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THVISTELMA

Vuoden 2004 alussa tuli voimaan laki sosiaalisista yrityksista. Lainsdadannon
uskottiin  tuovan tydvoimahallinnolle uusia tyo6llisyyspoliittisia tyokaluja.
Ensimmaisind sosiaalisia yrityksia ovat ldhteneet perustamaan kolmannen
sektorin toimijat, kun saatididen ja eri yhdistysten yllapitamid perinteisia
tyollistavia tydkeskuksia on muutettu sosiaalisiksi yrityksiksi. Yrittgjiksi aikovien
yksityisten henkildiden ja jo toimivien yritysten mielenkiinto sosiaaliseen
yrittdmiseen on ollut laimeaa.

Tama tutkimus tarkastelee yhta sosiaalista yritysta fyysisend ja sosiaalisena
tyoymparistona. Tydssani pyrin lisdksi arvioimaan, miten kyseisen sosiaalisen
yrityksen tyOkulttuuri ja toimintatavat tukevat tyontekijoiden ammatillista
kehittymista ja millaisia yksildllisia kehittymistavoitteita tyontekijoilla ilmenee.
Mielenkiinnon kohteena on erityisesti pitkdaikaistyottomien ja vajaakuntoisten
henkildiden ammatillinen kehittyminen.

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimukseni toteutin teemahaastattelemalla
kymmenta tyontekijad yhdessd sosiaalisessa yrityksessd elokuussa 2005.
Haastatteluteemat nousevat niin sanotusta Hallin ammatillisen kasvun mallista.
Ammatillista  kasvua laukaisevista  tekijoita loytyy  yhteiskunnasta,
organisaatiosta, tyoroolista ja yksilosta itsestaan.

Pitk&daikaistyottomien ja vajaakuntoisten henkildiden tydrooli ja ammatillinen
kasvu kyseisesséd sosiaalisessa yrityksessd on hyvin samansuuntainen.
Haastattelujen perusteella voidaan tulkita, etta yritys kannustaa tyontekijoitdéan
ammatilliseen koulutukseen. Tyontekijoille on tarjottu mahdollisuutta osallistua
muun muassa oppisopimuskoulutukseen. Koulutukseen lahteminen tuntuu
kuitenkin useista tyontekijoista vastenmieliselta, vaikka kaikilla vastaajilla oli
melko myodnteinen kasitys itsestd oppijana. Kaytannon tydsséd he kertoivat
oppivansa tehtdvat nopeasti. Perinteiselle "koulupenkille” l[ahteminen tuntui
heista kuitenkin vieraalta.

Omat vaikutus- ja paatoksentekomahdollisuutensa haastateltavat nakivat melko
vahdaisiksi tyopaikalla. Tyd oli ennalta maarattya, ja tyonjohtajat jakoivat
tehtavat. Yksittdinen tyontekija pystyi vaikuttamaan joissakin tydtehtavissa
tyojarjestykseen ja tyttahtiin. Haastateltavilla oli kuitenkin kokemus, ettd he
tulevat kuulluksi.

Avainsanat: sosiaalinen yritys, pitkdaikaisty6ton henkilo, vajaakuntoinen
henkilo, ammatillinen kasvu.
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1 JOHDANTO

"Sivistyneen ihmiskunnan kohtalo riippuu enemman moraalista kuin tuotteiden
tuotantokyvysta.” Albert Einstein toteamus on hyvin ajankohtainen globaalin
talouden pyorteissa. Jatkuvan kasvun tavoittelu mahdollisimman alhaisin
tuotantokustannuksin ajaa yrityksia siirtamaéan toimintojaan ulkomaille. Kiina ja
Intia ovat yrityksille houkuttelevia tehtaiden sijoituspaikkoja perinteisten koti-
Suomen paikkakuntien sijaan. Tama niin sanottu Kiina-ilmié on viimeisen parin
vuoden aikana jattdnyt monelle suomalaiselle paikkakunnalle tyhjia
tehdashalleja ja tuhansia tyottomia.

Tyo6ttomyys johtaa helposti syrjaytymiseen tyomarkkinoilta, mikali tyottomyys
muuttuu pitkakestoiseksi. Lisaksi tyottomyystilastoja synkistavat n. 40 0000
vajaakuntoista henkiloa, joiden tydmarkkina-asema kovan rahan taloudessa on
heikko. Yritysten siirtyessd yha enemman maksimoimaan voittojaan alhaisten
tyovoimakustannusten maihin, kuntien sosiaalitoimi ja valtion tydvoimahallinto

jadvat paikkaamaan pitkaaikaisty6ttomyyden aiheuttamaa ahdinkoa.

Vuoden 2004 alussa tuli voimaan laki sosiaalisista yrityksista. Lainsaddannon
uskottiin tuovan tydvoimahallinnolle uusia tyollisyyspoliittisia tytkaluja. Lakia
sosiaalisista yrityksistd hiottaessa ilmassa vareili jopa pieni toive siita, etta
uusien tyollistamismallien my6ta myods pehmeét arvot, eettisyys ja yhteisdllinen
vastuu, yritysmaailmassa lisdantyisivat. Lain oltua voimassa nyt vajaat pari
vuotta, sosiaalisten yritysten tyollistamistulokset ovat olleet melko laihoja.
Ensimmaisina sosiaalisia yrityksia ovat lahteneet perustamaan kolmannen
sektorin toimijat; saatididen ja eri yhdistysten yllapitamia perinteisia tyollistavia
tyokeskuksia on muutettu sosiaalisiksi yrityksiksi. Yrittdjiksi aikovien yksityisten
henkildiden ja jo toimivien yritysten mielenkiinto sosiaaliseen yrittdmiseen on

ollut laimeaa.



