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Tutkimuskatsauksessa kiinnostuksen kohteena ovat sosiaalitoimistojen hy-
véit tyonorganisointikdytdnnot ja sosiaalityontekijoiden tyShyvinvointia
edistdvit tekijét. Sosiaalityd on muuttunut entistd haastavammaksi sosiaalis-
ten ongelmien lisddntyessd ja monimutkaistuessa. Tyon organisointimuodot
eivit kuitenkaan ole kehittyneet yhtd nopeasti kuin vaatimukset uudenlai-
seen tyootteeseen. Tami on lisdnnyt tarvetta arvioida nykyisten palvelura-
kenteiden ja tyOkédytdntojen tarkoituksenmukaisuutta sekd uudenlaisten
tydomallien ja palvelumuotojen luomista timéin pdivén palvelujérjestelmédn.
Myo6s sosiaalialan houkuttelevuuden lisddminen on tullut ajankohtaiseksi
henkil6ston tydolojen ja jaksamisen ndkokulmista, silld huoli sosiaalitydn-
tekijoiden saatavuudesta ja riittdvyydestd tulevaisuudessa on kasvanut.

Tutkimuskatsauksessa etsitddn vastausta kysymykseen, mistd elementeisti
syntyvit sosiaalitoimistojen tyon organisoinnin hyvit kidytdnnot ja sosiaali-
tyontekijoiden ty6hyvinvointi. Katsauksessa on kartoitettu sekd suomalaisia
ettd pohjoismaisia sosiaalitoimistojen organisaatioihin ja sosiaalitydnteki-
joiden tyohyvinvointiin kohdistuneita tutkimuksia ja kehittimishankkeita
vuodesta 1995 ldhtien. Aineistoa on tdydennetty haastattelemalla sosiaali-
tyontekijoitd neljassid sosiaalitoimistossa. Lisdksi jarjestettiin miniseminaari,
jossa sosiaalityontekijét ja tydyhteisdjen kehittimisen asiantuntijat yhdessa
miettivdt, mistd sosiaalitoimistojen hyvit organisointikdytdnnot syntyvét ja
mitkd ovat menestyksellisen kehittdmistoiminnan edellytyksia.

Tutkimuksista ja kehittdimisprojekteista on l0ydetty niité tekijoitd, jotka ovat
keskeisid sosiaalityontekijoiden tyShyvinvoinnin kannalta. Niitd ovat tyon
suunnitelmallisuus, tyon arvostus, tyon itsendisyys ja vaikutusmahdollisuu-
det, johtamistapa, tydyhteison ilmapiiri ja tukirakenteet sekd osaamisen ke-
hittdiminen. Sosiaalitoimistojen kehittdmisty0ssd olennaisiksi elementeiksi
ndyttdytyivat pitkd kehittimisen kaari, verkostot ja foorumit, arviointi ja
palaute sekd toimijaldhtoisyys. Kehittdmisprojektin onnistumisen kannalta
on tirkedd, ettd se toteutetaan osana perustyotd. Tyontekijoiden osallisuus ja
sitoutuminen projektitydskentelyyn ovat térkeitd, jotta hyvéksi havaitut toi-
mintatavat siirtyisivét osaksi organisaation pysyvéd toimintaa.

Niitd sosiaalitoimistoja, joissa oli kdytdssd lupaavia tyokéytantojd, luonneh-
ditaan tutkimuskatsauksessa oppiviksi tydyhteisoiksi. Néissd sosiaalitoimis-
toissa otetaan tilaa tyon ja osaamisen kehittimiselle sekd luodaan yhteisolli-
sid foorumeja, jossa yksilollinen asiakastyd nostetaan yhteisolliselle tasolle.
Kehittimisen kannalta tiarkedksi ndhtiin keskindinen vuoropuhelu ja yhteis-
ten kokemusten jakaminen sekd verkostoituminen. Oppivissa tydyhteisdissé
asiakkaalla on keskeinen rooli tydssd ja tyon kehittdmisessd. Voidaankin
sanoa, ettd ndissd sosiaalitoimistoissa toteutetaan asiakasléhtoisid palvelu-
malleja.
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Forskningsoversikten fokuserar pa god praxis for arbetsorganisation 1 soci-
albyréer och de faktorer som framjar socialarbetarnas arbetshélsa. Det socia-
la arbetet har blivit allt mer krdvande genom att de sociala problemen 6kar
och blir mer komplicerade. Sétten att organisera arbetet har dock inte ut-
vecklats lika snabbt som kraven pa ett nytt sitt att ta itu med arbetet. Detta
har okat behovet av att bedoma &dndamélsenligheten hos dagens service-
strukturer och arbetspraxis och av att utarbeta nya arbetsmodeller och servi-
ceformer for de nuvarande servicesystemen. Det har ocksa blivit aktuellt att
oka det sociala omradets attraktivitet med utgdngspunkt i personalens ar-
betsforhallanden och ork, eftersom oron for tillgdngen pa socialarbetare och
hur utbudet av socialarbetare skall racka till 1 framtiden har 6kat.

I forskningsoversikten forsoker man att hitta svar pa fragan vilka element
som en god praxis for arbetsorganisation samt socialarbetarnas arbetshilsa
bestar av. | 6versikten har man kartlagt fran och med 1995 utforda finldnds-
ka och nordiska studier och utvecklingsprojekt som fokuserar pa socialbyra-
ernas organisation och socialarbetarnas arbetshdlsa. Materialet har komplet-
terats med intervjuer med socialarbetare i1 fyra socialbyrier. Dessutom an-
ordnades ett miniseminarium dédr socialarbetare tillsammans med experter
pa utveckling av arbetsplatser overvidgde vad som skapar god organisations-
praxis i socialbyraerna och vilka forutsittningar som krdvs for en fram-
gangsrik utvecklingsverksambhet.

Genom undersdkningarna och utvecklingsprojekten har man funnit de fakto-
rer som dr visentliga for socialarbetarnas arbetshélsa, nimligen planméssig-
het, uppskattning av arbetet, ett sjdlvstindigt arbete, paverkningsmojlighe-
ter, ledningssitt, stimningen pa arbetsplatsen och stodstrukturer samt ut-
veckling av sitt eget kunnande. Det framgick ocksé att inom utvecklingen av
socialbyrderna var vésentliga element en lang utvecklingscykel, nitverk och
forum, utvérdering och respons samt aktoérfokusering. En forutsittning for
att ett utvecklingsprojekt ska bli framgangsrikt &r att det genomférs som en
del av det grundldggande arbetet. De anstélldas delaktighet och engagemang
1 projektet dr viktigt for att de tillvdgagingssitt som visat sig vara bra ska
integreras 1 organisationens verksambhet.

De socialbyréer ddr man tillimpade arbetspraxis som verkar lovande karak-
teriseras 1 forskningsoversikten som ldrande kollektiv. I dessa socialbyraer
ges mojlighet till att utveckla arbetet och kunnandet. Dessutom har de ge-
mensamma forum dér det individuella klientarbetet lyfts upp pa en kollektiv
nivd. En omsesidig dialog och utbyte av gemensamma erfarenheter samt
bildning av nitverk betraktades som viktiga for utvecklingen. I ldrande kol-
lektiv spelar klienten en viktig roll 1 arbetet och i utvecklingen av det. Med
andra ord tilldmpas i dessa socialbyraer klientinriktade servicemodeller.



Nyckelord: socialbyra, socialarbetare, organisation, arbetsorganisation,
arbetshélsa, utveckling



ABSTRACT

Katri Vataja and Ilse Julkunen. Sosiaalitoimistojen tyon organisointi ja
tyohyvinvointi. Tutkimuskatsaus. (Organisation of work in social services
offices and well-being at work. Research review.) National Research
and Development Centre for Health and Welfare (STAKES), FinSoc
Working Papers 5/2004. Helsinki 2004. ISBN 951-33-1758-7. ISSN
1455-9064.

This research review focuses on good practices for organising work in social
services offices and on factors that promote social workers’ well-being at
work. As the number and complexity of social problems have increased,
social welfare work has become ever more challenging. However, work
organisation practices have not developed as rapidly as the requirements for
a new approach to work. This has highlighted the need both to evaluate the
appropriateness of the present service structures and work practices and to
investigate new types of work models and service forms that could be cre-
ated for today’s service system. Improving the attractiveness of the social
sector has also become topical as regards the personnel’s working condi-
tions and coping, since more concerns have been expressed about sufficient
availability of social workers in future.

The research review strives to identify the elements that characterise good
practices in the organisation of work in social services offices and that pro-
mote the occupational well-being of social workers. The review encom-
passes both Finnish and Nordic studies and development projects dealing
with the organisations of social services offices and social workers’ well-
being at work and published since 1995. The material has been supple-
mented by interviewing social workers in four social services offices. In
addition, a mini-seminar was arranged where social workers and experts in
work community development discussed how good organisation practices
come into being in social services offices and what prerequisites are needed
for successful development work.

Research and development projects have revealed factors that are essential
for social workers’ well-being at work. These factors include the systematic
nature of work, valuation of work, independence and opportunities to influ-
ence the work, management practices, the atmosphere of the work commu-
nity and support structures, and development of skills. The crucial elements
that were identified in the development of social services offices included
the long span of development work, networks and forums, evaluation and
feedback, and actor-orientation. For a development project to be successful,
the project should be carried out as part of the basic work. Workers’ partici-
pation in and commitment to the project are important, as this ensures that
any work practices proving to be good can become part of the organisation’s
permanent activities.

The social services offices that had adopted promising work practices are
termed in this research review as ‘learning work communities’. These social
services offices reserve space for the development of work and competence



and create community-based forums where individual working with cus-
tomers is raised to the level of the community. Mutual dialogue, sharing
common experiences, and networking were seen as factors important for
development. In learning work communities, the customer’s role is central
for work and for work development. It can be said that these social services
offices implement customer-oriented service models.

Keywords: social services office, social worker, organisation, organisation
of work, well-being at work, development
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LUKIJALLE

Viimeisen vuosikymmenen aikana on niin palvelujirjestelméssd kuin ylei-
sesti tydeldmidn luonteessa tapahtunut merkittdvid muutoksia. Tyon organi-
sointikysymykset ovat nousseet entistd merkittivampain asemaan. Sosiaa-
listen ongelmien monimutkaistuminen ja yhteenkietoutuminen, alan tyonte-
kijéiden suuri vaihtuvuus sekd kuntien huoli pétevien sosiaalityontekijoiden
saatavuudesta ovat nostaneet pinnalle tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja
tyOssd jaksamiseen liittyvit kysymykset. Organisointimuutokset ovat olleet
tarked muutosvoima sosiaalitoimen kehittimisessd, mutta saatavilla on ollut
varsin vdhén tietoa niiden vaikutuksista tyontekijoiden tyooloihin, tyokay-
tantoihin ja hyvinvointiin tai palveluiden laatuun ja asiakkaiden kokemuk-
siin.

Aloite tille selvitykselle tuli sosiaalityon neuvottelukunnalta, joka antoi
Stakesille tehtdviksi asiakokonaisuuden "Sosiaalitoimistojen vetovoimai-
suus ja tyoolot sekd sosiaalityon organisoiminen kunnissa ja seutukunnissa”.
Tutkimuskatsaus on tulos osahankkeesta, jossa kartoitettiin sosiaalitoimisto-
jen organisaatioihin, tydon organisointiin ja ty6hyvinvointiin kohdistuneita
tutkimuksia, kehittdmishankkeita sekd niihin kohdistuneita arviointeja. Fin-
Socissa selvitys on toteutettu osana Hyvét kdytdnnot -hankeohjelmaa, jonka
tavoitteena on koota, arvioida ja viélittdd tietoa hyvistéd ja vaikuttavista tyo-
menetelmistd ja -kadytdnnoistd.

Tassd tutkimuskatsauksessa on kartoitettu kirjallisuuteen, haastatteluihin ja
miniseminaarin pohjautuen elementtejd, joista syntyvit sosiaalitoimiston
hyvét organisointikdytdnnot ja sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointi. Lahto-
kohtana on, ettei ole olemassa yhté totuutta tai yhtd hyvié kiytdantdd organi-
soida tyotd tai edistdd tyohyvinvointia, vaan on olemassa useita rinnakkaisia
ja vaihtoehtoisia toimintatapoja. Tutkimuskatsauksessa nostetaan esiin teki-
JOitd, jotka sosiaalitoimiston tyon organisoinnissa ja tyontekijoiden tydolo-
jen ja tyohyvinvoinnin kehittdmisessi tulisi ottaa huomioon. Tutkimuskat-
sauksen toteuttamisessa on ollut mahdollista testata prosessia, jonka avulla
hyvid kdytdntdjd voidaan keriti, tiivistdd ja levittdd sosiaalitydhon ja sosiaa-
lipalveluiden kaytiant6ihin. Tdhén prosessiin kuuluu olennaisesti myos tieto-
aukkojen tunnistaminen. Tutkimuskatsaus on toiminut pohjana Sosiaalitoi-
mistojen kehittimisen hyvét kdytannot - tutkimus- ja kehittdmishankkeelle,
jolla pyritddn vastamaan katsauksessa esiin tulleisiin tiedontarpeisiin. Vuo-
den 2005 alussa FinSocissa kdynnistyvéssd hankkeessa kokeillaan ja arvioi-
daan eri kehittimismenetelmid ja -viitekehyksid kahdessatoista sosiaalitoi-
mistossa sekd tuotetaan tietoa eri kehittdimismenetelmien toimivuudesta ja
vaikutuksista tyokdyténtdjen, tyon organisoinnin ja tydhyvinvoinnin kehit-
tdmisessa.

Helsingissd marraskuussa 2004

Katri Vataja Ilse Julkunen

11



12



1 MIKSI ORGANISAATIOT OVAT TUTKIMUS-
KOHTEENA?

Valtiollinen ohjaus kunnissa on véhentynyt ja tuonut lisdd vdljyyttd hyvin-
vointipalvelujen organisoimiseksi. Ténd pdivind se ndkyy organisointiplura-
lismina ja erilaisina painotuksina ja vélimuotoina. Tdmé on toisaalta johta-
nut sithen, ettd kiinnostus organisaatiomuotoihin on lisdéntynyt. Valtion
ohjauksen vdhentyminen on merkinnyt myds yksiléiden oman toiminnan ja
osallisuuden merkityksen korostumista.

Kunnissa on viety lépi laajoja rakenteellisia muutoksia, kuten sosiaali- ja
terveystoimen yhdistdmiskehitys, palvelujen alueellistaminen ja palvelura-
kenteen voimakas muutos. Viimeisten kymmenen vuoden aikana tydeldmedici
on kehitetty laajojen organisointimuutosten avulla, jolloin on muutettu or-
ganisointirakennetta, johtamista ja tyon organisoimista. Néin ollen tydympa-
ristd ndyttdd saaneen uuden roolin "uusien" tyopaikkojen kehittimisessa.

Syitd, miksi juuri sosiaalitoimistojen organisointi on tutkimuskatsauksessa
kiinnostuksen kohteena, 16ytyy ainakin kaksi. Ensiksi tyd on muuttunut en-
tistd haastavammaksi, mutta samaan aikaan tyon organisointimuodot eivit
ole kehittyneet yhtd nopeasti kuin vaatimukset uudenlaiseen tydotteeseen.
Voidaan todeta, ettd eldméin epdvarmuus, yksilollistyminen ja monimutkais-
ten tilanteiden yhteen kietoutuminen edellyttidvit uusia tyoskentely- ja pal-
velumuotoja tdmén pdivin palvelujirjestelmién. Esimerkiksi pitkdaikais-
tyottomyyteen, vdeston ikddntymiseen ja lasten, nuorten ja lapsiperheiden
hyvinvointiin liittyvét ongelmat ovat lisdéntyneet. Taméd edellyttdd nykyis-
ten palvelurakenteiden ja tyokdytintojen tarkoituksenmukaisuuden arvioin-
tia sekd uudenlaisten tyomallien luomista.

Uusimpien organisaatioteorioiden mukaan organisaatiot eivét ole rationaali-
sia eivitkd perustu pysyviin arvoihin. Sen sijaan organisaation katsotaan
olevan dynaaminen ja epdvakaa. Se tarkoittaa, ettd vaatimukset, tavoitteet ja
arvot muuttuvat sekd yksilon ettd organisaation tasolla jatkuvasti. Organi-
saation on jatkuvasti kehitettdvd toimintaansa pystyékseen sopeutumaan tai
jopa vaikuttamaan toimintaympiristoonsd, ja sen pitdisi pystyd jatkuvasti
parantamaan tehokkuuttaan ja toiminnan laatua sekd tydyhteison ja sen ji-
senten hyvinvointia, osaamista ja ammattitaitoa (Elovainio 1997, 158).

Sosiaalialan houkuttelevuuden lisddminen on myos ajankohtaistunut henki-
16ston tyoolojen ja jaksamisen ndkokulmista. Huolena on pétevien sosiaali-
tyontekijoiden saatavuus ja suuri vaihtuvuus sosiaalitoimistoissa sekd sosi-
aalityontekijoiden riittdvyys tulevaisuudessa. Pétevistd sosiaalityontekijoistd
on jo nykyiselld méaarélld pula monella paikkakunnalla, ja arviolta noin
kolmannes sosiaalityontekijoistd siirtyy eldkkeelle vuoteen 2010 mennessé
(Sosiaaliturva 7/2003).

