan toimivan

_44 -



ikddn kuin puskurina emo-organisaatiolle, jolloin projekti on se, mikd ottaa vastaan ymparis-
tostd tulevat haasteet ja pehmentid organisaation ytimeen kohdistuvia ympériston luomia vai-
kutuksia. Liiallinen puskurointi ei aina kuitenkaan ole vain myonteistd, vaan puskurointi voi
my0s toimia koko organisaatioon ulottuvien muutosten vilttimisend tai puskuroinnin toimes-
ta voi tapahtua liiallista eristdytymistd ympéristostd. Projekti voi toimia myds ikkunana ympéa-
ristoon, jolloin projekti mielletddn erddnlaisena kontaktipintana, jonka avulla ympériston

luomaa tietoa ja kokemuksia suodatetaan. (Seppanen-Jéarveld 1999, 69—70.)

Suomen liittyminen Euroopan Unioniin on vilkastuttanut huomattavasti yhteiskunnallista ke-
hittdmista erityisesti projektimuotoisesti. EU ja projektit ovat tuoneet tullessaan paljon uusia
kisitteitd kehittimiseen, kuten kumppanuus, evaluaatio, ohjelmapolitiikka ja hyvét kdytdnnot.
EU tavoittelee ohjausvaikutusta ja muutosta avoimella koordinaatiolla, joka perustuu erityi-
sesti hyvien kiytantojen levittdmiseen. (Sulkunen 2006, 37.) Projektien lisdéntymisen myoOti
arviointitutkimuksen rooli on noussut yhteiskunnassamme viime vuosina merkittavésti. Arvi-
oinnin kohteiksi voivat joutua niin yhteiskuntapoliittiset kuin hallinnollisetkin uudistukset.
Yleensd arviointitutkimuksella tarkoitetaan sellaisia toimia, joilla analysoidaan, kerdtdin ja
tulkitaan tietoa ihmisten aseman ja elinolojen parantamiseen tdhtddvien interventiotoimenpi-
teiden tarpeesta, vaikuttavuudesta, tehokkuudesta sekd soveltamisesta. Arviointitutkimusta
voidaankin siksi kdyttdd sosiaalisten interventioiden eri vaiheissa, alkaen suunnittelusta ja
paityen lopputulokseen. Arviointi kohdistuu sosiaalisten interventioiden suunnitteluvaiheessa
toimenpiteitd vaativiin ongelmiin ja niiden olemassaoloon sekéd vakavuuteen. Arviointitutki-
mus antaakin suuntaviivoja kehittimisohjelmien sisillolle ja laajuudelle. Toteuttamisvaihees-
sa arvioidaan ohjelmia itsessdédn ja sitd, miten ne menestyvét ja saavuttavat kohdevéeston ja
miten ohjelmat voivat tarjota kohdevidestolle aiempaa parempia resursseja. (Kalliola & Nakari

2004, 2.)

Vaikuttavuusarvioinnit kertovat puolestaan intervention lopputuloksista ja niiden laajuudesta.
Selvitettdessd eri yhteiskunnallisten toimijoiden toimenpiteitd vastuundkdkulmasta voidaan
kayttdd hyvaksi arviointia, kuten myo0s tehtdessd paiatoksid eri ohjelmien jatkumisesta, laajen-
tamisesta ja lopettamisesta. Arvioinnilla voidaan ndiden lisdksi tutkia kustannuksia suhteessa
hyotyihin ja verrata niitd vaihtoehtoisten strategioiden kustannustehokkuuteen. Arvioinnin

tarkoituksena on tuottaa luotettavaa ja pétevid tietoa eettisten ja poliittisten rajoitusten sekd
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kaytettavissd olevien taloudellisten resurssien, ajan ja henkisten voimavarojen puitteissa.

(Kalliola & Nakari 2004, 2.)

Prosessievaluaatio on toimintatutkimuksen yhden oppi-isdn, Kurt Lewinin, malli toteuttaa
kehittamishankkeita jatkuvien arviointivaiheiden kautta etenevind toimintatutkimussykleini
(Kalliola & Nakari 2004, 16). Prosessiarviointi palvelee kehittdmistd siten, ettd arviointi-
interventio on samalla kehittdmisinterventio. Arviointi rakentuu kiintedksi osaksi kehittdmis-
td, jolloin parhaimmillaan prosessi- ja vaikuttavuusarviointi yhdistyvét ja pddstiddn tutkimaan

tekemisen ja tulosten vilisid yhteyksid. (Vataja & Seppanen-Jarveld 2006, 216.)

Prosessin aikaista arviointitiedon hyddyntimistd on kuvattu neljdlld eri elementilld: jaetun
ymmaérryksen kartuttamisena, osallistujien sitoutumisen lisddmisend, hankkeen tukemisena
arviointi-interventiolla ja hankkeen tai organisaation kehittdmiseni. Tutkijat ovat korostaneet,
ettei tiedon hyddyntdminen ilmene vain arvioinnin jilkeen, vaan suurin osa siitd tapahtuu itse
arviointiprosessin aikana. Prosessiarviointi ei ole projektin toteuttamisesta irrallista aktiviteet-
tia, vaan kiinted osa itse kehittdmistd. Arviointi-interventiot ovat parhaimmillaan kehitti-

misinterventioita. (Vataja & Seppénen-Jarveld 2006, 222—229.)

Keskeisend kysymyksend prosessiarvioinnissa on, kuinka luodaan sellaisia arviointi- ja inter-
ventiokdytdntdjd, jotka aidosti tukevat tyOyhteisdssd tapahtuvaa muutosta ja oppimista. Pro-
sessiarvioinnissa ei ole olemassa yhtd ainoaa oikeaa tapaa. Jokaisessa hankkeessa on omat
kysymyksensé ja tiedontarpeensa, joihin on raatalditdva omat ratkaisunsa. Erilaisiin arviointi-
tarpeisiin vastataan eri tavoin. Oleellista arvioinnin tekemisessé ja tiedon kerdémisessé on se,
mitd arvioinnilta odotetaan, ja miten arvioinnin tuottamaa tietoa tullaan hyddyntdmaién. (Vata-

ja & Seppélia-Jarveld 2006, 221—222.)

4.5. Kehittdminen, johtaminen ja ty6elaman laatu

Johtaminen on tirkedssd osassa organisaatioiden toiminnassa ja silld on tirked rooli uudistus-
ten ja muutosten ldpiviemisessd. Nykyisin johtajalta vaaditaan erityisesti hyvid vuorovaiku-

tustaitoja. TyOyhteisdissd ilmenevien konfliktien perusta on usein vuorovaikutussuhteissa ja

siksi johtamisen keskeiseksi osa-alueeksi on muotoutumassa erilaisten jannitteiden poistami-
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nen. Julkisen sektorin johtaminen kohtaa osin myds rajoitteita. On osattava ottaa huomioon
demokratian pelisddnnot: objektiviteetti, yhdenvertainen kohtelu sekd oikeusturva. (Rajala

1997, 196, 206, 242.)

Johtamisessa on tirkedd vaikuttaminen henkildston motivaatioon ja tydasenteisiin, kuten si-
toutumiseen ja tyOtyytyviisyyteen. Johtajan tulee olla sekd ihmissuhdesuuntautunut ja osoit-
taa herkkyyttd alaisten tunteita ja ideoita kohtaan ettd tehtdvdsuuntautunut ja aloitteellinen
organisaation toiminnan rakenteiden kehittdmisessd ja ylldpitdmisessd. (Elo & Feldt 2005,
316.) Organisaation kehittdminen on toiminnan mukautumista eri keinoin ja ndistd johtaminen
on tirkein. Johdon rooli on tirkedd kehittdimistoiminnan kdynnistimisessd, mutta ehkd vield

tarkedmpad on ylldpitdd kehittdmiselle myonteistd ilmapiirid. (Kirjonen 2006, 118.)

Kirjosen (2006) mukaan tavallinen johtaminen ei riitd muutoksiin sopeuduttaessa, vaan tarvi-
taan varsinaista muutosjohtamista. Muutosjohtaminen on kehittdimistyon komponentti yhdessa
koulutuksen kanssa ja molemmat ovat my0s interventioita organisaation sisélld. Kummassa-
kin toimijat pyrkivit 1dheiseen vuorovaikutukseen henkildston kanssa ja paddmidrand on orga-
nisaation kéytdntdjen ja menettelytapojen muuttaminen paremmin organisaatiolle sopiviksi.
Kehittdminen on aina kohdespesifid. Muutosjohtamisen tirked tyokalu on avoin keskustelu
siitd, kenen tai keiden ndkokulmasta kehittimistoimintaa aiotaan viedd eteenpdin. Henkildsto-
koulutus on tilldin hyva apu muutosjohtamiselle. Henkildstokoulutuksen avulla voidaan edis-
taa kollektiivista asiantuntijuutta. Sanelu ylhaaltd pdin ja tekstiohjaus eivit nykypdivén tydor-
ganisaatiossa toimi. Erityisen huonosti ne nédyttivit toimivan tyOpaikoilla, joiden tehtdvani on

palveluiden tuottaminen kansalaisille. (Emt., 124—131.)

Kalliolan ja Nakarin (2004) tutkimuksessa on esitetty, ettd kuntien omaksumat johtamistavat
ovat tydyhteisolle ulkoapdin asettuvia vaatimuksia. Tutkijat nikevétkin tydeldmén ohjelmalli-
sen kehittdmisen téssd taloudellista tehokkuutta korostavassa valtavirrassa poikkeuksellisena.

(Kalliola & Nakari 2004, 19.)

Nakarin (2000, 20) tutkimuksen mukaan henkiléstdjohtamisella on yhteys tydohyvinvointiin.
Tutkimuksessaan Nakari maédrittelee tyOpaikan sosiaalisen avoimuuden ilmapiirimuuttujan

lahtokohdaksi sille, ettd tydyhteisd voi toimia tyOyhteisoni sosiaalisessa mielesséd. Ilman tie-
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tynlaista sosiaalista avoimuutta ty0yhteison mahdollisuudet reagoida ympariston muutoksiin,
havaita todellisia muutoksia ja pyrkid ratkomaan niitd ovat véhdiset. Henkiloston johtaminen
on se johtamisen alue, jolla keskeisimmin vaikutetaan tydyhteison sosiaalisten rakenteiden

hallintaan (Huotari ym. 2005, 165).

Tutkimuksin on myds osoitettu esimiestoiminnan ja tasapuolisuuden vaikuttavan tyontekijoi-
den hyvinvointiin. Hyvén ilmapiirin on todettu vihentdvén ja huonon lisddvin stressid ja pois-
saoloja. Téten myonteiset muutokset tyotd kehitettdessd vaikuttavat vahentdvésti tyOyhteisos-
sd koettavaan stressiin. Stressitason muutoksella on selvd yhteys kasvu- ja kehittimismahdol-
lisuuksia tukeviin johtamistoimintoihin. Né&itd toimintoja ovat muun muassa vastuunanto,
kehityskeskustelut, uusien ideoiden luomiseen kannustaminen sekd kehittimisen aktiivisuus.

(Huotari ym. 2005, 165).

Tuija Rajala (1997) on tutkimuksessaan kisitellyt johtajuutta osana ty6hyvinvoinnin kehitysta
ja stressin ilmenemiseen vaikuttavana tekijand. Rajalan mukaan johtamisessa on oleellista se,
minkélaisen ihmiskésityksen varassa johto toimii ja kuinka herkésti johto kykenee tunnista-
maan kehityspaineita. Johtajuudelta vaaditaan my0s kyvykkyytti visiointiin ja kykya visioi-
den toteuttamiseen. Rajalan mukaan johtamistoimintoihin ja itse johtamiseen ei ole kiinnitetty
riittdvdd huomiota, erityisesti henkildstdjohtamisen alueella. Rajalan tutkimuksen tulokset
kertovat erdédnlaisesta vilinpitimattomyydestd alaisia kohtaan, ongelmista johtamistyylissi
sekd yksilollisen vuorovaikutuksen puutteesta. Perinteinen johtaminen ei ole korostanut hen-
kilostotyon ominaisuuksia. Rajala ndkeekin kehittdmistydssd oleellisena kehittdmistavoitteena
olevan, ettd ryhmédprosessien rinnalla pyrittdisiin ottamaan yksildlliset piirteet konkreetti-

semmin huomioon. (Rajala 1997, 260.)

Nakari (1994, 163—164) on esittinyt, ettd tyontekijoiden tydeldmén laatu ei voi olla korkea
ilman, ettd tyontekijét voivat pitdd omaa tyotddn tuloksellisena ja toisaalta organisaatio ei voi
pitkélld tédhtdimelld toimia tuloksellisesti, jos tydeldmin laatu ei ole korkea. Tdmaén takia tyo-
yhteison tulee olla seké instrumentaalisesti ettd sosiaalisesti palkitseva ja my0s tarjota henki-
l6stolleen oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia. Tdméa on ldhtokohta sille ajattelulle, ettd

tyoeldmain laatuun ja tuloksellisuuteen voidaan vaikuttaa samoilla suunnitteluparametreilla.
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Tyoeldmén laatu koostuu sellaisista tyonpiirteistd, kuin tyGpaineista, kiireestd, mielenkiintoi-
suudesta, itsendisyydestd ja vastuullisuudesta sekd palkitsevuudesta. Toinen ulottuvuus tyo-
eldmén laadulla on sosiaalinen toimivuus, ja sithen luetaan kuuluviksi sellaiset ominaisuudet
kuin vaikutusmahdollisuudet, yhteistyd, sosiaalinen tuki, ristiriidat ja niiden hallinta sekd
esimiesty0. Térkeitd tekijoitd tyoeldmén laadun muodostumiselle on henkiloston tyotyytyvii-
syys sekd motivaatio. (Kalliola 1996, 19.) Tutkimusten mukaan tydeldmén laadun ja tuloksel-
lisuuden kasvattaminen organisaatiossa vaatii ristiriitojen ja muidenkin kdytinnoén tyohon
liittyvien ongelmien ratkaisua pyrittdessd auttamaan tydyhteisod kehittymiddn ja tuottamaan
uutta kulttuuria tyoyhteisoon. Uuden kulttuurin luominen ei ole kuitenkaan helppo tehtava.

(Kalliola 1996, 188-189.)

Tyo6eldmad vaikeuttavat nykyisin Suomessa suurelta médrin tyon paineet, tydyhteisdjen risti-
riidat, ongelmat vuorovaikutustaidoissa, tyopahoinvointi ja sairaspoissaolot sekd enneaikainen
elakoityminen. Naméd ovat kaikki tekijoitd, jotka vaikuttavat keskeisesti tyoeldmén laatuun.
Tyoeldmén laadun keskeisid tuloksellisuuteen vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa sisdinen
palkitsevuus, vaikutusmahdollisuudet, tydpaikan sosiaalinen avoimuus, ristiriitojen avoimet
hallintatavat sekd henkilost6johtaminen. (Syvénen 2007, 138.) Tydeldmén laatu -késitteen
ydinalueiksi voidaankin lukea ty6hon sitoutumisen mahdollistajat ja edistdjét, kuten osallista-
va johtaminen ja motivointi, itseohjautuvuus, ryhmityd sekd matalat organisaatiorakenteet

(Kalliola 2008, 48).

Tyohyvinvointi on tydeldamin laadun yksi osa-alue. Tyohyvinvointi on yksi tdrked osa ihmi-
sen eldmad, silld ty0std ihminen ammentaa niin henkisti kuin aineellistakin hyvinvointia. Ty6
on yksi merkittdvimpid eldménsisdltoon vaikuttavia asioita, ja silld on vaikutusta ihmisen ter-
veyteen ja yleiseen hyvinvointiin eldmissd. Tyolld ei ole vain vaatimuksia, vaan tyolld on
myo6s voimavaratekijoitd, joita tulisi kehittdd kehittdmishankkeiden yhteydessd. Tyon voima-
varatekijoilld tarkoitetaan tyon fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia ja organisaattorisia tekijoitd,
jotka auttavat saavuttamaan tyolle asetetut padmairit ja vihentdvét samalla tyon vaatimuste-
kijoiden kielteisid vaikutuksia sekd edistdvit yksilon kasvua ja kehitystd. Tyon voimavarate-
kijoind voidaan pitdd esimerkiksi hyvid fyysisid tyooloja, tyon vaikuttamismahdollisuuksia,
tyOstd saatavaa palautetta, tydssd koettua sosiaalista tukea ja tyOsuhteen varmuutta. (Miki-

kangas & Feldt & Kinnunen 2005, 56-57.) Tyohyvinvoinnin kokeminen on yksildllistd ja
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tdhdn vaikuttavat yksilon taustatekijét, kuten iké, koulutus, sukupuoli ja perhetilanne. Toisena
vaikuttavana tekijand voidaan mainita organisaatioon liittyvit tekijit, kuten epdoikeudenmu-
kainen johtaminen. Osaselityksend tyohyvinvoinnissa koettuihin eroihin voidaan ndhdd myds

tyontekijoiden oma persoonallisuus. (Feldt & Mékikangas & Kokko 2005, 75.)

Tyduupumuksesta on puhuttu nykyisin paljon. Tyéuupumus saa yleisesti alkunsa yksilon ja
ympdriston vilisestd vuorovaikutuksesta ja etenkin siité, ettd ympériston vaatimukset ja yksi-
16n voimavarat tai yksilon odotukset ja ympariston tarjoamat mahdollisuudet ovat epétasapai-
nossa keskenddn. (Kinnunen & Hatinen 2005, 38.) Sosiaalityontekijat ovat yksi ammattiryh-
mad, jonka nykyiset tydolot ja tydon vaatimukset ovat erityisesti kuntasektorin sddstdjen ja tu-

loksellisuuden vaatimusten paineissa jddneet paitsioon.

Nakari (2000, 20, 30) on esittdnyt tutkimuksessaan, ettd vuosien 1995—1999 vilisend aikana
tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa tydtehtdviensd siséltoon, tydtahtiin, tydmenetelmiin
sekd tyon tekemisen jarjestykseen heikkenivit oleellisesti. Nakarin tutkimuksen (1988, 228—
229) mukaan vuonna 1987 tyytyvdisempid tyon monipuolisuuteen ja vaihtelevuuteen ovat
olleet kuntien keskushallinnon tyontekijit. Saman tutkimuksen mukaan sosiaalitoimen tyon-
tekijét olivat kiireisimpid ja heidin tyonsa koettiin henkisesti kaikkein raskaimmaksi. Sosiaa-
litoimen tyontekijét olivat myds tyytymattdmimpié juuri ldhiesimiestensd toimintaan. (Huota-

ri ym. 2005, 165—166).

Tuija Rajalan mukaan byrokratiasta johtuvat sdédnnot ja toimintaperiaatteiden noudattaminen
eli rakenteelliset ominaisuudet aiheuttavat stressid tydyhteisOssd, erityisesti sosiaalitoimessa.
Toisena rakenteellisena ongelmana hén néki osallistumismahdollisuuksien véhidisyyden. Ta-
mé kertoo Rajalan mukaan ongelmista my0s virallisissa vuorovaikutusjarjestelmissé ja toi-

saalta painottaa epévirallisen lohkon toimivuuden vélttimattomyyttd. (Rajala 1997, 174.)

4.7. Ty6elaman kehittaminen ja sosiaality6

Tyoeldmén kehittdmisessd pyritdédn kestdvdadn laadulliseen tuottavuuden kasvuun, mikd ei

koske vain yrityksid, vaan erityisesti myos julkista sektoria. Julkisen sektorin tehokas ja laa-

dukas toiminta palvelujen tuottamisessa on tirkeéssi roolissa turvattaessa muun muassa tyo-
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voiman riittavyyttd. Erityisesti laadullisesti kestdvén tuottavuuskasvun haaste koskeekin sosi-
aali- ja terveyspalveluja, joita tuotetaan Suomessa pddasiallisesti julkisena palvelutuotantona.
Sosiaalialalla on néhtévissd tulevaisuudessa suurta tarvetta ammattitaitoisesta ja osaavasta
tyovoimasta, josta kilpaileminen taloudellisin kannustimin on vaikeaa. Parkkisen (2004) mu-
kaan haasteellisuutta sosiaalialalla lisd4 vield se, ettd laskennallinen tuottavuuskasvu on ollut
sosiaalialan palveluissa hidasta ja tuottavuuden lisdédmisessd kdytettavit keinot eivit ole vélt-

tdmattd samanlaisia kuin esimerkiksi teollisessa tuotannossa (Alasoini 2005a, 32).

Sosiaalialan ongelmallisuutta ja tarvetta tyoeldmin kehittdmiseen puoltaa myo0s se, ettd tutki-
jat ovat todenneet sen sisdltavin hyvin paljon erilaisia ongelmia, joilla on selvd yhteys koet-
tuun tydeldmin laatuun ja ndin myds tuottavuuteen (esim. Nakari 2000; Alasoini 2005a).
Tyo6eldmin kehittdmiselld ja sosiaalityon kehittdmiselld voidaan mieltdd olevan samat 1dhto-
kohdat, tuloksellisuus ja palvelun laadun parantaminen ja molemmissa pyritdén asiakaslahtoi-
syyteen ja vaikuttavuuteen. Sosiaalityotd on kuitenkin vaikeaa muuttaa tulokselliseksi, jos

resurssit eivit riitd vaikutuksia kuntalaisten eldmaéssa tuottavaan ty6hon.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksen tavoite ja lahtékohdat

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten Porin aikuissosiaalitydon ammatti- ja tehtdvira-
kennehankkeessa toteutui sille keskeiseksi menetelmaélliseksi tavoitteeksi asetettu henkildston
osallistuminen sekd yhteistoiminta asianosaisten kesken ja miten henkildston tyohyvinvointi

ja tyoeldmin laatu kehittyivét hankkeen aikana.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten Porin aikuissosiaalitydn ammatti- ja tehtdviarakennehankkeessa toteutui
henkilston osallistuminen ja yhteistoiminta?

2. Miten henkildston ty6hyvinvointi ja tydeldmén laatu kehittyivat hankkeen aikana?

3. Miten hankkeen toimijaroolit ja yhteistyo toimijoiden valilla kehittyivit hankkeen
eri vaiheissa: suunnittelu-, toteutus- ja arviointivaiheissa?

4. Miten sosiaalityontekijoiden rooli tyonsé kehittdimisen suhteen muotoutui?

5. Miten tydeldmain laadun ja ty6hyvinvoinnin eri ulottuvuudet niyttiytyivat hank-

keen aikana tyontekijoiden nikokulmasta?

Tutkimukselle asetettu tavoite pyritdén saavuttamaan tarkastelemalla tutkimuskohdetta edellé
kuvattujen tydeldmén kehittimisohjelman ohjelmatason ja tydpaikkatason periaatteiden nako-
kulmasta. Kysymyksessd on hankkeen arviointi Tydeldmén kehittimisohjelman periaatteiden
toimiessa arviointikriteereind. Niitd kriteereitd ovat triple helix -malli ja toimijoiden vélinen
yhteistyo sekd tydeldmén laadun perusulottuvuuksien, vaikuttamisen, itseohjautuvuuden, ke-
hittymismahdollisuuksien, sitoutumisen, sisdisen ja ulkoisen yhteistoiminnan, tyhyvinvoin-
nin ja esimiestyon toteutuminen. Liséksi analyysissa kdytetddn hyvaksi tyoelamén kehittimis-
kirjallisuutta: Kalliola & Nakari 2004, Kuula 1994, Syvénen 2003, Kalliola & Nakari 2006,
Nakari 1994, Kasvio ym. 1994. Tété kirjallisuutta tulen kiyttdméédn erddnlaisena ideaalimalli-

na, johon tulen vertaamaan tutkimuskohteen toimintoja.

Tutkimukseni on siis sellaista arviointitutkimusta, joka ei ole sijoitettavissa suoraan mihin-

kddn arviointitutkimuksen ldhestymistapaan. Ldhinnd tutkimukseni on prosessiarviointia.
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Arviointitutkimusta on mahdollista toteuttaa monin eri metodologisin vaihtoehdoin ja erilai-
silla l&dhestymistavoilla, jolloin painottuvat eri puolet arviointikohteessa. Robsonin (2001)
mukaan arviointisuunnitelmissa voidaan pitdd erddnlaista rajaa formatiivisen ja summatiivisen
arvioinnin vélilld. Summatiivinen korostaa hankkeen tuloksia ja siten tavoitteiden saavutta-
mista, kun taas formatiivisella arvioinnilla tarkoitetaan hankkeen prosessien arviointia ja arvi-
oinnin tehtdvana on tilloin tiedon kerddminen hankkeen toteutuksesta ja edistymisestd. For-
matiivinen arviointi tarkoittaa myo0s rajoitettuun kontekstiin liittyvdéd arviointia. Formatiivi-
sessa arvioinnissa laadullinen tutkimusaineisto on hallitseva ja arvioinnissa sovelletaan taval-
lisesti useampia tutkimusmenetelmié, asiakirja- aineistoja, havainnointia ja haastatteluja, jotka

kaikki yhdistyvét lopullisessa arvioinnissa. (Emt., 80—83.)

Yleenséd arviointitutkimuksella pyritddn kédytdnnon palvelemiseen ainakin jollakin tasolla,
mutta on myds suuntauksia, joissa on néhty tirkeidna kehittda teoriaa myds muutoshankkeiden
kohteena olevista 1lmidistd ja ratkaisumahdollisuuksista. On esitetty, ettd konkreettisiin pa-
rannuksiin pyrkivd hanke on itsessdén yksi teoria kehittdmishankkeesta. Siten hankkeen on-
nistumisen arviointi on tavallaan teorian testaamista, jossa hankkeen omat toimijat toimivat
tarkeind informaation l4htein4, joiden avulla hankkeiden sujuvuudesta saadaan tietoa. (Kallio-

la & Nakari 2004, 22.)

Kalliola ja Nakari (2004, 25) ovat esittdneet, ettd perusvaatimuksiltaan arviointitutkimus ei
poikkea muusta tutkimuksesta. Kuten tutkimuksessa yleensékin, niin myos arviointitutkimuk-
sessa edellytyksend on tutkimuskohdetta koskevan teorian tuntemus ja tutkimusmenetelmien

hallitseminen, mikd mahdollistaa aineiston keruun ja analyysin arviointitehtdvii vastaavaksi.

5.2 Tutkimuskohde

Tutkimuskohteena on Porin aikuissosiaalitydn ammatti- ja tehtdvirakennehanke, joka on sosi-
aalialan kehittimishanke. Hanke alkoi 1.4.2006 ja péattyi 31.10.2008. Hankkeen keskeisin
painoalue oli sosiaalihuollon tehtdvirakenteen ja tydolojen kehittiminen. Hanketta rahoittivat
Léansi- Suomen lddninhallitus ja Porin kaupunki.

Hankkeen tavoitteet olivat:

1. Sosiaalihuollon henkiloston tehtaviarakenteen kehittiminen vastaamaan
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paremmin asiakkaiden tarpeisiin.
2. TyOprosessien jarjestiminen seki selkeyttiminen huomioimalla sekd
tyontekijoiden ettd asiakkaiden tarpeet.

3. Henkiloston tydohyvinvoinnin edistiminen ja osaamisen lisddminen.

Hanke koski perusturvatoimiston henkildst6d mukaan lukien Porin seudun tydvoiman palve-
lukeskuksessa tyoskentelevét sosiaalitoimen tyOntekijdt, sosiaaliohjaajat ja kanslistit. Hank-
keen tydskentelytavaksi oli méadritelty yhteistoiminnallinen, prosessinomainen kehittdminen,
jossa henkilostolld olisi tirked rooli. Koko henkiloston odotettiin osallistuvan kehittdmistyo-
hon. Hankkeen alkaessa vuonna 2006 organisaation henkilostoméérd oli 39 henkiléd, mihin
lukeutuivat kaikki ammattialat organisaatiossa. Ndistéd oli sosiaalityontekijoitd 14, kanslisteja
10, esimichid 5 ja sosiaaliohjaajia 6, joihin luen kuuluvaksi myds kuntouttavan tydtoimin-
nanohjaajan. Loput neljd henked lukeutuivat ryhméddan muut. Organisaatioksi mielldn téssd
tutkimuksessani yhdessd sekd Porin perusturvatoimiston ettd tydvoimanpalvelukeskuksen
sosiaalipuolen tyontekijat. Organisaatiossa oli kdytdssa tehtidvirakenne, jossa tyonjako perus-
tui asiakkaan sukunimen alkukirjaimeen. Tydvoiman palvelukeskukset (TYP) ovat valtion ja
kuntien yhteisty6td kaupunkiseuduilla, missd rakennety6ttdomyyden ongelmat ovat kasautu-
neet. Tyovoiman palvelukeskusten tulee tarjota monipuolista tukea tydttomille, joiden tyd-
markkinoille auttamiseen entiset palvelut eivét riitd ja niiden tarkoituksena on myds toimia
alue- ja paikallisviranomaisten ja muiden palveluntuottajien asiantuntijaverkostoina. (Aho &

Arnkil 2008, 60.)