Pro gradu -—tutkimuksessani halusin tarkastella pitkaaikaistyottomien ja
vajaakuntoisten henkil6iden ammatillista kasvua sosiaalisessa yrityksessa.
Halusin selvittda, millainen sosiaalinen yritys on fyysisena ja sosiaalisena
ty0ymparistona. Erityisesti minua kiinnosti ihminen tilastojen takana. Millaisena
ihmiset itse kokevat tybpaikkansa ja oman roolinsa siella? Onko heilla
yksildllisia kasvutavoitteita? Teemahaastattelussa kymmenen sosiaalisen

yrityksen tyontekijaa kertoi omia tuntojaan tyontekijana ja tydyhteison jasenena.

Tutkimukseni teoriataustaa miettiessdni  torméasin  useissa Yyhteyksissa
globalisaatioon, josta on tullut talouden iskusana. TyOelaman epavakaisuutta
selitetaan mielellaan silla, etta perinteiset talousmallit ovat murtuneet
maapalloistumisen yhteydessa. Kiinnostuin globalisaatio-ilmiostd ja halusin
perehtya aiheeseen. Taloustieteissa aiheesta onkin kirjoitettu viime vuosina
mielenkiintoisia teoksia. Taman tybn toisessa Iluvussa tarkastelen
globalisaatiokasitetta eri maaritelmien kautta. Globalisaatiosta puhuttaessa esiin
nousee myods termi kilpailukyky, joka nayttdéa olevan talouselaman
muotihokema ilman pohdintaa ja perusteluja. Talouden globalisaatiokehitys on
herattanyt keskustelua yritysten sosiaalisesta vastuusta. Onko yritysten
sosiaalinen vastuu vain yrityskuvan Kkiillottamista kuluttajiin pdin vai voidaanko
silla lievittda globalisaation tuomaa epavakautta ihmisten arkielamassa?
Toisessa luvussa otan esiin myds filosofisen nakdkulman kilpailukykyyn: mika

on kohtuus kovan talouden maailmassa?

Kolmannessa luvussa tarkastelen tydelam&n muutoksia seka yksilén ettd
organisaation nakokulmasta. Yksilon kannalta avainasemassa on elinikainen
oppiminen seka jatkuva omien tietojen ja taitojen paivittaminen. Organisaatioilta
vaaditaan myo6s uusiutumista. Keskeisia kilpailuvaltteja ovat osaaminen,

oppiminen ja valmius nopeisiin muutoksiin.

Ammatillisen kasvun teoriaa kasittelen luvussa neljd. Teoreettisena
viitekehyksend kaytdn niin sanottua Hallin ammatillisen kasvun mallia. Hall

loytaa urakehityksesta kaksi keskeistd teemaa. Ensimmainen on ammatilliseen



kasvuun vaikuttavat tekijat. Toinen tekija on itse prosessi, jonka avulla

ammatillinen kasvu etenee.

Ammatillisen kasvuun vaikuttavat keskeisesti ns. kasvua laukaisevat tekijat.
Hallin mielesta niitéd voi loytaa yhteiskunnasta, organisaatiosta, tyoroolista ja
yksilosta itsestddn. Oppiminen, motivaatio ja voimaantuminen liittyvat |&heisesti

ammatilliseen kasvuun. Naita teemoja kasittelen neljannesséa luvussa.

Sosiaalisen yrityksen maaritelmé on viidennen luvun aiheena. Esittelen luvussa
myo6s lyhyesti sosiaalisia yrityksid koskevaa eurooppalaista lainsdadantoa.
Kuudennessa luvussa tarkastelen rakennetyottomyyttd seka vajaakuntoisen ja
pitkdaikaisty6ttoman henkilon maaritelmaa. Liséksi kuudennen luvun aiheena
on naiden erityisryhmien tyollistdmisen edistdminen. Seitsemannesséa luvussa
esittelen vuonna 2004 voimaan tullutta lainsaadant6a, jolla virallistettiin

sosiaalisten yritysten asema tydllisyyspolitikassa.

Kahdeksannesta luvusta eteenpdin selvitdn laadullisen tutkimukseni kulkua.
Laadullinen tutkimus keskittyy ihmiseen tiedon keruun valineena. Laadullisessa
tutkimuksessa suositaankin menetelmid, jotka tuovat tutkittavien nakokulman
esille. Taméan tutkimus tarkastelee yhta sosiaalista yritysta fyysisend ja
sosiaalisena tyoymparistona. Tyossani pyrin liséaksi arvioimaan, miten kyseisen
sosiaalisen yrityksen tyokulttuuri ja toimintatavat tukevat tyontekijoiden

ammatillista kehittymisté ja millaisia yksil6llisia kehittymistavoitteita ilmenee.