Sosiaalityon neuvottelukunta on antanut Stakesille tehtdviksi asiakokonai-
suuden "Sosiaalitoimistojen vetovoimaisuus ja tydolot sekii sosiaalityon
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organisoiminen kunnissa ja seutukunnissa". Stakesissa tdmé asiakoko-
naisuus on jaettu osahankkeisiin, joista tdimi tutkimuskatsaus koskee osa-
hanketta I. Sen sisélloksi on mééritelty sosiaalitoimistojen sosiaalitydn uu-
distus-/kehittdmishankkeiden ja niihin liittyvien tutkimusten kartoittaminen.
Samassa yhteydesséd on kartoitettu my0s sosiaalitoimistoja koskevat organi-
saatiotutkimukset. Tdma selvitys on toteutettu Stakesin FinSocissa osana
Hyvit kdytdnnot -ohjelmaa.

14



2 TUTKIMUSKATSAUKSEN TAVOITTEET

Monet tutkimustulokset vahvistavat késitystd, ettd tietyntyyppisid tydorgani-
saatiokdytdntdjd soveltaneet toimipaikat ovat kyenneet parantamaan henki-
16stonsd tyohyvinvointia. Silti voidaan sanoa, ettei ole olemassa yhtd vahvaa
ja yleisesti hyvéksyttyd selitystd siitd, miten eri tydorganisaatiokdytdnnot
tarkkaan ottaen vaikuttavat tyohyvinvointiin. Kéytdnnot voivat periaatteessa
vaikuttaa monien eri mekanismien kautta: parantamalla tyontekijoiden tyo-
motivaatiota, parantamalla tyontekijéiden ammattitaitoa ja osaamista, paran-
tamalla tyontekijoiden mahdollisuuksia kdyttdd ja kehittdd kykyjdin tyossa
tai jonkin nédiden yhdistelmien kautta (Alasoini 2003). Tutkimuksista on silti
16ydettdvissd yhteisid tekijoitd, joiden avulla voidaan lisdtd tyontekijoiden
hyvinvointia organisaatiossa. Bergin (1995, 53) mukaan ne liittyvét esimer-
kiksi tydtehtdvien vaihtuvuuteen, tydn suunnitteluun ja tulosten ndkymiseen,
tyon arvostukseen, tyon itsendisyyteen sekd mahdollisuuteen saada palautet-
ta tyOsta.

Larssonin ja Morénin (1988) mukaan sosiaalitoimistojen organisointi perus-
tuu vadrille periaatteille silloin, kun se on rakennettu sellaisten periaatteiden
varaan, jotka voivat koskea mitd tahansa toimintaa tai viranomaisty6ti. So-
siaalityd on jatkuvaa sitoutumista muiden ihmisten vaikeisiin eldméntilan-
teisiin. Tam4 asettaa vaatimuksia niin yksittéisille tyontekijoille kuin sosiaa-
lityon organisoinnillekin. Keskeiseksi kysymykseksi jdd, miten organisoida
sosiaalitoimiston sosiaality6td niin, ettd se vastaa tyon kohteen vaatimuksia
ja samalla edistdd tyohyvinvointia. Voimmeko tutkimusten ja kehittdmis-
hankkeiden avulla 16yt44 niitéd tekijoité, joiden avulla voidaan kehittdé sosi-
aalitoimistojen organisaatiota ja lisdtd sosiaalityontekijoiden ty6hyvinvoin-
tia?

Mitd on se sosiaalitydn erityislaatuisuus, joka organisoinnissa on otettava
huomioon? Morénin ja Larssonin (1988) mukaan sosiaalityén organisoin-
nissa on olennaista vuorovaikutus- ja asiakassuhteiden huomioiminen ja
edellytysten luominen niille. Pirkko-Liisa Rauhala (1993) kuvaa sosiaali-
tyon tyotilanteita ihmissuhteina, joihin voi sisdltyd sekd myonteistd ettd kiel-
teistd vastavuoroisuutta. Sosiaalialan ty6td hallitsee intiimiys ja voimakas
tilannesidonnaisuus. Sosiaalialan tyé on sekéd ihmissuhteita ja tunnesuhteita
sisdltavad ettd niitd késittelevdd tyotd. Sosiaalitoimessa palveluita tuotetaan
jakamalla tietoa, ohjausta ja neuvontaa seké jarjestimalld aineellisia eldmin
puitteita ja tarjoamalla tydvoima-apua, huolenpitoa ja hoitoa. (Rauhala
1993, 10-11, 14-15.) Morénin (1996) keskeisend ajatuksena on, ettd sosiaa-
lityon eri auttamistapoja, sosiaaliturvaan perustuvaa taloudellista auttamista
ja auttamis- ja muutostyoti ei voida organisoida yhdenmukaisella tavalla.
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3 TUTKIMUSKATSAUKSEN TOTEUTUS

3.1 Hyvien kiytintojen kokoamisprosessi

Tutkimuskatsauksen toteuttamisessa on sovellettu Hyvidt kéytdnnot -
ohjelman mukaista prosessia (ks. kuvio 1).

L. . Synteesi
. e . Arviointi
Sosiaalialan tiedon 5 o
. tiedon
kokoaminen > }fogtun . )
) ) iedon it
. nen Yva
; Eltktlttu Eleto testaaminen > tiedon kiytinnot
aytannon asiantuntija- Kidntiminen
tletf). ryhmissé e e
> arvioitu kaytinnon
tieto kasikirjoiksi
> asiakkaan > tiedorz ‘
kokemukset levittiminen

Tieto-
aukkojen
tunnista-
minen

Uudet
tulokset

Kuvio 1. Hyvét kdytdnnot prosessina

Hyvit kdytannot -hankkeissa prosessin ensimmdisessd vaiheessa kootaan
tutkittua tietoa tyomenetelmistd ja tyokdytdnnoistd tietopankkeja hyviksi-
kayttden. Tutkimuskatsauksessa keritty tieto pohjautuu keskeisiin sosiaali-
toimistoja koskeviin organisaatio- ja ty6hyvinvointitutkimuksiin seké kehit-
tadmishankkeisiin. Hyvit kdytdnnot -prosessissa kdytdnnon tiedon kartutta-
miseksi tehdddn joko kyselyjd, ryhmédhaastatteluja tai tapausanalyyseji.
Tutkimustiedon ja kdytdnnon tiedon tdydentdminen asiakkaiden kokemuk-
silla on myos tdrkedd. Tietoa sosiaalitoimistojen hyvistd organisointikédytin-
noistd on tdydennetty haastattelemalla sosiaalitoimistojen sosiaalityonteki-
joitd. Hyvin pian prosessin alussa ilmeni tarve syventdd tietoa sosiaalitoi-
mistojen kehittdmistoiminnasta, koska projektiraportit eivit kaikilta osin
pystyneet vastaamaan kysymyksiin kehittdmistoiminnasta. Haastateltavat
sosiaalitoimistot valittiin niissd l&hinné erilaisten projektien kautta ilmen-
neiden lupaavien kiytdntojen perusteella. Katsauksessa nostetaan esille esi-
merkkejd ndiden sosiaalitoimistojen hyvistd organisointikdytinnoisté ja ke-
hittdmistavoista.
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Hankkeessa kokeiltiin myds sosiaalitoimistojen hyvien organisointikdytén-
tojen kerddmistd sosiaalityontekijoiden kirjoitusten kautta. Kirjoituksia hy-
vistd kdytdnnoistd haettiin ilmoituksilla, jotka julkaistiin Sosiaaliturva- ja
Dialogi-lehdisséd sekd Talentian www-sivuilla. Ndiden kautta anti jdi kuiten-
kin heikohkoksi.

Hyvit kdytannot -prosessin toisessa vaiheessa punnitaan koottu tieto asian-
tuntijaryhmissd, joita kdytetddn neuvoa ja suosituksia antavana elimind.
Tutkimuskatsauksessa koottua tietoa testattiin ja arvioitiin mini-
seminaarissa, johon kutsuttiin haastateltuja sosiaalityontekijoitd ja lisdksi
kolme tyShyvinvoinnin ja kehittimistoiminnan asiantuntijaa’. Mini-
seminaari oli vuoropuheluun painottunut ja osallistujat kommentoivat ja
keskustelivat tutkimuskatsauksen keskeisistd teemoista. Seminaarissa mie-
tittiin yhdessd hyvin organisoinnin elementtejé ja kehittimistoiminnan edel-
lytyksid.

Hyvit kiytdnnot -prosessin viimeisessd vaiheessa koottu tieto kéddnnetddn
kaytantod tukeviksi kdsikirjoiksi. Jotta tieto voisi ohjata sosiaalityotd ja so-
siaalipalveluja, se tulee tarjota sosiaalialan ammattilaisten ja kansalaisten
saataville aktiivisesti ja ymmarrettdvassd muodossa. Koottua tietoa on néin
ollen tiivistettdvi ja levitettdvi aktiivisesti ja monipuolisesti.

Hyvien kéytintojen siirrettcivyys

Sosiaalitoimiston hyvistd organisointikdytdnndistd on muistettava, ettei ole
olemassa yhtd totuutta tai yhtd hyvés kiytédnt6d organisoida tyo6td tai edistdd
tyohyvinvointia, vaan on olemassa useita rinnakkaisia ja vaihtoehtoisia toi-
mintatapoja. Nama voivat olla tietyin ehdoin siirrettivissé tai sovellettavissa
toiseen ympdristoon. Hyvien kéytdntdjen levittdmisessd on aina otettava
huomioon niiden kontekstit ja paikallinen sidonnaisuus. Hyvissd kdytén-
nodissd voidaan kuitenkin ndhdd niistd oppimisen ja niiden soveltamisen
mahdollisuus, vaikkakin Alasoinin (2003) mukaan "erilaiset hyvid tai par-
haita kdytantoja sisdltavit luettelot voivat jalostuneimmillaankin olla yrityk-
sille 1dhinné vain jonkinlaisia inspiraation ja ideoinnin ldhteitd mutta eivit
sellaisenaan sovellettavissa olevia malliratkaisuja".

3.2 Tutkimusaineiston hankinta

Tutkimuskatsauksen toteutuksessa on huomioitu ohjeistus, jonka Social
Care Institute for Excellence (SCIE; http://www.scie.org.uk) on laatinut
systemaattisten kirjallisuuskatsausten tekemistd varten. SCIE on Lontoossa
sijaitseva riippumaton organisaatio, joka perustettiin vastauksena Ison-
Britannian hallitusten kampanjaan, joka tihtdd sosiaalipalvelujen laadun
parantamiseen Englannissa, Walesissa ja Pohjois-Irlannissa. SCIEn toimin-
tastrategiana on keritd sosiaalihuoltoa ja sen kdytintojd koskevaa tietoa sys-
temaattisten kirjallisuuskatsausten (engl. systematic knowledge review)
avulla ja systematisoida tietoa edelleen kidytinnon oppaiksi ja muuksi mate-

! Asiantuntijoita olivat kehittimispaillikko Riitta Seppinen-Jirveli ja erikoistutkija Ti-
mo Sinervo Stakesista ja projektipddllikké Marjo Liimatainen Helsingin sosiaalivirastosta.
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riaaliksi. SCIEn ohjeistus ei esitd tiukkoja metodologisia kriteerejd, vaan
antaa suuntaviivoja ja pédperiaatteita. Ohjeistus on osa SCIEn tavoitetta
luoda yleisesti hyvéksytty metodologia sosiaalialan systemaattisille kirjalli-
suuskatsauksille. (Koivisto 2004.)

Tutkimuskatsausprosessin ensimmdisessd vaiheessa maariteltiin katsauksen
aihealue. Aihealueen mddrittely perustui Sosiaalityon neuvottelukunnan
tehtdvidnantoon. Tutkimussuunnitelmassa Sosiaalitoimistojen hyvét organi-
sointikdytdnndot -tutkimuskatsaus tdsmennettiin Hyvét kdytdannot — ohjelman
alaiseksi hankkeeksi. Tutkimuskatsauksen ldhtokohdat, eli sosiaalityonteki-
joiden tyOssd jaksaminen ja tyohyvinvointi sekd pétevien sosiaalityonteki-
joiden saatavuus, ohjasivat hakusanojen médrittelyd. Hakusanojen méiritte-
lyssd avustivat informaatikot, jotka lopulta myds suorittivat haun tietokan-
noista. Hakuja on jélkikéteen tdydennetty késihauin. Tutkimuksia ja muuta
kirjallisuutta haettiin muun muassa seuraavien hakusanojen avulla: sosiaali-
toimisto, sosiaalityOntekijd, tyon organisointi, organisaatio, organisaa-
tiomuutokset, tyohyvinvointi, tyoviihtyvyys, tyossd jaksaminen, kehittdmi-
nen, projektit.

Tutkimuskatsauksessa keskitytddn pohjoismaisiin tutkimuksiin. Aineisto
rajattiin vuodesta 1995 tdhédn pdivédn julkaistuihin tutkimuksiin ja raporttei-
hin. Aikarajaus koskee 1dhinn tietohakuja ja on siten joustava, ettd tarkedk-
si katsottuja julkaisuja on otettu katsaukseen mukaan. Pro gradu -tutkielmat
on rajattu aineistosta pois. Poikkeuksena on mukaan otettu Pirkko Kovasen
tutkielma Miksi sosiaalityontekijd lopettaa? kolmesta syystd. Siind selvitet-
tiin sosiaalityontekijoiden poisldhtoon vaikuttavia tekijoitd, mikd on edel-
leen ajankohtainen kysymys (vrt. Rautiainen 2003). Gradun kautta on tar-
kasteltu ldhtohaastattelulomakkeiden informatiivista antia. Tutkielman ta-
voitteena mainitaan tulosten hyédyntdminen sosiaaliviraston henkiléstohal-
linnon kehittimisessi, vaikkakaan tavoitteen toteutumisesta ei ole tietoa.

Seuraava aineiston karsinta on tehty tietohaun tuloksena saaduista viitteist.
Viitteistd rajattiin pois ne tutkimukset, jotka eivédt nimen, asiasanojen tai
titvistelmien perusteella liittyneet sosiaalityontekijoiden tyon organisointiin
tai tyohyvinvointiin. Jdljelle jadvéstd aineistosta tehtiin karsinta aineiston
hankinnan jélkeen kirjallisuudesta saatavien tiivistelmien ja sisdllysluette-
loiden perusteella. Tédssd vaiheessa aineistosta pudotettiin pois loput aihepii-
riin kuulumattomat tutkimukset.

Tutkimuskirjallisuusaineisto analysoitiin kdyttden taulukkoa, jonka avulla
luokiteltiin tutkimuksen ldhtokohdat, tavoitteet, menetelmait, kohde ja kes-
keiset tulokset (ks. liite 1) Useimmiten ndmi kohdat tulivat tutkimuksista
eksplisiittisesti esille, mutta joukossa oli my06s tutkimusraportteja, joissa
kuvailun padpaino oli vahvemmin keskittynyt johonkin osa-alueista, yleensi
tuloksiin tai teoriaan, eivitka kaikki tarkastelualueet tulleet siten nakyviin.

SCIEn ohjeistuksessa aineiston laadun arvioinnille on asetettu yleisid viite-
kehykseksi tarkoitettuja kriteereitd. Niitd ovat tiedon tuottamisprosessin
lapindkyvyys, tutkimusten tarkkuus ja tarkoituksenmukaisuus sekéd hyodylli-
syys sekd tiedontuotannon oikeudenmukaisuus ja tiedon kidytettivyys ja
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spesifisyys, eli tiedon on ldpdistdvd oman ldhdealueensa laatukriteerit. (Koi-
visto 2004.)

3.3 Tutkimusaineiston kuvaus

Organisaatioihin liittyvd tutkimus on laaja-alaista sekd aihepiiriltddn ettd
tutkimuskysymyksiltdédn. Tyohyvinvointi- ja organisaatiotutkimuksia teh-
dadn Suomessa useiden eri tieteenalojen piirissd. Keskeisimmit alan tutki-
mus- ja kehittdimistoimintaa harjoittavat instituutiot ovat Tyoterveyslaitos,
Teknillisen korkeakoulun tydpsykologian ja johtamisen laboratorio, Helsin-
gin yliopiston kasvatustieteen laitoksen Toiminnan teorian ja kehittdvin
tyontutkimuksen yksikko, Tampereen yliopiston tydeldmin tutkimuslaitos
sekd sosiaali- ja terveysministerion tyOsuojeluosasto. Lisdksi on olemassa
kehittamishankkeita ja tutkimusta rahoittavia ohjelmia ja instituutioita, ku-
ten tyOministerion alainen tyoeldmin kehittdmisohjelma, Tyke (uusi ohjel-
ma Tykes vuodesta 2004). Myo6s Tyosuojelurahasto rahoittaa tydoloja pa-
rantavaa ja tydyhteisjen toiminnan turvallisuutta ja tuottavuutta edistivia
tutkimus-, kehitys- ja tiedotustoimintaa. Vuoden 2003 lopussa paéttyi tyo-
ministerion ja sosiaali- ja terveysministerion yhteistoiminnassa opetusminis-
terion ja kauppa- ja teollisuusministerion sekd palkansaaja- ja tyonantajajir-
jestojen kanssa toteuttama Ty0Ossd jaksamisen ohjelma. Nididen ohjelmien
alaiset sosiaalitoimistoja koskevat tutkimus- ja kehittdmishankkeet on otettu
mukaan téhin tutkimusaineistossa.