Hankkeen aikana organisaatioon luotiin uusi tehtdvirakennemalli, joka perustuu elinkaariajat-
telun mukaiseen tiimity6hon. Tiimeiksi valikoituivat lopulta sosiaalityontekijoiden ja kanslis-
tien yhdessd muodostamat aikuisten-, lapsiperheiden- ja nuortentiimit sekd omana tiimindan
edelleen toimiva tydvoimanpalvelukeskuksen sosiaalialan henkilokunta, sosiaaliohjaajat ja
kanslistit. Tiimeissd tyonjako on toteutettu asiakkaiden sukunimen alkukirjaimen mukaisesti,
kuten aikaisemminkin. Sosiaalitydlle médériteltiin useampia tydmuotoja, kuten toimeentulotu-
ki, motivointi, palveluohjaus, koordinointi, yhteistyd ja suunnitelmallisuus (Viliraportti
2007). Eldaminkaaren mukaisen strategian on ndhty antavan mahdollisuuksia tarkastella sa-
moihin eldménvaiheisiin ryhmiteltyjen véestonosien eldmaéntilanteita, toiminnan vaikutuksia

sekd hyvinvoinnin tarpeita yhtend kokonaisuutena. Ndin voidaan auttaa erilaisten hyvinvoin-
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nin toteuttamismuotojen yhteensovittamista, myds yhteistydstd voi koitua synergiahydtyjé ja
ongelmiin voidaan mahdollisesti tarttua nopeammin ja tehokkaammin. (Kananoja ym. 2008,

126-127.)

5.3 Aineiston kerdaminen ja sen esittely

Tutkimukseni aineiston kerddmisen aloitin sosiaalityon opintoihini liittyvdn tydharjoittelujak-
soni aikana Porin aikuissosiaalityon hankkeessa, Pikassos Oy:n palkkalistoilla, ajalla
23.10.2007-24.4.2008. Aineiston kerddmisen ensisijainen tavoite oli toteuttaa silloinen kehit-
tdmistyoni, joka toimii osana myos tdmén tutkimuksen aineistoa. Aineiston keruun menetel-
mid on useita. Yksi ndistd on projektiasiakirjojen kerddminen hankkeen ajalta. Projektiasiakir-
jat osoittautuivatkin tarkeimmiksi tutkimuksessani kdytetyistd aineistoista, erityisesti vili- ja
loppuraportit hankkeesta, mutta myds muut, esimerkiksi ohjausryhmén kokousmuistiot seké
muistiot kehittdjdkonsultin palavereista. Toisena menetelminéd olivat tutkijan toteuttamat
haastattelut. Aineisto késittdd myos hankkeesta aikaisemmin tehdyt haastattelut. Ndiden me-

netelmien liséksi aineistoa on kerétty havainnoimalla.

Tutkimuksessa kdytetyt vuoden 2006 haastattelut on tehty véljisti teemarunkoa noudattaen,
kuitenkin kaikista teemoista keskustellen. Ndmé haastattelut on toteutettu Pikassos Oy:n
suunnittelijan toimesta. Eskola ja Suoranta (1998, 86—87) ovat todenneet, ettd teemahaastat-
telussa aihepiirit, teema-alueet, on etukdteen madrétty. Strukturoidulle haastattelulle tyypilli-
nen tarkka kysymysten muoto ja jérjestys puuttuvat kuitenkin menetelmistd. Haastattelijan
tehtdvind on varmistaa, ettd kaikki etukéteen péétetyt teema-alueet kdydédn 14pi, mutta jérjes-
tys ja laajuus voivat vaihdella. Teemahaastattelu on muodoltaan avoin, jolloin vastaajalla on
mahdollisuus niin halutessaan puhua varsin vapaamuotoisesti, jolloin kerdtyn materiaalin on
ndhty edustavan vastaajan puhetta itsessddn. Myos vuonna 2008 toteutetut haastattelut voi-
daan mieltdd teemahaastatteluiksi. Useissa haastatteluissa joistakin asioista keskusteltiin mui-
ta laajemmin. Molemmissa haastatteluissa haastattelut tapahtuivat tydpaikoilla, haastateltavi-
en tyOaikana ja heiddn omissa ty0huoneissaan. Haastattelutilanteet muotoutuivat hyvin rau-
hallisiksi, keskeytyksié ei tullut, eivitkd muut tydyhteison jasenet voineet kuulla haastatteluja.
Vuoden 2008 haastatteluissa haastattelija ei tuntenut haastateltavia entuudestaan. Osa haasta-

teltavista oli ollut kuitenkin ennen haastatteluja paikalla yhteisissé tilaisuuksissa, joihin myds
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haastattelija oli osallistunut. Tastid huolimatta tai sen seurauksena haastattelutilanteet muotou-

tuivat padsdantoisesti hyvin avoimiksi.

Havainnointia on tapahtunut erilaisissa hankkeeseen liittyvissé tilaisuuksissa, kuten ohjaus- ja
seurantaryhmien kokouksissa, tydseminaareissa ja tyontekijoiden ammattiryhmittiisissa kuu-
lemistilaisuuksissa, joihin tutkija on osallistunut. Niistd tilaisuuksista on havainnot kirjattu
tutkimuspaivékirjaan, joka kattaa tyoharjoittelujakson. Néiden edelld mainittujen menetelmi-
en liséksi tutkimukselle antaa oman lisdnsd olemassa oleva tutkimuskirjallisuus, ja sen rooli

muotoutuu lopulta melko merkittdvaksi tutkimuksen kannalta.

Eskola ja Suoranta (1998) ovat mééritelleet osallistuvan havainnoinnin tarkoittavan aineiston
keruutapaa, jossa tutkija tavalla tai toisella osallistuu yhteison toimintaan, jota tutkii. Tutkijan
rooli voi muotoutua useanlaiseksi havainnoitavassa yhteisdssi. Toisinaan tutkija voi osallistua
toimivana yksilond aitoihin kenttatilaisuuksiin, joskus taas hédn tekee havaintoja ulkopuolisena
henkiloné. Tavallisesti kuitenkin toiminta on jotakin néiden kahden tyypin vililtd. Osallistuva
havainnointi on subjektiivista toimintaa ja se voi olla hyvinkin valikoivaa, koska ennakko-
odotukset saattavat suunnata havainnointia, jolloin muut asiat voivat jaddda huomaamatta. Sub-
jektiivisuus voi olla kuitenkin myds rikkaus, joka kuvaa arkielimédn monivivahteisuutta ja
tulkintojen runsautta melko hyvin. (Eskola & Suoranta 1998, 98—102.) Hankkeesta havain-
noimalla tuotettu aineisto perustuu osallistuvaan havainnointiin, vaikka tutkijan osallistumi-
nen keskusteluihin ei aina valttimattd ollut kovin aktiivista. Muistiinpanot ndistd havainnoi-
malla tehdyistd asioista on kirjattu jélkikdteen kansioon, jota voidaan kutsua tutkimuspéiva-

kirjaksi.

Osa tutkimuksen aineistosta koostui kahdesta erillisestd haastattelutapahtumasta. Haastattelut
toteutettiin vuosina 2006 ja 2008. Vuoden 2006 haastattelut muodostuivat yhteensd 39 haas-
tattelusta, jotka késittivdt koko henkildston. Néistd haastatteluista 30 valikoitui timén tutki-
muksen aineistoksi. Osa haastateltavista ei antanut lupaa kiyttdd haastattelujaan tdmin tutki-
muksen aineistona ja tutkimuksesta on myds poistettu haastattelut, jotka koskivat muita kuin
sosiaalityontekijoitd, sosiaaliohjaajia, kanslisteja tai esimiehid. Haastattelut kestivét noin kak-
si tuntia tyontekijdd kohden. Haastattelut kirjattiin haastatteluhetkelld kannettavaan tietoko-

neeseen.
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Vuonna 2008 toteutetut haastattelut muodostuivat 13 haastattelusta, joihin osallistui henkildité
jokaisesta ammattiryhmistd, myds esimichistd. Haastattelut kestivit tunnista kahteen tuntiin,
riippuen haastateltavan halukkuudesta keskusteluun ja keskustelun sujuvuudesta. Haastatte-
luissa edettiin melko vapaasti teemarunkoa soveltaen. Haastatteluihin valikoituivat kustakin
ammattiryhmistd vapaachtoisiksi ilmoittautuneet ja loput arvottiin. Vapaaehtoisia oli yllatta-
van paljon, vain pieni osa haastateltavista tuli arvonnan kautta. Haastattelut nauhoitettiin ja
litteroitiin sanatarkasti. Tauotukset, naurahdukset ja muut yksityiskohdat jitettiin kirjaamatta.
Tiittula ja Ruusuvuori (2005) toteavat litteroinnista, ettd sen tarkkuus riippuu tutkimuskysy-
myksistd ja kéytetystd tutkimusmetodista. Litteroinnin tarkkuus on sitd tirkedmpdd, mitd
enemmadn aineistoa analysoidaan vuorovaikutuksena. (Emt., 16.) Molempien haastattelujen
aineisto on koodattu ty0yhteison, ammatin ja haastatteluvuoden mukaan. Teemarungot kum-

mastakin haastattelusta on esitetty liitteessé 3.

Aineistoni sisdltdd myds projektiasiakirjoja, joihin siséltyy yhteenveto Porin aikuissosiaali-
tyon ammatti- ja tehtdviarakennehankkeen yhteydessd vuosina 2006 ja 2008 tehtyjen tyohy-
vinvointikyselyjen tuloksista. Ty6hyvinvointikyselyistd ovat tydhoni muotoutuneet aineiston
osaksi kysymykset, jotka ovat koskettaneet vaikuttamista, sitoutumista, tuen ja palautteen
saamista, tiedonkulkua, tyotyytyvaisyyttd, koulutusta ja tyonjakoa. Vuoden 2008 kyselyn vas-
tausprosentiksi muodostui 76 %. Taméi kysely on lahetty 30 henkil6stoon kuuluvalle ja vasta-
uksia sithen saatiin 23. Vuoden 2008 ty6hyvinvoinnin kyselylomake on esitetty liitteessd 4 ja
se sisdltyi projektiasiakirjoihin. Tyohyvinvointikyselyjen tulosten yhteenvedossa vastaukset
on esitetty keskiarvoina. Vuoden 2008 tyohyvinvointikysely on tehty hankkeen omana tyona,
mutta vuoden 2006 kysely on toteutettu opiskelijayhteistyoni. Vuoden 2006 kyselyja on ldhe-
tetty henkildstolle myods 30 ja vastauksia saatiin 23. Tédstd vuoden 2006 tyShyvinvointi-
kyselystd on Marika Niinikoski toteuttanut opinniytteen 2007, Ty0 on tekijansd nékoistd Tyo-
tyytyvéisyys Porin perusturvatoimiston Teljantorin ja Meri- Porin toimipisteissd. Vuoden
2006 kyselylomakkeen kysymykset on esitetty liitteessd 5. Naméa kysymykset on saatu opin-

ndytteestd Niinikoski 2007. Tutkimuksen aineisto on esitelty liitteessa 1.
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5.4. Aineiston analysointi

Aineiston analysointivaihe alkoi kehittdmistyoni yhteydessa ja jatkui loppuvuodesta 2008.
Eniten aikaa kului kuitenkin varsinaisen tutkimuksen kirjoittamiseen. Nyt luettavissa olevaa
tutkimusta on edeltdnyt useampi erilaisella rakenteella ja erilaisessa muodossa esitetty versio.
Erilaisten versioiden kirjoittaminen on merkinnyt materiaaliin tutustumista aina uudelleen
hieman erilaisesta ndkdkulmasta. Osa tekstistd on kuitenkin pysynyt matkan varrella muuttu-
mattomana. Aineistoni on ollut mielestéini varsin laaja ja se on tuonut ongelmia rajauksen

asettamisessa tyOlleni.

Alasuutarin (1999, 39) mukaan laadullinen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta, havaintojen
pelkistdmisestd ja arvoituksen ratkaisemisesta. Tdllaisen erottelun voi tehdd vain analyyttises-
ti, koska kdytdnndssd ne aina nivoutuvat toisiinsa. Arvoituksen ratkaisemisella Alasuutari
tarkoittaa varsinaista tulosten tulkintaa. Kvalitatiivista aineistoa voidaan analysoida monella
eri metodilla. Alasuutari (1999, 82) on todennut, ettd metodi koostuu niistd kaytdnnoistd ja
operaatioista, joiden avulla tutkija tuottaa havaintoja ja sdénnéistd, joiden avulla havaintoja
voidaan edelleen muokata ja tulkita. Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen tulee olla so-

pusoinnussa metodin kanssa.

Pelkistettynd laadullisella aineistolla tarkoitetaan aineistoa, joka on ilmiasultaan tekstid ja
joka on syntynyt joko tutkijasta riippuen tai riippumatta, kuten haastattelut, havainnoinnit tai
muu kirjallinen materiaali (Eskola & Suoranta 1998, 15). Tutkimusaineiston koostuessa eri-
laisista aineistoista tai menetelmistd samassa tutkimuksessa puhutaan triangulaatiosta. Eskola
ja Suonranta ovat perustelleet triangulaation kayttod silld, ettd yksittdiselld tutkimusmenetel-
mailld on vaikeaa saada kattavaa kuvaa tutkimuskohteesta. (Mt., 68.) Tutkimukseni aineistojen
laajuuden ja lukumééran vuoksi olen pyrkinyt tuomaan kunkin osan kohdalla esille sen, mista

aineistosta kulloinkin on kyse.

Tutkimuksessa on kéytetty yhtend analyysimenetelminé sisdllonanalyysia, jonka monipuoli-
suutta olen kdyttanyt hyodykseni tarkastellessani tutkimukseni aineistoa. Tuomi ja Sarajarvi
(2009, 91) ovat midritelleet sisdllonanalyysin perusmenetelméksi, jota voidaan kiyttdd kai-

kissa laadullisen tutkimuksen perinteissd. Sisdllonanalyysia ei voida pitdd vain yksittdisend
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metodina vaan myos véljdnd teoreettisena kehyksend, joka on liitettdvissd erilaisiin ana-
lyysikokonaisuuksiin. Siséllonanalyysi on menettelytapa, jolla voidaan analysoida dokument-
teja systemaattisesti ja objektiivisesti. Dokumentit voivat olla melkein mitd vaan tekstimuo-
toisia tai tekstimuotoon muutettuja aineistoja. Sisdllonanalyysi onkin tekstianalyysia, jonka
avulla pyritdin muodostamaan tutkittavasta ilmiosta tiivistelty ja selked kuvaus, ilman ettd
kadotetaan aineiston sisdltimédd informaatiota. Siséllonanalyysilla kerdtty aineisto saadaan

vain jérjestettyd johtopdatosten tekoa varten. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 103—104, 108.)

Sisdllonanalyysin ohella on puhuttu myo0s sisdllon erittelystd. Tuomi ja Sarajarvi (2009, 106)
ovat kuvanneet sisdllon erittelyn tarkoittavan analyysid, jossa tekstin sisdltod kuvataan kvanti-
tatiivisesti, laskemalla tietyn tyyppisid ilmauksia. N&itd molempia, sisdllonanalyysia ja sisél-
16n erittelyd, voidaan kdyttdd samaa aineistoa analysoidessa tukemassa toisiaan. Tydsséni on
kvantitatiivinen juonne, joten tutkimusotteeni muistuttaa sikdli Tuomen ja Sarajarven kuvaa-
maa yhdysvaltalaista perinnettd. Tdhén olen kuitenkin lisdnnyt myds siséllonanalyysin saa-
dakseni esille tarkempaa tietoa asiasta. Yhdysvaltalaisessa laadullisen tutkimuksen perinteen
ndkokulmassa puhutaan sisdllonanalyysista kasitteend, joka sisdltdd sekd sisdllonanalyysin

ettd sisdllon erittelyn. Naiden késitteiden erottamista ei pidetd kovin tarpeellisena. (Mt., 107.)

Tutkimusaineiston laadullisessa siséllonanalyysissa aineiston késittely perustuu loogiseen
paittelyyn ja tulkintaan. Aineisto hajotetaan aluksi osiin ja kisitteellistetdéin ja kootaan sen
jalkeen uudelleen loogiseksi kokonaisuudeksi (esim. Alasuutari 1999). Sisédllonanalyysi voi-
daan tehdd aineistoldhtdisesti, teoriaohjaavasti tai teorialdhtdisesti. Ndiden kolmen erona on

suhteutuminen teoriaan. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 108—118.)

Teoriaohjaava sisdllonanalyysi, kuten aineistoldhtdinenkin, etenevit molemmat aineiston eh-
doilla. Ero nédiden kahden vililli muodostuu siitd, miten empiirinen aineisto liitetdén abstra-
hoinnissa teoreettisiin késitteisiin. Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissa teoreettiset kisitteet
tuodaan valmiina ilmidstd ja tiedettyind. Teorialdhtdisessd sisdllonanalyysissa aineiston luo-
kittelu perustuu viitekehykseen, joka voi olla teoria tai kisitejarjestelmi, jolloin analyysia
ohjaa késitekartta tai teema. Teoriaohjaavassa analyysissa voi olla teoreettisia kytkentdja,
jotka eivit kuitenkaan pohjaudu suoraan teoriaan. Analyysissa teoriaa on mahdollista kéyttda

myds analyysin etenemisen apuna. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 97—98, 113, 117.) Tamén tut-
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kimuksen analyysissa on kiytetty paljon hyodyksi tyoeldmén kehittamiskirjallisuutta, jotka on

jo lueteltu aikaisemmin.

Tutkimuksessani olen kdyttdnyt teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia apuna esimerkiksi etsittdessé
hankkeen avaintoimijoita ldhdekirjallisuuden antamien viitteiden pohjalta. Kidytdnnossi tyoni
eteni niin, ettd luin aineistoani useampaan kertaan 1dpi ja samalla myd6s 1dhdeaineistoa. Poimin
toimijarooleja lahdekirjallisuudesta, joita tydsséni 14hdin tarkastelemaan Porin aikuissosiaali-
tyon ammatti- ja tehtdvarakennehankkeen ndkokulmasta. Tein itselleni erilaisia taulukoita,
joihin tein merkintdjd aineistoa ldpikdydesséini toimijoiden osallistumisesta, vaikutusmahdol-
lisuuksista, yhteistoiminnasta hankkeen eri vaiheissa, suunnittelu-, toteutus- ja arviointivai-
heissa. Tdmén vaiheen jdlkeen on pyritty vertaamaan saatuja tuloksia tydeldmén kehittdmis-
ohjelman kriteereihin seki tutkimuksen ldhdekirjallisuudessa esiintyneisiin tutkimustuloksiin

ja teorioihin.

Ty6hyvinvointiosassa olen pyrkinyt kdyttdméén sisdllonanalyysia monipuolisesti. Olen pyrki-
nyt vuoropuheluun niin eri aineistojen kuin teoriankin vililld. Olen verrannut eri aineistoja
toisiinsa ja teoriaan. Tédssd osassa olen myds kiyttdnyt tyohyvinvointikyselyjen yhteenvedosta

poimimiani vastausten lukumaéérien keskiarvoja tukemassa analyysiani.

Tulosten esittelyssd tulen vield esittelemdén kdyttdméni aineistot ja niiden analyysitavan.

Analyysissa tulosten esittely etenee seuraten projektin vaiheita.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Porin aikuissosiaalityon ammatti- ja tehtavarakennehankkeen triple helix osapuolet

Sosiaalihuollolle on luotu maassamme ammatillisen henkildston tehtdvarakennesuositukset
sekd henkildston mitoitussuositukset. Suositusten tarkoituksena on selkeyttdd sosiaalihuollos-
sa toimivan henkildstén tyonjakoa ja muuttaa sosiaalialan tehtdvirakennetta niin, ettd se vas-
taisi entistd paremmin asiakkaiden tarpeisiin ja siind olisi paremmat mahdollisuudet hyddyn-
tdd koulutuksen tuomaa osaamista. Suositukset perustuvat sosiaalihuollon ammatillisen hen-
kiloston kelpoisuusvaatimuksista annettuun lakiin, joka on tullut voimaan 1.8.2005. (Sarvi-
méki & Siltaniemi 2007, 3.) Triple helix -mallin osapuolina sosiaalityon kehittimisessé valta-
kunnan tasolla ovat samat toimijat kuin ammatti- ja tehtdvirakennesuositusten antajatkin:
sosiaali- ja terveysministerid, Suomen kuntaliitto, lddninhallitukset, kunnat seké alan tyonan-
taja- ja tyontekijdjarjestot. Sosiaalityontekijoiden ammattijdrjestd on vaikuttanut osaltaan
ammattirakennesuositusten laatimisessa erityisesti henkildstdd koskevien toimenpiteiden val-
misteluun ja toteutukseen yhdessd muiden jérjestdjen, yliopistojen, ammattikorkeakoulujen ja

ammatillisten oppilaitosten kanssa. (Sarvimiki & Siltaniemi 2007, 3, 13—14.)

Hankkeen taustalla on ollut ammatti- ja tehtdvédrakenteen osalta sosiaalialan osaamiskeskus
Pikassos Oy:n ja Satakunnan ammattikorkeakoulun Harjavallan yksikon yhteistyd, jossa ndma
ovat kartoittaneet Satakunnan alueella erilaisia ammatti- ja tehtdvirakenteeseen liittyvid ajan-
kohtaisia malleja ja pohdintoja. Porin aikuissosiaalitydon ammatti- ja tehtdvdrakennehanke
kuuluukin Pikassoksen toiminta-alueeseen. Pikassos tukee kuntien hallinnoimia kehittdmis-
hankkeita omien tyontekijoidensd tydpanoksella sekd organisoimalla kehittdjien keskindista
vertaistukea. Pikassoksen tyontekijoiden tydpanos ja rooli vaihtelevat eri hankkeissa. (Pikas-
sos Oy 2008.) Porin aikuissosiaalitydon ammatti- ja tehtdvirakennehankkeessa Pikassoksen
tyontekijan rooliksi muotoutui suunnittelu ja hénen tydpanoksensa oli 20 % (Viliraportti

1.4.2006—31.12.2006).
Tydpaikkatasolla asiantuntijoina hankkeessa ovat toimineet muun muassa kehittdjéakonsultti,

Porin kaupungin tydterveyspsykologi ja seudullinen aikuissosiaalityon sektoriryhmai, jonka

kokouksissa on seurattu hankkeen suunnitelmia ja etenemisti. Sektorikohtaiset asiantuntija-
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ryhmédt on perustettu kuntien, lddninhallitusten ja sosiaalialan osaamiskeskusten kdymien

neuvottelujen tuloksena tukemaan maakunnallisten jaostojen ty6td (Pikassos Oy 2008).

Tyopaikan omat toimijat hankkeessa koostuvat perusturvatoimiston henkildstostd, sosiaali-
tyontekijoistd, kanslisteista ja esimichistd sekd Porin tyovoiman palvelukeskuksen sosiaali-
puolen tyontekijoistd, sosiaaliohjaajista, sosiaalityontekijdsti ja kanslisteista sekéd esimiehesta.
Paikallisiksi toimijoiksi voidaan myds mieltdéd sosiaalilautakunta, nykyisin nimelld perustur-

valautakunta sekd kaupunginhallitus.

Hankkeella on ollut oma seurantaryhménsi, johon ovat kuuluneet henkil6t, joiden palkkakus-
tannuksiin hanke osallistui: projektisuunnittelija, Pikassoksen suunnittelija ja esimiehet. Sosi-
aalilautakunta nimesi toukokuussa 2006 hankkeelle ohjausryhmén, jonka puheenjohtajaksi
nimettiin sosiaalijohtaja. Ohjausryhmaan kuului myos edustajia oppilaitoksista ja tyontekijoi-
den edustajia kustakin ammattiryhmaéstd, esimiehet sekd Pikassoksen suunnittelija. (Vilira-

portti 1.4.2006—31.12.2006.)

Triple helix -ajattelun mukaan tehokkain tapa synnyttdd tyoeldmdin uusia ja innovatiivisia
ratkaisuja perustuu tyOpaikkojen ja tutkimus- ja kehittimisyksikoiden seka poliittisten paatok-
sentekojirjestelmien véliseen kiintedén yhteisty6hon sekd vuorovaikutukseen (TyOministerio
2004). Porin aikuissosiaalitydon ammatti- ja tehtdvarakennehankkeessa triple helix -ajattelu
ndyttdisi toteutuvan ainakin jossakin muodossa kaikilla kolmella tasolla. Ylimmélla, valta-
kunnallisella eli poliittisella pédédtoksentekojirjestelmédn tasolla ammatti- ja tehtdvaraken-
nesuositusten antajana ovat olleet sosiaali- ja terveysministerio ja ammattiyhdistysliike. Tyon-
tekijoiden ay-liikettd on edustanut Talentia, joka on korkeasti koulutettujen sosiaalialan am-
mattilaisten palkkauksellisia ja ammatillisia etuja valvova ammattijirjestd. Talentian toimin-
taan kuuluvat myds yhteiskunnallinen vaikuttaminen ja viestintd. (Talentia 2009.) Tutkimus-
ja kehittdmisyhteistyon tasoa hankkeen toteutuksessa edustivat paikalliset oppilaitokset, Tay
ja SAMK seké Pikassos Oy. Tyopaikkatasolla henkildston ja esimiesten yhteistyd vilkastui
hankkeen edetessd. Kunnallinen paitoksentekojdrjestelmi oli mukana kehittimisen eteen-
pdinviennissd rahoittajan ja legitimaation antajana. Paikalliset ammattiosastot eivit osallistu-

neet toimintaan.
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Tyoeldmén innovaatiojarjestelmélld eli laajennetulla triple helix -mallilla tarkoitetaan toimi-
joita, joita yhdistdd yhteinen intressi. Tydeldmainnovaatiot voivat olla uudistuksia, jotka tuot-
tavat tydeldmén laatua tyOpaikoille. (Ramstad & Alasoini 2007, 16.) Tallaiseksi tydeldméin-
novaatioksi Porin aikuissosiaalitydon ammatti- ja tehtdvirakennehankkeessa muotoutui tyon
uudelleen organisointi, johon pyrittiin elinkaarimallin mukaisesti muotoillulla tiimitydskente-

ylla.

6.2 TyOpaikkatason toimijat hankkeessa

Eri toimijoiden kartoitus tyOpaikkatasolla on tehty laadullisella aineistolla, joka koostuu paa-
osin kirjallisista dokumenteista, joita hankkeen aikana on sen eri vaiheissa tuotettu sekd ha-
vainnoista, jotka olen koonnut toimiessani tydharjoittelijana Pikassos Oy:ssa, tehdessédni ke-
hittdmistyotini Porin aikuissosiaalitydnhankkeesta. Laadullisen aineiston kayttd tdssd osassa
on haastavaa. Analyysin selkeyttdmiseksi tulen tarkastelemaan hankkeen toimijoiden erilaisia
rooleja avaintoimijoina, portinvartijoina ja vastustajina (Kalliola & Nakari 2004, 44). Lisdksi
tarkastelen, 10ytyykd mahdollisia muita rooleja ja sitd, miten yhteistyd ja henkildston rooli
ndyttidytyvit kehittimisprosessissa. Tarkoituksenani on myos tarkastella yhteistyota eri toimi-
joiden kesken sekd yhteistyotd organisaation tyontekijoiden ja yhteistyokumppaneiden vélilla.
Yhteistyon tutkimista puoltaa Tykes-mallista ottamani viitekehys ja se, ettd hankkeen tavoit-
teena oli yhteistoiminta ja henkildston osallistaminen. Yhteisty6td voidaan pitdd Porin aikuis-

sosiaalityon ammatti- ja tehtdviarakennehankkeen kehittimismenetelman osana.