2 MAAPALLOISTUMINEN

Maailmanlaajuisesti globalisaatio on melko uusi sana. Englannin- ja
ranskankielisessa puheessa se esiintyi ensimmaisia kertoja oletettavasti 1950 -
1960-luvuilla. Suomalaisten suuhun sana I6ysi tiensa kunnolla vasta 1990-luvun
lopussa. Otavan uuden sivistyssanakirjan mukaan “globalisaatio,
globalisoituminen on yhtd kuin maapalloistuminen, maailmanlaajuiseksi
tuleminen, koko maailmaan levidminen.” WSOY:n Iso sivistyssanakirja
maadrittelee, ettd globalisaation on “varsinkin taloudellisten, poliittisten ja
ekologisten kysymysten (ongelmien) laajentumista globaaleiksi.” Vuoden 2003
eurobarometrissad globalisaatio on "yleinen kaikkien talouksien avautuminen,
joka johtaa todelliseen maailmanlaajuiseen markkina-alueeseen.” (Aittokoski
2005, A 15; Lehtniemi 2005, A 15.)

Juho Saari (2004, 9) nadkee globalisaation pikemminkin tavoitehakuisena
globalisoitumisena, "jossa erilaiset teknologiset innovaatiot, valtasuhteiden
muutokset ja ideologiset tai teoreettiset ratkaisut suuntaavat institutionaalista

muutosta hallinnan eri tasoilla.”

Helsingin Sanomat kysyi kesalla 2005 kymmeneltd eri alan suomalaiselta
asiantuntijalta, miten he kasittdvat sanan globalisaatio. Vastaajista suurin osa
naki globalisaatiota kehityksend, joka tapahtuu ennen kaikkea talouden tasolla.
Globalisaatio mielletd&n usein luonnonvoimiin verrattavana ilmiéna, jota kukaan
ei voi hallita. Toinen yleinen ndkemys oli, ettd globalisaatio on markkinavoimien
ohjaama ja osin my6s niiden hallitsema kehityskulku. (Aittokoski 2005, A 15;
Lehtniemi 2005, A 15.)

Yhdysvalloissa on havahduttu jo siihen, ettd globalisaatio koskettaa myos ns.
valkokaulustyétakin. Suunnittelu- ja insinddrityotd on siirtymassa haalaritdiden

perdssa halvempiin maihin. Yhdysvalloissa on kyselty, onko oman maan edun



mukaista, kun yha korkeatasoisempaa tuotantoa siirretdan Kiinaan ja Intiaan.
(Raivio 2005, B 1.)

Yrityskonsultti Samuli Skurnik uskoo, ettd jokin oleellinen nykymenossa ei
tunnut olevan kohdallaan. "Ihmisten on vaikea ymmartaa irtisanomisia ja
toimivien tehtaiden siirtoja ulkomaille”. Skurnikin vaitéskirja, joka kasittelee
suomalaisen talousmallin murrosta, tarkastettiin toukokuussa 2005 Helsingin
kauppakorkeakoulussa. (Skurnik 2005, D 5.)

Skurnik toteaa, ettd aikaisemmin Suomi oli tyypillinen vahvoihin ja kehittyneisiin
yhteistoimintarakenteisiin  perustuva, monin kansallisin turvaverkoin ja
saantelyjarjestelmin tuettu koordinoitu markkinatalous. Taman péivan Suomen
talousmallissa on Skurnikin mielestéd melkoinen maara amerikkalaisen liberaalin
markkinatalouden Kkilpailullisia piirteitd. Nama piirteet ovat saaneet ihmiset
hammennyksiin. Ihmetysta lisaa viela se, ettd talousmallin vaihtuminen
muutoksineen on tullut yllatyksend jopa asiantuntijoille. Skurnik suomii, ettei
toteutunut muutos ole perustunut mihinkdan kansalliseen strategiapohdintaan

tai tietoiseen valmisteluun. (Skurnik 2005, D 5.)

2.1 Kilpailukyky

Helsingin Sanomissa yritettin avata myo6s kilpailukyky-termid tammikuussa
2005. Lehti kysyi kuudelta eri alan tutkijalta ja tohtorilta, mitd heiddn mielestaan
kilpailukyky tarkoittaa. Artikkelissa todettiin, ettd kansainvalisesta kilpailukyvysta
on tullut Suomen poliittisen eliitin ja talouselaman muotihokema. Kilpailukyky-
mantraa toistetaan ilman, etta eriteltaisiin sen merkitysta ja seurauksia. "Se vain
on kansakunnan ykkdstavoite ja toiminnan tarkoitus, joka pyhittaa kaikki keinot”.
Haastateltavat muistuttivat artikkelissa muun muassa siitd, ettd kilpailukyky
kaivetaan esiin silloin, kun ihmisten odotetaan uhrautuvan ja heiltd vaaditaan
alistumista. Haastateltavat kyselivat, onko kilpailukyky lisdnnyt ihmisten hyvaa
elamdéd ja onko se edes lisannyt tyOpaikkoja. Lisdksi ihmeteltiin sitd, etta

suomalainen yhteiskunta alistuu vapaaehtoisesti kilpailukyvyn terrorille



kyselematta, keta jatkuva kilpailukyvyn lisdaminen palvelee. (Karismo 2005,
ELl)

Eero Ojanen (2004, 58) toteaa, etta kilpailukykyhokemasta luopuminen olisi
askel kohti kestavda ja menestyvaa yhteiskuntaa. Hanen mielestaan
kilpailukykya lisattaisiin  parhaiten keskittymalla aivan muihin asioihin,
esimerkiksi  voisimme tavoitella mahdollisimman hyvaa, reilua ja
oikeudenmukaista yhteiskuntaa kaikille. Todellinen, kestava kilpailukyky

kumpuaisi néista tavoitteista.