Tutkimuskatsaukseen valittu kirjallisuus koostuu yhdesti tutkimus- ja kehit-
timishankkeen taustaksi tarkoitetusta kokoelmateoksesta, kolmesta tutki-
muskatsauksesta, yhdesti artikkelikokoelmasta, 18 tutkimuksesta sekd kah-
desta raportista ja yhdestd selvitystyyppisestd julkaisusta. Lisdksi katsauk-
seen sisdltyy Kohtaavaa lastensuojelua -kehittdmishankkeessa luotu kisikir-
ja, jossa opastetaan lapsikeskeisen lastensuojelun sosiaalityon tilannearvion
tekemiseen.

Tutkimuksissa on kédytetty metodina useimmiten haastattelua tai kyselyé.
Tyohyvinvoinnin tilaa kartoittavat kyselyt ovat rakenteeltaan hyvin saman-
kaltaisia ty6hyvinvointimittareita. Yhdessé tutkielmassa aineistona on kéay-
tetty sosiaalityontekijoiden tayttdmiad ldhtohaastattelulomakkeita. Tutkimuk-
sista muutama koostuu useasta eri projektista, joita on késitelty tapaustutki-
muksina (Niemeld 2001; Johansson 2000). Tdssd katsauksessa niitd on kui-
tenkin kisitelty kokonaisuuksina.

Tutkimusten ldhtokohtina ovat olleet sosiaalityontekijoiden tyossd jaksami-
nen ja loppuun palaminen, tulevaisuuden tydvoimatarpeeseen varautuminen
ja tiedonlisddminen sosiaalitoimen organisaatioiden toiminnasta ja johtajuu-
desta. Tutkimuksissa kisitellddn yleiselld tasolla organisaatiota ja tyon eh-
doissa tapahtuneita muutoksia. Organisaatiotutkimuksiin sisdltyy Outi
Cavénin viitoskirjatutkimus byrokratian merkityksistd eri ammattiryhmille,
joista sosiaalityontekijat muodostavat yhden ammattiryhmin. Elovainion,
Kallioméki-Levannon ja Kivimden (1997) ja Mikeldn, Mikisen ja Uusiky-
lan (2003) tutkimus- ja arviointiraportit kohdistuvat organisaatiomuutoksiin
eri aikoina. Elovainion ym. (1997) tutkimuksessa selvitetdan alueellisen tai
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vdestovastuisen toimintamallin vaikutuksia, kun taas Mékeldn ym (2003)
arviointiraportissa ennakoidaan organisaatiomuutoksen vaikutuksia Helsin-
gin léntisessd sosiaalikeskuksessa eldminkaarimalliin siirryttdessd. Nama
ovat ainoita tutkimuksia, jossa organisaatiomalleja arvioidaan tai verrataan
toisiinsa ja arvioidaan niiden mallien haasteita ja mahdollisuuksia. Psycon
(2003) laajassa tutkimuksessa sosiaalitoimistoiden organisaatioiden toimi-
vuudesta verrataan sosiaalitoimistojen organisaatioita myds suhteessa muu-
hun tyéelamddn. Muuten tutkimuskirjallisuudesta 16ytyy védhin tutkimuksia,
jotka keskittyisivdt nimenomaan sosiaalitoimistossa tehtdvdn tydn organi-
sointiin.

Viidessd tutkimuksessa (Psycon 2003; Wickstrom 2000; Viinamiki 1997;
Romana 1999; Eskelinen 2000) on selvitty sosiaalitoimen tyoyhteison hy-
vinvoinnin tilaa. Liséksi Sosiaali- ja terveysalan tyovoiman tulevaisuus -
kehittdmishankkeessa on ldhtokohta-analyysina tehty selvitys Sosiaali- ja
terveysalan tydyhteisdjen toimivuus ja tyontekijoiden hyvinvointi. Selvityk-
sessd ei eritelty sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnin tuloksia. Tydyhtei-
son analyysi tai dokumentointi ei kuitenkaan ole vield kehittdmistyotd,
vaikkakin perusanalyysi on tédrked ldahtokohta tyoyhteison kehittdmiselle.
Oleellista on se, miten analyysin tuloksia kdyd&dén ldpi ja hyodynnetdin tyo-
yhteison kehittdmisessa.

Katsaukseen siséltyy tutkimuksia sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevien
tyohyvinvointiin liittyen. Koko sosiaali- ja terveysalan kattavissa hyvinvoin-
titutkimuksissa sosiaalitoimi tai sosiaalityontekijat ammattiryhmidnd muo-
dostavat tavallisesti yhden osan tai vertailukohdan muihin aloihin tai am-
mattiryhmiin. TyShyvinvointitutkimuksia tehdddn useimmiten psykologises-
ta tai sosiaalipsykologisesta ja terveystieteellisistd lahtokohdista. Lahtokoh-
tana 90-luvulla tehdyissd tutkimuksissa on usein ollut laman vaikutusten
tarkasteleminen suhteessa tyontekijoiden tydhyvinvointiin.

Sosiaali- ja terveysalaa koskevissa tutkimuksissa sektoreita ei aina tarkasti
madritelld. Se tarkoittaa, ettei tutkimuksesta kdy ilmi, missd maérin se kos-
kee sosiaalitoimiston sosiaalityontekijoitd. Sosiaalialalla tyodskentelevien
ty6hyvinvoinnin kisitteleminen kokonaisuutena voi olla harhaanjohtajaa,
koska erot esimerkiksi sosiaalitoimiston sosiaalityontekijoiden ja péivikoti-
henkilston vililld voivat monien tutkimusten mukaan olla merkittavit.

Johtajuus on yksi teema, joka esiintyy sosiaalitoimistoa koskevissa tutki-
muksissa. Urpo Jalavan tutkimuksessa johtajuus liitetddn tydyhteison tyo-
hyvinvointiin, mutta muissa tutkimuksissa kiinnostuksen kohteena on johta-
juus sindnsd. Ruotsalaisissa tutkimuksissa johtajuutta on usein tarkasteltu
naisndkokulmasta késin. Tédssd katsauksessa tédtd tematiikkaa edustaa Sol-
bergin (1997) tutkimus Att vara kvinna och chef. Sosiaalityontekijoiden
koulutusta on kaisitelty seki tanskalaisessa ettd ruotsalaisessa tutkimuksessa.
Ruotsalaisessa tutkimuksessa esitellddn malleja tyossd kehittymiseksi ja
oppimiseksi "kompetenssiportaiden" kautta. Katsaus siséltda kaksi tutkimus-
ta sosiaalityon projektimuotoisesta kehittimisestd. Niissd pohditaan péddasi-
assa projektityon etuja ja ongelmia sekd mahdollisuuksia siirtdd kehittdmis-
tyon tuloksia kdytdnnon tyohon. Lisdksi katsaukseen on sisdllytetty kaksi
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ruotsalaista tutkimusta toimeentulotuen organisoinnista (Byberg 1998;
Stranz 2002). Ndiden tutkimusten kautta tulevat hyvin ymmarrettavéksi vas-
takkaisuudet sosiaaliturvatyon (toimeentulotukityén) ja muutostyén hyvien
organisaatiokdytiantdjen vélilla.

3.4 Kehittiimishankkeiden kuvaus ja luokittelu

Vaikkakin organisointimuutokset ovat olleet tirked muutosvoima sosiaali-
toimen kehittdmisessd, tieddmme varsin vdhin niiden vaikutuksista tyohy-
vinvointiin tai tyon laatuun. Kiytdnnossid on hyvin véhin tutkimusta, jonka
lahtokohtana olisi osaamisen kehittiminen ja ty6hyvinvointi tai tyon laatu.
Tatd osaa on ldhinnd kartoitettu kehittdmisprojektien kautta.

Sosiaalitoimistojen tyon organisointiin ja ty6hyvinvointiin liittyvét hankkeet
on koottu tieto- ja kédsihakujen perusteella seké sosiaalialan osaamiskeskuk-
sista kysymadlld ja osaamiskeskusten ylldpitimien rekistereiden kautta (ks.
liite 2) Kehittdmishankkeiden kokoamista on vaikeuttanut se, ettd sosiaa-
lialan kehittimishankkeita raportoidaan ja arvioidaan véhin. Tiedonsaanti
etenkin paikallisista hankkeista voi olla vaikeaa. Joissain tapauksissa hank-
keiden jéljille on pddsty esimerkiksi lehtiartikkeleiden perusteella ja Interne-
tistd 10ytyvien tiivistelmien kautta. Satunnainen raportointi ei véalttimétta
kuitenkaan anna todellista kuvaa projektin kulusta tai sen vaikutuksista.

Projektit voidaan jakaa karkeasti ottaen kolmeen ryhméén niiden painopis-
teiden mukaan.

1. Sosiaalityon menetelmdillinen kehittdminen

¢ Suunnitelmallisen sosiaalityon projekti. Arvioitu ja raportoitu pro-
jekti, jonka kautta Haagan sosiaalipalvelutoimistossa on kehitetty
perustydté. (1999-2001)

e Kuvastin-hanke. Refleksiivinen itsearviointi aikuissosiaalityOssa.
Projektissa kehitetddn sosiaalityontekijoiden itsearviointia Haagan
sosiaalipalvelutoimistossa. (2003—2004)

e Aikuissosiaalityon uudet toimintatavat. Aikuissosiaalityon koulutus-
ja kehittdmishanke Tampereen kaupungin sosiaali- ja terveystoimes-
sa. Hanke sisdltdad 8 tyomenetelmien kehittdmisprojektia. (2001—
2003)

e Tyokierto sosiaali- ja terveysalan tehtdvissd. Tydkierto on osa Kol-
met-projektia, joka on Savitaipaleen, Suomenniemen ja Taipalsaaren
sosiaali- ja terveyspalvelujen kehittdmishanke. (2002-2003)

¢ Steam-projekti. Kunnallisen sosiaalihuollon tehtdvi- ja ammattira-
kenteen kehittdminen. (2001-2004)

e Sosiaalitoimen johtamiskaytént6jen kehittdminen. Koulutuksellinen
kehittdmishanke. (2002-2003)

¢ Toimintatavan ja johtamisen kehittimishanke Espoonlahden sosiaa-
li- ja terveyskeskuksessa. (1997-1999)

¢ Toimeentulotuen asiakaslinja 2000 -uudistuksen arviointi. (2001)

¢ Palmuke -palvelurakenteen muutos ja henkiloston kehittiminen -
projekti (1996-2000)
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e Mukautetun toimintamallin (Lahden mallin) soveltaminen Lahden
sosiaali- ja terveysviraston hyvinvointialueella.

¢ Okad mal, utvirdering och uppfoljning inom individ- och familje-
omsorgen. (1992-1994)

e Ledarskap under luppen — Kollegiegranskning for chefer inom Indi-
vid- och familjeomsorgen. (1999-2000)

¢ Yhdessd tyon ytimeen. Rovaniemen sosiaali- ja terveysvirastossa to-
teutettu tyOyhteisdjen tiimity6td ja vuorovaikutusta tukeva hanke.
(2002-2003)

e Kohtaavaa lastensuojelu- hanke (2001-2004)

2. Tyéyhteison hyvinvoinnin kehittidminen

e Tyouupumuksen ehkiisy ja lievittiminen sosiaalialan asiantuntija-
tehtévisséd (1998-2000)

e Sisdisen yrittdjyyden pilottihanke. Naantalin sosiaalitoimiston kehit-
tamishanke (2004-)

e Sosiaali- ja terveysalan tyovoiman tulevaisuus -hanke. Hankkeessa
varaudutaan tyovoimakysymyksiin Pohjois-Karjalassa. (2002—2004)

e HYTKE- hyvinvointia tyoyhteis6on Kemin kaupungissa (2002—
2003)

e Titityy - Tie tietoisuudesta tyytyviisyyteen. Projektissa parannetaan
sosiaalipalvelutoimiston valmiuksia kohdata organisaatiomuutos.

e Toimivat tyShuoneet -projekti (2002)

e Toimivan tydyhteison mallinnus. Helsingin sosiaaliviraston tutki-
mus- ja kehittdmishanke (2003-2004)

3. Sosiaalityontekijoiden vertaistuki, tyonohjaus ja konsultaatio

® Maaseudun sosiaalityontekijoiden yhteistyoryhmét -hanke (2002—
2003)
e Sosiaalityon asiantuntijuuden kehittdminen virtuaaliareenalla.
(2004-)
e Mieli tyossd -kehittamisprojekti. (2000-2001)
o Kiertdvi lastensuojelun sosiaalityontekijd. Kokemuksia Kes-
ki-Suomesta 2001-2002.

Monen katsauksessa mukana olevan hankkeen prosessi- ja menetelmékuva-
ukset perustuvat hankkeiden tiivistelmiin. Kehittimishankkeiden kuvaus ja
analyysi saattavat sen vuoksi jdddd pinnalliseksi. Arvioiduissa hankkeissa
kuvaaminen on moniulotteisempaa, vaikka arvioinnin painopiste onkin
usein hankkeen tuloksissa ja vaikutuksissa menetelmén kuvailun kustannuk-
sella, jolloin kehittimisprosessista ei saada tietoa. Hankkeiden arviointi on
poikkeuksetta tehty projektin toiminnan yhteydessé tai vélittomaisti sen jil-
keen. Pitemmin ajan vaikutukset tulevat raporteissa harvoin esille. Kuten
Rovaniemien sosiaali- ja terveysviraston Yhdessd tyon ytimeen -hankkeen
loppuraportissa sanotaan, on vaikuttavuuden nikokulmasta hyvin vaikea
arvioida kaikkien tavoitteiden toteutumista lyhyen ajanjakson puitteissa.
Projektiraporttien perusteella ei yleensd voida selvittdd, kuinka saavutetut
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tulokset on onnistuttu sédilyttdimédn ja miten tyohyvinvoinnin kehittimisté
on tyoyhteisossd jatkettu hankkeen paddttymisen jdlkeen. Pitempiaikaisten
vaikutusten ja kehittdmisprosessin jatkuvuuden seuraaminen olisi kiinnosta-
vaa siksi, ettd hankkeiden aikana tyOyhteisdissd saadaan usein vasta kdyn-
nistettyd kehittdmistyd ja tiedostettua, mitd pitdisi tehdd ja milld tavoin.
Hankkeen ulkopuolisten rahoittajien nikdkulmasta tulos- ja vaikuttavuusar-
viointi voi tosin olla kiinnostavampaa.

Katsauksen kehittdmishankkeista seitseméntoista on jo pédttynyt ja seitse-
méin vield kdynnissd. Jo padttyneistd hankkeista seitsemii on arvioitu. Vield
kdynnissd olevissa hankkeissa arvioinnin osuus ndyttdisi olevan merkittd-
vampi, silld néistd kuudessa hankkeessa arviointi toteutetaan vahintdan osal-
listujien itsearviointina tai yhteiséné yhteisend loppuarviointina.

Jo padttyneiden hankkeiden tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd kehit-
tdmisty0 on aikaa vievd prosessi. Ajankdyttbongelmien mainitaan haitan-
neen hankkeen toteuttamista neljdssd hankkeessa. Kehittdmishankkeessa
on usein mahdollista luoda pohja kehittdmistyolle. Kehittimishankkeiden
vaikuttavimpia tuloksia ovat tydyhteison ilmapiirin paraneminen, uusien
nikokulmien 16ytyminen, vuorovaikutuksen lisddntyminen ja tyomotivaati-
on kasvaminen. Kuudessa hankkeessa kehittdmisen tavoitteena on ollut tii-
mityon edistiminen. Sosiaalityon menetelmaillistd kehittdmistd osana perus-
tyotd on tehty kolmessa hankkeessa. Muut menetelméllisen kehittimisen
hankkeet on organisointi omasta perustyostd irrallaan. Neljdssd hankkeessa
asiakasldhtoisyys on nostettu keskeiseksi kehittdmisen teemaksi. Raportoitu-
jen tulosten perusteella ei kuitenkaan ilmene, miten se kdytannossé ilmenee.
Neljdssda hankkeessa tavoitteena oli seutuyhteistyon kehittiminen tai fooru-
mien luominen.