Hankkeen avaintoimijoilla tarkoitetaan henkilditd, jotka vastaavat kehittimishankkeen lapi-
viemisestd siind maddrin, ettd heiddn imagoonsa voidaan liittdd aktiivinen toiminta hankkeen
eteenpdin viemiseksi. Hankkeen avaintoimijana voi olla joko puolestapuhuja tai yhtd hyvin

sitoutunut tyontekija. (Kalliola & Nakari 2004, 44.)

Hankkeilla voi olla myds vastustajia, jotka sekd puhuvat ettd toimivat avoimesti hanketta ja
sen jatkumista vastaan. Vastustaja saattaa joko ennakoida kielteisid seurauksia tai 16ytaa siiti
piirteitd, jotka esittdd kielteisind. Vastustusta voi ilmetd my0s passiivisuutena eli mitdéin te-
kemittomyytend. (Kalliola & Nakari 2004, 44.) Syvédnen (2003b) on esittdnyt muutosvasta-

rinnan olevan yleisesti sitd, ettd tyon hallinnan ja turvallisuuden menetysti peldtddn, mihin
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liittyy pois oppimisen vaikeus. Muutosvastarinnan ilmidssd on kyse myds puolustuksellisista
rutiineista, jolla tarkoitetaan sité, ettd ihminen ei aseta omia toimintakdytdnt6jddn aidosti kriit-
tiseen tarkasteluun. Puheet eivit tdlloin johda muuttuneisiin toimintatapoihin. Télloin se, mi-
ten sanoo tekevénsé (julkiteoria) ja se, miten todellisuudessa toimii (kdyttoteoria), eivit vastaa

toisiaan ja pois oppimista vanhoista toimintatavoista ei tapahdu.

Jarvela—Seppdnen (1999, 71) on esittanyt muutoksiin olevan kaksi reagointitapaa: my®otiile-
minen ja vilttiminen. Vilttdmisessd muutosta ei oteta vastaan, vaan toimitaan omaksutuilla
tavoilla. Mydtdilemisessd muutoksen aiheuttama epavarmuus hyvéksytdén ja kuljetaan sen
mukaan. Syvénen (2003a) on tyypitellyt vditoskirjassaan sosiaalitoimen vanhuspalveluja tuot-
tavaa henkildstod tyokéyttaytymisen mukaan. Tyypittelyn perusteella tydyhteisdssd on 16ydet-
tdvissd muun muassa tyon uudistamista ja haasteellisuutta korostavien tyontekijéiden ryhmé,
jonka tyonhallinta ja kehittimismyonteisyys ovat korkeaa tasoa. Toisaalta tyOyhteisostd 10y-
tyy ryhmé, joka turvautuu rutiineihin ja vanhoihin ty6tapoihin. Timén ryhmin edustajat ha-
luavat pidéttdytyd vanhoissa tyomenetelmissd ja pyrkivét suojelemaan vanhoja kiytént6ja

muutosvastarinnan avulla. (Huotari ym. 2005, 164.)

Portinvartijoilla tarkoitetaan henkil6itd, joilla on joko muodollista valtaa tai vaikutusvaltaa
niin, ettd muut seuraavat heiddn pdédtoksidan. Portinvartijan asemassa olevan henkilén hyvak-
syttyd jonkin asian se vaikuttaa my6s muiden innostukseen ja asenoitumiseen kyseistd asiaa
kohtaan. Portinvartijan asemassa olevan vastustaessa hanketta tai sen toimintaa toimivat muut
samoin. Molemmat sekd avaintoimijat ettd vastustajat voivat olla hankkeen portinvartijoita,
joilla saattaa olla vaikutusvaltaa siind médrin, ettd toiset ottavat heistd mallia. Portinvartijan
roolissa olevan henkilén kannanotot muotoutuvat helposti vallitsevaksi kannanotoksi portin-

takaisessa sosiaalisessa kentédssd. (Kalliola & Nakari 2004, 45.)

6.3 Suunnitteluvaihe: sosiaalialan valtakunnallinen triple helix ja alueelliset

toimijat
Projektiasiakirjojen mukaan hankkeen suunnittelivat Porin kaupungin vastaava sosiaalityon-

tekijd yhteistyossd Pikassos Oy:n suunnittelijan kanssa. Alkuvaiheessa suunnittelijat laativat

tyosuunnitelman, jonka mukaan kéytdnnon toiminta kdynnistyi. He myos suunnittelivat tarvit-
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tavat konsultaatio- ja arviointipalvelut sekd laativat alkutilanteen kartoittamiseksi haastattelu-
rungon. (Viliraportti 1.4.2006—31.12.2006.) Suunnittelun tukena kiytettiin Porissa vuosina
2004 ja 2005 toteutettuja Bikva-prosessin haastatteluja. Porin perusturvan ja Tydvoiman pal-
velukeskuksen tyontekijoistd haastatteluihin osallistui sosiaalitydntekijoitd ja sosiaaliohjaajia.
(Henttonen 2006.) Bikva-arviointi on Krogstrupin kehittima asiakasléhtdinen arviointimalli,
jonka tavoitteena on asiakkaan ongelmasta ldhtevdan ymmarryksen ja julkisen vallan ratkaisu-
jen yhteensaattaminen (Bikva = Brugerindragelse i kvalitetsvurdening /Asiakkaiden osallisuus
laadunvarmistajana). Pyrkimyksend on luoda oppimisprosessi, jolla lisdtdén toimijoiden vélis-
td vuorovaikutusta ja hahmotetaan yhteistd tulevaisuutta. Metodina kdytetdin ryhmahaastatte-
lua. Aluksi asiakkaat arvioivat palveluja ja saadun palautteen perusteella tyontekijéit pyrkivit
16ytdamédn ehdotuksia palvelujen parantamiseksi. Prosessin seuraava vaihe on johtohenkilGi-
den haastattelu. Krogstrupin ajatuksen mukaisesti prosessin pitéisi edetd viimeisessd vaihees-
sa poliittisten paattdjien ryhmékeskusteluun, jolloin tarkoituksena on pohtia konkreettisia toi-

mintachdotuksia palvelujen kehittimiseksi. (Krogstrup 2004.)

Sosiaalilautakunta nimesi toukokuussa 2006 hankkeelle ohjausryhmén, jonka puheenjohtajana
toimi sosiaalijohtaja ja sihteerind vastaava sosiaalityontekija. Ohjausryhmaian kuuluivat myos
oppilaitosten edustajat Tampereen yliopiston Porin yksikdstd, Diakonia-ammattikorkeakoulun
Porin yksikostd ja Satakunnan ammattikoulusta. Henkildstod ohjausryhmdssd edusti nelja
tyontekijad eri ammattiryhmistd. Ohjausryhméin lukeutuivat kuuluviksi myds osasto- ja toi-
mistopééllikot sekd Pikassos Oy:n suunnittelija. Ohjausryhmé kokoontui tarvittaessa pohti-
maan hankkeen etenemistd. Hankkeen aikana ohjausryhmi kokoontui kaikkiaan yhdeksén

kertaa. (Viliraportti 1.4.2006—31.12.2006.)

Hankkeelle muotoutui my0s oma seurantaryhminsi, joka koostui niistd henkil6istd, joiden
tyopanosta hanke osti. Niitd olivat Pikassoksen suunnittelija (20 %), vastaava sosiaalityonte-
kija (50 %) ja tyovoimanpalvelukeskuksen vastaava suunnittelija. Lisdksi seurantaryhméédn
kuuluivat 10 prosentin tyopanoksellaan osastopdillikkd ja toimistopédllikko. (Véliraportti
1.1.2007—30.6.2007.) Seurantaryhmé kokoontui hankkeen aikana yhteensd 31 kertaa. Seu-
rantaryhmin tyonkuva muodostui monipuoliseksi hankkeen eteenpéin viemisessd. Tyo kasitti
esimerkiksi suunnittelua, koordinointia ja yhteydenpitoa muihin tahoihin. Véliraportissa

1.1.2007—30.6.2007 seurantaryhmén toimintaa kuvattiin sanalla "tydrukkanen”.
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Arja Kuula (1994, 53) on todennut, ettd mahdollisimman monien niistd, joita kehittdmistyo
koskee, tulisi olla mukana sitd suunnittelemassa. Tasa-arvoinen keskustelu eri osallisten vilil-
13 on ndhty organisaatiossa tapahtuvien muutosprosessien mahdollistajana. Porin aikuissosiaa-
litybn ammatti- ja tehtdviarakennehankkeessa suunnitteluvaiheen yhteistoiminta koko henki-
16ston kanssa oli vdhiistd. Suunnitteluvaiheen toteutuksesta vastasivat padsddntoisesti vastaa-
va sosiaalityontekija ja Pikassos Oy:n suunnittelija. Téssd mielessd heiddt voidaan mieltdd
hankkeen suunnitteluvaiheen paitoimijoiksi ja siten avaintoimijoiksi. Avaintoimijaksi suun-
nitteluvaiheessa voidaan myos mieltdd seurantaryhmad, jonka jésenid vastaava sosiaalityonte-
kija ja Pikassos Oy:n suunnittelija olivat. Seurantaryhmi kokonaisuudessaan paitti siitd, mi-

ten hankkeessa edettiin suunnittelijoiden aloitteesta.

Suunnitteluvaiheessa muun henkildston, sosiaalityontekijoiden, sosiaaliohjaajien ja kanslisti-
en osallistuminen oli vdhéistid. Henkilostd voidaankin tavallaan mieltdd suunnitteluvaiheessa

sivustaseuraajiksi, joilla ei kokonaisuudessaan ollut merkittdvaa roolia suunnittelussa.

Suunnitteluvaiheessa Pikassos Oy:n suunnittelijalla oli keskeinen rooli hankkeen muotoutu-
misessa. Ammatti- ja tehtdvirakenteen osalta sosiaalialan osaamiskeskus Pikassos Oy ja Sa-
takunnan ammattikorkeakoulu olivat tehneet yhteisty6td kartoittaessaan Satakunnan alueella
erilaisia ammatti- ja tehtdvirakenteeseen liittyvid ajankohtaisia malleja ja pohdintoja. (Pikas-
sos Oy 2008.) Pikassos Oy on yhdessd Satakunnan ammattikorkeakoulun kanssa toiminut
tavallaan tienavaajana hankkeelle ja kehittimistarpeen ymmarryksen kasvattajana. Tassid mie-
lessd ndma kaksi toimijaa, Pikassos Oy ja Satakunnan ammattikorkeakoulu, voidaan mieltda
suunnitteluvaiheen portinvartijoiksi. Osaamiskeskuksen alaisuudessa toimii myos sektoriryh-

mé, joka on toiminut hankkeen ulkopuolisena arvioitsijaryhméané (Loppuraportti 2008).

Hankkeen taustavaikuttajina voidaan pitdd sosiaali- ja terveysministeriotd ja ammattijdrjesto-
j4, koska ndmé ovat vaikuttaneet paljon siihen, ettd ammatti- ja tehtdvarakennesuositukset on
yleensdkin luotu maahamme. Hankkeen alkamista perusteltiin ammatti- ja tehtdvédraken-

nesuosituksilla. Taustavaikuttajien toimet ovat huomaamattomia hankkeen arjessa.

Pollit ja Bouckaert (2000) ovat todenneet, ettd kehittdmistyon onnistumisen reunaechdot asete-

taan usein tyOyhteisdjd laajemmassa poliittishallinnollisten eliittien muodostamassa jarjestel-
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massd (Kalliola & Nakari 2004, 87). Poliittisia pééattdjid tarvittiin myos Porin aikuissosiaali-
tyOn ammatti- ja tehtivdrakenteen suunnitteluvaiheessa. Alkaakseen hanke tarvitsee legiti-
maation ja rahoituksen. Hankkeen rahoituksesta vastasivat Porin kaupunki ja omalta osaltaan
Liansi-Suomen lddninhallitus. Oma roolinsa hankkeen suunnitteluvaiheessa on ollut sosiaali-
lautakunnalla, jonka hyviksyntd hankkeelle on tarvittu ja joka myds valitsi hankkeelle ohjaus-

ryhmén. Taulukossa 1 on esitetty suunnitteluvaiheen toimijaroolit tiivistetysti.

TAULUKKO 1. Suunnitteluvaiheen toimijaroolit

Pikassos Oy:n suunnittelija Asiantuntija, avaintoimija
Vastaava sosiaalityontekijé, projekti suunnittelija Avaintoimija

Johtavat viranhaltijat Avaintoimijoita
Sosiaalityontekijat, kanslistit, sosiaaliohjaajat Sivustaseuraajia
Kuntalaiset, asiakkaat Ei merkittdvaa roolia
Ohjausryhma Ei roolia

Seurantaryhmé Avaintoimija

Pikassos Oy, SAMK Portinvartijat

Seudullinen aikuissosiaalityon sektoriryhma Ei roolia

Porin kaupunki E?:Oittaja’ legitimaation an-
Léaéninhallitus Rahoittaja

Sosiaali- ja terveysministerid, ammattijarjestot Taustavaikuttajia

Vertailtaessa eri toimijoiden vaikutuksen voimakkuutta projektin siséltdon suunnitteluvai-
heessa on havaittavissa, ettd hanke eteni esimiesten johdolla ja ohjeistuksessa niissd raameis-
sa, jotka johto oli hankkeelle asettanut. Tdssd mielessd voimme mieltda, ettd johdolla on ollut
paljon vaikutusta hankkeen suunnittelussa antamalla legitimaatio hankkeelle. Suuri vaikutus
oli esimiehilld, useassa portaassa. Suunnitteluvaiheen sisdltoon omalta osaltaan vaikuttivat

padosin Pikassoksen suunnittelija ja vastaava sosiaalityontekijd, josta kéytettiin hankkeen
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aikana myds nimitystd projektisuunnittelija. TyoOntekijoiden vaikutus oli vdhéistd. Asiakkai-
den ja kuntalaisten sekd poliittisten luottamushenkiléiden vaikutusmahdollisuudet hanketta
suunniteltaessa olivat vihdiset. Ennen hanketta oli kdyty kuitenkin l&pi Bikva-haastatteluja,

jotka antoivat viitteitd hankkeen muotoutumiselle.

Yhteistyd hankkeen suunnitteluvaiheessa oli painottunut suunnittelijan ja asiantuntijan sekéa
esimiesten eli johtavien viranhaltijoiden viélille. Suunnitteluvaiheen yhteistyd henkildston ja
asiantuntijoiden vélilld oli vdhaistd. Asiantuntijaorganisaatioista merkittdvin Porin aikuissosi-
aalityon ammatti- ja tehtdvirakennehankkeen kohdalla suunnitteluvaiheen yhteistyon kannalta
on ollut Pikassos Oy, josta hanke on palkannut myos suunnittelijan hankkeen eteenpdin vie-

miseksi.

6.4 Toteutusvaihe eli kehittamisprosessi

6.4.1 Henkildston vahvasta muutosvastarinnasta muutoksen odotukseen

Hankkeen avaintoimijoina edelleen toteutusvaiheessa olivat vastaava sosiaalityOntekijd eli
hankkeen suunnittelija ja Pikassos Oy:n suunnittelija yhdessd seurantaryhmin kanssa. Naiden
kahden tyonkuva hankkeessa muotoutui ajallisesti mittavaksi. He toteuttivat yhdessa tai erik-
seen suunnitelmien laadinnan, haastattelivat henkildstod ja jérjestivit erilaiset seminaarit sekd
muut yhteiset tilaisuudet. He huolehtivat padsidintoisesti kirjallisesta dokumentoinnista hank-
keen kaikissa vaiheissa, my0s seuranta- ja ohjausryhmien kokousmuistioista. (Havaintopdiva-

kirja 16.1.08.)

Portinvartijan rooli ei hankkeessa ollut kovin selvd, mutta tima asema muotoutui lopulta esi-
miehille, joilla toteutusvaiheessa suunnittelijat alustavasti hyviksyttivdt suunnitelmansa ja
ajatuksensa hankkeen eteenpdin viemiseksi. Kéytdnnossd timé hyvidksyntd tapahtui seuranta-
ryhmién puitteissa, jonka jdsenid esimiehet olivat. (Havaintopdivikirja 24.1.08.) Yleisestikin
on todettu, ettd esimiehet ja johtavat viranhaltijat useimmiten esiintyvit hankkeissa portinvar-

tijoina myonteisessd mielessé (Kalliola & Nakari 2004, 46).

Alun toteutusvaiheessa hanketta vastustivat 1&hinna osa sosiaalityontekijoistd ja kanslisteista.

Molemmat ammattiryhmit muodostivat omat yhteenliittyménsé, joiden keskuudessa muuta-
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man tyOntekijdn ddnelld tuotiin esille vastalauseita hanketta kohtaan. Muutosvastarinta hank-
keen toteutuksen alkuvaiheessa oli heiddn taholtaan voimakasta. Nama dénekk&ét vastustajat
voidaan mieltdd aktiivisiksi vastustajiksi. Vahvimmin eri ammattiryhmistd muutosvastarintaa
toivat esille kanslistit. Kaikki kyseisistd ammattiryhmisti eivdt tuoneet esille muutosvastarin-
taa ddnekkdisti, vaan osa tyytyi hiljaisuuteen ja heiddt voidaan nédin mieltda passiivisiksi vas-

tustajiksi. (Havaintopdivékirja 5.12.2007.)

Alku- ja vilihaastattelujen (2006, 2008) perusteella voidaan todeta, ettd muutosvastarinta oli
selkedsti yhteydessd henkiloston uupumiseen. Henkiloston vasymystéd lisdsi tavallisten tyo-
paineiden liséksi se, ettd kevddlld 2006 hankkeen alkaessa perusturvatoimistossa toteutettiin
kolme mittavaa muutosta, jotka vaikuttivat oleellisesti tyohon. Kanslistien ja sosiaalityonteki-
joiden tyonjakoa muutettiin toimeentulotukilakimuutosten pohjalta ja siirryttiin uuteen asia-
kastietojarjestelméén, Efficaan. Kolmas muutos tarkoitti aluejakojirjestelmén purkamista ja
siirtymistd tyon organisointiin asiakkaan sukunimen alkukirjaimen mukaisesti. Myos alle 25-
vuotiaiden ohjautumisesta aina samoille neljélle tyontekijélle luovuttiin. Tyontekijéat eivét

halunneet endi lisdd muutoksia.

Liikaa muutoksia kerralla, 16in melkein hanskat tiskiin, olisi voinut pitaa edes aluejaon ja
suunnitella paremmin. (Perusturva, sosiaalityontekija M, 2006)

Muutosvastarinnan voimakkuuteen vaikuttavana tekijind voidaan pitdd myds sitd, ettd henki-
16st6 ei ollut saanut riittdvéasti olla osallisena hanketta suunniteltaessa. Hankkeen onnistumi-
sen edellytyksend tutkijat ovat piténeet sitd, ettd mahdollisimman monet hankkeeseen osallis-
tuvat tahot ja toimijat saadaan mukaan alkuneuvotteluvaiheeseen suunnittelemaan uusia tapo-

ja ja kartoittamaan tydyhteison 1dhtotilannetta. (Kuula 1994, 42; Syvénen 2003b.)

Muutosvastarintaa tuotiin esille vahvasti my0s siind mielessd, ettd henkilostd ndki hankkeen
pyrkimykseksi vihentdd tyontekijoitd organisaatiosta. TyoOntekijit kokivat vahvasti epévar-
muutta tyOpaikoistaan ja tyonsi sisdllostd yleensédkin. Erityisesti vdhentdmispelot vaikeuttivat
entisestdén kanslistien ja sosiaalityOntekijoiden yhteistyotd. Peléttiin sitd, kummasta ammatti-
ryhmaéstd vihennyksié tullaan suorittamaan ja pyrittiin pitdméén kiinni oman ammattikunnan
tyOpaikoista. Tdmé johti kummankin ammattikunnan pyrkimyksiin tuoda esille omaa tarkeyt-

tddn organisaation toimivuuden kannalta.
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’Minulla on pelkona, etta sitd mukaan, kun vanhemmat sosiaalityontekijat jadvat elakkeelle,
niin muuttuu sosionomeiksi.”” (Perusturva, sosiaalityontekija H, 2006)

’Tassa on vahentynyt naitd sosiaalityontekijoiden virkoja muutenkin jatkuvalla rotinalla.
Okei, min& ymmartaisin, jos tilalle tulisi, vaikka sosiaaliohjaajia, mutta virat vaan poistuu.”
(Perusturva, sosiaalityontekijd A, 2008)

’Kokoajan meilla vaki véhenee siella, missa sita tehovoimaa taytyisi olla.”” (Perusturva, kans-
listi C, 2008)

Epédvarmuuden tunnetta henkildston keskuudessa lisdsi myds se, ettd organisaatiossa tunnus-
tettiin tosiasiana vdhennysten mahdollinen tarve, koska toimeentulotukiasiakkaiden mééra
Porissa oli vihentynyt kasvaneen tyollisyyden ja muiden toimenpiteiden ansiosta. (Haastatte-
lut, havaintopdivékirja 7.2.08) Taulukossa 2 esitetdédn Porin kaupungin toimeentulotuen

myOntamisessd tapahtuneet muutokset vuosien 2004 ja 2007 vilisend aikana.

TAULUKKO 2. Toimeentulotuki 2004 — 2007.

Vuosi 2004 2005 2006 2007

Toimeentulotukea saaneet 4503 4175 4232 3937

ruokakunnat

Toimeentulotuki, € vuodessa 6 007 636 5859 850 5744 307 5823416

Elatustuki/lapsi/vuosi 2214 2200 1781 1684

Lihde: Porin kaupunki 2008.

Vuosien 2004 ja 2007 vélisend aikana toimeentulotukea saaneiden ruokakuntien méérd on
vihentynyt samoin elatustukea saaneiden lasten médrd. Toimeentulotuki menot ovat vihenty-
neet vuodesta 2004, mutta pysyneet vuosien 2005 ja 2007 vilisen ajan suurin piirtein samalla

tasolla.

-70 -



Hankkeen aikana on nédhty vahvaa muutosvastarintaa. Muutokseen on suhtauduttu melko
kielteisesti ja hanke on ndhty osan mielestd vain saneerauksen vilineend. Hanke on kuitenkin
vaikuttanut myonteisesti henkiloston asenteisiin ja ajatuksiin muutoksen tarpeesta verrattaessa
vuonna 2006 Pikassos Oy:n suunnittelijan tekemien haastattelujen tuloksia tammikuussa 2008
tehtyihin haastatteluihin. Vuoden 2008 haastatteluissa henkil6sto toi esille muutoshalukkuutta
ja -tarvetta. Haastateltavina olivat vuonna 2006 toteutetuissa haastatteluissa koko organisaati-

on henkil6sto ja vuonna 2008 osa siité.

Muutosta henkiloston asenteissa oli tapahtunut suhteessa kehittdmiseen, mutta asiakas ja asia-
kasndkokulma olivat edelleen melko taka-alalla sosiaalityontekijoiden ja kanslistien puheissa,
painotuksen ollessa edelleen vuoden 2008 haastatteluissa kahden ammattiryhmén tyonjaossa
ja persoonallisuuksien vilisissa ristiriidoissa, kuten vuonna 2006 toteutetuissa haastatteluissa-
kin. Muutoksen luonne ei vélttimattd ole hyppayksenomainen tapahtuma, vaan 1dhinné tietoi-
suuden ja ajattelun jdsentyneisyyden asteen paranemista (Seppdnen-Jarveld 1999). Muutosten
edetessd jannitettd aiheuttaa se, ettd muutoksilla on taipumusta aikaansaada erilaisia vaikutuk-
sia erilaisille tyontekijaryhmille. Reagointitavat jakavat ihmisid ryhmiin sen mukaan, miten he
muutoksen kokevat ja miten he muutoksen tulkitsevat omalta kohdaltaan. (Franssila 2004,

239.)

Haastateltavat henkil6t voidaan jakaa kolmeen eri suuntaukseen vuoden 2008 haastattelujen

perusteella:

1. Heihin, jotka kokivat, ettd muutosta ehdottomasti tarvitaan parempaan suuntaan. Tdhédn
ryhméddn kuului enemmistd haastatelluista. Heiddt voidaan tulkita hankkeen toteutusvaiheen
avaintoimijoiksi. Tdmi ryhméd muodostui Tyovoiman palvelukeskuksen sosiaaliohjaajista ja

suurimmasta osasta sosiaalityontekijoista.

’Min& uskon, etta tilanne on nyt se, ettd on pakko tehda jotain muutoksia. Ja jos puhutaan,
etta aikuissosiaalityon pitaa tulla nékyvaksi, niin kylla siihen tyéhon, jota nyt tehdaan, siihen
pitaa tulla muutosta™ (TYP, sosiaaliohjaaja A, 2008)

2. Heihin, jotka kokivat, ettd muutosta tarvitaan organisaatiossa yleisesti, mutta omaan tyon-

kuvaan ei muutosta haluttu. Téhin ryhméaén kuuluvat voidaan tulkita passiivisiksi vastustajik-
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si ja suurin osa heistd oli kanslisteja. Kaikesta huolimatta tidstd ryhmaéstd huokui myds selvd

usko muutokseen.

Tehtiin mik& muutos tahansa, jos siihen on aikaa opetella, se tyd opitaan tekemaan ja siihen
opitaan ottamaan asiakas mukaan. Mikaan tamankaltainen uusi ei kaada mitaan, jos sita ei
vaihdeta taas heti kuukauden tai kahden paasta, niin ettd ihmiset menevat sekaisin.” (Perus-
turva, kanslisti C, 2008)

3. Heihin, jotka vastustivat muutosta edelleen. Nahtiin, ettd muutoksia oli ollut paljon ja ne
olivat vieneet tyGtd pddasiassa huonompaan suuntaan, erityisesti erityisosaamisen kustannuk-
sella. Motivaatio kehittdmistd ja muutoksia kohtaan oli osaksi siitd syystd kérsinyt, osaksi
myds muut tekijat olivat vaikuttamassa, kuten henkilokohtaiset eldmintilanteet. Erityisesti
muutos aluejaosta asiakkaan sukunimen alkukirjaimen mukaiseen tyonjakoon ja nuorten ryh-
méan lopettaminen oli koettu negatiivisina muutoksina. Téhdn ryhméén kuuluvat olivat vé-
hemmistonéd organisaatiossa ja heidédt voidaan tulkita aktiivisiksi, varsinaisiksi vastustajiksi.
Tdhdn ryhméén kuuluvat henkil6t olivat sekd sosiaalitydntekijoiden ettd kanslistien ammatti-

ryhmisté.

’Jos asiat pysyvat ennallaan, niin sitten on helppo tehda ty6ta. Sitten kun tulee muutoksia,
niin taytyy ajatella paljon ja ty6 on silla tavalla hitaampaa.” (Perusturva, Kanslisti B, 2008)

Vertailtaessa toteutusvaiheessa eri toimijoiden vaikutusta voidaan havaita suunnitteluvaiheen

asetelmien olevan edelleen ldhes samat. Taulukossa 3 on kuvattu toteutusvaiheen toimijaroo-

leja tiivistetysti.
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TAULUKKO 3.

Pikassos OY:n suunnittelija

Vastaava sosiaalityontekija,
suunnittelija

projekti-

Johtavat viranhaltijat

Sosiaalitydntekijat, kanslistit, sosiaalioh-
jaajat

Kuntalaiset, asiakkaat

Kehittdjakonsultti

Seurantaryhma
Ohjausryhma

Ammattiosastot

Kuntapaattajat

Toteutusvaiheen toimijaroolit

Asiantuntija,
henkild

avaintoimija, yhteys-

Avaintoimija, koordinaattori, yhteys-
henkild
Avaintoimijoita, portinvartijoita

Vastustajista kohti avaintoimijoita

Ei roolia, ulkopuolisia

Asiantuntija, seurantaryhman tyon-
ohjaus

Avaintoimija
Ohjaus, seuranta

Ei roolia

Ei roolia

Esimiesten ja suunnittelijan vaikutus hankkeen toteuttamisessa olivat edelleen suuret. Muu-
tosta tapahtui kuitenkin henkiloston osalta. Henkilostod pyrittiin kuulemaan ja heille luotiin
ammattiryhmittdin areenoita tuoda tuntojaan esille siitd, mitd he toivoivat ja odottivat hank-
keelta. Henkilostod kuultiin haastattelujen avulla, jotka toteutettiin syksylld 2006 seké alku-
vuodesta 2008. Henkil6stolle jérjestettiin myos erilaisia koulutus- ja tyoseminaareja, joiden
avulla heidédn oppimistaan ja yhteistyotddn pyrittiin kehittdméaén. Henkiloston virkistdytymi-

sestakin huolehdittiin jarjestimalld erityisid virkistyspéivid. (Liite 2)

Toteutumisvaiheessa hankkeeseen palkattiin ulkopuolinen kehittdjakonsultti tukemaan kehit-
tdmistyon jatkumista (Véliraportti 1.1.2007-30.6.2007). Kehittdjdkonsultin rooli ja vaikutus
jaivét kuitenkin suhteellisen pieniksi hankkeen aikana. Konsultti toimi vetdjanéd kaksipdivai-
sessd tyOkokouksessa Yyterissid ja luennoimassa seminaareissa. Muuten konsultin rooli oli
tavallaan tyOnohjausta seurantaryhmdlle eli siis esimiehille ja Pikassoksen suunnittelijalle.