Ojanen (2004, 24 — 25) muistuttaa, etta kohtuus on yleisinhimillinen, kaikkeen
ihmisen kulttuuriin liittyva perusrakenne. Ojanen nékee, ettd kohtuus on
ihmisyytta itseddn. Se on ihmisen paikka maailmassa. Ihmisella taytyy
valttamatta olla tdma perustava rakenne voidakseen olla maailmassa. Han
filosofoi, ettda maailma muodostaa kokonaisuuden juuri kohtuuden kautta ja
ihmisen maailmassa kohtuus on sidoksissa kaikkeen. Hanen mielestaan
kohtuullisuus yhdistdd myds arvot ja tosiasiat. lhmisen kohtuus on
inhimillisyyttd, ihmisiksi elamista. Koko ihmisen kulttuurin idea kumpuaa téastéa
ajatuksesta. Tama ihmisyyden tie on myds sivistyksen tie. (Ojanen 2004, 32 —
33 ja 46.) Han muistuttaa, ettd meidan on autettava ja jaettava enemman silloin,

kun kilpailu on armotonta ja olot ovat kovat (Ojanen 2004, 41).

2.2 Yritysten sosiaalinen vastuu

Yritysten sosiaalisen vastuun korostaminen yleistyi 1990-luvulla Euroopassa
samaan tahtiin globalisaatiokeskustelun kanssa. Euroopan unioni korosti
yritysten sosiaalista vastuuta julkaisemalla vuonna 2001 aihetta k&sittelevan
niin sanotun vihredn kirjan. Unioni tuki lisdksi Yritysten sosiaalinen vastuu
(Corporate Social Responsibility) —yhdistysta. (Saari 2004, 304.) Saari (2004,
304) uskoo, ettda CSR-yhdistyksen kautta syntyvat yhteiset eurooppalaiset

pelisdannot, jotka heijastuvat yritysten markkina-asemaan ja kilpailukykyyn.

10



Saari (2004, 302) pohtii, etta "yritysten sosiaalinen vastuu on alue, jossa
valtioiden, yritysten, kuluttajien ja tyontekijoiden edut leikkaavat. Yhtaalta
kuluttajia edustavat kansalaisjarjestot voivat asettaa tuotteille ja tuotantoketjuille
eettisia vaatimuksia, jotka koskevat esimerkiksi terveyttd, tydolosuhteita tai

ymparistokriteereja.”

Tuomo Takala (2004, 212) kirjoittaa, ettd "2000-luvun nouseva teema on
yleinen tietoisuus vaatia yh& parempaa ja eettisesti kestdvampaa
yritystoimintaa.” Kansalaisten vaatimaa vastuullista kayttaytymista yritysten on
usein vaikea toteuttaa kaytannossa tiukassa markkinatilanteessa. Takala (2004,
214) nékee, ettda meneilladn on kaksisuuntainen liike. Ensinnékin yrityksilla on
halua integroitua entisté tiivimmin yhteiskuntaan, mutta toisaalta globalisoituva
markkinatalous ohjaa yrityksia viem&an toimintaansa paikkoihin, missa
tuotantokustannukset ovat alhaiset. Markkinoiden kylm& realiteetti on, etta
padomalla ei ole isdnmaata. Yritysten sosiaalisen vastuun on Kkatsottu
tarkoittavan sitd, ettd yrityksen tulisi kantaa vastuuta ympaéaristostaan ja koko
yhteiskunnasta. TA&man vaatimuksen esittdjina ndhdaan organisaatioon liittyvia
eri sidosryhmid. Yritysten sosiaalisen vastuullisuuden tai sen puuttumisen

katsotaan heijastuvan suoraan inmisten elaménlaatuun. (Takala 2004, 214.)

Yritysten sosiaalinen vastuu voi olla yksi keino estettaessd globalisaation
haitallisia vaikutuksia ihmisten arkielamééan. Sosiaalinen vastuu ei kuitenkaan
saa olla pelkkaa yrityskuvan kiillottamista, vaan aitoa vastuunottoa. Tallaisten
yritysten maara ei ole kuitenkaan lisdantynyt viimeisen kymmenen vuoden
aikana. (Takala 2004, 214 — 215.)

Saari (2004, 9) esittelee kirjassaan Globaali hallinta unkarilaissyntyinen
taloushistorioitsija Karl Polanyin (1886 - 1964) kehittdman teorian yhteiskuntien
muutoksen analysointiin  1800-luvulla ja maailmansotien valisena aikana.
Yhteiskuntien rakennemuutosta Polanyi kutsuu markkinoiden “saatanalliseksi
myllyksi”. Hanen mukaansa talouskasvu ja ihmisten hyvinvointi eivat kulje rinta
rinnan. Markkinoiden tempo on hektinen verrattuna ihmisten ja yhteisdjen
rytmiin. Nopealiikkeinen paaoma jattaa yhteisoihin tyhjia tehdashalleja ja yleista

turvattomuutta. Polanyin mukaan mik&an yhteiskunnallinen kokonaisuus ei voi
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kestdd markkinoiden rajoittamatonta valtaa, siksi vastalikkeen syntyminen
markkinayhteiskunnassa ei ole ihme. Tama vastaliike pyrkii turvaamaan
yhteisojen tavoitteita, jotta ne eivat murskaantuisi markkinoiden "saatanallisessa
myllyssa.” (Saari 2004 13 - 17.)