Tyo6hyvinvointia edistdviin kehittimishankkeisiin on tavallisesti siséllytetty
tyontekijoille suunnattua tyon ulkopuolella tapahtuvaa virkistystoimintaa.
Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen, joka keskittyy vain fyysisen tai henkisen
hyvinvoinnin kehittdmiseen, ei kuitenkaan ratkaise todellisia tyonjakoon,
sdadntoihin ja tyon kohteisiin liittyvid ongelmia vaan pitdvit niitd ylla. Tata
varten tarvitaan oman tyon tutkimusta. Tyon tutkimista tyontekijan itsensi
toimesta korostetaan siksi, ettd tyontekijilld on erilainen asenne tyon tutki-
mukseen kuin asiantuntijalla. (Launis 2004.)
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4 TYOHYVINVOINTIA EDISTAVAT TEKIJAT
SOSIAALITOIMISTOSSA

4.1 Tutkimusaineiston Kkisittely muissa tutkimuskatsauksissa

Tutkimuskatsauksen aineiston késittelyssd on monia mahdollisuuksia tutki-
muksen tarkoituksesta riippuen. Johanssonin (2003) tutkimuskatsauksessa
Socialtjdnsten som organisation sosiaalitoimen organisaatiota koskevat tut-
kimukset on jaoteltu tieteenaloittain ja tutkimuksia késitellddan kuvailevasti
ja tutkimusaihetta kartoittavasti. Sinervon (1993) sosiaalihuollon kehitta-
mishankkeisiin perustuvassa tutkimuskatsauksessa Tyon raskaan viihtyjdt
aineistoa on kéytetty eri sosiaalialan ammattiryhmien ty6n ja tyon organi-
soinnin kuvaamiseen. Vahteran, Kiviméen, Alamursulan ja Pentin (2002)
toimittamassa katsauksessa Tyontekijoiden hyvinvointi kunnissa ja sairaa-
loissa: tutkittua tietoa ja haasteita on kansainvilisissi tieteellisissd lehdissd
julkaistuihin artikkeleihin perustuen koottu tietoa kuntien ja sairaaloiden
henkiloston hyvinvoinnista ja terveydestd. Tutkimusaineisto on jaoteltu
teemoittain vastaamaan kysymykseen, mitd tiedetddn henkiloston hyvin-
voinnin ja terveyden kehittymisestd ja niihin vaikuttavista tarkeimmistd
psykososiaalisista tekijoista.

4.2 Keskeiset tyohyvinvointia edistiviit tekijit tutkimusten
mukaan

Tamidn tutkimuskatsauksen rakennetta ja aineiston késittelyd ohjaavat tut-
kimuskysymykset. Aineistosta on pyritty 16ytdiméaan niitd tekijoitd, joiden
avulla voidaan kehittdd sosiaalitoimistojen organisaatioita ja lisdtd sosiaali-
tyontekijoiden tyShyvinvointia. Namé tutkimuksista 16ydettdvissd olevat
tekijdt esitetddn alla olevassa taulukossa (ks. taulukko 1).
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Taulukko 1. Tyohyvinvointia edistdvét tekijét

Tydohyvinvointia edisti-

viit tekijit Vililliset tekijit Vaikutus
Tyo6n suunnitelmalli-
suus
Motivaatio
Ty0n arvostus
. . ' . Mielekkyys
Tyon itsendisyys ja vai- Tydhyvinvointi
kutusmahdollisuudet Sitoutuminen

Johtamistapa

Tyo6yhteison ilmapiiri ja
tuki

Osaamisen kehittimi-
nen

4.2.1 Tyon suunnitelmallisuus

Tutkimuksissa, joissa kartoitetaan sosiaalitoimistossa tydskentelevien sosi-
aalityontekijoiden tyohyvinvointia, nostetaan esille tarve sosiaalityon tavoit-
teiden selkeyttdmiseksi ja tyon suunnitelmallisuuden lisdédmiseksi. Selkeilld
tavoitteilla ja suunnitelmallisella, johdonmukaisella toiminnalla pyritddan
viahentdméén sosiaalityon kaaosmaisuutta.

Toiminnan suunnittelemattomuudella ja tavoitteiden epdselvyydelld ndyttda
olevan organisaatioiden toimivuutta heikentdvd vaikutus. Psycon Oy on
tutkinut suomalaisten sosiaalitoimistojen organisaatioiden toimivuutta. Ky-
selytutkimukseen, jonka aineisto keréttiin vuonna 2002, osallistui noin 50
sosiaalitoimistoa yli 20 kaupungista. Tutkimuksessa ilmeni, ettd huonoiten
menestyneiden sosiaalitoimistojen ydinongelmia olivat heikko esimiestyds-
kentely sekd tehottomat palaverit, epdjohdonmukainen ja suunnittelematon
toimintatapa sekd episelvit tavoitteet. Yleisten kehittdmistarpeiden ja -
odotusten yhteydessi nostettiin esille, ettd sosiaalityontekijoilld on liian vé-
hén tietoa oman toimiston yhteisistd tavoitteista. TyoOntekijét toivoisivat saa-
vansa lisdé tietoa myds sosiaalitoimen yleisemmistd strategioista ja tulevai-
suudesta. Lansisalmen (1996) mukaan organisaation jaettu visio on yksi
oppivan organisaation peruspilareista. Vastuu yhteisestd visiosta kuuluu
pitkalld johtajan toimialaan. Yhteisen vision tulisi olla niin 14pindkyvé, ettd
jokainen tyontekijd pystyy tunnistamaan siitd oman paikkansa. Vision tu-
lisikin olla merkityksellinen kaikille organisaation jdsenille.

Sosiaalityon suunnitelmallisuudella ja tavoitteiden selkeydelld voi olla yhte-

ys sithen arvo- ja ideaaliristiriitaan, jonka sosiaalityOntekijdt tutkimusten
mukaan tyossddn kohtaavat. Eskelisen (2000) mukaan eri ammattiryhmat,
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jotka tyoskentelevit samassa organisaatiossa, voivat kokevat tyétilanteensa
hyvin eri lailla siksi, ettd eri ammattiryhmilld on erilaisia tyohon liittyvid
ideaaleja, tavoitteita ja visioita. SosiaalityOntekijét, jotka tydssddn eniten
kohtaavat asiakkaita ongelmineen, kokevat tyonsd myds problemaattisim-
maksi. Sosiaalityontekijdt ovat tyossddn sosiaalikeskuksessa osa julkista
hallintoa, mikd tarkoittaa, etteivét tyotd ohjaa pelkédstddn ammatilliset oh-
jeet. Sosiaalityontekijoistd tulee my0s sosiaalihuollon lainsdddénnon ja yh-
teiskunnan sosiaalipoliittisten tavoitteiden vélineitd. Tilanne, jossa ulkoiset
tavoitteet ovat harvoin saavutettavissa, voi pidemmalld ajanjaksolla johtaa
turhautumiseen ja henkilokohtaiseen konfliktiin. Tdma voi johtaa siihen,
ettd sosiaalityontekijit identifioivat itsensd ongelmiin ja tuntevat itsensd
voimattomiksi ja riittdméttomaksi tai epapateviksi tyossddn. Ulkoiset tavoit-
teet hallitsevat tdlloin tyotd ja sosiaalityontekijoiden on vaikea toteuttaa
omia ideaalejaan ja standardejaan asiakastydssddn. Eskelisen mukaan sosi-
aalityontekijoiden tilanteen parantamiseksi tulisi sosiaalityon tavoitteista ja
arvoista keskustella koko organisaation tasolla. Tamé on tirkedd myds tyon
vaikuttavuuden arvioimiseksi. (Eskelinen 2000.) Organisaation tasolla ta-
pahtuvan arvokeskustelua térkeyttd tukevat myos Collins ja Porras (1994),
jotka ovat havainneet organisaatioiden hyvid toimintatapoja tutkiessaan, etté
tarkein hyvin menestyneiden organisaatioiden yhteinen tekijd on ydinideo-
logian kantava voima, joka muodostuu arvoista, missiosta tai perustehtidvés-
td (Jalava 2001, 121).

Sosiaalityontekijéiden omien ihanteiden murentumisen seurauksia tuli esiin
my0s Tanja Viinaméen tutkimuksessa. Viinaméden ndkokulmana oli opetta-
jien ja sosiaalityontekijoiden alttius psyykkiseen rasittuneisuuteen ja masen-
tuneisuuteen. Tutkimuksen mukaan 46 prosentilla sosiaalityontekijoistd il-
meni mielenterveyden hiirid. Viinam#den mukaan sosiaalityontekijoiden
masentuneisuus voi syntyd tyOperdisistd syistd ja tilanteissa, joissa omat
ihanteet ja haaveet romuttuvat, mutta tilannetta on siséisistd syistd mahdoton
hyvéksyd. (Viinaméki 1997, 152.)

Myos tydssd tapahtuneiden muutosten médrd voi olla yhteydessd tyon suun-
nitelmallisuuden tasoon. Ilman pitkdn ajan suunnitelmaa ja selkedd toimin-
tastrategiaa saattaa alttius jatkuville muutoksille olla voimakkaampaa. An-
neli Romana (1999) on lisensiaatintydssdédn tutkinut Kaarinan kaupungin
sosiaaliosaston tyontekijoiden tydssd jaksamista. Tutkimuksessa ldhes kol-
masosa piti tyoméadrad jatkuvasti liian suurena ja puolet vastaajista oli sitd
mieltd, ettd tyotehtidvien sisédllossd tai tekemistavassa on kahden viimeisen
vuoden aikana tapahtunut paljon muutoksia. Muutosten mééra oli yhteydes-
sd tyon henkisen raskauden kokemiseen. Muutoksen merkitystd yksilolle ei
selvitetty, vaikka vastaajan oma kokemus muutoksesta olisi antanut yksi-
tyiskohtaisempaa tietoa asiasta. Myos Wickstromin yms. (2000) tutkimuk-
sen mukaan jatkuvat muutokset rasittivat sosiaalityontekijoit.

Selkeyttamalld sosiaalityon tavoitteita voidaan edesauttaa myos tyon rajaa-
mista, mikd tuntuu olevan yksi tarkeimmistéd sosiaalityon kehittdmiskohdis-
ta. Niemelédn ja Hdmaildisen tutkimus- ja kehittimishankkeessa on osoitettu,
ettd tyon rajaamisella yhteisin pddtoksin voidaan vaikuttaa lievddn tyo-
uupumukseen (Niemeld ym. 2001). Myo6s Rautiaisen pédkaupunkiseudulla
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tekemin selvityksen Mistd sosiaalitydlle tekijdit? mukaan yksi tdrkeimpid
keinoja edistdd pétevien sosiaalityontekijoiden saatavuutta on selkeyttdd
tyon tehtdvikuvaa. Selvityksen valossa sosiaalityontekijoiden toiveet tyon
organisoinnin kehittdmiseksi kohdistuvat sosiaalityon jdrjestdmiseen eriytet-
tynd. (Rautiainen 2003, 43.)

Tyon suunnitelmallisuus, tavoitteiden ja tehtdvikuvien selkeys sekd yhtei-
nen keskustelu tavoitteista ja toimintaa ohjaavista arvoista ovat tdrkeitd tekijoi-
td sosiaalityontekijéiden tyGhyvinvoinnin ja ty6yhteisén toimivuuden kannalta.

4.2.2 Tyon arvostus

Psycon (2003) tutkimuksen mukaan sosiaalitoimistoissa tehtidvid tyotd pi-
dettiin sisdisesti palkitsevana, silld sosiaalitoimistoissa tehtdvé tyé koetaan
varsin vastuulliseksi, paitoksentekoa on delegoitu tavallista enemmén ja
muutenkin tydssd on melko hyvét mahdollisuudet itsendisesti padttaa erilai-
sista tyohon liittyvistd ratkaisuista. Tyon motivoivuutta lisdd se, ettd se tar-
joaa hyvit mahdollisuudet oman osaamisen hyddyntdmiseen. Tyon kuormit-
tavuus sen sijaan koettiin merkittdviksi ongelmaksi. Kaksi kolmesta piti
tyOmaardd lilan suurena ja lisdksi 60 prosenttia piti tyotd henkisesti lilan
rasittavana. Sosiaalityontekijoistd 40 prosenttia piti itseddn hyvin tai melko
uupuneena. Vastaava madrd muussa tyoeldmissd on noin 15 prosenttia. Psy-
con tutkimuksen mukaan sosiaalityontekijdt olivat tyytyméttomid tyon ar-
vostukseen ja palkitsemiseen. Sekd organisaation palkkatasoa ettd palkkaa
suhteessa tyon vaativuuteen pidettiin erittdin alhaisena. My0s henkildsto-
edut arvioitiin hyvin huonoiksi. (Psycon 2003.)

Pauli Niemeldn ja Juha Haméldisen (2001) tutkimus- ja kehittimishank-
keessa Tyouupumuksen ehkdisy ja lievittiminen sosiaalialan asiantuntija-
tehtdvissd on keskitytty selvittiméén jaksamista ylldpitdvin tydsuojelullisen
toiminnan, tyoyhteison ilmapiirin kehittdmisen ja tyon sisillollisen uudel-
leen organisoimisen kdyttod tyouupumuksen ehkiisyssd ja lievittimisessa.
Tutkimuksessa todettiin, ettd itse tyd koetaan merkittédvind ja haasteellisena,
mutta samalla koetaan, ettd tyoltd puuttuu yhteiskunnan arvostus. Tutki-
muksessa joka toinen kokeiluun osallistunut ei endi olisi valmis valitsemaan
sosiaalityontekijin ammattia. Tanskalaisessa tutkimuksessa luku oli vield
pienempi, silld sen mukaan vain joka kolmannes valitsisi tyonsd uudelleen,
jos heille annettaisiin sithen uusi mahdollisuus (Eskelinen 2003).

Pirkko Kovanen (1995) on tutkielmassaan Miksi sosiaalityontekijdi lopettaa
selvittdnyt sosiaalityontekijoiden poislahtoon vaikuttaneita tekijoitd Helsin-
gissd. Tutkimuksen kohderyhmini ovat olleet sosiaalitydntekijit, jotka ovat
ldhteneet vuosina 1986 ja 1987 Helsingin kaupungin sosiaalivirastosta vaki-
naisesta tai tilapdisestd sosiaalityontekijin virasta. Tutkimusaineisto on ke-
rétty ldhtohaastattelulomakkeilla. Kovasen aineiston mukaan sosiaalityonte-
kijoiden eroamiseen johtavia syitd olivat useimmiten tyon psyykkinen rasit-
tavuus, pieni palkka ja uralla etenemisen vaikeus. Puolet vastaajista koki
tyon vihiisen yhteiskunnallisen arvostuksen vaikuttaneen 14ht66nsé. Sosiaa-
lityontekijit kokivat yleensd tyytyméttomyyttd tyopaikalla saamaansa tyo-
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ohjaukseen sekd henkilostokoulutukseen. Vastaajien mielestd asioista tiedot-
taminen ty6paikalla oli sangen huonosti hoidettu.

Sosiaalityontekijét arvostavat omaa tyotadn, mutta kokevat ongelmaksi tydn
yhteiskunnallisen arvostuksen, mikd nikyy esimerkiksi palkkauksessa. Tyon
heikko arvostus heijastuu tyomotivaatioon, ty6hon sitoutumiseen ja alalle ha-
keutumiseen.

4.2.3 Tyon itseniiisyys ja tyontekijin vaikutusmahdollisuudet

Haasteellisen tyon tiedetddn motivoivan tyontekijdd hyviin suorituksiin.
Tyomotivaation kannalta tédrkeitd tekijoitd ovat itsendisyys ja kontrolli tyo-
hon. Niihin voidaan organisaatiossa vaikuttaa vastuun méaardd lisdamalld.
Voimakas sitoutuminen tyohon tuottaa hyviai tulosta, mutta on myds hyvin-
vointiriski, silld liiallinen sitoutuminen voi olla riskitekijd stressin tai burn
outin kannalta. Ty6hon sitoutuminen on osittain yksilollinen asia, mutta sitd
voidaan lisdtd myos tydyhteison ilmapiirilld, oikeudenmukaisella johtami-
sella ja tyon haasteellisuudella. (Sinervo 2003, 98.)

Tyon hallintaa pidetddn tyShyvinvoinnin kannalta keskeisend kisitteend.
Tyon hallinta (job control) on kattokisite, jolla tarkoitetaan tyontekijalla
olevaa valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa tyontekoon liittyviin olosuhtei-
siin ja sisdltoihin. Tyon hallinta riippuu pitkélti siitd, miten tyon tekemisen
kokonaisuus on organisoitu. (Vahtera ym. 2002, 29.) Tyon hallinnan teoria
ennustaa, ettd huonosta tyon hallinnasta seuraa vakavia terveyshaittoja ja
sairastumista. Hyva tyon hallinta puolestaan merkitsee laadukasta henkil6s-
ton vélitontd osallistumista, johon yhdistyy tehtdvien rikastaminen, moni-
puolistaminen ja kehittdminen. Hyvén tyon hallinnan olosuhteissa tapahtuu
terveyden edistdmisen ohella oppimista ja motivoitumista, jotka muodosta-
vat perustan osaamisen kasvulle, tuloksille tyokéyttaytymiselle ja organisaa-
tio-oppimiselle. (Sddevirta 2002, 82.)