(Havaintopiivékirja 16.1.2008.)
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Hankkeella ei ollut kontakteja toteuttamisvaiheessa poliittisiin pdittdjiin, kuntalaisiin, asiak-
kaisiin tai ammattijirjestojen edustajiin. Asiakkailta oli tullut normaalia palautetta yleisesti
organisaatiota koskien, mutta palautetta ei hanketta varten erikseen hankittu, joten asiakkailla

ei ollut huomioitavaa roolia (Havaintopéivikirja ajalta 23.10.07-24.4.08).

Hankkeen aikana seurantaryhmdin kuuluvien vaihtuvuus oli suurta. Vastaava sosiaalityonte-
kija vaihtui kaksi kertaa ja Pikassoksen suunnittelijakin kerran. (Vili- ja loppuraportit). Tima
vaikeutti ja hidasti ajoittain hankkeen etenemistd uusien toimijoiden joutuessa sisdistimadn

asioita ja omaa rooliaan hankkeessa.

6.4.2 Yhteistyon kehitys hankkeen toteutusvaiheessa

Toteuttamisvaiheessa hankkeen toimijoiden médrd kasvoi huomattavasti ja myos yhteistyo eri
toimijoiden vililld. Yhteistyo laajentui koskemaan my®&s organisaation henkiloston. Hankkeen
tyoskentelytavaksi oli mééritelty yhteistoiminnallinen kehittdminen, jossa henkildstdd pyri-
tddn ottamaan mukaan kehittimistoimintaan. Toteuttamisvaiheessa edelleen suunnittelijoiden
vilinen ja heidén ja johtavien viranhaltijoiden vélinen yhteistyo oli tiivistd, kuten suunnittelu-
vaiheessa. Pikassos Oy:n suunnittelija ja vastaava sosiaalityontekiji toimivat hankkeessa yh-
teyshenkildiden rooleissa. (Havaintopdivékirja 3.1.2008). Hankkeen yhteyshenkildiden tehté-
vin on todettu olevan ajallisesti vaativaa. Yhteyshenkilon tyonkuva muodostuu kyselyiden,
haastatteluiden ja yhteisten tilaisuuksien koordinoijan ja jirjestdjan tehtivistd, kirjallisista
valmisteluista ja dokumentoinnista sekd tyopaikkakokouksien jérjestimisestid. (Kalliola &
Nakari 2004, 42.) Kalliola ja Nakari (2004, 42) ovat todenneetkin, ettd yhteyshenkildiden
motivaatio hankkeeseen on térked. Jonkun tai joidenkin on hankkeen alussa kannateltava han-
ketta ja ryhdyttiva rakentamaan sille vaikuttamisen kanavia ja toimitilaa, jotta saadaan hank-

keelle lisdd kannattajia ja aktiivisia toimijoita.

Henkilostod pyrittiin osallistamaan monin eri tavoin, esimerkiksi jdrjestimalla henkildstolle
tyoseminaareja ja koulutuksia. Hankkeen yhteistoiminnalliseksi mééritellystd kehittimisot-
teesta johtuen erilaiset henkiloston yhteiset, kokoontumista vaativat tilaisuudet on miellettidva
osaksi hankkeen kehittdmisorganisaatiota. Ty0seminaareja hankkeen aikana toteutettiin yh-

teensd 11 ja ndiden lisdksi jérjestettiin pddtdsseminaari. Seminaareihin osallistujien mééra
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vaihteli 39 ja 29 vililld. Kaikki hankkeen osalliset eivit aina osanneet antaa aikaa pois omas-
ta varsinaisesta tyostddn (Havaintopdivakirja 12.12.2008). Tadmékin on asia, johon on opitta-

va. Hankkeen aikaiset tapahtumat on lueteltu véli- ja loppuraporttien mukaan liitteessa 2.

Ensimmaiinen ty0seminaari pidettiin Yyterissd 21—22.9.2006. Tdssd seminaarissa tyonteki-
joistd muodostettiin kuusi tydryhmaa, joista kuhunkin tuli edustajat eri ammattiryhmistd seka
Tyovoiman palvelukeskuksesta ettd perusturvatoimistosta. Ryhmille nimettiin koollekutsujat

ja madriteltiin omat asiakasprosessimallista johdetut tehtdvét, jotka olivat seuraavat:

1. Asiakas, perusturvatoimiston asiakkaan profiili

2. Perustehtivé ja arvot perusturvatoimistossa

3. Toimeentulotuen haku, prosessikuvaus

4. Sosiaalityon prosessikuvaus

5. Asiakkaan kulku emotoimiston ja Tyovoiman palvelukeskuksen viélilla,
prosessikuvaus

6. Ty6hyvinvointi

Tybdseminaarien ohjelma koostui kehittdmistoiminnan esittelysti henkilostolle, ryhmétydsken-
telysté ja luennoista. Luennoitsijoina néissd tydseminaareissa toimivat muun muassa Pikassos
Oy:n toimitusjohtaja Kristiina Laiho, sosiaalityon professori Ilmari Rostila ja sosiaalityonteki-

ja Eeva Liukko. (Viliraportti 1.4.2006-31.12.2006.)

Péaatosseminaari pidettiin Vuojoen kartanossa 17.10.2008. Seminaariin oli kutsuttu henkilos-
ton lisdksi kaikki ohjausryhmin jésenet, hankkeen kehittdjakonsultti ja aikaisemmat Pikassos
Oy:n sekéd hankkeen suunnittelijat. Osallistujia seminaarissa oli yhteensd 39. (Loppuraportti
2008.) Tama seminaari muotoutui hankkeenaikaisista tapahtumista osanottajien asemien ja
roolien kannalta laajimmaksi. Tutkimusavusteisessa kehittimisessd alkuneuvotteluihin pyri-
tddn saamaan mahdollisimman paljon osallisia mukaan. Tdssd hankkeessa tdimé toteutui par-

haiten vasta padtosseminaarissa.

Hankkeen aikana pidettiin seminaarien liséksi yksittdisid koulutuspéivid ja koulutustapahtu-

mia vili- ja loppuraporttien mukaan yhteensd kymmenen. Nédiden liséksi henkil6stolle jérjes-
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tettiin virkistyspdivid ja tiimeille vapaamuotoisia kokoontumisia hankkeen lopussa. Eri am-
mattiryhmille jérjestettiin omia keskustelutilaisuuksia, jotka veti Pikassoksen suunnittelija.
Néma tilaisuudet muotoutuivat 1dhinnéd eri ammattiryhmien kuulemistilaisuuksiksi. (Havain-

topdivékirja 12.12.2007.)

Kalliola ja Nakari (2004, 94) ovat esittineet, ettd yleensd vain pieni osa kehittdmiskohteista
on aidosti kiinnostunut tayttiméddn Tyodeldmin kehittdmisohjelmaan liittyvédn ulkoisvaikutus-
kriteerin, jolla tarkoitetaan uuden ja muidenkin tyopaikkojen toimintatapojen kehittdmisti
edistdvén tiedon tuottamista. Porin aikuissosiaalitydn ammatti- ja tehtdvarakennehankkeessa
tdhdn asiaan voidaan mieltda vastatun silld, ettd hanketta on raporttien mukaan ainakin kolme
kertaa hankkeen aikana esitelty muille tahoille suunnittelijoiden tai johtavan virkamiehen
toimesta. (Liite 2.) Loppuraportin (2008) mukaan seurantaryhmé on ottanut tavoitteekseen
tehdd “Porin mallia” ja yleisesti aikuissosiaality6td tunnetuksi muuallakin jakamalla tietoa

alueellisilla ja valtakunnallisilla sosiaalityon foorumeilla.

Ty6voiman palvelukeskuksen ja perusturvan vilinen yhteistyd todettiin hankkeen aikana
puutteelliseksi. Yhteistyotd pyrittiin kehittimaan molempien toimipisteiden henkildston yhtei-
silld neuvotteluilla hankkeen loppuvaiheessa 1.3.—31.10.2008. Néitd kokoontumisia oli yh-

teensd viisi kertaa. (Loppuraportti 2008.)

Yhteistyotd tehtiin hankkeen toteuttamisvaiheessa my0s eri oppilaitosten kanssa. Hankkeen
ohjausryhméssé olivat mukana edustajat paikallisista sosiaalialan oppilaitoksista. Oppilaitos-
ten opiskelijat osallistuivat myds kédytdnnon tyoharjoittelujaksoillaan kehittdmishankkeen
toimintaan eri tavoin. Hankkeesta on tehty sen toteutusvaiheessa kaksi opinnéytetyotd. (Vali-

raportti 1.1.2007—30.6.2007.)

Havaintojeni ja projektiasiakirjojen mukaan, asiakkaiden kanssa ei tehty yhteistyotd, eiké
myOskéddn niiden tahojen kanssa, jotka on mielletty yhteistyokumppaneiksi hankkeen aikana.
Néitd yhteistyokumppaniehdokkaita ovat muun muassa péaihdehuolto, kriminaalihuolto, mie-
lenterveysty0, terveydenhuolto ja tydvoimahallinto (Véliraportti 2007). Yhteistyon lisdénty-
minen hankkeen aikana esimerkiksi tydvoimahallinnon suuntaan olisi voinut tuoda uusia ide-

oita hankkeessa koettuun ongelmaan: yhteistydn puutteeseen asiakkaiden aktivoimiseksi. Ak-
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tivointisuunnitelmien laadinta on tydmuoto, joka on jddnyt pois perusturvan sosiaalityonteki-

joiden tyonkuvasta véhitellen (Haastattelut).

Kehittdmistoiminnan aloittamisen edellytyksend on tutkimusavusteisessa kehittimisessd pi-
detty tarkkaa lahtotilanteen kartoitusta niin tuloksellisuudesta kuin tydeldamén laadustakin.
Taytyy ensin tietdd vallitseva tilanne, jotta voidaan asettaa tarkoituksenmukaisia tavoitteita
muutoksille ja seurata niiden toteutumista. Kehittimisen, arvioinnin ja oppimisen on ndhty
siksi kuuluvan tiukasti yhteen. (Kalliola & Nakari 2004, 13.) Toisena kehittimistoiminnan
aloittamisen edellytyksend on pidetty alkuneuvotteluja. Alkuneuvotteluja yhdessd kunnan
ylemman johdon kanssa on pidetty porttina ja legitimaationa sille, ettd varsinainen yhteistyo
ja kehittdmistoiminta péddsevit kdynnistymddn. Kehittdmistoiminta on péddsdéntdisesti ollut
tyOyhteisotasolta ldhtevdd, mutta kdytdnnon tyon kannalta kunnan johdon sitoutuminen toi-

mintaan on merkittdvéssi osassa kehittimisen onnistumiseksi. (Kuula 1994, 42.)

Alkuneuvotteluissa olisi jo pystyttdvd paikantamaan varsinaiset kehittdmiskohteen avaintoi-
mijat ja portinvartijat. Samalla tulisi selvittdd se, missd miédrin hankkeen kehittimistapa on
sopusoinnussa avaintoimijoiden ja portinvartijoiden arvoldhtokohtien ja toimintatapojen kans-
sa. Ndiden henkildiden ajatusten mukaisesti yleensd valikoituvat toteutettavat ja lopulta myos
toteutuneet uudistusten siséllot. (Kalliola & Nakari 2004, 52.) Syvénen (2007, 20) on katso-
nut, ettd tdyden yhteistoiminnan toteutumiseksi olisi tirkeda, ettd kaikilla toimijoilla olisi yh-
teinen arvoperusta ja yhteinen kisitys organisaation perustehtdvésti eli pAdmaaristd. Syvianen
jatkaa, ettd pddmairien selkeytyminen auttaa luomaan strategiat, periaatteet ja pelisddannét,
jotka ovat tirkeitd jokaiselle kehittimiseen osallistuvalle ja osalliselle. Alkuneuvottelujen

keskeinen rooli onkin tarkoituksenmukaisten tavoitteiden asettamisessa ja asianosaisten piirin

laajennuksessa (Kalliola & Nakari 2004, 17).

Alkuneuvottelut ovat yleensd jdéneet kehittdmistoiminnassa vihdlle huomiolle (Kalliola &
Nakari 2004, 52). Niin oli my6s Porin aikuissosiaalityon hankkeen kohdalla. Ongelmia kar-
toitettiin haastattelujen avulla henkiloston keskuudessa, mutta vasta hankkeen jo ollessa
kdynnissd. (Vili- ja loppuraportit.) Tutkimuksissa on todettu, ettd ongelmat kehittdmistoimin-

nan eteenpdinviemiseksi paikantuvat juuri arvojen ja ongelmien diagnosoinnin vaiheisiin

(Nakari 1994, 207).
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Ty6seminaarit oli tarkoitettu yhteiselle dialogille eri ryhmien kesken. Pddsdéntdisesti ndihin
tilaisuuksiin osallistuivat sosiaalityontekijdt, kanslistit ja sosiaaliohjaajat. Tilaisuuksiin osal-
listuivat my0s Pikassos Oy:n suunnittelija ja vastaava sosiaalityontekijd, joilla oli suurin vas-
tuu tilaisuuksien jarjestimisestd. Esimiehid tilaisuuksissa oli mukana harvemmin. Johtoa tai
kuntapééttijid tilaisuuksissa ei ollut. (Loppu- ja véliraportit, yhteenvedot seminaareista.) Paa-
asiallisesti keskustelu tapahtui kapeasti ammattiryhmittidin. Henkil6ston rooliksi jdikin ohjeis-
tuksen vastaanottaminen ja sopeutuminen johdon ja esimiesten pdétoksiin. Sellaista yhteis-
paittimisen muotoa ja dialogisuutta, jollaista tutkimusavusteisessa kehittimisessd pidetddn
ihanteellisena pyrittdessd mahdollisimman suotuisaan tuloksellisuuden ja tydeldmdn laadun
yhtdaikaiseen paranemiseen, ei saavutettu. Hankkeessa tapahtunut kehittdmistoiminta voi-
daankin mieltdd toiminnaksi, jonka suunta oli ylhddltd alas ja ty0seminaarit paikaksi, jossa
ylhadlld péétetyt asiat tuotiin valmiina henkiloston tiedoksi. Henkiloston rooliksi jéi tdlloin
vain kommentointi ja hiljainen sopeutuminen. Sopeutumista helpotettiin yhteisilld asiaa kos-

kevilla tehtdvilla. (Havaintopaivékirja 12.12.2007.)

Ylhééltd alaspdin suuntautuvan kehittdmistoiminnan ongelmaksi muotoutuu helposti se, ettid
tyoeldmaissé jo olevia tuottavia ja innovatiivisia rakenteita ei tunnisteta ja kokemukset niistd
jaavat hyodyntamatti. Talloin usein kehittimisen tulokseksi muotoutuu helposti entisenlainen
tavaroiden ja palvelujen tuottaminen pienemmilld kustannuksilla ja pienemméllé tyovoimalla.
Alhaalta ylospdin suuntautuva kehittdmisote tarjoaa mahdollisuuden tuloksellisen kehittdmi-
sen eteenpdinviemiselle hyddyntiden henkiloston kokemus ja osaaminen. Taméd mahdollistaa
asiakkaiden tarpeiden tunnistamisen ja henkildston sitoutumisen kehittimiseen. Sitoutuminen
vahvistuu, koska kyse ei ole tilloin ulkoa tuodusta valmiista mallista, vaan henkil6ston omas-

ta oivalluksesta. (Kasvio ym. 1994, 413.)

Pelkédstiddn alhaalta ylospédin suuntautuvaa kehittimisotetta ei ole tutkijoiden piirissd aina ko-
ettu parhaaksi mahdolliseksi varsinkaan silloin, kun kehittdmisty toteutetaan byrokraattisis-
sa, kapeisiin ammattikuviin perustuvissa organisaatioissa. Talloin tarvitaan sekd ylhdélté alas,
ettd alhaalta ylos tapahtuvaa kehittdmistyotd. Tétd varten olisi luotava sellaiset puitteet, joissa
varsinainen toiminnan kehittdmisty0 sallitaan ja sitd edellytetddn. Varsinainen kehittimistyon
siséltd ja muutos tapahtuu sielld, missé sisdllollinen asiantuntemus on, ty0yhteisdssd alhaalta

ylos periaatteella. Ilman titd ei ole mahdollista luoda pysyvid toimintatavallisia muutoksia.
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(Kasvio ym. 1994.) Tutkimuksissa on todettu, ettd tuloksiin voidaan kehittdmisessd paasti
vain purkamalla hallintoa ja jakamalla vastuuta johdonmukaisesti alaspdin sekd antamalla
palveluja suorittaville yksikoille itselleen edellytykset itse kehittdéd tyotddn ja yhdessd asiak-

kaiden kanssa (Kasvio ym. 1994, 417).

6.5 Arviointi, osa kehittamista
6.5.1 Ohjausryhma ja hankkeen itsearviointi

Hankkeessa ei ole kaytetty ulkopuolista prosessiarviointia, koska se todettiin liian hintavaksi
toteuttaa. Ohjausryhmén kokouksessa 5.9.2006 pééddyttiin sithen, ettd kehittimisprosessin
dokumentointi palvelee arviointia ja sisdénrakennetun arvioinnin uskottiin toimivan. Asiaa
perusteltiin myos silld, ettd vaikka lddninhallitus edellyttdad raportointia hankkeelle esitettyjen
tavoitteiden toteutumisesta ja rahojen kdytostd, niin hankehakemuksessa esitetty itsearviointi

riittdd ladninhallitukselle. (Viliraportti 1.4.2006-31.12.2006.)

Hankkeen etenemistd on arvioitu ohjausryhmissd, seurantaryhmissd ja kehittdjakonsultin
konsultaatioissa. Ulkopuolisena arvioijana hankkeessa on toiminut seudullinen aikuissosiaali-
tyon sektoriryhmd, jonka kokouksissa hankkeen suunnitelmia ja etenemistd on aktiivisesti
seurattu. (Loppuraportti 2008.) Téssd mielessd sektoriryhmi voitaisiin mieltdd arviointivai-
heen avaintoimijaksi. Arviointivaiheen portinvartijaksi voidaan mieltdd ohjausryhmad, jonka

paatokselld hankkeessa paadyttiin itsearviointiin.

Hankkeen etenemistd on arvioitu tyohyvinvointikyselyjen avulla, jotka on toteutettu joulu-
kuussa 2006 ja syyskuussa 2008. Tyohyvinvointikyselyjen tulosten perusteella tyhyvinvointi
henkilokunnan keskuudessa on pysynyt padosin ennallaan, osittain ehkd parantunutkin hank-
keen alkuvaiheesta. TyOhyvinvointikysely vuonna 2006 toteutettiin opiskelija-harjoittelijan
toimesta. Vastaava sosiaalityontekijd teki saman kyselyn uudestaan 2008. Kysymyksid oli

kuitenkin tarkennettu aikaisemmasta. (Loppuraportti 2008.)
Arviointiprosessin osaksi muotoutuivat my0s tyoterveyspsykologin haastattelut. Tyohyvin-

vointia késittelevd tydoryhma esitti tyoterveyspsykologin konsultointia huolenaiheena ty§ssé

jaksaminen, johtaminen sekd médrdaikaisten tydsuhteiden aiheuttama epdvarmuus. Porin kau-
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pungin tydterveyspsykologin kanssa sovittiin hankkeen aikana, ettd hdn haastattelee erikseen
ammattiryhmat kuullen heidin jaksamistaan ja hdn myo6s raportoi haastattelut koko henkilds-
tolle. TAma raportti valmistui 6.6.2007. Tyoterveyspsykologi lupautui myShemminkin anta-
maan konsultaatioapuaan ja péétettiin, ettd hiin toteuttaa samat haastattelut uudelleen vuoden
kuluttua. Nédiden uusintahaastattelujen katsottiin toimineen hankkeen etenemisen arviointipro-
sessin osana. Palautteen mukaan henkilokunnan kannalta monien jo hankkeen alussa esiinty-
neiden ongelmakohtien koettiin pysyneen ennallaan. Toisaalta toiminnassa on tapahtunut
my0s selkiytymistd ja vasta jatkossa kdytdnto osoittaa tarkemmin, miten uusi ammatti- ja teh-
taviarakenne vastaa hankkeelle asetettuja tavoitteita. Arvioinniksi miellettiin hankkeen loppu-
raportissa my0s kehittimistyoni ja sithen liittyvét haastattelut, jotka olen jo aikaisemmin esi-

tellyt. (Loppuraportti 2008.)

6.5.2 Arviointivaiheen yhteisty6

Arviointivaiheessa yhteistyd henkildston ja tyopsykologin vélilld oli vilkasta. He toteuttivat
kaksi haastattelukertaa. Arviointivaiheen yhteistyohon henkildston kanssa ovat osallistuneet
myds oppilaitosten opiskelijat tyohyvinvointikyselyjen ja haastattelujen muodossa. Oppilai-
tokset ovat olleet myds ohjausryhmédin kuuluneiden jdsentensd kautta yhteistydssd hankkeen

arviointivaiheessa. (Loppuraportti 2008.)

Arviointivaiheessa tyohyvinvointia pohdiskellut tyoryhma oli aloitteellinen yhteistyon laajen-
tamisessa tyoterveyspsykologin suuntaan. Tyoterveyspsykologin mukaantulo hankkeen toimi-
jaksi tapahtui tyohyvinvointiryhmén aloitteesta. Tyohyvinvointi on aihe, joka hankkeen lop-
puraportissa esiintyy voimakkaimmin ja jota hankkeessa on eniten arvioitu yhteistydssd hen-
kiloston kanssa. (Vali- ja loppuraportit.) Taulukossa 4 on esitetty arviointivaiheen toimijaroo-

leja.
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TAULUKKO 4. Arviointivaiheen toimijaroolit

Pikassos Oy:n suunnittelija Haastattelija, sivustaseuraaja

Vastaavasosiaalitydntekija, projekti suun- Tiedonkerasja

nittelija

Johtavat viranhaltijat Haastateltuja

Sosiaalitydntekijat, kanslistit, sosiaalioh- Kuulemisen kohteita, haastateltuja,
jaajat aloitteentekijoita

Kuntalaiset, asiakkaat Ei roolia

Tyoterveyspsykologi Avaintoimija

Kehittajakonsultti Ohjaus

Seudullinen aikuissosiaalitydn sektoriryh- Avaintoimija, ulkopuolinen arvioija

ma
Ohjausryhmé Portinvartija
Oppilaitokset Y hteistydkumppanit
Kuntapaattajat Ei roolia
Ammattiosastot Ei roolia

Hankkeen yhtené avaintoimijana arviointivaiheessa on toiminut tyohyvinvoinnin osalta Porin
kaupungin tyoterveyspsykologi. Aloitteentekijd tyohyvinvoinnin kehittimisessd ja sen arvi-
oinnissa on ollut henkildston muodostama tyohyvinvointityoryhma. Henkiloston rooli muo-
toutui arviointivaiheessa monipuoliseksi. Arviointia on suunniteltu jatkettavan niin, ettd jo-

kainen tiimi arvioi omaa tyotidin suhteessa tavoitteisiin (Loppuraportti 2008).

6.6. Henkilosto tiedotuksen ja koulutuksen vastaanottajina

Arja Kuula (1994, 51) on esittinyt, ettd uudenlaisen yhteisen ymmarryksen ja kommunikaati-
on mahdollistamiseksi pitéisi saada myds kunnan johtoasemissa olevat viranhaltijat osallistu-
maan mukaan tyokonferensseihin yhdessd mahdollisimman monien osallisten kanssa, myos
koko henkilokunnan. Porin aikuissosiaalitydn ammatti- ja tehtdvarakennehankkeessa ei tyo-
konferensseja siind mielessd pidetty kuin ne tutkimusavusteisessa kehittimisessd mielletdén.
LOM:n periaatteita seuraten muutostarve, toteuttamiskeinot, tavoitteet ja suunnantarkistukset

pitdisi alistaa demokraattiselle dialogille. Osallistumisoikeus demokraattiseen dialogiin perus-
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tuu tyokokemukseen ja asianosaisuuteen, ei ainoastaan asemaan organisaatiossa.(Kalliola &

Nakari 2006, 206.)

Ensimmaéinen koko henkildstolle tarkoitettu aloitusseminaari tydseminaarina pidettiin 21. —
22.9.2006. Tassa tilaisuudessa ei luotu yhteistd areenaa eri hierarkiatasojen yhteiselle dialogil-
le siind mielessd kuin se tutkimusavusteisessa kehittdmisessd mielletddn. Seminaarissa henki-
16st0 jaettiin tyoryhmiin. Tyoryhmit olivat tarkoitetut vain henkildstolle, joten eri hierarkiata-
sot eivit olleet edustettuina. Ryhmien jdsenet koostuivat sosiaalityontekijoistd, sosiaaliohjaa-
jista ja kanslisteista. (Yhteenveto seminaarista 2006.) Yhteistyohon pyrittiin, mutta ilman joh-
tavia viranhaltijoita. Tyoryhmaét toimivat hankkeessa tavallaan oppimisareenoina eri ammatti-
ryhmien vilisessd vuorovaikutuksellisessa toiminnassa, sallien rajanylityksid vuorovaikutuk-
sessa osallistuvien ammattiryhmien vélill4d. Rajanylitysten on todettu organisoituvan parhaiten
vaihtuvissa sosiaalisissa vuorovaikutustilanteissa, niité ei ratkota ulkoa tuoduilla pintapuolisil-

la toimintamalleilla (Kalliola & Nakari 2006, 238).

Henkilostolle annettiin hankkeen aikana tilaisuuksia tuoda esille ndkemyksidédn kehittdmistar-
peista omien kokemustensa perusteella vuosina 2006 ja 2008 toteutetuissa haastatteluissa ja
joulukuussa 2007 henkilokunnalle ammattiryhmittdin jarjestetyissd keskustelutilaisuuksissa.
Tyoryhmét toimivat myds areenana, joissa henkildstolld oli mahdollisuuksia tuoda omia néa-
kemyksiddn esille. Tyohyvinvointi oli aihe, josta henkiloston ndkemykset tulevat selvimmin

esille projektin aikaisista asiakirjoista (Véli- ja loppuraportit).

Projektiasiakirjojen perusteella seminaarien ohjelma muotoutui niin, ettd henkildston rooliksi
kehittyi pddosin tiedotuksen ja koulutuksen vastaanotto. Seminaarien ohjelma koostui suu-
rimmalta osalta suunnittelijoiden ja vierailevien luennoitsijoiden luennoista sekd suunnitteli-
joiden esityksistd hankkeesta eli tiedottamisesta. (Liite 2) Henkiloston oma osallistuminen
pyrittiin huomioimaan alkuvaiheessa tyoryhmityond, mutta my0s osassa seminaareista teet-
tamélld henkilostolld ryhmitoitéd, joiden avulla heiddn tuntojaan tuotiin esille. Ryhmétdiden
avulla henkilostod pyrittiin sopeuttamaan kehittimistoiminnassa jo tehtyihin ratkaisuihin.