Amerikkalainen taloustutkija Shoshana Zuboff (2003, 11) toteaa, ettd ihmiset
eivat halua enaa taipua aataminaikaisiin liike-elaméan saantdihin. He eivat halua
olla kaupankaynnin objekteja, joita kohdellaan nimettdmin& pelinappuloina
markkinoiden segmentoidussa riistopelissa. Sen sijaan ihmiset haluavat tehda
itse omat paatoksensa ja kontrolloida rahojaan. Inmiset haluavat olla subjekteja

uudessa kaupankaynnissa.

3 TYOELAMAN MUUTOKSET

Teknologian nopea kehittyminen, globalisaatio, tiedon rgjahdysmainen kasvu ja
markkinatalouden vylivoima luovat hektisen ilmapiirin, joka vaikuttaa seka
yhteiskunta- etté yksildtasolla. Kaikki on tdn& paivana epavarmaa ja muuttuvaa.

Organisaatioiden on tyontekijoineen yritettava vastata tdhadn muutoskutsuun.

3.1 Ammatillisen uusiutumisen tarve

Omavaraistalouden ja agraariyhteiskunnan aikana tyolla on ollut valitbn yhteys
perheen ja suvun "leivan leveyteen”. Tyota tehtiin itsed ja perhettd varten. Tyon
perustana oli maatalousyhteison kotityd ja kotoinen valmistus. Teollinen
vallankumous 1800-luvulla toi tehdastyon, jolloin tyd laitostui ja siitd tuli keino
hankkia elanto itselleen tekemalla tytta toiselle. Teollisuustyd vaati tyon
suunnittelun ja tekemisen erottamista toisistaan. Suorittavan tyon tyontekijat

olivat p&éasadantoisesti kouluttamattomia. Tybn suunnittelu vaati puolestaan
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koulutettua vakeda, joka pystyi hyédyntamaan uutta insintdritietoa. (Jarvinen,
Koivisto & Poikela 2000, 11 — 13.)

Nykyisessa informaatioyhteiskunnassa ty0 on jakautunut epatasaisesti; osa
tyontekijoista naantyy tyotaakkansa alle, vastaavasti osa vaestosta uhkaa
syrjaytya, kun heille ei ole tarjolla ty6ta. Taman paivan tyéelamé muuttuu yha
kiihtyvalla  vauhdilla.  Muutosvauhti  luo  tyontekijoilta  ammattitaidon
kehittAmisvaateita sekd tekee ammatillisen uusiutumisen valttamattomaksi.
Enda ei riita, ettd tyontekija tekee koko tyduransa tydssa oppimisen kautta
saadulla tieto-taidollaan tai alle 20-vuotiaana hankitulla ammatillisella
peruskoulutuksella. Tyodelaman muutosvauhtia kiihdyttdd tiedon voimakas
lisddntyminen ja nopea puoliintumisaika, globalisaatio ja sen tuoma
maailmanlaajuinen kilpailu, teknologian kehitys ja uudet innovaatiot seka
taloudelliset, poliittiset ja sosiaaliset muutokset. (Jarvinen et al. 2000, 7;
Ruohotie 2000, 49.)

3.2 Organisaatioiden uudistumisen tarve

Urpo ja Anita Sarala (1996, 12) maarittelevat organisaation seuraavasti:
"Organisaatiolla tarkoitetaan ihmisten muodostamaa yhteis6d, joka on
olemassa jotain tarkoitusta varten. Organisaatio pyrkii toteuttamaan
tarkoitustaan jasentamalla ja jakamalla tyota sekd hyoddyntamalla kaytettavissa

olevia voimavaroja, kuten tyévoimaa, paaomaa ja teknologiaa.”

Perinteiset rakenteet murtuvat ja uusia toimintatapoja on luotava tilalle.
Tyduralla menestyminen vaatii nykyisin yksiloltd aivan toisenlaista sitoutumista
kuin muutama vuosikymmen sitten. Avainasemassa on elinikdinen oppiminen ja
jatkuva omien tietojen ja taitojen paivittaminen. Organisaatioilta vaaditaan myo6s
uusiutumista. Keskeisia kilpailuvaltteja ovat osaaminen, oppiminen ja valmius
nopeisiin  muutoksiin. Eri johtamis- ja oppimisteoriat nakevat osaamisen ja
oppimisen merkityksen organisaation menestykseen eri tavoin. Esimerkiksi

organisaation kehittamisteorioissa osaaminen katsotaan valineeksi, jolla
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saadaan aikaan muutoksia. Puolestaan strategisen johtamisen teorioissa
osaaminen mielletddn yhdeksi organisaation ydinalueen resurssiksi.
Aikuiskasvatuksen teoriat keskittyvat yksilon oppimisprosessin tarkasteluun.
(Ruohotie 1998, 15.)

Saralat (1996, 27) muistuttavat, ettd organisaation kehittamistyotd ei tehda
idealistisista tai periaatteellisista syistd. Kehittamistoimien tavoitteena on
pienentda kustannuksia sekd lisatd myyntia ja voittoja. Kustannusten
pienentamiseksi ei useinkaan keksitd muuta keinoa kuin tyévoimakustannusten
vahentaminen, joka kaytannodssa tarkoittaa tyontekijoiden lomauttamista ja

irtisanomista.