Leena Eskelinen (2000) on tutkimuksessaan Arbejdsmiljo i den kommunale
social- og sundhedsforvaltning — En analyse af socialarbejdare med person-
lig borger/klientkontakt tutkinut sosiaalityontekijoiden tydymparistod Tans-
kan kunnallisissa sosiaalikeskuksissa. Tutkimuksessa on analysoitu asiakas-
kontaktissa olevien sosiaalityontekijoiden tuntemuksia ja selviytymisti
tyOssd sekd tutkittu tyon ja tydympiriston piirteitd, jotka ovat merkittivisti
yhteydessi sosiaalityontekijoiden hyvinvointiin ja henkilokohtaisiin resurs-
seihin tydssd. Tutkimuksen mukaan ajan puute ja asiakastapausten méérd
saavat sosiaalityontekijdt usein tuntemaan, etteivdt he pysty itse vaikutta-
maan tyotilanteeseensa eivitkéd varsinkaan tyotahtiinsa. Tyon hallintaan liit-
tyvid vaikeuksia ovat tasapainon l0ytdminen asiakastyon ja hallinnollisen
tyon vilillad sekd se, ettd saa tehdyksi kaikki mitd kuuluu. Sosiaalityonteki-
joiden kokemukset vihiisistd vaikuttamismahdollisuuksista ovat siind mie-
lessd huomiota heréttivid, ettd sosiaalityontekijdt ovat tydssddn suhteellisen
vapaita muiden vilittdmastd kontrollista.
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Vuonna 1999 sosiaalipalveluiden henkil6sto katsoi, ettd heilld on tydssddn
mahdollisuus vaikuttaa etenkin tyon monipuolisuuteen, vaihtelevuuteen ja
tyotahtiin. Ajan kuluminen toisarvoisiin tehtdviin hiiritsee kuitenkin Suo-
messakin. Ndin ilmenee Wickstromin ym. (2000) tutkimuksesta Tyo6olot ja
tydhyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla — muutokset 1990-luvulla. Tutki-
muksessa on verrattu muutoksia, joita sosiaali- ja terveysalan henkiloston
tyooloissa ja tyohyvinvoinnissa on 90-luvun aikana tapahtunut.

Psycon (2003) tutkimuksessa seitsemén kymmenestd sosiaalitoimiston sosi-
aalityOntekijastd pitdd vastuun middrddn itselleen sopivana. Tutkimuksen
mukaan sosiaalitoimistoissa on delegoitu p#dtoksentekoa tavallista enem-
mén ja muutenkin tydssd on melko hyvit mahdollisuudet padttdd erilaisista
tyohon liittyvistd ratkaisuista. TyoOntekijoiden hyvilld vaikutusmahdolli-
suuksilla voidaan selittdd osaksi my0s suhteellisen vahéistd varhaiseldkkeel-
14 jaamistd sosiaali- ja terveysalalla. Muita ty6ssdoloaikaa pidentédvid teki-
joitd ovat keskiméddrdistd parempi koulutus ja tyosuhteiden jatkuvuus. (Elo-
vainio, Forma, Halmeenmaiki & Sinervo 2000.)

Stefan Morénin (1996) mielestd sosiaalityontekijdlld tulisi olla laajemmat
mahdollisuudet tulkita ty6tehtdvid. Morénin ldhtokohtana tutkimuksessa
Forandringens gestalt. Om villkoren for mdnskligt bistand on, ettéd sosiaali-
toimiston ammattitaitoisten sosiaalityontekijdkollegoiden loppuun palami-
sen syynd ei voida pitdd asiakastapausten médrdd, vaan ennemminkin asia-
kassuhteen laatua ja tapaa, jolla auttamistyd on organisoitu.

Sosiaalityontekijan itsendisyyden rajoittaminen ei tarkoita aina vain tyohy-
vinvoinnin heikkenemistd. Joskus ohjeisiin ja sddntéihin nojaaminen voi
my0s toimia tybuupumuksella suojaavana tekijand. Outi Cavén (1999) on
tutkinut sosiaalitoimiston organisaatiota byrokratian nikokulmasta viitos-
kirjassaan Sujutusta ja pyoritystd. Tutkimus byrokratian merkityksistd sosi-
aali- ja terveydenhuollon asiakastydssd. Cavén tutki byrokratia-késitteen
tuottamista; mitd byrokratia on ja mitd se tuottaa ja mikd on byrokratian
merkitys sosiaali- ja terveysalan tyOntekijoiden tydssd. Sosiaalitoimistossa
tyoskenteleville sosiaalitydntekijoille byrokratialla oli seké positiivisia ettd
negatiivisia vaikutuksia, mutta sosiaalityontekijoille byrokratialla oli sel-
keimmin positiivisia ja omaa tyo6td tukevia merkityksid. Byrokratia on sosi-
aalityontekijian keskeisin tyoviline. Se merkitsee sddnt6jd, médrdyksid ja
ohjeita, joiden noudattaminen ja perusteiden ymmaértdminen on keskeistd,
jotta sosiaalityontekijda voisi hoitaa tyonsd mahdollisimman hyvin. Kun
asiakastyd uuvuttaa sosiaalityontekijad, byrokratian merkitys suojaavana
elementtind korostuu. Isossa organisaatiossa byrokratialla oli myds helpot-
tava tehtidvd tyonkuvan selkeyttdmisessd. Byrokratia tasapainottaa ja tietylla
tavalla tervehdyttdd. Muutos toisenlaisiin tyomalleihin vaatisi aikaa, jaksa-
mista, enemmén tietoa ja osaamista. Byrokratia kdyttdminen on helpompaa
kuin se, ettd alkaisi aktiivisesti kehittdd tyStapojaan. Sosiaalityontekijélle
byrokratia ei ole yhdentekevi asia, mutta sen merkitys on hallinnassa niin,
ettd pettymykset ja rasitteet tunnetaan.
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Tyon itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet lisddvét sosiaalityonteki-
joiden tydomotivaatiota ja tyohon sitoutumista. Organisaation byrokraat-
tiset piirteet voivat saada positiivisia merkityksid sédéntdjen ja ohjeiden
suojatessa tyontekijad silloin, kun asiakasvirta alkaa uuvuttaa.

4.2.4 Johtamistapa

Henkildston johtamisella voidaan vaikuttaa tydhyvinvointiin. Johtamista ei
oikeastaan voi eristdd vain yhdeksi tyohyvinvointia edistdviksi tekijéksi,
vaan se on yhteydessd laajemmin myds muihin hyvinvointiin vaikuttaviin
elementteihin. Miniseminaarissa johtajuuden merkitys nousi toistuvasti eri
yhteyksissd esille, kun pohdittiin hyvidn organisoinnin ja tydhyvinvoinnin
edellytyksii.

Oikeudenmukaista johtamisen yhteyttd tyohyvinvointiin on tutkittu viime
aikoina paljon etenkin terveydenhuollon organisaatioissa. Oikeudenmukai-
seksi koetun johtamisen on todettu lisddvin tyontekijoiden sitoutumista tyo-
paikkaan, parantavan yhteistoiminnan edellytyksid sekd vdhentdvén kitkaa
henkilostéryhmien vililld. Monimutkainen organisaatiorakenne, puutteelli-
set resurssit ja suuret muutokset ovat lisdnneet epdoikeudenmukaiseksi koe-
tun péitoksenteon todenndkoisyyttd. (Virtanen ym. 2002, 65.) Elovainion ja
Kiviméen (2003, 56) mukaan oikeudenmukaisuuden kokeminen on tyoor-
ganisaatioiden tuloksellisuuden ja sosiaalisen pddoman muodostumisen
voimanldhde. Oikeudenmukaisuuden kokeminen tekee mahdolliseksi tulok-
sellisen tyoskentelyn yksilotasolla ja on vilttdméton edellytys sosiaalisen
kanssakdymisen tdarkeimmaén tekijén, luottamuksen, syntymiselle ja kehit-
tymiselle. Morén (1996) pitdd tyontekijoiden suhdetta johtoon tdrkednd
muutosedellytyksend. Hédn tdsmentid, ettd hallinnon olisi perustuttava tyon-
johdon tuoreille kokemuksille perustyosta.

Wickstromin ym. (2000) tutkimuksen mukaan sosiaalipalveluiden tyonteki-
jat olivat tutkituista ammattiryhmistd tyytyméttomimpid tyoyksikon johta-
mistapaan. Joka kolmas oli myds tyytyméton koko organisaation johtamis-
tapaan. Ongelmien ratkaisun ja pédtoksenteon monimutkaisuus rasitti
useimmin juuri sosiaalipalveluiden tyontekijoita.

Urpo Jalavan (2001) lisensiaatintydssd Esimiestyé sosiaalitydssd — Tutki-
muskohteena Varsinais-suomalaisten keskikokoisten kuntien sosiaalityon
tyoyhteisot on nostettu esiin sosiaalityon kehittdmisen kannalta tirkeitd tee-
moja. Johtuvuusfunktio on eréds sosiaalityon tydyhteisdjen toiminnan ja tu-
loksellisuuden edellytystekijoistd. Jalavan perushypoteesin mukaan johta-
mistoiminta vaikuttaa tydyhteiséjen toimivuuteen. Siten toimivissa tydyhtei-
sOissd tulisi ainakin joiltain osin ndkyé johtajuuden merkitys. Hyvin toimi-
vissa tyoyhteisoissd tulisi erityisesti tyoryhmén toimivuuteen vaikuttavien
esimiestyon tekijoiden osalta saada parempia arvioita kuin puutteellisesti
toimivissa tyoryhmissd. TyoOyhteison toimivuus, ns. tyon olosuhdetekijét,
ndhdddn tutkimuksessa johtamistoiminnan tulostekij6ina.
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Jalavan tutkimuskohteena oli 10 sosiaalityon kunnallista organisaatiota Var-
sinais-Suomen alueella. Lédhtoolettamuksen mukaisesti johtajuus erosi hy-
vissd ja puutteellisesti toimivissa tyoyhteisdissd. Hyvin toimivissa tyoyhtei-
soissd esimiehet olivat enemmén tyoryhméaa tukevia, tulevaisuusenergisid ja
tietoa jakavia. Toimivien tydyhteisdjen esimiehet nidyttdvédt kohdistavan
huomionsa tydyhteison toimivuuteen enemmain kuin puutteellisesti toimivi-
en yhteisdjen esimiehet. He pyrkivét tukemaan yhteison vuorovaikutusta ja
jakavat tietoa. He tukevat tydyhteis6d puhumalla innostuneesti tulevaisuu-
desta ja ovat aktiivisia, ideoivia ja kehitystavoitteiden saavuttamiseen luot-
tavia. Jalava vetdd tarkastelun perusteella johtopddtoksen, ettd esimiehen
tyOyhteisdd tukevan toiminnan merkitys niakyy tyoyhteison toimivuuserois-
sa. (Jalava 2001, 49.) Hyvissd tyoyhteisoissd tyontekijoiden odotukset koh-
distuivat eniten tyon tukemiseen liittyviin muuttujiin. Tyontekijét toivoivat
saavansa enemmaén palautetta sekd tyon tavoitteiden selkeyttdmisté ja esilld
pitdmistd ja odotusten ymmartdvad ilmaisemista. TyoOntekijoiden mielestd
esimiehen tulisi enemmén antaa ohjeita ja auttaa 16ytdmadn keinoja. (Jalava
2001.)

Sosiaality6 ja esimiestyé ovat usein néhty erillisind kokonaisuuksia ja esi-
miesty0 ndhty hallinnollisesta nikokulmasta, byrokraattisen hierarkkisuuden
ajatukseen liitettynd. Jalava vakuuttaa, ettd esimiestyd on sosiaalityon eri-
koistumisalue, eikd sosiaalitybammatista irrallinen hallinnollinen rutiini.
Sosiaalityon tyoyhteisot tarvitsevat asiakastyon kokemusta omaavia, esi-
miesty6hon perehtyneitd henkiloitd. Tyoyhteisot tarvitsevat toimiakseen
johtajuusroolin ottavan henkilon. Hénen tdytyisi olla sosiaalityontekija,
taikka tyon tukemiseen liittyvit toiminnot olisi jérjestettdva toisella tavalla.
Esimiehelld olisi oltava eri tydorientaatio kuin asiakastyossd. (Jalava 2001,
124.)

Vuokko Niirasen (19995) viitoskirjassa Sosiaalitoimen moniulotteinen johta-
Jjuus tarkastellaan sosiaalitoimen johtajuutta useasta suunnasta tulevien muu-
tospaineiden keskelld. Sosiaalijohtajilla on runsaasti erilaisia vilittdjan ja
koordinoijan tehtdvid. He korostivat sosiaalitoimen tuloksellisuutta ulkopuo-
lisille, neuvottelivat tehtdvien ja vaikutusmahdollisuuksien turvaamisesta ja
koordinoivat sosiaalitoimen ratkaisuja yhdenmukaisiksi kunnan keskushal-
linnon péédtosten kanssa tai etsivit yhdessd tyontekijoiden kanssa uusia toi-
mintatapoja sosiaalitoimella. Tyolle on tyypillistd erddnlainen puun ja kuo-
ren vilissd oleminen. He kokivat olevansa myos alan uusimman tiedon vi-
littdjid. Sosiaalitoimen johtajuuden profiilissa painottuivat voimakkaimmin
rationaalinen ja avoin ulottuvuus, jossain madrin humaani ulottuvuus ja vi-
hiten byrokraattinen ulottuvuus. Johtamisen kehittdmistavoitteissa korostui
pyrkimys lisdtd vuorovaikutusta tyontekijoiden kanssa. (Niiranen 1995, 92.)

Niirasen tutkimuksessa sosiaalijohtajat painottivat tyossddn toimintaympé-
ristoon vaikuttamista sekd tuloksellisuutta ja tulosjohtamistyyppistd johta-
juutta. He olivat vastaanottavaisia sellaiselle tiedolle, joka sditelee sosiaali-
toimen voimavaroja. Sosiaalitoimen olisi pystyttdvd reagoimaan nopeasti
ympériston vaatimuksiin. Siksi toiminnan tavoitteidenkin olisi oltava jous-
tavia ja tyontekijoiden olisi laajennettava vuorovaikutustaan toimintaympa-
ristoon. Sosiaalijohtajat korostivat yhteisollisyyttd, keskindisen vastuunoton
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tukemista ja osallistavaa johtajuutta ja halusivat edistda tiimityo6té ja kannus-
taa paatoksentekoon osallistumista. Sosiaalijohtajat arvostivat omilta tyon-
tekijoiltd tulevaa tietoa ja halusivat vilttdd tyOssddn byrokraattisia piirteita.
Vanhan byrokraattisen ja uudemman osallistavan johtamistavan jénnitteista
viesti se, ettéd toisaalta sosiaalijohtajat halusivat olla vilittdiméssé alaisilleen
uutta tyotd koskevaa tietoa ja ohjeita, mutta toisaalta halusivat kuitenkin
edistdd tyontekijoiden keskindistd vastuunottoa. (Niiranen 1995, 170.)

Niirasen tutkimat sosiaalijohtajat arvioivat seuraavansa melko hyvin sosiaa-
litydn uusia suuntauksia ja alan kirjallisuutta. Mielipiteiden kysyminen asi-
akkailta on vasta muotoutumassa sosiaalitoimen tiedonhankintakadytannoksi.
Sosiaalijohtajien informaatioperustan suunta on niissa tahoissa, jotka vaikut-
tavat eniten sosiaalitoimen tarvitsemiin resursseihin ja paittavét niiden kay-
tostd. Sosiaalijohtajien johtajuudelle olivat tyypillisid alan omilla ehdoilla
tapahtuva varovainen uudistaminen ja resurssien varmistaminen ldhinnd
toimintaympériston vaatimuksiin mukautumalla. Sosiaalijohtajat pyrkivit
vahvistamaan sosiaalitoimen legitimiteettid esimerkiksi osoittamalla toimin-
nan tuloksellisuutta ja vaikuttavuutta tai sopeuttamalla ja koordinoimalla
sosiaalitoimen ratkaisut mahdollisimman pitkédlle kunnan keskushallinnon
tavoitteiden mukaisiksi. (Niiranen 1995.)

Psycon (2003) tutkimuksen mukaan sosiaalitoimisto tydympéristoné ja kun-
nallinen sosiaalitoimi organisaationa eivdt ndyttiydy kokonaisuutena dy-
naamisena ja tyoeldmin laatuun panostavana tyopaikkana, vaikka tutkittujen
toimistojen joukossa oli myds toimivia yksikoitd. Johtamistapa néyttdisi
olevan keskeinen tekijd, joka erottaa hyvit sosiaalitoimistot huonoista toi-
mistoista. Parhaiten pérjdnneiden toimistojen menestystekijoiksi tismennet-
tiin muun muassa riittdva péitoksenteon delegointi ja padtoksenteon ripeys
muutenkin, esimiesten alaisia arvostava henkildjohtamistapa ja kyky syn-
nyttdd myonteistd asiakaspalveluasennetta. Tutkimuksen mukaan esimies-
tyohon ja esimiesten johtamistapaan ollaan pidosin tyytyvéisid. Esimiestyon
positiivisiksi puoliksi vastaajat kokivat ratkaisujen perustelun, alaisten mie-
lipiteiden huomioinnin ja esimiesten tavan arvostella alaisia. Myds esimie-
hen asettamien vaatimusten ja toimintaohjeiden miirdd pidetddn sosiaali-
toimistoissa melko sopivina.