(Havaintopdivakirja 12.12.2007.)
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Hankkeen yksi tavoite oli henkiloston osaamisen lisddminen. Tétd varten hankkeen aikana
pidettiin useita koulutustilaisuuksia seké erillisind luentoina ettd yhdistettyind ty0seminaarei-
hin. (Liite 2.) Erillisid koulutustilaisuuksia pidettiin vili- ja loppuraporttien mukaan yhdeksan.
Koulutuksiin osallistuivat kaikki tyontekijaryhmat. Koulutuksen tarpeesta henkiloston mieli-
piteitd oli kuultu ja koulutusten jirjestimisessd heiddn mielipiteitddn koulutuksen tarpeelli-
suudesta oli huomioitu. Koulutuksen tarvetta kysyttiin henkilostoltd erityisesti vuonna 2006

toteutettujen haastattelujen yhteydessa. (Vili- ja loppuraportit.)

Vertailtaessa vili- ja loppuraporttien perusteella henkildston roolia yhteisissé tilaisuuksissa
painottuu henkildston roolissa suurelta osin koulutuksen ja tiedotuksen vastaanottaminen,
vaikka henkiloston mukaan ottamista kehittdmistarpeen jésentdjdnd ja ideoiden tuottajana
hankkeessa korostettiin. Kehittdmistarpeen ja ideoiden luominen osoittautui padosalta suun-
nittelijoiden rooliksi johdon sallimissa puitteissa. Taulukossa 5 on esitelty henkildston roolia

hankkeen kolmessa eri vaiheessa.

TAULUKKO 5. Henkilokunnan roolit projektin eri vaiheissa

Suunnitteluvaithe  Sivustaseuraajia

Vastustajista kohti avaintoimijoita, tiedon ja

Toteutusvaihe
utusv koulutuksen vastaanotto

Kuulemisen kohteita, haastateltuja, aloitteen

rviointivaihe tekijoitd

Hankkeen suunnitteluvaiheessa henkiloston rooli oli vahdinen. Hankkeen edetessd henkilOs-

ton osallistuminen vilkastui ja sen mydtd henkildston roolit monipuolistuivat. Toteutusvai-
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heessa henkildston rooli vaihtui aktiivisesta ja passiivisesta vastustuksesta kohti avaintoimi-
juutta. Asiakkaille ei muotoutunut hankkeen aikana varsinaista roolia. Hankkeen alussa kui-
tenkin asiakkaiden tilanne tiedostettiin yleiselld tasolla ja hanketta perusteltiinkin asiakkaiden
eldmédntilanteen vaikeutumisella ja ongelmien syventymiselld, toimeentulotukiasiakkuuksien
ja tyottomyyden pitkittymiselld sekd pitkdaikaistyottdmien ja nuorten alle 25 -vuotiaiden syr-
jaytymisuhalla (Hankerekisteri 2006). Kuntalaisille, poliittisille luottamushenkil6ille ja am-
mattijdrjestdille ei myodskdin muotoutunut merkittdvai roolia hankkeen suunnittelu-, toteutus-
eikd arviointivaiheessa loppu- ja viliraporttien antaman kuvan mukaan. Ndiden toimijoiden
vaikutusmahdollisuudet yleensékin projektien suunnitteluvaiheessa ovat olleet vahiisid (Kal-

liola & Nakari 2004).

6.7 Sosiaalityontekijat oman tyonsa kehittajina

Kunnalliseen sosiaalitydhon vaikuttavat yhteiskuntapoliittinen tilanne ja linjaukset. Viime
vuosina on tapahtunut painopisteen muutos yhteiskuntapolitiikassa universaalista, kaikista
huoltapitdvéstd hyvinvointivaltiosta, uusliberalistiseen, yksilon omaa vastuuta korostavaan
ajatteluun. Tdma on tuonut sosiaalitydhon asiakkaiden vastuuttamisen ja aktivoimisen politii-
kan. (Juhila 2006, 70; Vélimaa 2008, 176.) Yksilon vastuuta, taloudellista tehokkuutta ja voit-
toa korostavan ajattelun on néhty olevan ristiriidassa sosiaalitydon ammatillisten periaatteiden
kanssa. Sosiaalialan ammattieettisten ohjeiden mukaan sosiaalitydn ydintehtdvd on asettua

niiden kansalaisten puolelle, joiden resurssit ovat riittimattomat. (Valimaa 2008, 176.)

Sosiaalityontekijd mielletdén auttavaksi ja tukea antavaksi kumppaniksi. Témén etitkan mu-
kaisesti rakentuvan sosiaalityon tarkoituksena olisi keskittyé asiakasta tukevien voimavarojen
16ytymiseen ja kehittdmiseen. Sosiaalityontekijan ammatilliseen tehtdvddn pitdisi kuulua
my0Os asianajajana toimiminen ja asiakkaan puolesta puhuminen. Toisinaan sosiaalityon asi-
akkaiden tarpeet edellyttdvit huolenpitoa ja hoivaa. (Vilimaa 2008, 176.) Huolenpidon etiik-
ka painottuu jokaisen kansalaisen sosiaalisiin oikeuksiin ja ihmisoikeuksiin (Juhila 2006, 151-
153; Vilimaa, 2008, 177). Sosiaalityontekijat ovat ajautuneet tavallaan instituutioiden asetta-
mien rajojen ja toisaalta asiakkaiden tarpeista ldhtevin oman tyon tekemisen ideologian viliin

(Vilimaa 2008, 177).
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Téassd osassa tarkoituksenani on tarkastella, miten sosiaalityontekijat nakivét Porin aikuissosi-
aalitydn ammatti- ja tehtdvarakennehankkeen yhteydessd oman paikkansa osana kehittdmista.

Aineistonani tdssd ovat vuosien 2006 ja 2008 haastattelut.

Porin aikuissosiaalitydn ammatti- ja tehtdvirakennehankkeen yhteydessd sosiaalityontekijat
ovat pohtineet omaa rooliaan tyOorganisaatiossa erityisesti suhteessa toimeentulotukeen.
Haastattelujen mukaan keskeinen tulos on, ettd toimeentulotuki haluttiin siirtdd enemmin
kansliassa tehtdvéksi tyOksi, samoin rahaliikenteen hoito. Sosiaalityontekijoiden puheissa
toimeentulotuesta tuli esille heiddn halunsa muuttaa ty6tddn enemmain asiakkaan kanssa teh-
tdvdn tyon suuntaan. Sosiaalityontekijit eivit kuitenkaan olleet valmiita siirtdméiin toimeentu-
lotukea kokonaan pois itseltdéin. Suurin osa sosiaalityontekijoistd haluaisi pitdd toimeentulo-
tuen vélineend, luomassa mahdollisuuksia asiakkaiden kanssa tehtivélle tyolle vuorovaiku-
tuksessa asiakkaan kanssa. Ongelmana on tyontekijoiden riittimattomyys, mikd ei mahdollis-

ta asiakkaiden asioihin syventymistd, niin kuin sosiaalityontekijét itse sitd haluaisivat.

’Enemman asiakasty6ta, jossa toimeentulotuki on vain véline. Jos sosiaalityontekijoilla ei ole
lainkaan toimeentulotukea, vaan kanslistit tekevat paatokset, niin kutsuttaessa asiakasta toi-
mistoon, han jattaa tulematta.” (Perusturva, sosiaalityontekija M, 2006)

”En halua, ettd toimeentulotuki ja& kokonaan pois sosiaalityontekijoilta. Se olisi vaarin, ei
hyva.” (Perusturva, sosiaalityontekija J, 2006)

’lhanne olisi, ettd ei olisi toimeentulotukity6ta ollenkaan, vaan se hoituisi muualla ja toi-
meentulotuki olisi valine.” (Perusturva, sosiaalityontekija G, 2006)

’Perustoimeentulotukea ei voi kokonaan pistda kansliaan, koska se on valine tassa tyossa.
Jos se laitetaan kokonaan sinne, niin sen taytyisi sitten olla hirveen tiivis yhteistyo sen kans-
listin kanssa, jotta se toimisi. Toisinaan taytyy kutsua niita asiakkaita vastaanotolle, etta niita
edes joskus nakisi onko ne edes elossa. Jos asiakas saa toimeentulotukensa ja sitten vasta sen
jalkeen on aika, niin ei se tule.” (Perusturva, sosiaalityontekija A, 2008)

’Sosiaalityontekijoilla on aivan liikaa toimeentulotukihakemuksia, mité pitéad kasitella ja se
vie aivan liian ison osan ty6ajasta. Kuitenkaan en mina niita ihan kokonaan haluaisi luovut-
taa kansliaankaan, vaan siina taytyisi olla sitten sellainen harkinnan mahdollisuus eli sellai-
set siirretadn, mita sosiaalityontekija itse katsoo, etta voi olla ainakin tietyn aikaa kansliassa,
nythan sité siirtomahdollisuutta ei ole tiettyjen asiakkaiden kohdalla. Toimeentulotuki voisi
olla sosiaalityontekijalla, koska meill& ei ole kauheasti sellaisia keinoja, joilla kiristetdan tai
sitten voidaan keppid tai porkkanaa antaa /.../ Tavallaan se voisi toimia siind, niin kuin vali-
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neend. Lisaa tilaa sosiaalityblle, ei kaikkia pois, mutta vdhemman kuin nyt.”” (Perusturva,
sosiaalityontekija C, 2008)

Raunio (2004, 218) on todennut, ettd toimeentulotuki ei ole vain tuen saajan taloudellista
tukea, vaan toimeentulotuen tavoitteena on myds tuen saajien aktivoiminen ja pitkédaikaistyot-
tomyyden sekd toimeentulotukiriippuvuuden katkaisu. Lahestyttdessd ammatillista tytd yh-
teiskunnallisen tehtdvin kannalta aktivoinnin liittiminen toimeentulotukeen on osa syrjayty-
misen vastaista yhteiskuntapoliittista linjausta. Sosiaalitydon on toimeentulon kautta helppo

osallistua syrjdytymisen vastaiseen tyohon.

Sosiaalityontekijit painottivat asiakkaan tulevaisuuden toimintaa ohjaavien suunnitelmien
tekoa tyonsd yhtend elementtind ja sitd, ettd he saisivat ohjata ja koordinoida ty6td tyoyhtei-
sOssd enemmén asiakkaiden ongelmiin liittyvissd asioissa. Tdmid kertoo siitd, ettd sosiaali-
tyontekijit kaipaavat mahdollisuuksia vaikuttaa itse tyohonsd enemmén omaan tydorientaati-

oonsa liittyen.

Sosiaalitydntekijan pitda olla se ihminen, joka sanoo, miten taman asiakkaan kanssa men-
néan seuraavat kuukaudet eteenpain, eik& kanslisti.”” (Perusturva, sosiaalityontekija A, 2006)

’Minun mielestéani se kuuluu kansliaan tuo perustoimeentulotuen kasittely, jos ei ole mitaéan
sellaista suurempaa ongelmaa heti havaittavissa. Valitystiliasiatkin sujuisivat ihan hyvin siel-
1a /.../ Min& nakisin, ettd sosiaalityontekija olisi sellainen suunnitelmien toteuttaja, niin kuin
etta silla olisi hanskassa tavallaan se kokonaisuus. Se tapaisi sité asiakasta ja tarvittaessa
kutsuisi sitd paikalle ja ohjaisi sitten ohjaajalle.”” (Perusturva, sosiaalityontekija A, 2008)

No, se varsinainen valitystilien hoito ei missdan tapauksessa ole sosiaalityontekijoiden tehta-
va, sellainen pankkitoiminta, miksi sitd voisi kutsua. Minun mielestéani se on sosiaalitydnteki-
j&, joka paattaa valitystilille ottamisesta ja siitd tehdaan sellainen pieni suunnitelma, miten
sitd kaytannossa toteutetaan. Se on sellainen selkea sosiaalityontekijan tehtava. Mutta se on
totta minun mielestani, etté sen ei lainkaan pitaisi olla sosiaalityontekijoilla, ettd niitd mak-
sellaan joka kuukausi. Se on tietysti sellainen kanslistin tehtéava tuo maksatuspuoli.” (Perus-
turva, sosiaalityontekiji C, 2008)

Vuoden 2006 haastatteluissa painottui selvésti sosiaalityontekijéiden nikemys oman tyon
luonteen muuttumisesta 2006 vuoden vaihteen jilkeen huonompaan suuntaan niin asiakkaan
kuin tyontekijdn nidkokulmasta. Tahdn nihtiin syynd organisaatiossa tapahtuneet useat muu-
tokset, jotka oli koettu sosiaalityontekijoiden keskuudessa padsddntdisesti niin, ettd ne olivat

huonontaneet tyon laatua niin sosiaalityontekijén kuin asiakkaankin kannalta. Tdma on seli-
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tystd myds sille, ettd vuoden 2006 haastatteluissa ndkyi selvemmin sosiaalityontekijoiden

huoli asiakkaiden tilanteista kuin vuoden 2008.

’Mentiin huonompaan suuntaan asiakkaiden kannalta. Onko se turhaa tyota, etté asiakas kay
ja tunnet asiakkaan tilanteen ja samalla asiakas kokee, etta siellda on ihminen, joka ymmartaa
ja kuuntelee tarvittaessa. Yhtakkia tdma murrettiin ja sitten sai aloittaa alusta.”” (Perusturva,
sosiaalityontekija M, 2006)

’Aikaisemmin oli mahdollisuus, etta pystyi siirtdmaan kanslistille, mutta nyt ei ole sitd mah-
dollisuutta, kun se on maaritelty, mitk& kuuluvat kanslistille ja mitka ei. Meille on tullut takai-
sin sellaisia tehtavia, mitka eivéat ole sosiaalityota, esimerkiksi laskujen maksu ja tulottomat
alusta loppuun.” (Perusturva, sosiaalityontekija K, 2006)

’Asiakkaat hautautuvat kansliaan omine tarpeineen.” (Perusturva, sosiaalityontekija J, 2006)

Vuoden 2006 haastatteluissa sosiaalityontekijét toivat esille myds sosiaalityon moninaisuutta,
sen mukaan, minkélaisen orientaation kukin tyontekija on omaksunut. Toisaalta esille nousi
myos asioita, jotka voidaan yhdistdd Kananojan (1997) tekemédén jaotteluun sosiaalityonteki-
joiden suhtautumisesta muutokseen. Kananoja on eritellyt neljd eri positiota: uudistajat, so-
peutujat, kapinalliset ja uupuneet. Aineistona olevista haastatteluista 16ytyi piirteitd, jotka ovat
sovitettavissa yhteen Kananojan (1997) méadritelmien kanssa sopeutujasta ja uupuneesta sosi-

aalityontekijasta.

Taalla on 12 sosiaalityontekijaa /.../ jokainen tekee sosiaalityotd, vaikka kasitys siita vaihte-
lee paljon. Orientaatiot ovat hyvin erilaisia. Kiinnostus sosiaalitytn ajankohtaiseen keskuste-
luun vaihtelee. Muutamilla ei ole valittamista tyénsa suhteen. Osin se on luovuttamistakin.
Asiasta on keskusteltu pitkdan ja sosiaalityontekija kanslisti vastakkainasettelua on ollut aina.
Nyt on niin, ettei jaksa enda puhua ja tekee vain sen, mita vaaditaan. Sosiaalityontekijoiden
vahentamisen voi ymmartaa viestind siitd, etta vaikka kuinka ponnistelet, niin silla ei ole mer-
kitysta. Tekematonta tyota on paljon ja taalla saa kylla ajettua itsensa loppuun.” (Perusturva,
sosiaalityontekija L, 20006)

’Jos toimeentulotuki on se, mita edellytetdan tekeméaan ja jos se on vain omasta motivaatiosta
kysymys, niin silloin taitaa sosiaality¢ jadda.”” (Perusturva, sosiaalityontekija L, 2006)

Vuoden 2008 haastatteluaineiston perusteella sosiaalityontekijoiden ndkemykset olivat
enemmankin toiveita muutoksesta, mikd saattaa olla osaltaan seurausta siité, ettd kysymykset
osin koskivat uuden organisaatiomallin kehittimistd. Sosiaalityontekijit toivat esille toivei-
taan erikoistua tiettyihin asiakasryhmiin, jotta voisivat paremmin hallita asiakkaiden tilanteita.

Toisaalta tuotiin esille huolta tyon mielekkyydesti. Haastateltavat toivat esille myds sen, ettd
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tyontekijoiden tyOskentelytavat ovat erilaiset. Tdméa kertoo myos tyontekijoiden omaksuneen

sosiaalityon suhteen erilaisia identiteette;ja.

’On se houkuttelevaa, ettd saisi keskittyd johonkin tallaiseen tiettyyn ryhmaan ja erikoistua
vain siihen. Nyt kirjo on todella laaja ja tulee vahan kaikenlaista eteen. Mutta on siina sitten
se uhkakuva, ettd kuinka kauan sitten jaksaisi, ettei kavisi tylsaksi, kun ne samat ongelmat
suurin piirtein pyorii talla ryhmalla. Kayko niin, ettei sitten endd ole mitdan vaihte-
lua.”(Perusturva, sosiaalityontekija A, 2008)

’No nyt, kun on kaikenlaisia asiakkaita, niin ei oikein hallitse kaikkea naita asioita. Kun on
kaikenlaisia asiakkaita, ei voi oikein niin, kuin ihan sité kokonaisuutta hallita, mika aiheuttaa
sitd, ettd kaytdnnossa on eroja eri tyontekijoiden valilla.” (Perusturva, sosiaalityontekija B,
2008)

Sekd vuoden 2006 ettd vuoden 2008 haastatteluissa ilmeni melko vihdn sosiaalityontekijoiden
pohdintaa omasta identiteetistdén suhteessa sosiaalityohon. Sosiaalityontekijoiden omaksumat
erilaiset identiteetit tehdd tyotddn tulivat selvimmin esille suhteessa tydvoimapoliittiseen akti-
vointiin, joka jakaa selvisti tyontekijoiden mielipiteitd. Osa koki aktivoinnin vain tydpolitiik-
kaan kuuluvana osana, jolla heikennetiin asiakkaan oikeuksia. Osa tyontekijoistd suhtautui
aktivointiin mydnteisesti. Ndiden tyontekijoiden puheissa yhdistyivét asiakkaan oikeus ja vel-

vollisuus aktivointiin asiakkaan eldmén hallintaa parantavana toimena.

Aktivointia on kidytetty laajasti vaihtoehtona ty6ttomyydelle, vaikka osallistujan ty6llistymi-
seen vapaille tyomarkkinoille ei uskota. Tdlloin aktivointi on enemmén sosiaalipolitiikkaa
kuin tyopolititkkaa. Sosiaalipoliittisiksi toimenpiteiksi voidaan mieltdd eldménhallinta- ja
tyomarkkinavalmiuksien kohottaminen. Aho ja Arnkil (2008) ovatkin nédhneet tyévoimapoliit-
tisten toimenpiteiden palvelleen paremmin sosiaali- kuin tydvoimapoliittisia tarkoituksia.
(Emt. 73-74.) Syrjdytymisen ehkéisy on myo0s yksi sosiaalityOn eettisistid periaatteista. Syr-
jaytyminen ja huoli syrjdytyneistd tulivat esiin myds haastatteluissa, erityisesti nuorista, mutta

myds kasvaneista vanhusten méérastd sosiaalitoimistossa.

’Sosiaalitydn nakokulma tulisi rakentaa uusiksi, ei tyéhallinnon ja aktivoinnin ndkékulmasta,
aktivointi korostuu ja on itseisarvo. Se on aarimmaisen hankala se yhteistyd palkeen ja ty6-
voimatoimistoon. Asiakasressukka kuitenkin on olemassa.” (Perusturva, sosiaalityontekija A,
2006)
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’Lakikin velvoittaa jo neljan kuukauden kuluttua, jos ei ole mitdan estettd, niin nuorelle on
seka velvollisuus, etté oikeus saada jotain aktivointitoimenpiteitd, minka pitaisi koskea joten-
kin kaikkia, eikéa vaan niitd, jotka tydvoimatoimiston kautta sattuu sinne ohjautumaan. Néaiden
nuorten kanssa on vahan sellaista tuntua, ettd resurssia menee vahan niin kuin paallekkain,
niin, ettd menee niin kuin hukkaan.” (Perusturva, sosiaalityontekija B, 2008)

Sosiaalityontekijoiden haastatteluista ilmeni heidédn halunsa kehittdd ty6tddn enemmén suun-
taan, jossa on aikaa tehda tyotd vuorovaikutuksessa asiakkaan kanssa. Samalla esiintyi huoli

siitd, ettd tyd ei muutu.

’Sosiaalitydlle ei ole aikaa /.../ pitdisi olla aikaa sosiaalitydlle. (Perusturva, sosiaalityonteki-
ja 1, 2006)

’Jos olisi aikaa, niin jos kuvittelisin, ettd nuo toimeentulotukihakemukset tuosta nyt vahenisi-
vat. Tai ehka en sittenkaén, vaan kuviteltaisi, kun sehén tassa on tavoitteena. No tavallaan se
on just sita, liittyen téhan edelliseen. Onhan se tietysti asiakaslahtdisempaa se, jos asiakkaan
asioihin paneudutaan ja mietitdéan yhdessa enemman ja se voisi tulevaisuudessa toteutua, jos
niitd paperihommia saataisiin pois. Jos niité ei saada, niin ei taalla silla tavoin tama malli
kauheasti muuta tata nykyista tyon tekemistd.” (Perusturva, sosiaalityontekija C, 2008)

Verrattaessa vuoden 2006 ja 2008 aineistojen perusteella sosiaalityontekijoiden nikemyksié
omasta ty0stdén ne eivét juuri poikkea toisistaan. Ndiden aineistojen perusteella sosiaalityon-
tekijoiden suurin kehittdmisen toive kohdistui toimeentulotukity6hon ja sen vdhentimiseen
heiddn tyonkuvastaan. Toimeentulotukityd ndyttdytyy sosiaalityontekijoiden puheissa esteend
tyolle, joka huomioi paremmin asiakasta. Enemmist0 sosiaalityOntekijoistd kuitenkin haluaisi
pitdd toimeentulotuen osittain itsellddn, vélineend. SosiaalityOntekijdt asettavat tavoitteita
tyonsé kehittdmiselle, mutta eivit usko siihen, ettd mikddn muuttuisi. He toivoivat lisdi tilaa

varsinaiselle sosiaalitydlle. Organisaatiossa on my0s tyohonséd eri ndkokulmista suhtautuvia

sosiaalityOntekijoitd; selvimmin tdmé nékyi suhteessa syrjdytymiseen ja aktivointiin.

Henkildstod kuultiin paljon hankkeen aikana, sen toteutus- ja arviointivaiheissa tyonsé kehit-
tamiseksi. Parempi kuva sosiaalityontekijoiden roolin vaikutuksesta oman tyonsd kehittdmi-
seen saadaan oletettavastikin vasta selville myohemmin, tiimien kdynnistyttyd ja toimittua
jonkin aikaa. Tyon reunaehdot, kuten resurssit, asettavat myds omat ehtonsa tyon muuttumi-
selle. Toinen tyon kehittymistd estdvé tekijad saattaa olla poisoppimisen vaikeus, mikd on Sy-

visen (2003a) mukaan myds muutoksen vastustamisen perussyy.
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Sosiaalitydntekijoiden toiminnalla oman tyonsd kehittdmisessd ei ollut vield havaittavissa
vaikutusta verrattaessa vuosien 2006 ja 2008 haastattelujen antamia tuloksia. Tdmén mukaan
sosiaalityontekijoiden roolin ulottuvuudeksi voidaan mieltdd passiivinen vaikutus, koska sosi-
aalityontekijoitd kuultiin, mutta suurempaa vaikutusta ei ollut havaittavissa tyon luonteen
muuttumiseksi. Tyd on edelleenkin toimeentulotukipainotteista. Sosiaalityontekijéiden roolia
passiivisina vaikuttajina voidaan perustella myos ristiriidalla, joka heiddn haastatteluistaan on
havaittavissa: toiveella muutoksesta, mutta pelkona, ettei mikddn muutu. Sosiaalityontekijoi-
den toiveiden toteutuminen vahvistaisi heiddn rooliaan, mika tarkoittaisi vaikuttavaa toimi-
juutta. Sosiaalityontekijoiden katsottaisiin tdlldin saaneen ddnensd kuuluviin ja ideansa kdy-

tantoon.

6.8 Tydelaman laatu ja tyohyvinvointi

Alasoinin (2005a, 21) mukaan ty6eldmén laadulla viitataan tyontekijoiden kehittymis- ja vai-
kutusmahdollisuuksiin tydssd, tyhyvinvointiin sekd tydyhteisdjen sisdiseen yhteistoimintaan
ja luottamukseen. Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen tekemdn maéarittelyn mukaan tydeldman
laatu tarkoittaa henkiloston kokemaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja taloudellisen suh-
teen laatua tydorganisaatioon, jolloin tyShyvinvointi merkitsee positiivista tydeldmén laatua.
Ty6hyvinvointiin ndhddin vaikuttavan monien eri tekijéiden, muun muassa johtamisen, tyon
hallinnan, riittdvin osaamisen ja tyon organisoinnin. Ty6hyvinvointia edistidviksi tekijaksi on
tutkitusti huomioitu tyén kokeminen merkityksellisend. Ty6hyvinvoinnin edistimisen on nih-
ty perustuvan vuorovaikutukselliseen yhteistyohon, mikd koskee kaikkia, niin tyOnantajaa,
johtoa, esimiehid, tydyhteisojd sekd yksittdisid tyontekijoitd ja viranhaltijoita. Tuloksellisen
tyohyvinvoinnin edistiminen vaatii yhteistoiminnan toteutumista kaikilla tasoilla. HenkilGs-
ton tyohyvinvoinnin edistdjind esimiehet ja johto ovat avainasemassa. (Kunnallinen tyomark-

kinalaitos 2003.)

Téssd luvussa tarkoituksenani on tarkastella, miten henkiloston tydeldmén laatu ja tyohyvin-
vointi kehittyiviat hankkeen aikana. Tulen suorittamaan tarkasteluni tydeldmén laadun perus-
ulottuvuuksien avulla, jotka ovat muotoutuneet tdhin tarkasteluun Alasoinin (2005a) ja Kal-
liolan (2008) tydeldamén laadun mééritelmistd. Ndmi ulottuvuudet ovat: vaikutus- ja kehitty-
mismahdollisuudet tydssi, itseohjautuvuus, tyoyhteison sisdinen yhteistoiminta ja tyohyvin-

vointi. Tdhén tarkasteluun on muotoutunut osaksi my0s yhteistyd muiden toimijoiden kanssa
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sosiaalityon luonteen perusteella (Kalinen-Krikin, 2008). Tyohyvinvointia tulen tarkastele-
maan rinnakkain tydeldmén laadun kanssa. Tyohyvinvoinnin ulottuvuuksiksi ovat tdssa tar-
kastelussa muotoutuneet: tyon epdvarmuus, vuorovaikutus- ja ihmissuhteet, tuen ja palautteen

saanti, johtaminen, tyon kuormittavuus, tiedonkulku seki tyotyytyvaisyys.

Tamain luvun aineisto on laadullinen ja se koostuu haastatteluista, jotka on toteutettu vuosina
2006 ja 2008. Lisidksi aineistoon siséltyvit tyohyvinvointikyselyjen 2006 ja 2008 tulokset ja
loppuraportti sekd havaintopdivékirja. Molemmat tyShyvinvointikyselyt on toteutettu as-
teikolla 1 — 5, jolloin 1 = erittdin huonosti ja 5 = erittdin hyvin. Arvoa 3 voidaan pitdd neutraa-
lina, joka kyselyssd on nimetty kohtalaiseksi. Tyohyvinvointikyselyjen kyselylomakkeet on

esitetty liitteissd 4 ja 5.

6.8.1 Vaikutusmahdollisuudet omassa tydssa ja tyoyhteisossa

Tyontekijén vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsd on keskeinen osa tyonhallintaa. Vaiku-
tusmahdollisuuksissa on kyse siitd, missd méérin tyontekijé voi itse vaikuttaa tyohonsé ja tyo-
tapaan ja missd madrin ty0 on ulkoa pédin méériteltyd, kuten esimiesten, asiakkaiden ja am-
mattiryhmien tahoilta. (Nakari 2000.) Alasoini (1996, 3) on todennut vaikutusmahdollisuuksi-
en ja niiden muutoksen kuvaavan myds tydyhteison toimintatapoja. Télldin toimintatavalla
tarkoitetaan tyOyhteison kdytidntdjen kokonaisuutta, joka ohjaa sekd palvelujen kehittdmisti,

ettd tyovélineiden, tydmenetelmien seka tiedon hyviksikayttoa.