Pekka Ruohotie (1998, 16) toteaa, ettd 1990-luvun loppupuolella eurooppalaiset
yritykset alkoivat korostaa koulutuksen roolia omaksumansa kilpailustrategian
mukaisesti. Nahtiin, ettd organisaatioiden vastuulla on parantaa kilpailukykya
investoimalla inhimillisiin resursseihin ja patevyyden kehittdmiseen. Uudessa
kilpailutilanteessa perinteiset yritykset menestystekijat, kuten laadukkaat
tuotteet ja palvelut, voitetut markkinaosuudet ja terve talous, eivat enaa yksin
ritd. Menestydkseen organisaation on keskityttdvd osaamiseen ja kykyyn
tuottaa laadukkaita tuotteita kannattavasti. Tdhan paastakseen organisaation
tulee sitouttaa henkildstonsa jatkuvaan oppimiseen. Organisaation johto ja
esimiehet ovat tadssd henkiléston sitouttamisprosessissa avainasemassa.
Heidan tulisi luoda edellytyksid inhimillisten resurssien kehittymiselle,

innovatiivisuudelle ja luovuudelle. (Ruohotie 1998, 16.)

Saralat (1996, 27) toteavat, ettd yritysten keskittyessd vain
tyovoimakustannusten pienentdmiseen, niiltd jad huomaamatta muita tarkeita
kilpailukyvyn ulottuvuuksia, joita ovat muun muassa luotettavat ja laadukkaat
tuotteet ja palvelut, lyhyet toimitusajat, toiminnan joustavuus ja nopeus
tuotekehittelyssa. Mikali yritykset haluavat menestya nailla talouden alueilla,
niiden on huolehdittava siitd, ettd henkilostd voi suunnitella tydnsa
tuotantoympariston jatkuvien muutosten mukaisesti. Tama edellyttda vastuun
jakamista. Saralat (1996, 27 - 28) lainaavat Safizadchin kiteytysta tytelaman

uudeksi toimintamalliksi, johon siséltyvat joustava toiminta, avoimet
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tuotantojarjestelméat, henkiloston sitoutuminen, laadun korostaminen seka

henkiloston ammattitaidon ja osaamisen kehittdminen.

4 SOSIAALISEN YRITYKSEN MAARITELMA

Sosiaalinen yritystoiminta on syntynyt 1970-luvun lopulla Euroopassa, kun
muutamissa maissa perustettiin sosiaalisiksi luokiteltavia yrityksid. Kasite
sosiaalinen yritys tuli vasta laajemmin kayttoon 1990-luvulla. Suomeen ké&site
rantautui 1997 vammaisten ja vajaakuntoisten tyollistamiseen uusia
tydmenetelmia etsineiden projektien myéta. (HE 132/2003, 6; Ylipaavalniemi &
Varanka 2002, 57.)

Euroopassa ei ole yhtd yhtendista maaritelméda sosiaaliselle yritykselle. Eri
maissa sosiaalisen yrityksen kasitettd varittdd kunkin maan oman historia ja
lainsdadantd. Kaikille sosiaalisten yritysten maaritelmille on kuitenkin yhteista,
ettd puhutaan ainakin jossakin maarin yritysluonteisesta toiminnasta.
Perustehtavdnd on tuotteiden tai palvelujen tuottaminen taloudellisesti
voitollisesti. Sosiaalisen aspektin toimintaan tuo muun muassa vajaakuntoisten
tai muuten heikossa tyomarkkina-asemassa olevien henkildiden tyollistaminen.
(HE 132/2003, 4 - 6.)

Viime vuosina Euroopassa sosiaalisen yrityksen kasitettda maariteltdessa tarjolla
on ollut kahden eri jarjeston ndkemys kéasitteestd. CEFEC (Confederation of
European social Firms, Employment initiatives and social Co-operatives)
hyvaksyi oman maaritelmansa jarjeston yleiskokouksessa vuonna 1996
Itavallassa. CEFEC on eurooppalainen jarjestd, johon kuuluu yrityksia ja
yhdistyksia tavoitteenaan sosiaalisen yritystoiminnan edistaminen. EMES (The
Emergence of Social Enterprise in Europe) on neljantoista Euroopan maan

yliopistojen verkosto, joka on syntynyt 1990-luvulla toteutetun samannimisen
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tutkimuksen myota. (CEFES-www-sivustot; EMES-www-sivustot; HE 132/203,
4; Ylipaavalniemi & Varanka 2002, 58.)

4.1 EMES-verkoston maaritelméa

EMES maéarittelee sosiaalisia yrityksia kahdella ulottuvuudella: sosiaalisella ja
taloudellisella. Sosiaaliselle yritykselle on EMES-maaritelman mukaan tyypillista
nelja eri talousulottuvuuden tunnusmerkkia: jatkuva tavaroiden ja palvelujen
tuotanto, merkittava taloudellisen riskin olemassaolo, itsendinen toiminta ja
palkkatyon suuri osuus yrityksen toiminnassa. Sosiaaliseksi ulottuvuudeksi
maadritelmassa né&hdaan se, ettd toiminta perustuu kansalaisaloitteeseen.
Lisaksi yrityksessa paatoksentekovalta ei perustu omistukseen, vaan
paatoksentekoprosessiin osallistuu laaja kohderyhmé. Sosiaalinen ulottuvuus
toteutuu myo6s, mikali yrityksesséd on rajoitettu voitonjako ja yrityksella on
pyrkimys hyddyttaa ymparoivaa yhteiséd. (HE 132/2003, 4 — 5; Pattiniemi 2004,
24.)