Mikeldn, ym.(2003) arviointitutkimuksessa Uuden eldmdnkaaren alku.
Ldntisen sosiaalikeskuksen nykytilan arviointi organisaatiomuutoksen kyn-
nykselld esitetddn yhdeksi alueelliseen malliin perustuvan organisaation
ongelmaksi monitasoinen yleisjohtajuus. Helsingin sosiaalivirastossa orga-
nisaatiota tullaan madaltamaan siirryttdessd perinteisestd alueellisesta mal-
lista eldménkaarimalliin, jolloin voidaan odottaa muutoksia myos henkil6s-
tojohtamisen osalta. Léntiseen sosiaalikeskukseen kohdistuneen arvioinnin
keskeisend tavoitteena oli tuottaa tietoa organisaation nykytilasta ennen
muutosta sekd uudistukseen kohdistuvista odotuksista ja peloista.
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Johtamistapa on yhteydessd moniin ty6hyvinvointia edistdviin tekijéihin.
Oikeudenmukaisella ja tyoyhteisod tukevalla vuorovaikutteisella johtamistaval-
la voidaan edistdd henkiloston hyvinvointia ja tydyhteisén toimivuutta. Uuden-
laiseen johtajuuteen kuuluu tyontekijoiden mielipiteiden ja asiakastydkoke-
musten huomioonottaminen ja arvostaminen sek#d péaidtoksenteon riittdva dele-
goiminen alaisille.

4.2.5 Tyoyhteison ilmapiiri ja tukirakenteet

Avoin keskusteluilmapiiri ja tyokavereilta saatu vertaistuki auttavat ehki-
semddn tyon kuormittavuutta ja edistdvét tyossd jaksamista. Erddssd haasta-
tellussa sosiaalitoimistossa kaksi kertaa viikossa pidetyt tiimipalaverit koet-
tiin tydssd jaksamisen kannalta hyvéksi kdytdnnoksi. Sosiaalitoimistojen
organisaation toimivuustutkimuksessa ongelmakohtana pidettiin oman toi-
miston yhteishenked, joka ei ollut kovin hyvi. Huono ilmapiiri tai yhteis-
henki aiheuttaa sen, ettd avun saaminen kollegoilta on vaikeaa. (Psycon
2003.)

Hankkeessa, jossa mallinnettiin toimivan tydyhteison tekijoitd, ilmeni kes-
keisimméksi asiaksi tyoyhteison toimivuuden kehittimisessd erityinen in-
nostus tehtdvdan. Mallinnetuille toimiville tyoyhteisoille yhteistd ja olen-
naista oli se, ettd tyoskenteleminen innostuneesti ja suorituskykyisesti tapah-
tui vapautuneessa tunnelmassa ja vuorovaikutuksessa. Térkednd perusedel-
lytyksend toimivuuden kannalta ndhtiin myos tyoyhteison halu ja taito hyo-
dynté erilaisuutta. (Kauppi & Saviméki 2004.)

Viinaméki (1997) on viitoskirjassaan tutkinut Opettajien ja sosiaalityonte-
kijoiden psyykkistd rasittuneisuutta heidin itsensd kokemana, havainnoima-
na ja ilmaisemana. Sosiaalityontekijit ja opettajat ovat ammattiryhmid, jois-
sa oman persoonan kiytté on keskeinen osa tydskentelyd. Ndissd ammateis-
sa tehdddn emotionaalisesti kuormittavaa ihmissuhdetyotd. Tutkimuksen
mukaan luokanopettajat ja sosiaalityontekijdt ovat psyykkisesti rasittuneita
ja heiddn mielenterveytensid on heikompi kuin suomalaisilla naisilla keski-
méidrin. Masentuneisuutta voidaan pitdd korkeana molemmissa ammatti-
ryhmiéssd, kun niitd verrataan suomalaisiin keskimddrin. (Viinaméki 1997,
149.)

Viinaméden mukaan masentuneisuuteen voivat johtaa tydperiiset syyt. Sosi-
aalityontekijoiden masentuneisuutta ovat lisdnneet tyotilanteet, joissa omat
ihanteet ja haaveet romuttuvat, mutta tilannetta on siséisistd syistd mahdoton
hyvéksyd. Ikd, siviilisddty, koulutustausta tai tyokokemus ei ollut tilastolli-
sesti merkitsevisti yhteydessd mielenterveyden hiiriéon tai masentuneisuu-
teen eikd kummankaan ammattiryhmén yleisarvio toimipaikkansa ilmapii-
ristd ollut yhteydessd tutkittavien mielenterveyden hdirioon eikd masentu-
neisuuteen. Sen sijaan merkittdvimpidnd syynd sosiaalityontekijoiden ja
opettajien mielenterveyden hiirioon ja masentuneisuuteen oli vdhéiset mah-
dollisuudet keskustella tyotovereiden kanssa. Lisdksi sosiaalityontekijoiden
psyykkinen rasittuneisuus oli yhteydessd vihiiseen sosiaaliseen tukeen ja

34



runsaisiin omasta sairaudesta johtuneisiin poissaoloihin. Tutkijan mukaan
mielenterveysasiat ja oma jaksaminen olisi nostettava tydpaikoilla keskuste-
lun kohteeksi. Tyonohjaus, tukiverkosto, tyon siséltdjen uudelleen arviointi
ja tarvittaessa hoitoonohjaus esitetddn hyodyllisind ennalta ehkiisevind ja
hoidollisina menetelmind. (Viinaméki 1997, 152—158.)

Niemelédn ja Hamdldisen (2001) tutkimus- ja kehittimishankkeen loppukes-
kustelussa esitettiin yleisempiné projektin vaikutuksena se, ettd projekti on
auttanut tiedostamaan uudella tavalla tydyhteison mahdollisuuksia vaikuttaa
tyOssd vithtymiseen ja jaksamiseen sekd vahvistanut yhteisollisyyttd. Joissa-
kin asioissa oli tapahtunut tilastollisesti médriteltynd selvdi kehitystd. Tutki-
tuissa tydyhteisossd valtaosa koki voivansa vaikuttaa tyohonsd kohtuullises-
ti, erityisesti sithen missa jarjestyksessd ja milld menetelmilld tyotd tehdéén.
Yhteenvetona todetaan, ettd ainakin osittain hankkeen yhteydessi toteutetut
tyOyhteisotilaisuudet olivat merkittévilld tavalla parantaneet ja helpottaneet
tyohon, tyOyhteisoon ja tyon tekemiseen liittyvid asioita. Hankkeen koettiin
parantaneen eniten juuri tydyhteisdjen ilmapiirid. Myds yhteistoiminnalli-
suuden parantumiseen tyoyhteisossd hankkeella oli ollut erittdin myodnteinen
vaikutus. Hanke on osoittanut, ettd lievdd tyduupumusta voidaan lievittda
rajaamalla tyotd yhteisin pditoksin, sitoutumalla uupumuksen ehkiisyyn,
tukemalla johtoa ja esimiehid tyossédédn sekd ratkaisemalla pula voimavarois-
ta. Tyduupumuksen ehkédisemiseksi yhteinen pohdinta ja tydyhteisén oman
toimintasuunnitelman tekeminen ovat tarpeen. Hanke osoitti, ettd tydyhtei-
son tietoinen suuntautuminen tyossd jaksamisen kysymyksiin ja yhteinen
keskustelu ovat keskeisid viihtyvyyttd ja jaksamista edistdvistd tekijoista.
Useimpien mielestd hanke oli ollut oppimisprosessi, jossa tydyhteisé oppi
keinoja tyduupumuksen ehkédisemiseksi. (Niemeld ym. 2001.)

Niemeld ja Hamaéldinen (2001) esittdvdt keinoina jaksamisen ja tyohyvin-
voinnin parantamiseksi keskustelua, yhdessd tekemistd, kokoontumista ja
kokemusten jakamista, avoimuutta, kannustavaa johtamista, tyontekijoiden
vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksien lisddmisté, tyon uudelleen organi-
sointia ja uudenlaisia tydjdrjestelyjd. Muita keinoja ovat osaamisen ja am-
mattitaidon ylldpito koulutuksen ja tyonohjauksen avulla, tyssd oppiminen
ja oppivan organisaation periaatteiden omaksuminen sekd tydyhteison yh-
teinen virkistdytyminen.

Tyo6yhteison tuki ja keskustelumahdollisuudet ovat térkeitd tekijoitd sosiaa-
lityontekijoiden tyossé jaksamisen kannalta. Ty6yhteison yhteiselld toiminnalla
ja tyduupumuksen ehkdisyyn sitoutumalla voidaan lisdtd ty6yhteisén hyvin-
vointia ja parantaa lievdd ty6uupumusta. Hyvéin tyOyhteison tunnuspiirteitd
ovat avoimuus, yhteistoiminnallisuus, aktiivinen keskustelu ja asioiden yhtei-
nen pohdinta.

4.2.6 Osaamisen kehittiminen

Tutkimusten mukaan koulutus vaikuttaa positiivisesti mm. tyotyytyvaisyy-
teen, tyOpaikkaan sitoutumiseen, tyomotivaatioon, tyon laatuun ja tuotta-
vuuteen (Virtanen ym. 2002, 65). Toimivan tydyhteison mallinnushank-
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keessa esitettiin tulos, jonka mukaan kokemus omasta kehittymisestd, oppi-
misesta ja yhdessd oppimisesta edistdd tyontekijoiden innostusta. Innostus
tehtdvddn on puolestaan toimivuuden mallin ydinasioita. (Kauppi & Savi-
méki 2003.)

Organisaatioiden toimivuustutkimuksessa esitettiin tarpeelliseksi sosiaali-
toimiston henkiloston osaamisen kehittdminen, silld koulutuksen mééria ja
ammatillisia kehittymismahdollisuuksia pidettiin sosiaalitoimistoissa puut-
teellisina. Tutkimukseen vastanneista vain joka kolmas koki, ettd organisaa-
tioissa kdydddn riittavasti kehityskeskusteluja. Osittain timén ajateltiin joh-
tuvan esimiesten ajan puutteesta. (Psycon 2003.)

Leena Eskelinen (2001) esittdd sosiaalityontekijoiden tyétilannetta ja — ym-
paristod koskevassa artikkelissaan yhdeksi sosiaalityon kehittdmiskohdaksi
oppimisen ja ammatillisen kompetenssin kehittdmisen ty6hon integroituna.
Myos Eskelisen (2000) tutkimuksessa korostetaan, ettd koulutus ja ammatil-
lisen kompetenssin kehittdminen olisi ndhtdvd tyohon kuuluvana osana ja
ammatillisen kehittymisen tavoitteista tulisi keskustella osana tyon tavoittei-
ta ja asiakkaiden saamaa palvelua. Ammatillisen kehittimisen tarpeista ker-
too tutkimustulos, jossa suuren osan mielestd sosiaalityé on liian vaativaa.
Nédin ollen haasteellisen, vaativan tyon hallintaan saamiseksi tarvittaisiin
lisdd koulutusta. Suuri osa tutkimukseen vastanneista ajatteli, ettd heidén on
mahdotonta seurata riittdvasti alansa kehitystd. Jatkokoulutukseen osallistu-
jien madrd oli tutkimuksessa kuitenkin odottamattoman pieni. Tdmd voi
osittain selittdd, miksi vain kolmasosa valitsisi tdnd pdivdnd saman ammatin
uudestaan

Sosiaalipalveluiden organisointitavalla arvioidaan myds olevan vaikutusta
sosiaalityontekijoiden mahdollisuuksiin hyodyntdd ja kehittdd osaamistaan
ja asiantuntijuuttaan. M#keldn ym. (2003) arvioinnissa Lantisen sosiaalikes-
kuksen nykytilasta uskotaan eldminkaarimalliin perustuvan organisaation
vaikuttavan myonteisesti asiakkaiden saamaan palveluun. Muutoksen arvi-
oidaan parantavan asiakasprofilointia ja asiakkaiden alueellista tasa-arvoa
sekd lisddvdn tyontekijoiden asiantuntemusta ja erikoistumisen mahdolli-
suuksia.

Keskitettyjen palveluiden edut tulivat esiin myds Leena Rautiaisen (2001)
selvityksessd, joka koski padkaupunkiseudun sosiaalityon tilaa. Selvitykses-
sd arvellaan, ettd keskitettyihin palveluihin on helpompi saada pitevii tyon-
tekijoitd kuin aluetyohon, koska keskitetyissd palveluissa tyOskentelevit
sosiaalityontekijiat kokevat tekevdnsd rajatumpaa, tehtdvikuvaltaan selke-
dmpdd asiantuntijaty6td verrattuna aluetyon tehtdviin. Johtavien sosiaali-
tyontekijoiden mielestd aluetyon ja erityisesti yhdennetyn tyomallin ongel-
mana on tyon heikko hallittavuus tyotehtdvien suhteen. Tuntemuksen aihe-
uttaa epadmiidrdinen tyonkuva. Yhtend ratkaisuna ndhdddn aputydvoiman
palkkaaminen aluesosiaalityontekijian tyopariksi. (Rautiainen 2003, 13—14.)
Kyselyyn ja haastatteluihin perustuvassa selvityksessd tuli vahvasti esiin,
ettd sosiaalityontekijit viihtyvét tyossd, joka on tehtdvikuvaltaan rajattu ja
jossa pystyy hyodyntiméén omaa osaamistaan ja asiantuntijuuttaan. Keski-
tettyjen palvelujen sosiaalityon sanottiin olevan sitd sosiaalityotd, jota nimi-

36



tettiin erityissosiaalitydksi ja jossa tyonkuva vastaa parhaiten koulutusta
(Rautiainen 2003, 16, 48.) Huomion kiinnittiminen omaan osaamiseen on
tarked seikka myds silloin, kun sosiaalityontekijoiden saatavuudessa ei voi-
da kilpailla esimerkiksi palkoilla. Kdytdnnon asiakastydssd osaamisen ko-
rostaminen voitaisiin toteuttaa esimerkiksi siten, ettd sosiaalityontekijdn
toimenkuva ei muodostuisi byrokratian lainalaisuuksien mukaan, vaan toi-
menkuvia muokattaisiin tyontekijan osaamisen perusteella. (Rautiainen
2003, 17.)

Eskelinen, Bergman Hansen ja Olsen (2002) tarkastelevat tutkimuksessa
Videreuddannelse og efteruddannelse pa det sociale omrade — en analyse af
frontlinjemedarbejdere pa tre arbejdsomrader sosiaalialan tyontekijoiden
jatko- ja tdydennyskoulutusta. Noin kymmenen prosenttia tyontekijoistd oli
osallistunut muodolliseen jatkokoulutukseen. Alhaisen osallistumisasteen
takana arveltiin olevan se, ettd jatkokoulutusta ei ndhdd luonnollisena osana
hyvinvointialan ty6td samalla tavalla kuin lyhyet tdydennyskoulutukset,
vaikka moni haluaisikin osallistua koulutukseen. Jatkokoulutuksen saata-
vuudesta ja sen merkityksestd tyon laadun kannalta olisikin tdrke#d herttda

keskustelua.

Lyhytkestoisessa tdydennyskoulutuksessa tarjontaa on runsaasti, mutta tyon-
tekijét eivét ole hydtyneet koulutuksesta kuin jossain madrin. Tutkimuksen
mukaan kaikilla koulutusmuodoilla on vaikutusta ammatilliseen ja persoo-
nalliseen kompetenssiin tyossd. Hyodyllisimpénd tyon kannalta pidetdédn
tietoa alasta ja sen kehityksestd. Kaikilla alueilla tyontekijdt ajattelivat hei-
koimmaksi osa-alueekseen vélineiden ja metodien kdyton. Tyontekijéat ko-
kevat saavuttavansa tydssddn vain osittain omat laatutavoitteensa. Heiddn
omat tavoitteensa ovat korkeammat kuin johdon asettamat tavoitteet. Johta-
jilla ja tyontekijoilld sanotaan olevan vain osittain samanlainen késitys siité,
mikd parhaiten palvelee laadun parantumista. Laadun kehityksen tulisi ta-
pahtua yhteisten periaatteiden ja tavoitteiden pohjalta. Tutkimuksen mukaan
koulutuksen tulisi sisdltdd myos peruskoulutusta ja metodologista osaamista
ja antaa vélineitd tyon vaikuttavuuden arviointiin. Tulevaisuudessa koulu-
tuksen kehittdmisessd tulisi huomioida tyontekijét, tyontekijaryhmaét, vaihte-
levat tyon siséllot, lakisdédteiset muutokset ja asiakkaiden ja muiden tahojen
uudet vaatimukset. (Eskelinen ym. 2000.)