Vuoden 2008 tydhyvinvointikyselyn tulosten mukaan suurin osa vastaajista piti mahdolli-
suuksiaan vaikuttaa oman tydnkuvansa kehittdmiseen neutraaleina (3). Joukossa oli myds
heité, jotka kokivat, ettd vaikutusmahdollisuudet ovat erittdin huonot, erittidin hyviksi niiti ei

madritellyt kukaan vastaajista. Tulos oli ldhes sama kuin vuonna 2006 (taulukko 6.)

Taulukko 6: Vaikuttaminen 2006 ja 2008 (keskiarvot) n= 23

2006| 2008
Vaikuttamien oman tyonkuvan ke-
hittAmiseen 2,8 2,9
Vaikuttaminen tydyhteison kehit-
tamiseen 2,7 2,7
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Mahdollisuudet vaikuttaa tydyhteison kehittdmiseen koettiin henkildston taholta muuttumat-
tomina vuoden 2006 tuloksia verrattaessa vuoden 2008 tuloksiin (taulukko 6.) Vuoden 2008
vastauksissa mahdollisuudet vaikuttaa tyoyhteison kehittymiseen vaihtelivat erittdin huonosta

erittdin hyvain. Tyyppiarvo eli moodi oli huono (2).

Vuoden 2008 haastatteluissa haastateltavat toivat esille vaikutusmahdollisuuksiensa puutetta
erityisesti tyonjakoon liittyvissd asioissa. Tyonjako, asiakasta huomioivampana tyoné, koet-
tiin ongelmalliseksi tydyhteisdssd. SosiaalityOntekijéit kaipasivat joustavuutta. Sosiaalityon-
tekijét eivit kokeneet mahdollisuuksiaan vaikuttaa itse tydhonsé hyviksi, koska he olivat ym-
martdneet tyoltddn odotettavan ldhinnéd toimeentulotukity6td. Varsinaista sosiaalityOtd ei sosi-
aalityontekijoiden mukaan juurikaan kannustettu tekeméén. Tamai oli seikka, joka néytti tur-

hauttavan sosiaalityontekijoita.

’Sosiaalitydn kannalta on edelleen jatkettu sen haivyttamista ja epamaaraistamista. Toimeen-
tulotuki korostuu enemman ja enemman. Jatkuvasti tolkutetaan, ettd se on paallimmainen
tehtava. Systeemi ajaa loppuun /.../ Sosiaalityd haivytetdan kokonaan, vain puolet on patevia
sosiaalityontekijoita. Sosiaalitydssd on myos erilaisia tulkintoja, mité sosiaalityon pitéisi olla,
on olemassa eri henkildstoryhmien tulkintoja ja sosiaalityontekijoiden tulkintoja.” (Perustur-
va, sosiaalityontekija A, 2006)

Tyonjako oli tybhyvinvointikyselyn tulosten mukaan se, minkd voidaan sanoa parantuneen
hankkeen aikana. Osa koki kuitenkin, etti tyonjako toteutuu edelleen erittdin huonosti ja erit-

tdin hyvin toimivaksi sitd ei maaritellyt kukaan kyselyyn vastanneista (taulukko 7.)

Taulukko 7: Tydnjaon laatu tydyhteisossa 2006 ja 2008 (keskiarvot) n=23

2006 | 2008
Tyotyytyvaisyys tydnjakoon 2,5 3

Edelleenkin tyonjako, huolimatta sen kehittymisestd, oli yksi tydyhteison suurimmista on-
gelmista haastattelujen perusteella. Tyonjako voitiin kokea tydyhteisossd erddnlaiseksi kahden
ammattikunnan arvotaisteluksi, jossa asiakas ja kokonaisvastuu asiakkaan asioista helposti

unohtuvat.
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”lImapiiri ja kahtiajako kanslistien ja sosiaalityontekijoiden valilla, vekslattu, mika kuuluu
kenellekin ja jos toinen ammattiryhmé ehdottaa, niin se ei kay toiselle. (Perusturva, sosiaali-
tyontekija H, 2006)

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksilla omaa ty6tddn kohtaan on todettu olevan vaikutusta
tyOssd koettujen tyOpaineiden ja tyon henkistd raskautta kompensoivana tekijand. Sosiaalisen
tuen ja esimiestydon on myds nédhty vaikuttavan tyopaineiden kokemiseen alentavasti. (Nakari
2000.) Tuen ja palautteen saaminen ty0yhteisdssé koettiin tyohyvinvointikyselyjen perusteella
kohtalaiseksi eli neutraaliksi (3). Tyyppiarvo eli moodi oli kuitenkin hyva (4). Tuen ja palaut-
teen saanti ndyttdd hieman parantuneen vuosien 2006 ja 2008 vililld. Tiedotuksen toimivuu-
dessa ei koettu olevan muutosta vuosien 2006 ja 2008 vélilli. Enemmistd vastanneista koki
tiedonkulun toimivan kohtalaisesti. Tukea ja tiedonkulkua koskevat tulokset on koottu tau-

lukkoon 8.

Taulukko 8: Tuki ja tiedonkulku tydyhteisdssa 2006 ja 2008 N= 23

2006| 2008
Tuki ja palaute tydyhteisolta 3,3 3,7
Tiedotus 3,2 3,2

Tuen ja palautteen saamisen kokemisessa tydyhteisossd oli haastattelujen perusteella suurta
vaihtelua sen mukaan, mihin ammattiryhméén tyontekijat kuuluivat. Vuoden 2008 haastatte-

lujen perusteella tuen saamisen tyOyhteisOssé kyseenalaistivat eniten sosiaalityontekijét.

’Kaikkein olennaisin haittapuoli tdssa nykyisessa ty0Gssa on se, etta tata tyota tehdaan liian
yksin, omissa huoneissa ja omien asiakkaiden kanssa /.../ Selkeasti kaipaa sellaista, etta olisi
joku ihminen, jonka kanssa voisi yhdessa asioita miettid /.../ Nykyisin tyd on liian yksin&ista.”
(Perusturva, sosiaalityontekija C, 2008)

“Typissa kanslistin kanssa ty6é on hedelmallisté.” (TYP, sosiaaliohjaaja B, 2008)
Tyovoiman palvelukeskuksen sosiaaliohjaajat kokivat sosiaalisen tuen saamisen tyonséd yhte-

né parhaista puolista ja timén tuen saamisen mahdollistaa kiinted ja tiivis yhteistyo kanslistien

kanssa.
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6.8.2 Kehitysmahdollisuudet tyossa ja tyotyytyvaisyys

Vuoden 2006 haastatteluissa henkilostd toi koulutukseen osallistumisen mahdollisuuksista
esille ristiriitaisia nakemyksid. Osa koki, ettd koulutusmahdollisuuksia on ollut, mutta joukos-
sa oli myds niitd, jotka kokivat, ettd koulutukset olivat jidneet taka-alalle, osin ajanpuutteen

takia.

’Koulutusjutut ovat olleet vahdn oman onnensa nojassa.” (Perusturva, sosiaalityontekija H,
2006)

’Koulutukseen meill& on mahdollista paasta niin paljon kuin haluaa. (TYP, sosiaalityontekija
A, 2006)

’Ei koskaan tule tietoa koulutuksista /.../ Tydnohjausta tarvittaisiin. Pitda olla paikka purkaa
itsedan jollekin ulkopuoliselle.”” (TYP, sosiaaliohjaaja C, 2006)

Koulutuksen tarvetta tuotiin esille paljon, erityisesti sosiaalityontekijit kokivat koulutukset
tiarkedksi osaksi tyotddn. Koulutuksen tarvetta kaikki eivét olleet kuitenkaan kokeneet ja osa

koulutuksista miellettiinkin turhiksi ajan tuhlauksiksi.

”En ole kokenut tarvetta koulutukseen. Me saamme tietoa lainsdddannon muutoksista esimer-
kiksi sahkopostilla. Virkistyspaivat ovat parempia kuin koulutukset, jotka eivat kaytannon
tyohon vaikuta.” (Perusturva, kanslisti A, 2006).

’Olisi hienoa, jos olisi sellaisia koulutuspaivia /.../ jolloin kaytaisiin 1api jotain tyohon liitty-
vaa” (TYP, kanslisti B, 2006)

Kaikki sellaiset koulutukset, jotka liittyvat esimerkiksi kelan etuuksiin, ovat turhia. Asiat
muuttuvat koko ajan ja niisté voi itse ottaa selvad.” (Perusturva, sosiaalityontekija L, 2006)

En ole kiinnostunut kaikkien yhteiskoulutuksista.” (Perusturva, sosiaalityontekija A, 2006)
Henkiloston kokemukset mahdollisuuksistaan osallistua koulutukseen vuoden 2008 ty6hyvin-

vointikyselyn mukaan vaihtelivat neutraalista (3) erittdin hyvain (5). Tyyppiarvo eli moodi oli

hyva (4). Henkiloston nikemys vuoden 2008 tilanteesta on esitetty keskiarvoina taulukossa 9.
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Taulukko 9: Koulutus ja tyénohjaus 2008 N=23

2008
Koulutukseen osallistuminen 3,8
Mahdollisuudet saada tyon-
) 3,2
ohjausta

Tyontekijit toivoivat tyonohjausta vuoden 2006 haastatteluissa. Vuoden 2008 tyohyvinvoin-
tikyselyn perusteella henkiloston kokemukset mahdollisuuksistaan saada tyonohjausta vaihte-
livat erittdin hyvén (5) ja erittdin huonon (1) vélilld tyyppiarvon eli moodin ollessa hyva (4).
Keskiarvo henkildston vastauksien jakautumisesta on esitetty taulukossa 9. Verrattaessa vuo-
den 2006 haastattelujen tulosta vuoden 2008 tydhyvinvointikyselyn tulokseen, ndyttad silté,
ettd henkiloston mahdollisuudet osallistua koulutukseen ja mahdollisuudet saada tyonohjausta

ovat parantuneet hankkeen aikana.

Haastatteluissa tiimiorganisaatio koettiin seké positiivisesti ettd myods negatiivisesti suhteessa
tyOssd kehittymiseen ja oppimiseen. Keskittymisen tiettyyn asiakasryhmiin ja sen ongelmiin
koettiin lisddvin tietimystd ja osaamista tietylld sektorilla, mutta samalla kaventavan yleistéd

osaamista kaikkien asiakkaiden asioissa. (Vuoden 2008 haastattelut.)

’On se ihan houkuttelevaa, etta saisi keskittya johonkin tiettyyn asiakasryhmaan ja erikoistua
vain siihen /.../, mutta toisaalta sita ajattelee, ett& kuinka kauan sita sitten jaksaa ennen, kuin
kay tylsdksi samojen asioiden ja asiakkaiden pyoriminen samalla yhdella tyontekijaryhmal-
18.” (Perusturva, sosiaalityontekija A, 2008)

Anna-Maija Lehto (2007, 103) on todennut, ettd kunnallisten tydyhteisdjen ongelmat eivit ole
sitoutumisen puutteessa tai tyontekijoiden halussa péadstd mahdollisimman helpolla. Ongelmat
16ytyvat 1ahinnd muista tekijoistd, erityisesti sddstoistd ja epdvarmuuden luomisesta. Lehto
(2007) on myds todennut, ettd tydn osaamisen realisointiin ja tyon kehittimiselle ei tahdota
antaa riittdvasti sijaa. Porin perusturvassakin tyontekijét kokivat tydhon sitoutumisensa melko
hyvéksi. Muutosta vuosien 2006 ja 2008 vililld ei ollut kuitenkaan havaittavissa vastauksista.
Tassd mielessd hankkeessa tapahtuneen kehittdmistoiminnan ei voida katsoa kasvattaneen

henkildston sitoutumisen astetta (taulukko 10.)
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Taulukko 10: Ty6hon sitoutuminen ja tyotyytyvidisyys 2006 ja 2008 (keskiarvot) N= 23

2006| 2008
Ty6hon sitoutuminen 4,2 4,2
Tyotyytyvaisyys 3,1 3,6

Tyotyytyvéisyys oli parantunut vuosien 2006 ja 2008 toteutettujen kyselyjen vililld. Tydnte-
kijat kokivat sekd vuoden 2006 ettd vuoden 2008 tulosten perusteella tyOtyytyvidisyytensd
neutraaliksi (3). Henkildston oma ndkemys tyotyytyviisyydestd on esitetty taulukossa 10.

Ty0Oyhteisdssi tyOtyytyviisyys ndytti eroavan selvésti ammattiryhmittiin.

’T&alla on paljon osaamista ja voimavaroja ja tietysti my6s turhautumista naista tilanteista.
Aina on niin, kuin se resurssien seind siind edessa ja sitten ihmiset vasyy yrittamiseen.” (Pe-
rusturva, sosiaalityontekija A, 2008)

Tyytyméattomimpid tyohonsd olivat sosiaalityontekijit, jotka kokivat mahdollisuutensa tehda

tyotd sosiaalityon luonteen mukaisesti huonohkoksi.

’Mina olen nyt ollut ihan tyytyvainen téahan systeemiin ja olen kuullut muiltakin tydkavereilta,
jotka tekevat tata tyota, etté he ovat kanssa tyytyvaisia tdhan. Resurssien maara on ollut se,
mika on kokoajan rasittanut. On ollut liian véhan tyontekijoita. Minusta on ollut ihan kiva,
etta tassa on ollut useampaa sorttia, perheellisia ja opiskelijaakin.” (Perusturva, kanslisti A,
2008)

Tyohonsa tyytyvaisimpid olivat kanslistit, jotka kokivat oman itsendisen tydnkuvansa hyvéna
ja toivottavana myds jatkossa, uuteen tiimirakenteeseen siirryttidessd. Kanslistien halu itsenéi-
seen tyohon voidaan nidhdéd heiddn pyrkimyksendédn valttad ristiriitojen ja ongelmien syntya
vuorovaikutussuhteissa organisaatiossa. Kanslistit olivat ammattiryhmad, joka toi haastatteluis-

sa voimakkaimmin esille organisaatiossa esiintyvid vuorovaikutusristiriitoja, erityisesti erilai-

siin persoonallisuuksiin liittyvina.

’Se vuorovaikutus toimii ja pystytédn helposti puhumaan asioista, mika helpottaa tata tyota,
sitd kokonaisty6ta, mitd tehddan” (TYP, sosiaaliohjaaja A, 2008)

’Tama on tietenkin ristiriitainen asia, ettd meiltd odotetaan kokoajan enemman, mutta samal-
la otetaan niitd tyokaluja pois ja silti pitéisi kokoajan ottaa lisda asiakkaita. Asiakkaita on
niin paljon, ettd tyd tahtoo menna sellaiseksi hutkimiseksi ja paallisin puolin tuntemiseksi,
mista ei sitten ole mitaan hyotya.” (TYP, sosiaaliohjaaja D, 2008)
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Sosiaaliohjaajat olivat tyytyvéisid ty0honsd, koska kokivat vuorovaikutuksen toimivan tydyh-
teisOssd melko hyvin ja tydyhteison olevan kannustavan. Tyytymittomyyttd sosiaaliohjaajat

kokivat tydomaédri ja ulkopuolelta tulevia odotuksia kohtaan.

6.8.3 Itseohjautuvuus

Hankkeen aikana luotiin uusi tehtdviarakennemalli, joka perustuu tiimitydlle. Erityisesti sosi-
aalityontekijét asettivat suuria toiveita elinkaarimallin mukaiseen tiimity6hon. Tiimirakenteen
odotettiin mahdollistavan sosiaalityon luonteen toteutumisen tydorientaatiossa. Samalla kui-
tenkin haastateltavat epdilivit todellisen muutoksen mahdollisuutta, pelditen muutoksen jaa-
mistd vain tiimien muodostamiseksi, ilman ettd mikddn muu tyé muuttuu tydyhteisdssa. Sosi-
aalityon luonnetta kaivattiin, mutta haastatteluissa tiimien eduista tyontekijoiden puheet pai-

nottuivat enemmankin itse tyon tekemiseen kuin asiakkaaseen.

Yhteisty0 ainakin toivottavasti sujuu paremmin, niin min& ainakin luulen, etta ty6 sujuu ja
samalla tiedonkulku selkiytyy, kun on omat kanslistit.” (Perusturva, sosiaalityontekija C,
2008)

Taalla on selkeasti kaivattu niita tyopareja ja tahan ongelmaan tama tiimiyttaminen kylla
selvasti tuo helpotusta.” (Perusturva, sosiaalityontekija C, 2008)

”Tiimien my6ta organisaatio muuttuu, mutta kdytanndssa mikaan tyo ja tapa eivat muutu.”
(Perusturva, sosiaalityontekija C, 2008)

Henkildston odotukset tiimityotd kohtaan olivat suuret, huolimatta siitd, ettd tutkimusten,
esimerkiksi Vartiaisen ym. (1999, 53—59) mukaan, tiimiméisen tyoskentelyn yleistyminen ei
ole vaikutusmahdollisuuksia kuvaavien tulosten perusteella ndyttinyt lisinneen kunnallisten
tyOyhteisdjen itseohjautuvuutta. Tulokset ovat osoittaneet paljolti pédinvastaista kehitysta.
Haastatteluissa tiimien tuomat edut tuotiin esille padasiassa omaan tyonkuvaan liittyen. Orga-
nisaatiossa koettiin tiimityolle perustuva tehtdvirakenne padsddntoisesti hyvédnd, mutta tii-
minvetdjyydestd ei oltu alusta asti samoilla linjoilla. Tiiminvetdjiksi valikoituivat sosiaali-
tyontekijat, jotka kukin hoitavat vuorollaan vetovastuuta. Erillistd rahallista palkkiota tiimin-
vetdjille ei luvattu. (Havaintopdivikirja 7.2.08) Lawler (1987) on nahnyt palkkiot tulokselli-
suuden kehittdmisen yhdeksi vélttiméattoméaksi osaksi (Kalliola 1994, 253). Tarvitaan palkit-

semista, jotta tuloksellisuudella olisi mahdollisuuksia kasvaa.
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’Uusi malli on sosiaalitydntekijoille haastavampi ja minun mielestani kiinnostavampi, kun
voi keskittyd johonkin asioihin ja lisatd osaamista.... (Perusturva, esimies A, 2008)

” Esimiesty6td on kehitettava. En ole kuitenkaan kauhean innostunut tasta tiiminvetajan kay-
tOsta ja nimittamisesta. Esimies taytyy olla, se on selva. Toimistopaallikon kannalta on ollut
hankalaa olla kaikkien tydntekijéiden lahiesimies /.../.uusi organisaatio mahdollistaa sellai-
sen loogisen ja selkean mahdollisuuden, joka johtaa hénen esimiesasemansa helpottumiseen
ja samalla helpottaa taté johtamista.” (Perusturva, esimies B, 2008)

Esimiestyd on ollut sivussa, mutta sitd pitda kehittdd. On maariteltdva vastuut siitd, kuka
ohjaa kenenkin ty0ta ja mista tyontekijat saavat tuen. Jotkut asiat voisi jakaa lahiohjaajalle ja
vain isommat kokonaisuudet korkeammalle johtajalle.”” (Perusturva, esimies A, 2008)

Lawlerin (1987) mukaan sosioteknisen mallin mukainen tiimiyttiminen vaikuttaa aina johta-
miseen ja esimiestyohon. Kalliola ja Nakari (2004) ovat esittdneet tiimiorganisaation perus-
elementtien olevan henkil6ston vaikutusmahdollisuuksien ja itseohjautuvuuden, jotka yhdessé
ovat avaimet tyon autonomian kasvulle. Tiimiyttiminen merkitsee siis vallan ja vastuun ja-
koa uudelleen, samalla my0s koordinoinnin ja tiedonkulun jérjestimistd uudelleen. (Kalliola
& Nakari 2004, 98-99.) Tiimi-kisite on yhdistetty yleensd vahvasti samaa tarkoittavaksi itse-
ohjautuvan ryhmin kanssa, mutta todellisuudessa néin ei ole. Itseohjautuvaa ryhméé voidaan
pitdd erddnlaisena tiimin ihannemallina. Itseohjautuvan ryhmin kéyttd perustuu henkiloston
ammattitaidolle, joka on riittdvd suunnittelu- ja valvontatehtdvienkin hoitamiseen, mikd mah-
dollistaa toiden jérjestelyn itsendisesti, ilman monia esimiesportaita. Tadmi edellyttdd tydyh-
teison kokonaistoiminnan tuntemusta ja valmiutta ja kykyé tehdd myods muiden t6ité tarvitta-

essa. (Kalliola 1994, 254.)

Porin kaupungin sosiaalitydn organisaatioon luotuja tiimejd ei voida pitdd itseohjautuvina
ryhmind, koska valtaa ja vastuuta ja itseohjautuvuutta niilld ei siind mielessd ole. Valta ja
vastuu sdilyivét edelleen esimiehilld. Selkeyttid esimiesty6hon saatiin, koska vastaavalle sosi-
aalityontekijille annettiin esimiesoikeudet ja hédnestd tuli 1dhiesimies tydorganisaatioon. (Ha-
vaintopdivékirja 7.2.08.) Tyonjako médriteltiin tiimeissad edelleen asiakkaiden sukunimen al-
kukirjaimen mukaan (Porin kaupunki 2009). Tyonjako perustuessaan asiakkaiden sukunimen
alkukirjaimeen esiintyi haastatteluissa tyontekijoiden mielipiteitd erottavana tekijana, toisaalta
se nahtiin hyvéni, tyonjaollisten ongelmien ratkaisemisessa. Toisaalta sithen kohdistui myds
vahvaa kritiikkid, koska se néhtiin esteeksi asiakasldhtdiselle tyolle. Tiimien sisdlld mahdolli-

suudet vaikuttaa omaan tyohonsa ja sen kulkuun vaikuttaisivat tidssd mielessi rajatuilta.
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’Aakkosjaon avulla on paljon helpompaa, ettd tyd jakaantuu tasan.” (Perusturva, sosiaali-
tyontekija C, 2008)

’Aakkosjako ei ole mikdan jako, vaan se on syntynyt tydnjaon pakosta, etta se ei ole silla ta-
valla asiakaslahtoista.”” (Perusturva, esimies C, 2008)

Tiimitydskentely ei kdynnistynyt hankkeen aikana, vaan vasta hankkeen jo péétyttyd vuoden
2009 alusta. Varsinaisesta tiimityostd voidaan puhua vasta sitten, kun tiimi on itse sisdistédnyt
vastuunsa, tavoitteensa, tehtdvinsé ja pelisddntonsad sekd sovittanut ne yhteen organisaation
tarkoituksen ja padmddrdn kanssa (Spiik 2004, 47). Tiimien on todettu tarvitsevan aikaa ja
tilaa kehittid ja kehittyd, muuten vaarana on se, etté tiimity0std muodostuu ldhinna tunnustuk-
sellista. Juuti (2002) on maééritellyt tiimin ryhmaiksi, jolla on yhteinen tavoite, jota kohti se
yhteistydssé etenee ja jossa jokaisella jdsenelld on oma paikkansa. Vuoden 2006 haastatteluja
verrattaessa vuoden 2008 haastatteluihin on havaittavissa, ettd asiakasndkokulma ei ollut vield
tdysin hahmottunut tyontekijdille, vaan painotus oli enemmaénkin sisdisessd vuorovaikutuk-

sessa ja tyonjaossa. Yhteinen tavoite ja perustehtdva olivat edelleen epéselvid tydyhteisossa.

> On ollut puhetta perustehtdvasta, mutta tuntuu, ettd kaikilla sosiaalityontekijoilla ei ole
sellainen huoli. Toimeentulotuki on aina painottunut tyd ja jos on vuosia tottunut sité teke-
maan ja nakee sosiaalitydn vain toimeentulotuen kautta. Onhan se paljon helpompaa tietysti,
jos on vasynyt, silloin vain kasittelee hakemukset, eika ajattele asiakkaan asemaa muuten.
(Perusturva, sosiaalityontekija L, 2006)

“Tietynlainen kasitys siita pitaisi olla, ettd se on asiakas, minka takia me taalla ollaan. Tie-
tysti sita toivoo, ettd ihan oikeasti 16ytyy sita joustavuutta puolin ja toisin tassa kaikessa. Tie-
tynlaista joustavuutta, etta kaikki toimii, koska se ei ole kenenk&an asiakkaan vika, jos joku ei
tykkaa, silti asiat on hoidettava, siitd huolimatta tykkasi tai ei.”” (Perusturva, kanslisti B,
2008)

’On pyritty sitd asiakasnéakOkulmaa kayttdmaan, vaikka siind on se vaara, ettei se tule riitta-
vasti esiin. Luullaan, ettd tiedetdédn paremmin, mitd asiakkaat tarvitsee ja haluaa, vaikkei
tiedetakaan.” (Perusturva, esimies B, 2008)

Syvénen (2007) on todennut, ettd asiakasndkokulma on se tekijd, joka hankkeessa tuo kehit-
tdmisen ytimeen organisaatioiden perustehtévit. Perustehtévin selked hahmottaminen organi-
saatiossa tuo esille ne palvelujen kehittdmistarpeet, joilla on mahdollista saada asiakkaiden
palveluntarpeet tyydytetyiksi mahdollisimman hyvin annetuilla, yleensi kuitenkin niukoilla
voimavaroilla. Piivitettyjen perustehtdvien avulla on mahdollista pdédstd ymmartimaan niitd

kehittdmistarpeita, joita organisaatiossa on liittyen esimerkiksi itse palveluun, tyontekijoiden
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ja esimiesten osaamiseen tai vuorovaikutuksen hallintaan. Paranevan ty0hyvinvoinnin olete-

taan lisddvén organisaation tuloksellisuutta. (Syvianen 2007, 138.)

6.8.4 Tydyhteison sisdinen yhteistoiminta

Yksi tyShyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd on organisaation sisdinen yhteistyd. Vuorovai-
kutuksellinen yhteisty0 on ndhty yhteni avaintekijina tydyhteison tyohyvinvoinnin kehittymi-
sen ehtona. Tydpaikkojen sisdisessd yhteistoiminnassa on nidhty tirkeind tyShyvinvointiin

vaikuttavina tekijoind seuraavat nelja asiaa:

1. Persoonallisuuksien eroavuudet ryhmien erilaisten jdsenten vililla
2. Vuorovaikutuksen tavat ja osaaminen
3. Ristiriidat ja niiden hallinta

4. Tyopaikkakulttuurin piirteet (Syvianen ym.2008, 39.)

Rajala (1997) on esittényt, ettd organisaatiot eivit ole olemassa eivitki ainakaan toimi ilman
ihmisid. Organisaation oletetaan tulevan vasta ihmisten vuorovaikutustilanteissa todellisiksi.
Ihmisilld on luontainen tarve sosiaaliseen vuorovaikutukseen, jossa merkitykset syntyvit. Ko-
ko organisaatiolle ovat kiistattoman tirkeitd tyoyhteison ithmissuhteet. Jos néissd suhteissa on
ongelmia, heijastuvat niiden vaikutukset negatiivisesti tyShyvinvointiin tyoyhteison sisélla.

(Rajala 1997, 111-112.)

Ristiriidoista on tutkimuksessa todettu, ettd ne eivit ole valttiméttd tydyhteison yhteistoimin-
nalle ongelma, jos tyOyhteisossd 10ydetdédn oikeita tapoja ratkaista ja sdddelld niitd. Ristiriito-
jen maérdlla on tutkimuksissa havaittu kuitenkin olevan yhteyttd esimerkiksi ty0organisaation
hierarkkisuuteen, tiedonkulkuun ja sosiaaliseen tukeen. Ristiriitojen vaihtelua madrittavat
voimakkaimmin ristiriidat tavoitteista ja tehtdvien tirkeydestd. Ristiriidat synnyttivit kiistoja
toiden ja tehtdvien jaosta, arvovallasta, tyOmenetelmistd, vastuusta ja tavasta, jolla tehtdvit
suoritetaan. Ristiriidat my0s helposti muodostuvat eri ammattiryhmien vélisiksi, koska kyse
on pohjimmiltaan vallasta. Ristiriitojen hallintatavat ovat tirkedssd osassa tydyhteison toimi-
vuutta. Merkityksellistd on, tukahdutetaanko ongelmat vai késitellddnko niitd rakentavalla

tavalla. Ristiriitojen késittelyssé tirkeddn osaan nousee esimiestyd. (Nakari 2000, 33—34.)
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Ristiriitojen kisittely on muotoutunut tydyhteisossd ongelmia tukahduttavaksi. Organisaatios-
sa on tehty muutoksia esimerkiksi tyonjakoon liittyen, ongelmien esiintyvyyden hillitsemisek-
si. Esimiestyd nousikin vuoden 2006 haastatteluissa tissd mielessd kritiikin aiheeksi, osin

ristiriitaisin nikemyksin.