Tutkimusjohtaja Pekka Pattiniemi (2004, 24) Kuopion yliopistosta ndkee, etta
EMES-verkoston maaritelma on saavuttanut yleisen eurooppalaisen
madritelman aseman. Muun muassa Euroopan komission tutkimus- ja

selvityshankkeissa kaytetddn EMES:n méaaritelmaa.

Carlo Borzaga ja Jacques Defourny (2001, 350) toteavat, ettd kasite sosiaalinen
yritys oli jo olemassa siind vaiheessa, kun EMES-verkostoa perustettiin.
Kasitetta olivat kayttdneet jotkut kolmannen sektorin organisaatiot ja muutamat
tutkijat. Kansallisissa lainsaddanndissa kaytettiin adjektiivia sosiaalinen tai
sanontaa "sosiaalinen tavoite” yhdessa yritys-termin tai osuuskunta-muodon

kanssa.
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4.2 CEFEC:n maaritelma

Suomessa CEFEC:n méaaritelmalla on vankempi asema kuin EMES-verkoston
maaritelmalla. Suomessa lainsdadannon lahtokohdaksi on otettu CEFEC:n
maaritelma. Kuitenkin maahamme on rakennettu omista l&ht6kohdistamme
kumpuava lainsaddantd, joka on saanut piirteitd muiden Euroopan maiden
vastaavasta toiminnasta. (HE 132/2003, 4 — 5; Harjunen 2001, 116.)

CEFEC pyrkii edistamaan vajaakuntoisten henkildiden tydllisyytta, erityisesti
jarjestd panostaa mielenterveyskuntoutujien tyollistymiseen. CEFEC jakaa
maaritelmassaan sosiaaliset yritykset kahteen luokkaan: tyollistavat sosiaaliset
yritykset (social firm) ja palveluja tuottavat sosiaaliset yritykset (social
enterprise). (Ylipaavalniemi & Varanka 2002, 58.)

Tyollistavat  sosiaaliset  yritykset  tuottavat  tuotteita ja  palveluja
markkinaorientoituneesti pyrkien toteuttamaan samalla sosiaalisia tavoitteitaan.
Yrityksen tavoitteena on tyollistdd vajaakuntoisia tai muuten heikossa
tyomarkkina-asemassa olevia henkildita ja heitd on huomattava maara yrityksen
henkilostosta. Jokaiselle tyontekijdlle maksetaan alan normaali palkka,
rippumatta siita, mikd on h&nen tuottavuutensa. Kaikilla tydntekijoilla ovat
samat oikeudet ja velvollisuudet tyopaikalla. (CEFEC-www-sivustot; Harjunen
2001, 115 - 116.)

Palveluja tuottava sosiaalinen yritys harjoittaa liiketoimintaa, jonka tarkoituksena
on edistdd vajaakuntoisten henkildiden taloudellista ja sosiaalista integraatiota.
Toimintamuotoja voivat olla tyohdon valmennus, kuntoutus ja kaupallinen
toiminta. CEFEC maarittelee myds osuuskunnan (co-operative), joka on
jasentensd demokraattisesti omistama ja johtama yhtio. (CEFEC-www-

sivustos.)
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4.3 Eurooppalainen lainsaadanto

Hallituksen esityksessa (132/2003, 6) todetaan, etta vertailukelpoisia tietoja
eurooppalaisten sosiaalisten yritysten maarasta ja niiden tyollistavyydesta ei
ole, koska yhtendinen sosiaalisten yritysten maaritelma puuttuu. Euroopan
unionin alueella arvioidaan olevan muutamia kymmenid tuhansia tyontekijoita
sosiaalisissa yrityksissa, mikali arvio tehd&én sosiaalisen yrityksen maaritelméan
yritysluonteisuutta korostaen. Sosiaalisten yritysten tydllistamien henkildiden
maara nousee Euroopassa 3,5 miljoonaan, jos arviossa painotetaan yrityksen
sosiaalista ulottuvuutta ja julkisella tuella toimivat yhteisotalouksien hankkeet

lasketaan mukaan.

Euroopan unionin alueella vain muutamissa maissa on lainsdadannollisesti
maaritelty sosiaaliset yritykset, ja useimmiten kyseessd on laki sosiaalisista
osuuskunnista. Nayttaa silta, ettd eurooppalaiset yritykset ovat omaksuneet
yhteisollisen yritysmuodon joko osuuskunnan tai yhdistyksen. Taman lisaksi
monessa maassa on vield erilaisia sosiaalisiksi yrityksiksi luokiteltavia
hankkeita. (HE 132/2003, 6; Pattiniemi 2004, 24.)

Italia on ollut yksi uranuurtajista lainsdadantda luotaessa; maassa hyvaksyttiin
jo vuonna 1991 laki sosiaalisista osuuskunnista. Heti lain hyvaksynnan jalkeen
sosiaalisia osuuskuntia perustettiin ripeasti eri puolile maata. Lain tullessa
voimaan maassa arvioitiin olleen alle 2 000 sosiaalista osuuskuntaa. Vuoden
1997 lopussa sosiaalisia osuuskuntia oli jo 4 500. Kaikista osuuskunnista niiden
osuus on 4 % ja niissa on tyopaikkoja 10 % kaikista osuustoiminnallisista

tyOopaikoista. (Borzaga & Santauri 2001, 172.)