Ruotsalaisessa Bybergin ja Lindqvistin (2003) selvityksessd Kompetensut-
veckling inom socialtjinstens Individ- och familjeomsorg. — Exempel och
erfarenheter kuvataan erilaisia sosiaalitoimessa kéaytettyjd osaamisen (pate-
vyyden) kehittdmisen malleja ja niistd saatuja kokemuksia. Mallit osoittavat,
ettd sosionomien urakehitys on mahdollista ilman asiakastyostd luopumista
ja samalla laatutyotd kehittden. Selvityksessd ei pyritd vastaamaan kysy-
mykseen, millainen malli johtaa "parempaan sosiaalityohon", eikd myds-
kddn vastata kysymykseen, onko niiden sosiaalitoimistojen sosiaalityonteki-
joiden pétevyys parempi, joissa "kompetenssiportaat" ovat kiytossd. Vaikka
malleille asetettuja tavoitteita ei ole tdysin saavutettu, on niilld ollut joitain
positiivisia vaikutuksia. Mallit ovat toisaalta tukeneet esimiesten tyotd, mut-
ta toisaalta myds lisdnneet heiddn vastuutaan. Koulutusresurssit ovat kasva-
neet ja koulutuksesta on tullut systemaattisempaa. Joidenkin nikemysten
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mukaan kestdd vield liian kauan ennen kuin tyontekijd padsee osallistumaan
koulutukseen. Mallien kautta myds tyon laatu on parantunut. Mallien on-
gelmana on edelleen saada henkilostd motivoitumaan "uhraamaan" aikaa
koulutukseen. Palkkaporrastuksen liittiminen pitevyysporrastuksen on siksi
ratkaisevaa ja selvityksessd haastateltujen sosiaalityontekijoiden mielesté
niiden kuuluisikin mennd kési kddessd. Ongelmana nayttdd edelleen olevan
se, ettd vastavalmistuneiden pitdd heti ottaa vastuuta vaikeista alueista. Mo-
nille kokemattomille sosiaalityontekijoille on tyohon perehdyttdminen tullut
kuitenkin paremmaksi ja mentoritoiminta on saanut positiivisen vastaan-
oton.

Sosiaalitydssd tarvitaan riittdvésti tilaa oman tyon kehittdmiselle. So-
siaalitoimiston tyon organisoinnissa on otettava huomioon tyontekijén
mahdollisuus hyddyntdd omaa osaamistaan. Koulutus on tehokkainta sil-
loin, kun se on pitkédkestoista ja tydyhteiso osallistuu sithen yhdessa.
Koulutuksen on oltava my0s suunnitelmallista ja tarkoituksenmukaista
perustyotd ajatellen. Kehityskeskustelut ovat yksi osaamisen kehittymi-
sen kannalta tdrked ohjausvéline.

4.3 Miniseminaarissa esitettyji tulkintoja, nikemyksii ja ko-
kemuksia tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistéi

Miniseminaariin kutsuttujen asiantuntijoiden ja sosiaalityontekijoiden mu-
kaan tutkimuskatsauksessa esille nostetut tekijéit ovat keskeisid hyvén orga-
nisoinnin elementtejd ja ty6hyvinvointia edistdvid tekijoitd. Niiden vahvis-
tettiin olevan my®ds niitéd tekijoitd, jotka ndkyvit yleisesti tyohyvinvointitut-
kimuksissa ja esimerkiksi terveydenhuollon organisaatioissa tehdyissé tut-
kimuksissa. Sosiaalitoimen erityispiirteitd todettiin vaikuttavan yleisiin ele-
mentteihin siind vaiheessa, kun niitd sovelletaan kdytdnnon sosiaality6hon.
Miniseminaarin osallistujien mielestd kaytdnnon asiakastydssd korostuu
ndiden lisdksi my6s muita tekijoitd. Sosiaalityontekijoiden mukaan asiakas-
keskeisyyden ja - ldhtoisyyden, tai asiakasohjautuvuuden kuten yhdessd
sosiaalitoimistossa toimintaperiaatetta kutsuttiin, tulisi ndkyd merkittdvim-
min, kun puhutaan sosiaalitydntekijoiden tydn organisoinnissa.

Liséksi miniseminaariin osallistuneet asiantuntijat ja sosiaalityontekijét piti-
vt tiimityotéd ja verkostoja keskeisind organisatorisina elementteind. Tiimi-
tyon rooli ei ndy lainkaan sosiaalitoimeen kohdistuvissa tutkimuksissa, mut-
ta kehittimishankkeissa se nikyy yhtend keskeisimmistd tavoitteista. Kah-
dessa tutkimuksessa korostetaan verkostojen merkitystd: Romanan (1999)
tyOyhteisotutkimuksissa sosiaalityontekijét ehdottivat yhteyksien paranta-
mista yhteistyotahoihin ja Niirasen (1995) tutkimuksessa sosiaalijohtajat
pitivat tirkednd sosiaalitoimen kykyd reagoida nopeasti ympériston vaati-
muksiin ja siksi sosiaalityontekijoiden olisi laajennettava vuorovaikutusta
ympéristoon. Miniseminaarissa kdydyssé keskustelussa tuli ilmi, ettd sosiaa-
lityontekijét eivat valttdmattd tunnista tiimityotd tekemassddn sosiaalityOssd,
vaikka sitd todellisuudessa tehdddn pdivittdin ryhmé- ja parityoskentelyn
muodossa.
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5 MISTA SYNTYVAT SOSIAALITOIMISTON
ORGANISAATION HYVAT KAYTANNOT?

5.1 Organisaation kehittimisen ydinkohdat

Viime vuosien aikana on kehittynyt erilaisia organisaatiokehittimisen maa-
ritelmid, menetelmid ja tyokaluja. Bergin (1995, 27-28) mukaan ne voidaan
jakaa kolmeen pddryhmiin sen mukaan, mité tavoitteita asetetaan: 1) orga-
nisaatiokehittdminen, jonka p#dtavoitteena on kehittdd organisaation tehok-
kuutta, 2) kehittdminen, jonka tavoitteena on henkilokunnan osaamisen ke-
hittdiminen ja 3) kehittdminen, jonka tavoitteena on lisdtd tehokkuutta ja
samalla kehittdd yksiloiden suorituskykyéd kehittdimalld heiddn osaamista.
Kehittdmisen tavoitteet, muodot ja toteutumistavat vaihtelevat. Néin ollen ei
voida 16ytdd yhtd menestyksekdstd mallia. Vaikka jossain organisaatiossa
olisi onnistuttu 16ytdmaan hyva malli, ei sitd sellaisenaan voidakaan kopioi-
da seuraavaan organisaatioon. Silti on olemassa tiettyjd yhteisid tekijoitd,
jotka liittyvit tyokdytintojen kehittimiseen ja sitd kautta tyShyvinvointiin.
Néamai voidaan tiivistdd seuraavasti:

e Osallistujat méadrittelevdt itse tavoitteensa ja pddttavat kdytetystd
menetelmastd
Konsulttien ja asiantuntijoiden kuuleminen
Perusanalyysin painottaminen
Asteittainen oppimisprosessi
Johdon aktiivinen osallistuminen
Vihemmin suunnittelua ja enemmén toimintaa
Arviointia ja palautetta
Koko organisaation prosessi
Pragmaattinen lahestymistapa
Tulossuuntautuminen
Jatkuva prosessi

5.2 Oppiva organisaatio kehittiimisen tilana ja tavoitteena

Oppivan organisaation periaatteet ovat viime vuosina olleet keskeinen tapa
kuvata organisaation kehittdmistd ja kehittymistd. Oppivan organisaation
kisite rinnastetaan tilanteesta riippuen my0s terveeseen tai toimivaan tydyh-
teisoon. Oppivan organisaation perusajatuksena on, ettd nykyisessd voimak-
kaasti muuttuvassa tyoeldmissd vain oppivat organisaatiot sdilyvét hengissi
ja ovat kilpailukykyisid. Oppiminen organisaatiossa edellyttdd innovatiivi-
sen, vaikeasti hyviksyttdavin ja piilossa olevan tiedon sietdmistd. Toisaalta
oppimisen on kuitenkin oltava niin hyvin organisoitua, ettd uusien ideoiden
ja kidytantdjen omaksuminen ja levidminen ovat mahdollista. Oppivassa
organisaatiossa vaaditaan valppautta pdivittdisen toiminnan yhteydessd ta-
pahtuvalle oppimiselle. Erityisen ratkaisevaa on palautetiedon hankinta, sen
tulkinta ja hyvéksikdytto luovalla tavalla. Hyusmanin (2000) mukaan oppiva
organisaatio on luonteeltaan jatkuva oppimisprosessi eiké sellainen, jolla on
selkedsti alku ja loppu. (Lindstrém 2002, 53-55.)
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Oppivan organisaation ideologia isd, Peter Senge, esittdd viisi oppivan orga-
nisaation peruspilaria. Niitd ovat organisaation kyky ymmartdd omaa kult-
tuuriaan ja lattiatason asiantuntijuuden tunnustaminen, miké tarkoittaa kay-
tdnnossd sitd, ettd asiantuntijuus valutetaan organisaatiossa joka tasolle an-
tamalla tyOprosessia ldhinnd tyoskenteleville ihmiselle oikeutus ajatella ja
olla luova. Muita peruspilareita ovat tiimioppiminen, jaettu visio ja kyky
systeemiajatteluun. Myds Senge tunnustaa oppivan organisaation suurim-
maksi haasteeksi ideoiden ja tiedon levittdimisen tydyhteisossd. Oppivaksi
organisaatioksi kehittyminen, todellinen oppimisideologian sisdistiminen,
vaatii organisaatiolta oman historian hyviksymistd, olemassa olevien toi-
mintaa ohjaavien arvojen ja olettamusten tiedostamista sekd rohkeutta ky-

seenalaistaa ja pyrkid muuttamaan olemassa olevaa kulttuuria. (Lansisalmi
1996.)

Oppiva tydyhteisd mukautuu joustavasti sisdisten ja ulkoisten toimintaehto-
jen muutoksiin. Tyoyhteison oppiminen tarkoittaa kehittimistd alhaalta
ylospdin. Kehittdmisen ytimend on tilldin ajatus siitd, ettd tyOyhteisossd
tehtdvit ratkaisut pohjautuvat siihen tietimykseen, kokemukseen ja asian-
tuntemukseen, joka on syntynyt kdytdnnon tyossd. Taman tietdmyksen esiin
tuominen ja kokonaisvaltainen kéytto edellyttdvét arjen tyon ja toiminnan
tutkimista, mikd onkin tydyhteison kehittimisen tirkein véline. Oppivassa
organisaatiossa korostuu refleksiivisyys: ty0 ja toiminta on asetettava tietoi-
sen pohdinnan kohteeksi. Tydyhteison oppimisen ja pitevyyden kasvattami-
seksi tulee toiminnan tietoisen pohdinnan olla yhdessi toteutettua. Tydyh-
teison yhteistoiminnallisen kehittimisen ydinajatuksen mukaan tyOyhteison
arkitoiminnan séénnéllinen, yhteisty6ssé tapahtuva tutkiminen takaa parhaat
edellytykset tyoyhteison oppimiselle ja uusiutumiskyvylle. Se luo edellytyk-
set my0s yksilo- ja pienryhmétasoiselle kehittymiselle. Tdhén tarvitaan py-
sdhtymistd ja ajan ja paikan varaamista tyon ja toiminnan tutkimiselle. (Na-
kari & Valtee 1995, 52-54.)

5.3 Perusanalyysi kehittimisen lihtokohtana

Omassa tydssd pysdhtyminen ja oman tyon tutkiminen voidaan toteuttaa
perusanalyysin avulla. TyOyhteison kehittimisen edellytyksend olevasta
analyysista kdytetddn kehittdimisoppaissa myds nimityksid kuten perus-,
nykytila- tai lahtokohta-analyysi. Perusanalyysin tekeminen voi tydyhteisos-
sd olla seurausta henkiloston tylsistymisestd tai uupumuksesta yhtd hyvin
kuin tydyhteison innostuneisuudesta tai ulkopuolelta tulevasta muutosvaa-
timuksestakin. Jotta osattaisiin midritelld mitd pitdisi tehdd, tdytyy ensin
tietdd, missd ollaan. Jos kehittdmisen kohde ei ole tdysin selvd, pyritddn ny-
kytilan analyysilla ensin saamaan selville ongelman tai ongelmien luonne.
Analyysissa midritellddn, onko kyse esimerkiksi teknisestd, rakenteellisesta
tai vaikka ihmisten viliseen vuorovaikutukseen liittyvistd ongelmasta. (Na-
kari & Valtee 1995, 66.)

Nykytilan analysoimiseksi on olemassa useita erilaisia tapoja. Analyysin
apuvélineind voidaan kéyttdd esimerkiksi kyselyd tai muita tutkimuksia tai
laatu-, tuottavuus-, tapaturma-, sairauspoissaolo- ja vaihtuvuustilastoja.
(Vartiainen & Kujala 1999.) SWOT-analyysi toimii tyokaluna mietittdessa
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organisaation tai tydyhteison nykyisid vahvuuksia (S) tai heikkouksia (W),
mahdollisuuksia (O) tai uhkia (T). Perusanalyysi voidaan tehdd myos kyse-
ly- tai haastattelupalautteeseen perustuen, jolloin henkilostoltd, asiakkailta
tai muilta sidosryhmiltd kysytddn kehittdmiseen liittyvistd asioista, jonka
jélkeen tulokset esitellddn tyoyhteisolle. (Nakari & Valtee 1995.) Perusana-
lyysi voi myds perustua tydyhteison keskeiseen vuorovaikutukseen. Niin
sanotussa perustehtdvdanalyysissa pohditaan tavallisesti ryhmissd toiminnan
perustavoitetta. Muita menetelmid ovat esimerkiksi demokraattiseen vuoro-
puheluun perustuva kokousmenettely sekd historia-analyysi, jossa organi-
saation nykytilaa selvitetddn aikaisempien vaiheiden avulla pohtimalla tyo-
yhteison kdyténtojen kehittymisté ja sen merkittdvimpid kddannekohtia. (Na-
kari & Valtee 1995, 66—67.)

5.4 Sosiaalitoimisto oppivana tydyhteisoni

Tatd tutkimuskatsausta varten valitsimme haastateltavaksi sellaisia sosiaali-
toimistoja, joissa raporttien ja selvitysten perusteella ndytti olevan lupaavia
tyokdytdntojd ja joissa tyoviihtyvyyttd oli onnistuttu lisddméadn. Haastatelta-
vissa sosiaalitoimistoissa oli onnistuttu lisidméén tyon suunnitelmallisuutta
ja selkiyttdimddn tehtdvirakennetta sekd onnistuttu rajaamaan omaa tyOta.
Naissd toimistoissa tyontekijoiden viithtyvyys ja pysyvyys olivat myds nous-
seet, vaikka pysyvyyttd ei voidakaan yksiselitteisesti pitdd ty6hyvinvoinnin
mittarina. Se on huomioitava kuitenkin silloin, kun tyontekijéiden suuri
vaihtuvuus johtuu tydoloista.

Yhteistd hyvien kdytdntdjen sosiaalitoimistoissa oli pitkd kehittimisen kaari
ja toimijaldhtoinen kehittdminen. Kehittdmiseen liittyi myos henkeen veté-
misen vaihe, jolloin kehittimisen suuntaa pohdittiin. Kahdessa sosiaalitoi-
mistossa oltiin siind vaiheessa, ettd kehittimisen suunta oli vield avoin.
Kahdessa muussa sosiaalitoimistossa yhteisollinen ja sisdllollinen kehitta-
minen olivat pidemmalld. Nédiden organisointimuotoa voidaan luonnehtia
oppivaksi tyoyhteisoksi. Niissé otettiin tilaa tyon ja osaamisen kehittdmisel-
le ja luotiin foorumeja, joissa yksilollinen asiakasty® nostettiin yhteisollisel-
le tasolle. Niissd tyOyhteisoissd pohdittiin yhteisid kokemuksia ja luotiin
toiminnalle linjauksia.

Tamén luvun tarkoituksena on kiteyttdd tapausesimerkkien kautta ne tekijét,
jotka liittyvét sosiaalitoimiston hyvien organisointikdyténtdjen kehittdmi-
seen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin lisddmiseen.

5.4.1 Toimijaldhtoisyys

Toimijaléhtdisyys on ndhty yhtend menestystekijdnd hyvien organisointita-
pojen kehittdmisessd. Kari Lilja (2003) puhuu toimijaldhtoisistd malleista,
joissa yhteinen osallistuminen on olennainen osa yhteisollistd osaamista ja
identiteettid muokkaavaa prosessia. Toimijaldht6isyys nédkyi vahvasti myos
haastateltujen sosiaalitoimistojen projektisuuntautumisessa. Toimijalédhtoi-
syys ndkyi esimerkiksi siten, ettd pidettiin tarkednd, ettd osallistujat itse
médrittelevit tavoitteensa ja padttaviat myods omista ratkaisuistaan (ks. esim.
Berg 1995). Toimijaldhtoiselle kehittdmistavalla ominaisia piirteitd ovat
dialogisuus, vastavuoroisuus ja vapaaehtoinen sitoutuminen. Toimijalédht6is-
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td kehittamistd voitaisiin kuvata myos refleksiiviseksi tai kommunikatiivi-
seksi otteeksi. (Seppanen-Jéarveld 1999.)