Taalla on vallinnut lilan demokraattinen ilmapiiri. On haettu yksimielista ratkaisua. Asiat
on sitten vesittynyt ja jaanyt, kun on yritetty kaikkia miellyttdd.” (Perusturva, esimies A,
2006)

”Ei anneta valtaa paattaa henkilostolle, tehdaankd me nyt vai eiko tehda. Tietysti keskustel-
laan asioista, mutta lopullinen vastuu on esimiehelld. Paattamista ei jatetd meidan jutuksi.
Jatkossa tarvitaan vahvempaa johtamista silté puolelta.” (Perusturva, kanslisti B, 2006)

Tuula Heiskanen (2004, 33—34) on tutkinut teollisuusorganisaatioita, mutta hdanen tutkimuk-
sensa tulokset sopivat mielestdni my0s kuntaorganisaatioon. Heiskanen nikee, ettd perintei-
nen hierarkkinen organisaatio tarkoin madrattyind roolijakoina synnyttdé rakenteellisia esteitd
yhteistydlle. Tdma nékyy erityisesti silloin, kun yhteistyon pitdisi ylittdd jollakin uudella ta-
valla vallan ja vastuun raja-aitoja. Toimenkuvien liian ahtaalla médrittelylld on taipumusta
synnyttdd kitkaa epatavanomaisten tehtdvien hoidossa, jotka vaatisivat vallan, vastuun ja re-
surssien allokoimista. Tarkoin mééritellyt roolijaot aiheuttavat helposti ”tdma ei kuulu minul-
le” -ilmiditd. Tdmdn vuoksi tehtdvien hoitaminen saattaa venyd, jos ne eivét istu suoraan toi-
menkuviin. Pelkdstadn jaykat roolijaot eivét yksindin selitd yhteistyon kankeutta, vaan esteiti
16ytyy muun muassa epdvirallisten toimijoiden organisoinnista. Kirjoittamattomat saannot
”meilld on aina tehty nédin” sulkevat vaihtoehtoiset toimintatavat ulkopuolelle. Tydyhteisoon
syntyy helposti epdvirallisia ryhmid, joita Heiskanen kuvaa sanalla “leiri”. Néitd ryhmid voi
syntyd esimerkiksi tydsuhteen perusteella, ja niilld on taipumus luoda raja-aitoja vuorovaiku-

tukselle tyOyhteisossa.

Yhteistyd ja tyohyvinvointi esiintyivit tyontekijoiden haastatteluissa tydvoiman palvelukes-

kuksessa kohtalaisen hyvéni, parempana kuin itse perusturvatoimistossa.

Typissa minun mielestani toimii hyvin tama yhteisty6 talon sisalla, ei nyt taydellisesti, mutta
hyvin kuitenkin. On l8ydetty hyvin yhteen sopivat tyontekijat niin, etta tuloksia saadaan aikai-
seksi ja asiakkaat ovat tyytyvaisia.” (TYP, sosiaaliohjaaja D, 2008)
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Yhteistyon sujuvuus aiheutti perusturvatoimiston sisdlld selvisti ndkemyseroja tyontekijoiden
keskuudessa. Osa koki, ettd yhteistyd toimii hyvin ja ongelmia ei ole. Enemmist6 haastatel-
luista koki kuitenkin yhteistyon toimiston sisélld olevan jossakin médrin ongelmallista. Eri-
laisten persoonallisuuksien véliset ristiriidat esiintyivédt ainakin jossakin muodossa usean
haastateltavan puheissa. Mielenkiintoiseksi asian teki kuitenkin se, ettd persoonallisuuksiin
liittyvaa ristiriitaa ei itse koettu ongelmalliseksi, mutta se ndhtiin yleisesti vallitsevana tilana
organisaatiossa. Persoonallisuuksiin liittyvit ristiriidat yhdessd vuosia sitten syntyneen orga-
nisaatiokulttuurin kanssa néhtiin olevan yhdessd tyonjaollisten ongelmien kanssa kanslistien
ja sosiaalityontekijoiden vuorovaikutusongelmien taustalla. Vuorovaikutusongelmat nimettiin
myo6s urautuneisuuden ja “leipddntymisen” aiheuttamiksi ongelmiksi. Ongelmat vuorovaiku-
tussuhteissa nékyvit organisaation arkipdivdssd muun muassa kahvihuoneen istumajérjestyk-

sissd, jossa on havaittavissa selvdd jakautumista omiksi ryhmiksi.

Ei huono ilmapiiri, mutta joku kahtiajako on olemassa. Kahvihuoneessa istutaan niinkin,
etta ei voi menna vaaraan poytadn istumaan. Kanslistit istuvat omassaan ja sosiaalityonteki-
jat omassa, ollut niin kai aiemminkin.” (Perusturva, sosiaalityontekija H, 2006)

Tyoyhteisossd koettuja vuorovaikutusongelmia voidaan osin selittdd Nakarin toteamuksilla
professionalismista. Nakarin (1994) mukaan professionalismille on tyypillistd tyon arvostus,
voimakas sisdinen motivaatio ja oman tyon merkittdviksi kokeminen. TyoOntekijit ovat sitou-
tuneita ty6honsd ja vastuuntuntoisia sekd samalla myds ammattitaitoisia ja tehokkaita. Téstd
huolimatta yhteisty0 saattaa olla vaikeaa muiden ammattiryhmien kanssa. Usein yhteistyd
tapahtuukin vahvemman profession ehdoilla ja samalla ndenndisesti. Omaa ty6tddn vihem-
méin arvostavien on silloin vaikeaa saada omaa dintdén kuuluville. Timé on asetelma, joka
saattaa helposti johtaa tilanteeseen, ettd samalla kun ongelmia my6nnetéédn olevan, yhteistyon

koetaan kuitenkin sujuvan ihan hyvin. (Nakari 1994, 193.)

Tyon epdvarmuus, tyon kuormittavuus, johtaminen ja etenkin resurssien puute tuotiin haasta-
teltavien taholta yhteistyohon oleellisesti vaikuttavina tekijoind. Tyon epdvarmuutta organi-
saatiossa aiheuttavat médrdaikaiset tyosuhteet, seki tydssd tapahtuvat muutokset, mutta myos
se, ettd vakituiset tyontekijdt kokevat epdvarmuutta tyopaikastaan. Tyon epdavarmuus alkoi
lisddntyd 1990-luvun laman aikana eiké se ole oleellisesti vihentynyt nousukaudenkaan aika-

na. Tyon epdvarmuus liittyy hyvin oleellisesti my6s uhkiin ja vaatimuksiin, jotka tulevat or-
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ganisaation ulkopuolelta. Tyon epavarmuuden maéérittelyssd voidaan erottaa ainakin kolme

lahestymistapaa

1. Ty6n epavarmuus voidaan kokea pelkona tydsuhteen paéttymisesti ja
mahdollisesta tyottomyydesta.

2. Ty6n epdvarmuus voi atheutua myos muista tydssi ja tydsuhteissa tapah-
tuneista olennaisista muutoksista. Tdmaén kaltaisena tekijdnd voidaan
pitdd esimerkiksi organisaatiomuutosta.

3. Miiréaikainen tydsuhde. (Mauno & Kinnunen 2005, 167-174.)

Tyon epdvarmuutta aiheuttavat ja sitd lisddvét tai yllapitavét tekijat voidaan jakaa myds kol-
meen ryhmaéidn: yhteiskunnallisiin, organisaatioon ja yksiloon liittyviin tekijoihin. Taloudelli-
set suhdanteet ja tyottomyysaste ovat yleisimmaét yhteiskunnallisesti epdvarmuutta aiheuttavat
tekijédt, mutta myds yhteiskunnassa vallitsevilla arvoilla on todettu olevan yhteyttd tydssd ko-
ettuun epdvarmuuteen. Erilaiset kielteiset muutokset ja niihin liittyvédt menettelytavat organi-
saatiossa voivat aiheuttaa tai lisdtd tydssd koettua epdvarmuutta, esimerkiksi juuri kehittamis-
hankkeet. Merkittdva organisatorinen tekijd, joka samalla liittyy vahvasti yhteiskunnallisiin
Tyon epdvarmuus on lisddntynyt erityisesti kunta-alalla runsaiden méérdaikaisten tydsuhtei-
den yleistyttyd ja kuntien talousvaikeuksien takia, koska kunnilla ei ole varaa tai uskallusta
palkata henkilostod pysyviin vakansseihin. (Mauno & Kinnunen (2005, 167—-174.) Olisikin
tarkedd saada aikaiseksi ’toimiva hanke”, jossa yhteistoiminnan periaatteita noudattaen kaik-
kien toimintaan osallisten ja osallistuvien on mahdollista todella osallistua ja vaikuttaa hank-

keessa tapahtuvaan kehittimistoimintaan (Syvénen 2003b).

Porin perusturvassa henkildstd koki epdvarmuutta, jota aiheuttivat kaikki edelld mainitut kol-
me seikkaa. Perusturvassa tyOskentelee useita méddrdaikaisia tyontekijoitd. Médrdaikaisuus
aiheuttaa tyon jatkumisen epdvarmuuden lisdksi kuormittavuutta tydsséd, kun pyritddn todis-
tamaan omaa pétevyyttd ja pystyvyyttd tyohon. Patevyyttdan todistamaan joutuvat myos va-

kinaiset tyontekijat; heiddn tyonsé on térkedd ja heiti tarvitaan organisaatiossa.

“Todistaminen arsyttad. Selvityksia ja tilastoja ynna muuta taytyy selvittédd ja todistaa ole-
massaolonsa oikeutusta.” (Perusturva, sosiaalityontekija C, 2006)
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Tyon epdvarmuuden kokemisella on todettu olevan vaikutusta psyykkiseen ja fyysiseen ter-
veyteen. Epdvarmuus ei ole mydskdédn vain yksittdisen tyontekijan ongelma, vaan sen kieltei-
set vaikutukset voivat ulottua laajemmalle, mahdollisesti koko organisaatioon. Tyon epivar-
muuden kokemisella on taipumusta aiheuttaa ongelmia organisaation sosiaalisessa vuorovai-
kutuksessa eli tydyhteison ihmissuhteissa. Pahimmillaan tyon epdvarmuuden kokeminen or-
ganisaatiossa voi johtaa heikentyneisiin tydsuorituksiin ja tehottomuuteen. (Mauno & Kinnu-

nen 2005, 183-184.)

Hankkeen aikana tydssi koettava epdvarmuus on viahentynyt vuoden 2006 haastatteluja ver-
rattaessa vuoden 2008 haastatteluihin. Muutosvastarinta on vihentynyt ja henkildston asen-
noituminen muutokseen on muuttunut suurelta osin positiivisemmaksi. Epdvarmuuden koke-
mista vahensi my0s oletettavasti henkildston saama varmuus siitd, miten henkilostovahennyk-

sid tultiin tekemaén.

’En halua suuria muutoksia.” (Perusturva, sosiaalityontekija J, 2006)

’Tama hanke on siind kohtaa ollut ihan paikallaan, ettd muutosta taalla tarvitaan.” (Perus-
turva, kanslisti B, 2008)

6.8.5 Yhteisty0 perusturvan ja tydvoiman palvelukeskuksen valilla

Ongelmalliseksi, sekd tydvoiman palvelukeskuksessa ettd perusturvatoimistossa koettiin yh-
teistyd ndiden kahden, samaan organisaatioon kuuluvan yksikon vélilld. Osa haastatelluista
kuitenkin koki, ettd hyvid yhteisty6td on, mutta samalla koettiin ongelmana yhteistyon vé-
hyys. Suurin osa tyovoiman palvelukeskuksen asiakkaista tulee Porissa tydvoimahallinnon

lahettdmina.
’Kauhean etaalla perusturva ja Typpi ovat edelleen toisistaan. Asiakkaat kuitenkin hyotyisi-
vét jos tehtaisiin enemman yhteisty6ta.” (TYP, sosiaaliohjaaja C, 2008)

Lahetekaytantd on toiminut ihan hyvin paitsi, ettd niité lahetteita nyt voisi tulla enemman ja
my0s yhteydenottoja.” (TYP, sosiaaliohjaaja C, 2008)

”Yhteistyossa palvelukeskuksen ja perusturvan valilla seké& perusturvan ja tydvoimahallinnon

valilla on viela paljon hiomista. Se on varmaan sitd, etta pitaisi kokea ne yhdeksi muodoksi,
eika tavallaan kilpaileviksi tahoiksi.”” (TYP, sosiaaliohjaaja A, 2008)
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Yhteistyotd vaikeuttaviksi seikoiksi perusturvan ja tydvoiman palvelukeskuksen vilill4 nousi-
vat vuoden 2008 haastattelujen pohjalta seuraavat seikat:

1. Siirrot yksikoiden viélill4 vaativat paljon aikaa.

2. Palvelukeskus koettiin liian etdiseksi ja erilliseksi yksikoksi perusturvasta.

3. Perusturvassa koettiin olevan liian vihén tietoa palvelukeskuksesta ja sen toiminnasta.

4. Eri tyontekijat suhtautuvat aktivointiin eri tavoin ja omaavat erilaiset toimintatavat.

5. Asiakkaiden koettiin “hautautuvan kansliaan”. Asiakkaat saattavat olla pitkidkin aikoja
vain kirjallisina toimeentulotuenhakijoina, jolloin heidén tilanteestaan ei tiedetd, eikd siksi
voida ohjata eteenpdin.

6. Perusturvan sosiaalityontekijoiden ja tydvoimahallinnon yhteistyon kuihtuminen.

Yhteinen nimittdjd niille kaikille ylla oleville ongelmille voisi olla pula resursseista, pula
ajasta ja tyontekijoistd. Toisaalta taustalla saattaa olla erddnlainen kilpailuhenki, jolloin risti-
riitojen taustalla voidaan ndhda kiista vallasta. Kolmanneksi tyovoiman palvelukeskuksen ja
perusturvan vilistd yhteistydon kankeutta voidaan perustella tyontekijoiden suhtautumisella
aktivointipolitiikkaan. Aktivointi on l4dht6isin vahvasti tydpolitiikasta, jonka osa sosiaalityon-
tekijoistd kokee asiakkaita alentavana toimena. (Havaintopdivikirja 10.12.07 ja haastattelut
2006, 2008.) Perusturvan sosiaalityontekijdt kokivat myds avuttomuutta siitd, miten toimia
asiakkaiden kanssa, jotka palautuvat palvelukeskuksesta takaisin perusturvan asiakkaiksi.
Perusturvan tyontekijat kokevat keinonsa heikoiksi toimia asiakkaiden kanssa, mutta myds
sosiaaliohjaajat palvelukeskuksessa kokevat tyonsd huonoimmaksi puoleksi keinojen riitta-

méttdmyyden.

”Tyohallinto taalla maarittelee sosiaalityotd, aktivointi on joidenkin ihmisten kiusaamista,
tydvoimaneuvojat suurimpia sossuja, kaikki yrittavat maarittdd, mutta meidan sosiaalityon
selitys ei kelpaa, se on sosiaalityon kohtalo, olet miten pdin vaan, niin aina olet vaarin.” (Pe-
rusturva, sosiaalityontekija B, 2006)

””...kun asiakas on ollut palvelukeskuksen asiakas aikansa ja siirretdéan takaisin perusturvaan,
niin mita me sitten tehd@an sen kanssa, meilla ei ole mitéan keinoja, palvelukeskuksessa taas
on tosi paljon....” (Perusturva, sosiaalityontekija B, 2008)

YhteistyOtd perusturvan ja tydvoiman palvelukeskuksen viélilld on pyritty parantamaan hank-

keen loppuvaiheessa kokoontumalla viisi kertaa yhteisiin palavereihin keskustelemaan asiois-

ta. (Loppuraportti, 2).
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6.8.6 Yhteisty0 muiden toimijoiden kanssa

Salme Kallinen-Krékin (2008, 15) on todennut, ettd sosiaalityon kannalta olisi tirkedd ndhda
se, ettd asiakkaiden ongelmat eivit nykyisin jisenny viranomaisten tyonjaon mukaisesti. Toi-
mintamallien ja -tapojen kehittiminen asettaa erittdin suuren haasteen eri toimijoiden véliselle
yhteistoiminnalle. Satunnaiset kontaktit eivét endd riitd viranomaisten kesken, vaan tarvitaan
syvemmélle menevid uudistuksia. Tuloksellisuuden kehittdmisen on myds todettu edellytta-
vin tyOyhteisoltd yhteistyon lisddmistd niiden tahojen kanssa, jotka hoitavat tai palvelevat
samoja asiakkaita tai asiakkaiden itsensd kanssa (Kalliola 1994, 258). Porin aikuissosiaalityon
hankkeen aikana potentiaalit yhteistyOkumppanit on kartoitettu. Yhteistyokumppaneiksi muo-
dostuivat: paihdehuolto, kriminaalihuolto, mielenterveystyd, terveydenhuolto ja tydvoimahal-

linto (Konsultaatiopalaverin muistio 2008).

Vuosina 2006 ja 2008 tehtyjen haastattelujen nédkokulmasta yhteistyd eri toimijoiden kanssa
on ollut vdhdistid. Aikaisempina vuosina haastateltavien kertomusten mukaan yhteistyd muun
muassa tydvoimahallinnon kanssa oli ollut vilkasta. Tdma yhteistyd on véhitellen tyrehtynyt
ajan puutteeseen. Osaltaan yhteistyon loppumiseen néhtiin vaikuttaneen asiakkaiden heikon

motivaation. He eivit aina saapuneet sovituille tapaamisille.

’Huono lenkki on se yhteisty6d tyévoimahallinnon ja perusturvan valilla”” (TYP, sosiaaliohjaa-
ja C, 2008)

Ty6voiman palvelukeskuksen osalta tilanne on muotoutunut toisenlaiseksi osin tyon luonteen
vuoksi. Palvelukeskuksen sosiaaliohjaajien tyd on painotukseltaan moniammatillista ja se
vaatii yhteistyotd eri tahojen kanssa. Yhteistyotd rasittavaksi tekijaksi tyohallinnon suuntaan
on kuitenkin jossain madrin muotoutunut sosiaaliohjaajien méérin vahdisyys tydvoimaohjaa-
jien lukumiirdén ndhden. Ty0 perustuu parityohon. Varsinaisia sosiaaliohjaajia on tilla het-
kelld viisi ja tydvoimaohjaajia kymmenen 10.3.2009 péivitetyn tiedon mukaan (Porin seudun

tyovoiman palvelukeskus 2009).
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6.8.7 Ty6hyvinvointi ja tyéelaman laatu edelleen lahes samat organisaatiossa

Porin aikuissosiaalitydn ammatti- ja tehtdvdrakennehankkeella oli kolme selkedd tavoitetta:
sosiaalihuollon henkil6ston tehtdvarakenteen kehittiminen vastaamaan paremmin asiakkaiden
tarpeisiin, tyoprosessien jarjestiminen ja selkeyttiminen huomioimalla sekd asiakkaiden etté
tyontekijoiden tarpeet sekd henkiloston ty6hyvinvoinnin edistdminen ja osaamisen lisddmi-
nen. TyOhyvinvointi nousi hankkeen loppuraportissa aiheeksi, johon hankkeessa keskityttiin
ja josta hanketta koskevat arvioinnit tehtiin. TyShyvinvointi oli myds aihe, joka aktivoi henki-

10st04 kehittdmistoimintaan.

Vuonna 2008 toteutettujen haastattelujen perusteella tyohyvinvointi oli osin ongelmallinen
tyoyhteisossd. Tyohyvinvointi koettiin yleiselld tasolla kohtuulliseksi, mutta haastatteluissa
tuotiin esille asioita, joilla voidaan mieltdé olevan selvé yhteys tyohyvinvoinnin tasoon orga-
nisaatiossa. Toisaalta tyohyvinvoinnin kokeminen on yksilollistd, johon vaikuttavat monet
muutkin asiat kuin tyOyhteisosséd koetut, kuten henkilon oma persoona ja muu eldméntilanne.
Sujumattomuuden yhteistoiminnassa on néhty lisddvén tehottomuutta ja alentavan tyohyvin-
vointia ja my0s tuloksellisuutta (Syvanen 2007, 138). Tydeldmén laatuun ja tydhyvinvointiin

liittyvdt ongelmat organisaatiossa olivat 2008 tehtyjen haastattelujen perusteella:

. Resurssit, aika ja tyontekijét

. Johtaminen

. Tyon kuormittavuus

. Epavarmuus

. Yhteisty0, organisaation sisilld ettd ulos
. Joustamattomuus, tyonjako

. Persoonallisuuksien viliset ristiriidat ja vuorovaikutus

0 N N R~ W=~

. Tuen puute (sosiaalitydntekijét)

Hankkeen aikana ty6hyvinvoinnin voidaan katsoa hieman parantuneen, mutta tydeldmén laatu
kokonaisuudessaan on pysynyt suunnilleen samanlaisena. Kehitystd on tapahtunut henkil6s-
ton suhtautumisessa muutokseen ja sen tarpeellisuuteen. Muutosvastarinta on heikentynyt ja

samalla henkildston kokema epdvarmuus. Henkilostd on kuitenkin osoittanut pelkoa muutok-

- 107 -



sen jddmisestd vain organisaatiorakenteen muutokseksi, jolloin mikddn muu tydyhteisossa ei
muutu. Organisaatiossa on hankkeen aikana siis saatu aikaiseksi muutosta henkildston asen-
teisiin, mutta tyoyhteisosséd koettuihin ongelmiin ei ole edella esitettyjen kysely- ja haastatte-
lutietojen perusteella tulkiten saatu paljoa parannusta. Ongelmat ovat edelleen tydyhteisdssé
suurelta osin samat kuin hankkeen alkaessakin. Samankaltainen tulos on saatu myds tyopsy-
kologin vuonna 2008 tekemien haastattelujen perusteella (Loppuraportti 2008). Tydeldman
laadun perustana on yleisesti néhty olevan vastuun lisdéintyminen ja sitd kautta kasvava tyon

arvostus (Nakari 1994, 201).

Ammattiryhmittdin tarkasteltuna sosiaalityontekijdt olivat organisaatiossa ammattiryhma,
jonka tyShyvinvointi osoittautui huonoimmaksi niin vuoden 2006 kuin vuoden 2008 haastat-
telujen antamien tulosten mukaan. Tétd voidaan osin perustella Kaija Tuomen (2007, 121)
nidkemykselld, ettd tyon siséltd ja vaatimukset eivit useinkaan vastaa korkeasti koulutettujen

tyontekijoiden osaamista ja odotuksia tyolta.

Ty6voiman palvelukeskuksen sosiaaliohjaajat kokivat tyonsd mielekkédnd, mutta kuitenkin
raskaana suurten asiakasmaédrien takia erityisesti siksi, ettd mahdollisuudet tehda tuloksellista
tyotd ndiden asiakkaiden kanssa ovat rajatut eikd aikaa ja vélineitd toimia ole riittdvasti. Sosi-
aaliohjaajien asennoitumisessa tapahtui vihiten muutosta, ajatukset olivat lihes samat verrat-

taessa vuoden 2006 nikemyksid vuoden 2008 ndkemyksiin.

Kanslistien haastatteluiden pohjalta heiddn tyohyvinvointinsa voidaan mieltdd parhaaksi tyo-
yhteisossd, siitd huolimatta, ettd he voimakkaimmin toivat esille tyOyhteisossd vallinneita

vuorovaikutusongelmia.

Tarkednd tekijand henkiloston asenteiden muuttumiselle positiivisemmiksi kehittdmistd ja
muutosta kohtaan voidaan pitdd henkiloston mukaan ottamista kehittimistoimintaan sen to-
teutus- ja arviointivaiheissa. Toisena tekijéni saattaa olla se, ettd tyontekijoiden pelot hanketta
kohtaan osoittautuivat todeksi, mutta samalla saatiin selvyys siithen, miten henkildstoresurssit
tulevat jatkossa muotoutumaan. Tami johti epdvarmuuden kokemisen vihenemiseen tydyh-
teisossd. Sosiaalityontekijoiden virkoja jitettiin tdyttamattd eldkoitymisten seurauksena. Yksi

virka niistd muutettiin sosiaaliohjaajan viraksi. (Haastattelut, havaintopéivikirja 14.2.08.)
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Sulkunen (2006, 37) onkin todennut, ettd projektiyhteiskuntaa on yleisesti pidetty julkisen
hallinnon sopeuttamisena globaalien markkinavoimien vahvistumiseen. Projekti voidaankin
helposti ndhdé pelkistddn yrityksend toteuttaa julkisen hallinnon tehokkuutta, kustannustieto-

utta ja supistamistarpeita.

Tyoeldmén laadun ja tyShyvinvoinnin pysyminen edelleenkin suurin piirtein samalla tasolla,
kuitenkin parempana tydyhteisossi, selittyy osin yhteispdittimisen puutteella, siind muodossa
kuin se tutkimusavusteisessa kehittdmisessd mielletddn. Hankkeen aikana ei luotu sellaista
areenaa, jossa kaikki osalliset olisivat voineet osallistua yhteiseen dialogiin, jossa mukana
olisivat olleet kaikki osalliset, myds kunnan paittavien tahojen edustajat. Kalliola (1994, 247)
on perustellut yhteispaittdmisen ottamista kehittdmistyon 1dhtokohdaksi, koska se auttaa tun-
nistamaan kuntien paitoksenteon todellisuuden jdttden kuitenkin samalla tilaa henkildston ja

yksittéisen tyontekijén todelliselle vaikutusmahdollisuudelle.

Hankkeesta tehdyt tyohyvinvointikyselyt antavat organisaation ty0hyvinvoinnista positiivi-
semman kuvan kuin vuonna 2008 tehdyt haastattelut. Nakari (1988) on esittanyt, ettd yleisesti
tyOtyytymittomyys ei ole tullut tutkimuksissa esille kovinkaan voimakkaasti ja sitd voidaan
hidnen mielestdédn selittdd silld, ettd mitd yleisluonteisempia ja abstraktimpia kysymykset ovat,
sitd myOnteisempid ovat myos vastaukset. Kysymysten tarkentuessa koskemaan itse tyotd ja
tyotapoja kuva kuntayhteisdissé vallitsevasta tyotyytyvdisyydestd muuttuu negatiivisempaan
suuntaan. (Rajala 1997, 194.) Vuonna 2008 tehdyt haastattelut on tehty kehittimistarkoituk-
sessa, jolloin otaksun haastateltavien tuoneen yksityiskohtaisemmin tydyhteisdsséd kokemiaan

ongelmia ja tuntojaan esille.
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli arvioida Porin aikuissosiaalitydn ammatti- ja tehtdvdrakenne-
hankkeessa tapahtunutta kehittdmistyotd siltd osin, miten hankkeessa toteutui sille keskeiseksi
menetelmalliseksi tavoitteeksi asetettu henkildston osallistuminen ja yhteistoiminta. Toisena
tavoitteena oli arvioida ty0hyvinvoinnin ja tydeldmén laadun kehittymistd hankkeen aikana.
Tutkimuksessa pyrittiin saavuttamaan sille asetetut tavoitteet tarkastelemalla tutkimuskohdet-
ta tydeldmédn kehittimisohjelman ohjelmatason ja tyopaikkatason periaatteiden ndkokulmasta.
Tutkimus oli arviointitutkimus, jossa tydelamén kehittimisohjelman periaatteet toimivat arvi-
ointikriteereind. Analyysissa kéytettiin hyvédksi myds tyoeldmén kehittdmiskirjallisuutta ja

hyddynnettiin siséllonanalyysia.