5.4.2 Projekteista prosesseihin

Projektilla tarkoitetaan organisointitapaa, jossa toiminnalla on alku ja loppu
ja toiminnalla on pddmddrd. Sosiaalityon kehittiminen organisoidaan
useimmiten projekteissa tapahtuvaksi, mutta projekti ei ole itsestddn selvd
tapa saada sosiaalitydssd muutosta aikaan. Projekti tarkoittaa yleensd mai-
rdaikaista ja tavallisesti lyhytkestoista toimintaa. Tdmé& on ristiriidassa sen
kanssa, ettd kehittdiminen ja muutos vaativat aikaa ja pitkdjinteistd toimin-
taa. Projektin tavoitteet huomioon ottaen onkin valittava, halutaanko kehit-
tdmisen synnyttdvén uutta luovaa ajattelua ja innovaatioita, vai halutaanko,
ettd henkilosto sitoutuu kehittdimiseen alusta alkaen ja kehittdmisen tulokse-
na syntyy normaalitoimintaan helposti implementoitavia tuloksia. Ensim-
méiiseen tavoitteeseen pyrittdessd projekti suositellaan organisoitavaksi
normaalitoiminnasta erillddan. Tdssd mallissa vaarana on, ettd tulokset jaavit
normaalikdytdnnoistd irrallisiksi ja projekti alkaa eldd omaa eldméddnsé or-
ganisaation ulkopuolella. Toisen tavoitteen kohdalla suositellaan ty6hon
integroidun kehittdmisen mallia. (Johansson 2000.) Integroitua mallia pide-
tddn parempana osaamisen siirtdmisen kannalta. Yksi kehittdmistoiminnan
paradokseista on kuitenkin se, ettd ilman itsendiseksi organisoitua projektia
on kehittdmistyohon vaikea saada resursseja, mutta toisaalta projektimuo-
toon on sisddn rakennettu mekanismeja, jotka estidvit vaikuttamasta pysy-
vddn toimintaan. (Johansson, Lofstrom & Ohlsson 2000.)

Projektimaista tyoskentelyd voidaan pitdd sosiaalityon kehittymistd eteen-
pdin vievdnd voimana, haasteena oman ammattitaidon kehittdmiseksi sekd
jaksamisen tukena. Tapausesimerkkini olevissa sosiaalitoimistossa projektit
osoittautuvat hyodyllisiksi oman tyon reflektoinnin ja kehittdmisen kannal-
ta. Etenkin projektien mukana tullut ulkopuolinen ohjaus ja tiedonsaanti
olivat sosiaalityontekijoille merkittdvid tekijoitd oman osaamisen kehittdmi-
sessd ja ajan tasalla pysymisessd. Ammattikirjallisuuden lukemiselle ja alan
kehityksen seuraamiselle tuntuu muutoin olevan vaikea 16ytdd aikaa. Par-
haimmillaan projektitoiminta nghdédédn jatkuvana oman tyon kehittdmispro-
sessina.

Haastatelluissa sosiaalitoimistoissa projekti ei aina tarkoittanut perustydsti
erillddn olevaa, ulkopuolisilla varoilla organisoitua kehittdmistoimintaa.
Néissd sosiaalitoimistoissa projekti mielletdéin mieluummin omassa tyossi
toteutetuksi kehittdmisprosessiksi, jossa tyontekijoiden tai asiakkaiden tar-
peista ldhtien keskitytdédn tiettyihin asioihin tiettyind aikoina. Riitta Seppa-
nen-Jarveldn (2003) mukaan kehittdmisprosessilla voidaan viitata ainutker-
taiseen, kullekin projektille ominaiseen ja yksil6lliseen toiminnan, havainto-
jen ja ajattelun kokonaisuuteen. Kehittimisessd prosessilla tarkoitetaan ei-
lineaarista, jatkuvasti muuntuvaa, yhteen liitetyistd palasista koostuvaan
ajallisesti kulkevaa jatkumoa. Prosessi alkaa jo ennen varsinaista projektia
ja jatkuu usein vield projektin pédttymisen jilkeen. Kehittamisprojektissa
prosessi ei ole aina luonteeltaan looginen ja rationaalinen. Prosessia voidaan
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pitdd kausaalisuhteiden tulkitsemissa ja selittdmisessd kéytettynd logiikkana.
(Seppénen-Jarveld 2003, 9.)

Ne sosiaalityon projektit, joissa kehittdminen on integroitu osaksi organisaa-
tion normaalia toimintaan ja kehittdmistulokset ovat suoraan siirrettdvissé
kdytdntoon, ndyttdisivit olevan menestyksekkdadampid kuin ulkoa késin tuo-
dut projektit. Ylhadltd alaspdin etenevén kehittdmisen pullonkaulana on ta-
vallisesti se, ettei mahdollisesta loogisuudestaan ja jarkevyydestddn huoli-
matta kehittdmiselld ole riittdvdd kaikupohjaa tyOyhteisdssd ja nidin ollen
sithen ei sitouduta (Nakari & Valtee 1995, 68). Projektin onnistumisen kan-
nalta on tdrkedd, ettd se tuntuu "omalta jutulta". Olennaista onnistumien
kannalta on my®os se, ettd projekti tukee organisaation perustehtidvéd ja sosi-
aalityontekijét ovat tiiviisti projektityoskentelyssd mukana, jotta projektissa
hyviksi havaitut toimintatavat siirtyisivdt organisaation pysyvdin toimin-
taan. Kun ndma tekijat on huomioitu, "hyvét kdytdnnot nédyttavit jadvéan
eldmédn", totesivat sosiaalityontekijét miniseminaarissa.

5.4.3 Asiakaslihtoisyys

Tutkimusten mukaan ndyttaa siltd, ettd asiakkaan asema hyvinvointipalvelu-
jen ja sosiaalityon arvioinnissa on jddnyt marginaaliin. Asiakasnidkokulmaa
ei ole erityisesti huomioitu sosiaalitoimistojen organisaatioihin kohdistuvis-
sa tutkimuksissa. Metterin (2003) mukaan ihmisten kokemusten huomiotta
jéattdminen voidaan arvioida yhdeksi suurimmista ongelmista asiantuntija-
tai jarjestelmikeskeisissd kdytdnnoissimme.

Asiakasndkokulma ja palveluiden asiakasldht6isyys ndkyivit kuitenkin
haastateltavien sosiaalitoimistojen kéytdnndissd. Oppivissa tyOyhteisoissd
asiakkaalla oli keskeinen rooli tyon kehittdmisessd. Niissd voidaan puhua
asiakasldhtoisestd palvelumallista, jota tosin on mahdollista toteuttaa eri
tavoin. Oppivissa tyOyhteisoissd asiakasndkokulmaa pohdittiin yhteisissd
kokouksissa, ja niissd oli tilaa 14hted miettimddn oman tydn organisointia
oman ammatillisen osaamisen ja asiakkaan ndkemysten nikokulmasta. Yksi
toimisto nimitti asiakasohjautuvuudeksi sit4, ettd kaksi kertaa vuodessa kéy-
dédan tarkasti ldpi, mitd asiakasndkokulma tarkoittaa. ”Mitédédn ei lyoda luk-
koon ikuisiksi ajoiksi vaan kaikki on kehittyvié ja tdytyy arvioida toimiiko
ne endd jossain vaiheessa.” Toimistojen toimintatavat erosivat toisistaan
niin, ettd toisessa toimistossa kdytettiin reflektoivia tyokaytdntdjd suoraan
asiakastapaamisten yhteydessd. Asiakkaan kanssa pohdittiin yhdessd, mitka
ratkaisut toimivat ja mitd pitédisi ehkd muuttaa. Toisessa toimistossa tavoitet-
tiin asiakasndkokulmaa tutkimusten kautta. Tédssd toimistossa oman tyon
tutkiminen oli tirked osana ammatillista kehittymistd ja yhteisollistd oppi-
mista. Omaa ty6ta tutkittiin nimenomaan asiakastyon vaikuttavuuden kautta.
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6 KOHTI PAREMPAA ORGANISOINTITAPAA? —
ESTEET, EDELLYTYKSET JA LEVITTAMISEN
MAHDOLLISUUDET

Staffan Johansson (2003, 82-83) on koonnut Ruotsissa sosiaalitoimistoa
koskevat organisaatiotutkimukset yhteen. Hian pohti organisaatiotutkimuksia
lukiessa, miksi vaikuttaa olevan niin vaikeaa organisoida sosiaalitoimea
tarkoituksenmukaisesti, toisin sanoen niin, ettd organisointi kohtaa sekd
toiminnan vaatimukset ja kohderyhmin tarpeet. Hinen mukaansa sosiaali-
toimen rakenteet ja prosessit ndyttivét olevan organisoitu pikemminkin ym-
pariston myyteistd, normeista ja odotuksista kdsin.

Mitkd myytit sitten rajoittavat organisoinnin muutoksen mahdollisuuksia?
Ruotsalainen tutkija Rafael Lindqvist (1998) puhuu historiallisesta riippu-
vuudesta ja ottaa esimerkiksi ammatilliset rakenteet. Jokaisessa muutokses-
sa ovet sekd avautuvat ettd sulkeutuvat erilaisille ammattikunnille ja jokai-
sen ammattiryhmén sisdllyttdminen johtaa vaikeisiin rajanvetoihin organi-
saation kannalta. Perinteet vaikuttavat myds muutosmahdollisuuksiin. Myos
Powell (1995) kéyttdd termid polkuriippuvuus (path dependency) puhues-
saan ilmiostd, joka vaikuttaa vastaanottajan puutteellisiin valmiuksiin. Pol-
kuriippuvuudella hén tarkoittaa sitd, ettd kunkin toimialan olemassa olevaa
tilannetta voidaan tarkastella tiettynd historiallisena vaiheena pitkdssd ku-
muloitavassa oppimisprosessissa. Tdmé prosessi muodostaa ainutlaatuisen
polun. Mitd enemmén uusi innovaatio merkitsisi poikkeamaa téltd polulta,
sitd suurempia vaikeuksia sen omaksumiseen sisiltyisi. Esteet voivat liittyd
niin tiedollisiin, organisaatiopoliittisiin kun tydorganisaation rakenteellisiin
tekijoihin. (Alasoini 2003.)

Tanskalainen tutkija Eskelinen (2001) on nostanut esille kaksi tekijda, jotka
vaikeuttavat organisaatiomuutoksia sosiaalitoimistossa:

1. Sosiaalityontekijoiden yksilollinen ty6

Sosiaalityontekijat tekevit péddasiassa yksilollistd asiakastyotd. Tamd on
osaltaan johtanut siihen ettd my0s tyon ongelmat yksilollistyvit.

2. Sosiaality0ssi ei ole perinteitd sosiaalipoliittiseen toimijuuteen

Yksilollinen asiakastyd on myos merkinnyt sitd, ettd sosiaalitoimistossa ei
ole perinteitd sosiaalipoliittiseen toimijuuteen. Asioita ei kisitelld ryhméta-
solla eikd yhteisollisend asiana. Kéytdnnossd timd on johtanut siihen, ettd
fokus on liiallisesti sosiaalityontekijoiden kvalifikaatiossa eikd laajemmin
tyoyhteisossd. Eskelinen viittddkin, ettd tyon organisoinnin ongelmat on
ndhtdva tyoyhteisollisend ongelmana eikd niinkddn yksittdisen ammattiryh-
mén ongelmana.

Nama ovat ne tekijdt, jotka saattavat vaikeuttaa muutosten ldpiviemistd tyon
organisoinnissa. Mutta voimmeko 16ytdd niitd tekijoitd, jotka edesauttavat
tydorganisaatioiden kehittymistd? Milld tavalla hyvét organisointitavat ovat
siirrettdvissa?
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Pohjola (1999) on tarkastellut kehittdmisilmaston edellytyksid Kemijdrven
kehittdmishankkeissa. Pohjola on koonnut havainnot “kaukaa katsomalla”,
eli haastattelemalla paikkakunnalta poismuuttaneita toimipistejohtajia. Ke-
hittdmisen syntyehdot ndkyivit seuraavissa tekijoissd: aikakauden tilaus,
paikallinen valmius kehittdmiseen, toimijoiden samanhenkisyys, yhteiset
intressit, alkusysdyksen merkitys ja toimivan yhteisty6foorumin luominen.

Miniseminaarissa keskusteltiin myos kehittdmisen reunaehdoista ja siitd
mitd tukirakenteita tarvitaan organisaatiomuutoksen mahdollistamiseksi.
Aikakauden tilaus saattoi néky4 seki sisdisend, ettd ulkoisena paineena. Si-
sdiset paineet nakyivit esimerkiksi kylldstymisend ja jostain piti saada lisdd
kiinnostusta ja intoa tyohon”. Ulkoiset paineet nakyivét uhkina esimerkiksi
hallintouudistusten tai tehtdvirakenteiden muutosten kautta. Pidettiin silti
tarkednd, ettd esimies toimisi alkusysdyksen kdynnistdjand jarjestamalla
ensimmdisen tyokokouksen. Alkuvaiheessa oli myos ulkopuolinen tuki tir-
ked, joko koulutuksen tai tutkimuksen kautta. Verkostot ja yhteistyd mm.
yliopistojen ja osaamiskeskusten kanssa ndyttivédt siten olevan keskeisid
vaikuttajia tyon kehittimisen kannalta. Johtajien rooli on myds keskeinen,
mutta se néhtiin erilaisena johtajuutena, sellaisena joka antaa tilaa kehittd-
miselle. "Johtaja mahdollistaa niitd resursseja, antaa sité tilaa tehdd tyoté, on kiy-
tettdvissd sitten kun tarvii tukea tai jotenkin tukeutumista ja selventéimisti." Johta-
jan rooli on vaativa, silld "asiantuntijoiden johtaminenhan ei mitenkéin helppoa
ole."

Mika sitten luo yhteistyon? Mitkd ovat yhteisollisen oppimisen reunaehdot?
Organisaatioteorioiden mukaan oletetaan, ettd parempien suoritusten edelly-
tyksend dynaamisissa organisaatioissa on, ettd tyontekijdt voivat vaikuttaa
omaan ty6honsd. Talloin on térked:

a) tuoda esiin uusia ideoita ja ratkaista ongelmia,

b) parantaa organisaation kyky4 toteuttaa missionsa, ja

¢) luoda organisaatiokulttuuri, joka vahvistaa kykyé jatkuvaan arvioin-

tiin ja oppimiseen.

Yhteinen intressi ja sitoutuminen tyon kehittdmiseen voivat alkaa ty6hon
perehdyttamiselld, jotka pohjautuvat selkeisiin opetuskidytdntdihin. Arvioi-
vat keskustelut toimivat tarkeind yhteisollisyyden kehittdjind. Tarvitaan ref-
lektoivia ja arvioivia tyokokouksia, joissa annetaan tilaa omille havainnoil-
le, tunteille ja kokemuksille, mutta myos selkedt toimintatavat, joita kdy-
ddan ldpi sddnnollisissd kokouksissa. Miniseminaarissa otettiin esille myds
tyonohjaus, joka koettiin tirkednd tukena jaksamisessa ja kehittdimisessa.
Joissain toimistoissa ulkopuoliset asiantuntijat ovat toimineet myds tydnoh-
jaajina.

Tutkimusten ja kehittimisprojektien kautta voidaan kiteyttdd ne tekijit, jot-
ka parantavat tydyhteison toimivuutta ja tydhyvinvointia. Mutta ovatko hy-
vit kokemukset kopioitavissa ja mitkd niiden reunaehdot ovat? Alasoini
(2003) on koonnut niitd kokemuksia, mité tydorganisaatioiden arvioinneissa
on saatu mallien siirrettdvyydesta:
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e Ideat/projektit on rakennettava toimistojen, kehittdmisyksikdiden
ym. toimijoiden keskindisten verkostojen varaan, jotka toimivat
muutosta kantavina ja laajemmalle levittdvind voimina

® on pyrittdvd luomaan foorumeja eri toimijoiden keskindiselle vuoro-
puhelulle

¢ on luotava tukirakenteita tai verkostoja jotka mahdollistavat jatkuvaa
kehittymista.

Vuoropuhelua ja yhteisten kokemusten jakamista painottivat myds minise-
minaarin osallistujat. He kaipasivat foorumeja, missi yhteisid havaintoja ja
onnistumisia voidaan jakaa. Niitd voidaan 16ytd4d toimistojen sisélld, mutta
on my6s luotava toimistojen ja kuntien rajoja ylittdvid kanavia. Haastatelta-
vat sosiaalityontekijdt kokivatkin tirkednd osallistua ulkopuolisille fooru-
meille, joissa on mahdollista esitelld ja saada palautetta tehdystd tyosta.
Heiddn mielestidén oli tarkedd, ettd kehittimishankkeisiin luotaisiin sellainen
jérjestelmd, johon koottaisiin hankkeiden kokemuksia ja tuloksia. Keskuste-
lufoorumeja voidaan l6ytdd muodostamalla eri teemojen referenssiryhmid
sosiaalialan osaamiskeskusten yhteydessd, mutta myos sellaisen tietojérjes-
telmén kehittdmiselld, joka mahdollistaa yhteisen keskustelun ja kokemus-
ten vaihdon.
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