Tédmin tutkimuksen luotettavuutta voidaan ldhestyd pohtimalla aineiston riittdvyyttd ja vali-
koitumista. Aineiston luotettavuutta on pyritty lisddméddn kayttdmélld hyviaksi monenlaista
saatavilla ollutta aineistoa: projektiasiakirjoja, haastatteluja, havainnointia, ty6hyvinvointi-
kyselyjé ja aikaisempaa tutkimusta. Tutkimuksen aineisto muotoutui varsin laajaksi ja moni-
muotoiseksi. Tdma asetti tutkimustehtdville haasteita rajauksen suhteen. Toisaalta laajan ja
monipuolisen aineiston on todettu voivan tarkentaa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta.
Talloin puhutaan aineistotriangulaatiosta, jossa kerédtddn useita erilaisia tutkimusaineistoja

saman ongelman ratkaisemiseksi. (Hirsijarvi & Remes & Sajavaara 2006, 218.)

Tutkimuksen luotettavuutta on syytd pohtia my0s siitd ndkokulmasta, miten aineiston kerda-
minen on saattanut vaikuttaa tiedon tuottamiseen. Aineistoon kuuluvia haastatteluja ei tehty
varsinaisesti tdimdn tutkimuksen vaatimassa tarkoituksessa, vaan kehittimismielessd, hank-
keen vield ollessa kdynnissd. Suurimmalta osalta haastattelujen sisdltdé muodostui varsin
avoimeksi. Tutkimuksen aineisto oli laaja ja sisdlsi erilaisia dokumentteja hankkeen kulusta.
Aineisto ei kuitenkaan késittdnyt kaikkia hankkeesta tuotettuja kirjallisia dokumentteja. Har-
joittelujaksollani kerd&dmiéni aineistoa olen pyrkinyt tdydentdimddan muun muassa hankkeen

loppuraportilla ja tydhyvinvointikyselyjen tuloksilla.

Erityisesti kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija joutuu jatkuvasti pohtimaan tekemiddn rat-

kaisuja ja ottamaan ndin yhtd aikaa kantaa sekd analyysin kattavuuteen ettd tekemédnsé tyon
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luotettavuuteen. Tutkijan apuna kvalitatiivisessa analyysissa eivdt ole kuin hdnen omat tai
kollegoiden ennakko-odotukset, arkieldmén sddnnot seké teoria. Laadullisen tutkimuksen 14h-
tokohtana on tutkijan avoin subjektiviteetti ja se, ettd tutkija itse on tutkimuksensa keskeinen
tutkimusviline. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden pidasiallinen kriteeri onkin
itse tutkija ja siksi luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia. (Eskola & Suoran-

ta 1998, 208—210.)

Tédmidn tutkimuksen analyysin luotettavuutta on pyritty lisddmédn pyrkimilld kéyttimaan
useita analyysimenetelmid, mikd voidaan mieltdd myds triangulaatioksi, jolloin triangulaation
kayttotarkoitus liittyy tutkimuksen totuuden ongelmaan. Triangulaation avulla voidaan vai-
kuttaa tutkittavan ilmion kokonaisuuden hahmottamiseen. Yksinkertaistaen triangulaatiolla
tarkoitetaan erilaisten metodien, tiedonldhteiden, teorioiden ja tutkijoiden yhdistdmistd tutki-
muksessa. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 143). Analyysissa hyodynnettiin tydeldmin tutkimuskir-
jallisuutta seki siséllonanalyysia. Erittdin suuren roolin tutkimuksen analyysissa sai vertailu.
Hankkeessa tapahtunutta toimintaa verrattiin aikaisempaan tydeldmén kehittdmisestd tuotet-
tuun tutkimuskirjallisuuteen. Tarkedksi luotettavuuden mittariksi tutkimuksen osalta muodos-
tuikin ldhdekirjallisuus, joka koostui suurimmalta osin tieteelliset kriteerit téyttdvastd tuotan-

nosta.

Erittdin oikeutettu tutkimuksen luotettavuuteen liittyvd kysymys on tietysti, miten paljon omat
késitykseni ja ajatukseni tydeldmén kehittdmisestd ja myds aikuissosiaalitydstd muokkasivat
tutkimusta ja sen kulkua. Tutkimukseni tulokset olivat kuitenkin pddsdéntdisesti varsin yh-

densuuntaisia aikaisempien tydeldmén kehittdmistd koskevien tutkimusten kanssa.

Tutkimuksessa on jouduttu pohtimaan tutkimuksen etiikkaa jo senkin takia, ettd tutkimukselle
on tdytynyt anoa tutkimuslupa Porin kaupungilta. Tutkimuslupa tdhin tutkimukseen on anottu
ja saatu Porin kaupungilta joulukuussa 2008. Tutkimuskysymysten muututtua tyon edetessi

tutkimukselle on jouduttu pyytdméén uusi lupa toukokuussa 2009.
Kehittdminen ja muutos liitetddn usein yhteen. Taustalla on ajatus siitd, ettd muutostilanteissa

tehdyilld valinnoilla ja ratkaisuilla on yhteys halutun tulevaisuuden saavuttamiseen. Kehitté-

misen kautta saavutettavien muutosten toivotaan yleisesti tuottavan oppimista, jonka avulla
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olisi mahdollista avata uusia kehittdmis- ja muutoskulkuja. Kehittdmistyotd kédytetdédn toisaal-
ta muutoksen hallinnan, toisaalta muutoksen tuottamisen vilineend. (Seppanen-Jarveld 1999,
13, 71.) Tyon kehittdminen on tirked osa sosiaalityotd. Tyon kehittdimisen on ndhty antavan
tekijoilleen voimavaroja ja auttavan jaksamaan siitdkin huolimatta, ettd tyd kuormittaa henki-
sesti. Kuormittavuutta lisdd usein kehittimisen sitominen arkipdivadn, jolloin sitd varten ei ole

varattu riittavasti aikaa.

Ty6eldmin laatu ja tyShyvinvointi eivét ole irrallisia kehittimisen kohteita kunnallisessa sosi-
aalityon organisaatiossa. Niiden on ndhty vaikuttavan palvelutasoon, erityisesti sithen, miten
organisaatiossa kyetdén luomaan tydorientaatio, jossa asiakas ja asiakasndkokulma ovat kes-
kiossd. Ty0Ossd koettujen paineiden, tyonhallinnan vaikeuksien ja vuorovaikutusristiriitojen
tyOyhteisossd on nédhty heikentdvin tuloksellisuutta ja vaikeuttavan asiakastyotd (esim. Rajala
1997). Tyohyvinvoinnin ottaminen kehittdmistyon yhdeksi lahtokohdaksi on perusteltua sosi-
aalityon tyOorganisaatiossa. Tyohyvinvoinnin kehittymisen tydyhteisdssd on todettu auttavan
henkilostod jaksamaan paremmin tydssdin. Korkean tyShyvinvoinnin tason on myds todettu
luovan edellytyksié tydeldamén laadun paranemiselle ja tydvoiman riittdvélle saannille tulevai-
suudessa tyovoimapulan uhatessa. Tyohyvinvoinnin kehittdminen pelkdstddn yhteistyota li-
saamalla ei kuitenkaan riitd tyohyvinvoinnin kasvattamiseksi, vaan tarvitaan myos valineitd ja
keinoja eli mahdollisuuksia ratkaista tyOyhteisossd koettuja todellisia ongelmia, jotka ovat
tyohyvinvoinnin kehittymisen esteind. TyShyvinvoinnin lisddminen ilman, ettd ty0yhteisdssi

koettuihin ongelmiin puututaan, on vaikeaa.

Tyoorganisaatioita kehitettdessd on kulttuurisen muutoksen aikaansaaminen nostettu usein
esille kaikkein tarkeimpéna ulottuvuutena. Kehittdmistyon pditavoitteeksi on nostettu organi-
saatioiden toimintaa ohjaavien arvojen ja ajattelutapojen muuttaminen pysyviisluonteisesti
niin, ettd organisaatio voisi oppia itse uudistamaan itsedén senkin jdlkeen, kun hanke on paét-
tynyt. (Kasvio ym. 1994, 403.) Jarvensivu (2006, 239) on esittényt, ettd tuottavuuden kasvu
perustuu koulutuksen sijasta ennen muuta tyontekijoiden jatkuvaan kehittymiseen tydsséddn ja
henkildston yhteistyon lisddntymiseen. Porin aikuissosiaalityon ammatti- ja tehtdvérakenne-
hanke on péattynyt 31.10.2008. Tydelamin laatu ja tydhyvinvointi ovat pysyneet ldhes samal-
la tasolla tyOyhteisdssd, mutta kehitys on mennyt mydnteiseen suuntaan tydhyvinvoinnin ko-

kemisessa. Ongelmat tydyhteisdssd ovat pysyneet organisaatiossa vuosien 2006 ja 2008 vilil-
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l1a lahes muuttumattomina, selvennystd on kuitenkin havaittavissa. Positiivista muutosta on
tapahtunut henkiloston asenteissa, mihin on paisty ottamalla henkil6st6d mukaan kehittamis-

toimintaan.

Henkiloston osallistuminen kehittyi hankkeen aikana alun suunnitteluvaiheen sivustaseu-
raajien roolista, aktiivisten ja passiivisten vastustajien roolien kautta, kohti avaintoimijoiden
rooleja. Samalla yhteistoiminta eri toimijoiden vélilld lisddntyi. Sellaista yhteistoiminnan ta-
soa, yhteispddttimistd, jota tutkimusavusteisessa kehittimisessd pidetddn tavoitteena, hank-
keessa ei kuitenkaan saavutettu. Porin aikuissosiaalitydn kehittimishankkeessa henkiloston
osallistuminen perustui enemmankin osallistavan johtamisen kdynnistimiseen ja opetteluun
sekd muutosjohtamista ja muutosvastarintaa koskevaan tietoon kuin virallisiin yhteistoiminta-

kaytantoihin.

Hankkeessa on luonnosteltu uusi organisaatiomalli, jonka toimivuutta hankkeen aikana ei
vield pédsty kokeilemaan. Tiimit on muodostettu. On luotu pohja sille, mistd varsinainen ke-
hittdmistyd voitaisiin aloittaa hankkeelle asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Edellytyk-
send on, ettd kehittdmiselle annettaisiin riittivasti mahdollisuuksia, aikaa, tilaa ja rahaa ja etti

kehittdmistoiminta legitimoitaisiin.

Projektimuotoisen tydskentelyn ongelmaksi on néhty yleisesti projektin kesto. Yleensd pro-
jekti loppuu jo ennen kuin toiminta on pédssyt kunnolla alkamaan (Alavaikko, 2006, 70).
Naiin kdvi my06s Porin aikuissosiaalitydn ammatti- ja tehtivarakennehankkeen kohdalla. Tii-
mity6 alkoi vasta vuoden 2009 alusta. Tyon ja erityisesti tiimitydon muotoutumiseen on nihty
vaikuttavan paljolti se, miten organisaatiossa pystytddn turvaamaan kehittdimistyon jatkami-
nen henkiloston omana tyond hankkeen paityttyd. Jatkotutkimuksena voisikin ajatella myo-
hemmassd vaiheessa toteutettavaa arviointia hankkeen tuoman vaikutuksen kehittymisestd

organisaatiossa.

Tédmin tutkimuksen haastatteluaineistoon sisdltyi jonkin verran sosiaalityontekijoiden pohdin-
taa omasta roolistaan sosiaalityontekijoind. Sosiaalityontekijoiden puheet omasta roolistaan
tulivat esille suurelta osin suhteena toimeentulotukeen. Projektiasiakirjojen mukaan hank-

keessa kuitenkin késiteltiin sosiaalitydn luonnetta ja tehtdvarakennekysymyksid sosiaalialalle
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luotujen ammatti- ja tehtdvarakennesuositusten ja asiakasprosessin tiimoilta. Sosiaalityonteki-
joiden omaan identiteettiin liittyvien puheiden véhdisyyttd voidaankin pohtia suhteessa haas-
tattelukysymyksiin. Toisaalta voidaan ajatella myds sosiaalityontekijoiden tyon painotuksen
toimeentulotukeen organisaatiossa aiheuttaneen sen, ettid sosiaalityontekijit enemménkin
miettivit suhdettaan tyohonsd toimeentulotukeen liittyvén tyOnjaon kautta. Asiaa voidaan
miettid myds Kananojan ja Juhilan jaottelujen perusteella, joissa on eroteltu erilaisia sosiaali-
tyontekijoiden tapoja suhtautua muutokseen. Asiaa on syytd pohtia myds liittyen Ulla Mutkan
esille nostamaan puheeseen “hiljaisuuden kulttuurista.” Tdmén puheen mukaan sosiaalityon-
tekijoilla on taipumusta vaikenevaan ja vetdytyvadn tydorientaatioon silloin, kun heididn tyo-

honsé kohdistuu muutospaineita (Raunio 2003, 46).

Tyoni on sekd sosiaalipolitiikan ettd sosiaalityon tutkimus ja siksi mielenkiintoni kohdistuu
tyoeldmin kehittimisen lisdksi my0Os sosiaalityon kehittdimiseen. TyoOeldmén kehittimisen
mielldn tarkeédksi osaksi sosiaalityon kehittdmistd. Ne liittyvéat kiintedsti yhteen. Niilld on sa-
ma padmaiira tuloksellisuuden eli palvelun laadun kasvattaminen, johon molemmissa pyritdin
tyon uudelleenorganisoinnin, tydeliméan laadun ja tydhyvinvoinnin kehittdmiselld sekd uusien
menetelmien luomisella. Molempien kehittimisen taustalle on muotoutunut ohjelmallisuus,
jota toteutetaan kolmikantaisesti yhteistyond. Sosiaaliala ei poikkea mielestini tydeldmén
muilla aloilla tapahtuvasta, tydelimédn kehittdmisestd. Kehittimismenetelmét ovat samat ja
tydeldmén tutkimuskirjallisuudessa esiintyvét teoriat ja tutkimustulokset ovat siirrettdvissi

myd0s sosiaalialan kehittimiskohteisiin.

Tykes -ohjelman mukaisia projekteja on kdynnistetty sosiaali- ja terveyssektorilla yhteensd
272 kappaletta. Téhén siséltyvat sekd yksityiselld ettd julkisella puolella toteutetut projektit.
Mukana on ollut 794 yksityisen sektorin ja 836 julkisen sektorin toimipaikkaa. Yksistdén so-
siaalityohon kohdistuneita hankkeita on toteutettu véhan. Niitd on ollut noin viisi. Sosiaalityo
on kuitenkin ollut mukana monessa sosiaali- ja terveystoimen kuntahankkeessa kehittdmis-

kohteena jossakin muodossa, muiden alojen rinnalla. ( Lahtonen 2009.)
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Liite 1. Aineistot

1. Projektisuunnitelma

2. Tammikuussa 2008 tehdyt vilihaastattelut

3. Ruotsalainen, Sirpa (2008). Pelkkéa toimeentulotukea, aktivointia vai aikuissosiaalityo-
td. Sosiaalitydn syventdviin opintoihin kuuluva kehittdmistyoraportti.

4. Vuonna 2006 toteutetut alkuhaastattelut.

5. Havaintopdivikirja ajalta 23.10.2007-24.4.2008, jonka muistiinpanot koostuivat eri-
laisista palavereista, tyokokouksista, seuranta- ja ohjausryhmin kokouksista

6. Seuranta- ja ohjausryhmin seké konsultaatiopalaverien muistiot, hankkeen alusta helmi-
kuulle 2008.

7. Yhteenvedot seminaaripdivista

8. Tydhyvinvointikyselyjen yhteenveto ja kyselylomake 2008

9. Viliraportit

10. Loppuraportti

- 127 -



Liite 2. Seminaarit, koulutuspéivit ja muut yhteiset tilaisuudet véli- ja loppuraporttien mu-

kaan

No

Seminaari

Aika

Aiheet

Osallis-
tujat

1

TyOseminaari Yyterissa

21-22.9.06

Keskeisimmait kehittdmisen
kohteet
Ty6ryhmiin jako

Seminaari Porissa (puolipdivéi-
nen)

16.11.06

Tyo6ryhmien tyoskentely
Viliarviointi

30

Seminaari Meriyyterissi

2.2.07

Tyoryhmien raportointi
Vetdja. Pekka Kuru

34

Ty6seminaari Hotelli Scandicissa

24.4.07

Sosiaalityon- ja ohjauksen
madrittely

36

Seminaari Hotelli Scandicissa

31.5.07

Turun ja Tampereen aikuis-
sosiaalityon toimintamallien
esittely

Ty6seminaari Vaakunassa

21.9.07

Kehittdjdkonsultin luento
muutoksen vaikutuksesta laa-
tuun

Pikassos Oy:n toimitusjohta-
jan luento ammatti- ja tehté-
virakenteesta

Suunnittelijat esittelivét elin-
kaarimallia

33

Tydseminaari Scandicissa
(puolipdividinen)

24.10.07

Parannellun organisaatiomal-
lin esittely

29

Ty6seminaari Vaakunassa

12.12.07

Ilmari Rostilan luento
Vaihtoehtoisten organisaa-
tiomallien esittely

33

Tyodseminaari Scandicissa

25.2.08

Elinkaarimallin esittely
Ryhmitgitad

10

Tydseminaari Scandicissa

15.4.08

Ryhmity6tuotokset
Eeva Liukon luento

32
20
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11 | Ty6seminaari Viikarin Valkama |28.8.08 Imatran mallin esittely 33

Projektisuunnittelijan tydsta-
mien tehtdvikuvausten esitte-

ly

12 | Paatosseminaari Vuojoen kartano | 17.10.08 Tyo6hyvinvointikyselyjen tu- |39

lokset
Puheet
Palkitseminen

Koulutuspaivat

5.12.2006

17.10

Yhteiskuntatieteiden tohtori Kirsi Juhilan luento sosiaalityon yhteiskunnal-
lisista tehtévistd ja paikoista (koko henkilsto)

Dokumentointia koskeva koulutuspdiva (ei ulkopuolista kouluttajaa)

15.2 ja 8.3.07 Léansi-Suomen keséyliopistolta ostettu kahden iltapdivin koulutuspaketti tyo-

28.11.07

18.1.2008
5.2.08
4.3.08

4.4.08
28.5.08

tekstien tuottamisesta ja hallinnon kielesté (osallistujia 23 ja 17 henked)
Kankaanpédn sosiaalitoimen jdrjestimi toimeentulotukikoulutus, koulut-

tajana Tapio Réty (osallistujia 21)

Tutkija Aino Kééridinen luennoi dokumentoinnista sosiaality0ssé.

Antti Sérkeld luennoi motivoivasta haastattelusta sosiaalityon vélineend
Kouluttaja Pekka Vadndnen luennoi voimavarasuuntautuneesta sosiaali-

tyOsta.

Antti Sdrkeld luennoi haastavan asiakkaan kohtaamisesta (osallistujia 18)
Kouluttaja Pirkko Huhtinen Monivire Oy:std koulutti henkildkuntaa ty0yhteison

ja tiimityoskentelyn vuorovaikutushaasteista

9.9. - 14.10.08 viliseni ajanjaksona Aretai kouluosuuskunnan kaksi kouluttajaa jarjestivit

tiimivalmennusta seurantaryhmén aloitteesta
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Muut

2.11.06 Sosiaalialan kehittimishankkeen alueseminaari, Himeenlinna (Osallistujia 4)

3.11.06 Tutustuminen Hdmeenlinnan tydvoiman palvelukeskukseen ja sen ammatti- ja
tehtdvirakenteeseen. (Osallistujia 4)

7.2.07 Helsingin aikuissosiaalityon kehittimishankkeeseen tutustuminen (Osallistujia 5)

8.2.07 Hyvinvointikuntafoorumi (Osallistujia 5)

Kevit 2007 Esimiehid (2) osallistui Sosiaalialan tydoloihin liittyvédn Helsingin yliopiston

tdydennyskoulutuskeskus Palmenian jarjestimdin esimiesvalmennukseen.

12.3.07 Infotilaisuus tyopsykologin tyohyvinvointiin liittyvistd haastatteluista.

6.6.07 Ty0Opsykologin raportin esittely henkildstolle.

Joulukuu 2007, Keskustelutilaisuudet henkilokunnalle ammattiryhmittéin.

Kesa 2008, tiimeille vapaamuotoista kokoontumista.

28.5.08 Koko henkilokunnan tydhyvinvointipdivd Kullaalla.

31.1.08 Toimistopadllikko esitteli hanketta Tampereella, valtakunnallisessa aikuissosiaali-
tyon kehittdjien seminaarissa.

4.10.08 Hanketta esiteltiin Kokkolan véelle.

26.9.07 Hankkeen suunnittelijat osallistuivat opinnéytetorille, jossa he esittelivét hanketta ja

sithen liittyvid opinndytteiden aiheita korkeakoulujen edustajille ja opiskelijoille.
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Liite 3. Haastattelurungot

Vuoden 2006 haastattelurunko:

1. Minkaélaisena kuvailisit timénhetkisté tyotilannettasi?

2. Miten kuvailisit perusturvatoimistoa ja sen tilannetta tilld hetkelld?
3. Mitka ovat odotuksesi hankkeelta?

4. Miten jarjestdisit aikuissosiaalityon palvelut, jos saisit vallan paattaa?
5. Kuka tai mikd médrittad mielestési sosiaalityon tarpeen?

6. Miten asiakas kulkeutuu palveluketjussa?

Vuoden 2008 haastattelut perustuivat nykyisen mallin ja elinkaarimallin vertailuun. Tdméan

lisdksi kysymykset sisélsivét vield kehittdimisessd avoinna olevia asioita?

Vuoden 2008 haastattelurunko:

Miten koet ty0si nyt?

Mité etuja ja hyotyjd ndet olevan nykyisessd mallissa, missd asioissa se toimii hyvin?
Mitd ongelmia ja haittoja nédet nykyisessd mallissa?

Mité uhkia ja mahdollisuuksia ndet nykyisessd mallissa?

Mité haluat vield sanoa nykyisestd mallista?

Mité etuja ja hyotyjd ndet uudessa mallissa?

Minkilaisia ongelmakohtia ja haittoja néet uudessa mallissa?

Mitd uhkia ja mahdollisuuksia uusi malli pitdd sisdlldan?

Miten vertailisit vield molempia malleja?

Mité haluaisit ehdottomasti otettavan huomioon uutta mallia vield kehitettdessd?
Miten Typin ja perusturvan vilistd yhteistyotd voitaisiin kehittd4?

Miki on sosiaalityontekijén rooli Typissa?

Miten uuden asiakkaan vastaanotto olisi jarjestettava?

Mité on mielestisi asiakasldhtdinen sosiaalityd ja miten ndet sen mahdollisuudet?
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Liite 4.
TYOHYVINVOINNIN KYSELYLOMAKE 2008

Vastausohje:
Vastaa kysymyksiin ympyroiméllé sinulle sopivin vaihtoehto.

Vastausvaihtoehdoista
1= erittdin huonosti/huono/huonot
5= erittdin hyvin/hyvi/hyvit

Kehittamismahdollisuudet

1. Minkélaiset mahdollisuudet sinulla on vaikuttaa oman
tyonkuvasi kehittimiseen?

1 2 3 4 5

2. Minkélaiset mahdollisuudet sinulla on vaikuttaa
tyOyhteisosi kehittdmiseen?

1 2 3 4 5

3. Minkaélaiset mahdollisuudet sinulla on osallistua ammattitaitoa/tyotési
tukevaan koulutukseen?

1 2 3 4 5
Tuki ja palaute
4. Saatko tyOyhteisoltdsi riittdvésti tukea ja palautetta tarvittaessa?
1 2 3 4 5
5. Saatko esimieheltisi riittdvésti tukea ja palautetta tarvittaessa?
1 2 3 4 5
Yhteistyo ja tiedonkulku
6. Toimiiko yhteisty6 tyontekijoiden valilla?
1 2 3 4 5
7. Miten tiedonkulku ja tiedottaminen toimivat tydyhteisdssdnne?

1 2 3 4 5
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8.  Kuinka hyvin pystyt tuomaan oman mielipiteesi julki esimerkiksi
palavereissa ja yhteisissi
tilaisuuksissa?
1 2 3 4 5
9. Arvioi nykyisid palaverikdytdntojéd asteikolla ja kerro lisdksi omin
sanoin miten haluaisit muuttaa nykyisid kaytintoji ja/tai anna
kehittdmisehdotuksia palaverikdytént6jen parantamiseksi.
1 2 3 4 5
Tyonjako
10. Toteutuuko tydpaikallasi mielestési tarkoituksenmukaisesti
a) tyonjako koko tydyhteisdssad?
1 2 3 4 5

b) tyonjako oman ammattiryhmadsi kesken ?

1 2 3 4 5

Virkistys ja vapaa-aika

11. Tuetaanko tyOyhteisdssési riittdvésti tyon ja vapaa-ajan joustavaa
yhteensovittamista?

1 2 3 4 5

12. Millaiseksi arvioisit yhteisen virkistystoiminnan?
1 2 3 4 5

Ty0ssd jaksaminen ja - vithtyminen

13. Miké on kokonaisarviosi omasta tyotyytyvaisyydestési tilla hetkella?
1 2 3 4 5

14. Millainen on tydyhteisosi tydilmapiiri talld hetkella?

1 2 3 4 5
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15. Koetko saaneesi riittdvésti tydnohjausta /mahdollisuuksia sithen
osallistumiseen?

1 2 3 4 5
16. Kuinka sitoutunut olet tyohosi?
1 2 3 4 5
17. Kuinka tyytyvéinen olet tdmén tydviikon aikana tekemédédsi tyohon?
1 2 3 4 5
18. Millaiseksi arvioit tydtilojen vithtyvyyden?
1 2 3 4 5
19. Millaiseksi arvioit tydtilojen yleisen toimivuuden?
1 2 3 4 5
20. Millaiseksi koet tydturvallisuuden?
1 2 3 4 5
21. Lopuksi voit kommentoida vapaasti omin sanoin edellisiin kysymyksiin

liittyvid teemoja tai yleensa tyotyytyviisyyteen ja -hyvinvointiin
liittyvid asioita.

-134 -



Liite 5.

TYOHYVINVOINTI KYSELYN 2006 KYSYMYKSET. (Lénde: Niinikoski 2007)
Vastausohje:

Vastaa kysymyksiin ympardimélla sinulle sopivin vaihtoehto. Kehityssuuntaa koskeviin ky-
symyksiin voit vastata ympyroimaélla + tai — merkin sen mukaan, onko kehitys kohdallasi
nousujohteista télld hetkelld (+) vai ei (-).

Vastausvaihtoehdoista 1 = erittdin huonosti, huono, huonot ja

5 = erittdin hyvin, hyvi, hyvit.

1. Kuinka hyvin sinulla on selvilla tydllesi annetut

a) laadulliset tavoitteet?

1 2345

b) tulospohjaiset tavoitteet?

1 2345

2. Minkaélaiset mahdollisuudet sinulla on mielestdsi vaikuttaa oman

a) tyonkuvasi kehittdmiseen?

1 2345

Mika on mielestési kehityksen suunta tété asiaa koskien?

+ vai —

b) tydyhteisosi kehittdimiseen?

1 2345

Mika on mielestési kehityksen suunta tétéd asiaa koskien?

+ vai —

3. Saatko tydyhteis6ltési tukea ja palautetta tarvittaessa?

1 2345

4. Toteutuuko tyOpaikallasi mielestisi tarkoituksenmukaisesti
a) tyonjako?

1 2345

Miké on mielestdsi kehityksen suunta tdtd asiaa koskien?

+val —
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b) tyontekijoiden mitoitus?
1 2345
Miki on mielestési kehityksen suunta tété asiaa koskien?
+ vai —
5. Toimiiko yhteisty6 tyontekijoiden valilla?
1 2345
Miki on mielestési kehityksen suunta tété asiaa koskien?
+ vai -
6. Kuinka hyvin tieto kulkee tyoyhteisossdnne?
1 2345
7. Kuinka hyvin pystyt tuomaan oman mielipiteesi julki esimerkiksi palavereissa ja muissa
yhteisissi tilaisuuksissa?
1 2345
8. Tuetaanko tydyhteisOssasi riittdvasti vapaa-ajan/perhe-eldamin sovittamista yhteen
joustavasti tyon kanssa?
1 2345
9. Kuinka sitoutunut olet tyohosi ja tyonkuvaasi méériteltyjen tyotehtdvien hoitoon?
1 2345
Miki on mielestési kehityksen suunta tété asiaa koskien?
10. Miké on kokonaisarvio tyotyytyvidisyydestési télld hetkelld?
1 2345

Tilaa vapaalle sanalle:
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