Ranskassa, Espanjassa, Portugalissa ja Kreikassa on myos lainsdadanto, joka
saatelee sosiaalisten osuuskuntien toimintaa. Belgiassa sosiaalinen yritys on
maaritelty laissa vuonna 1996. Lain mukaan kaupallisia yrityksid on voitu kutsua
yrityksissa, joilla on sosiaalinen tarkoitus ("companies with a social purpose”).
Kaytdnnossa 82 % maan sosiaalisista yrityksistd oli osuuskuntia lain oltua
voimassa jo muutaman vuoden. (Defourny & Nyssens 2001, 47; HE 132/2003,
6; Pattiniemi 2004, 24.)
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Roger Spear (2001, 254) toteaa, etta Iso-Britanniassa ei ole erityista
lainsdadantéa  sosiaalisille  yrityksille.  Perinteisesti  osuuskunnat ja
vapaaehtoisjarjestdt ovat huolehtineet  sosiaaliseksi  yritystoiminnaksi
luokiteltavasta tyostd. Nama erityyppiset organisaatiot voidaan maarittaa
kuitenkin sosiaalisiksi yrityksiksi, vaikka niilla ei ole erityista laillista asemaa.
Maassa on toiminut vuodesta 1999 Social Firms UK —yhtid, jonka tavoitteena on
edistdd sosiaalisten yritysten toimintaa. Iso-Britanniassa hallitus maaritteli
vuonna 2002 sosiaalisen yrityksen erityisessa sosiaalisten yritysten
strategiassaan. (HE 132/2003, 7 - 8.)

Ruotsissa vajaakuntoisten tyollistymista on hoitanut  maanlaajuinen
Samhallsforetag-sdatio vuodesta 1980. Saation toiminta on kuitenkin tullut
tiensa p&ahan 2000-luvun alussa; toimintaa ollaan lakkauttamassa ja
siirtymassa yleiseen tukijarjestelmadn. S&ation lisdksi Ruotsissa toimii
sosiaalisia osuuskuntia. Niitd on arviolta 90 ja ne tyodllistavat reilut tuhat
henkiléa. (HE 132/2003, 8 - 9.)

Borzaga ja Defourny (2001, 368) uskovat, ettda Euroopan kansantaloudet
tarvitsevat uusia organisaatiomuotoja; samanlaisia, joista kumpuaa kolmas
sektori, mutta paljon yrittdjahenkisempid. Sosiaaliset yritykset ovat esimerkkeja
tallaisista muodoista. Vaikkakin edelleen ollaan kokeiluvaiheessa ja kaukana
vakiintuneesta toiminnasta, sosiaalisten yritysten kehityssuunta on dynaamista
ja innovatiivista Euroopan taloudellisella ja sosiaalisella areenalla (Borzaga &
Defourny 2001, 366).

19



5 RAKENNETYOTTOMYYS

Laki sosiaalisista yrityksista tuli voimaan Suomessa vuoden 2004 alussa. Lain
keskeisena tavoitteena on tukea vajaakuntoisten ja pitk&aaikaistyottomien
tyollistymistd ja vahentdd samalla rakennetyottomyyttd. Rakennety6ttémyyden
on Kkatsottu johtuvan siitd, etta tyovoiman Kkysynta ja tarjonta ovat
epatasopainossa monista eri tekijoistd johtuen. Rakennety6ttomyytta ei
esiintyisi, jos tydvoiman liikkuvuuden rajoitteita olisi vahan ja palkat olivat taysin
joustavia. Rakennetyottomyyden keskeinen tunnusmerkki on pitkittyneen
tyottdomyyden muuttuminen pysyvaksi. Avoimille tydomarkkinoille sijoittumista ei
tapahdu edes tydvoimapoliittisten toimenpiteiden jalkeenkdan, vaan pitkat ja
toistuvat tyottomyysjaksot seuraavat tosiaan. (Tydhallinnon julkaisu 2003:321,
9)

Tybministeriosssd on todettu, ettd tyomarkkinoiden rakenneongelmien
selvittdmiseksi tulisi pohtia sita, onko nykyinen tyottomyys seurausta 1990-
luvun alkupuolen lamasta vai tyomarkkinoiden pysyvasta rakenneongelmasta.
TyOministerion omat tilastot viittaavat siihen, ettd tydmarkkinoilla on
rakenteellisia ongelmia, eikd nykyinen tyottdmyysvyyhti ole enaa pelkéstaan
laman seurausta. Tasta antaa viitteitda muun muassa se, etta vuonna 1998
maassamme elettiin jo voimakkaan talouskasvun aikaa, mutta samalla syntyi
myos tyottomyytta. Talouden kasvu hidastui jalleen 2000-luvun alussa, ja

tyollistyminen vaikeutui edelleen. (Ty6hallinnon julkaisu 2003:321, 19.)

Tyoministeriéssa (Pukkio 2005, 7) on arvioitu, ettd yleisen tydttomyysongelman
liséksi on olemassa tyottomien ryhma, jolla on vaikeuksia ty6llistyd edes hyvéan
talouskasvun vuosina. Vuoden 2004 lopussa tyoministerion tilastoista |0ytyi
174 000 naitd vaikeasti tydllistettavia henkil6itd. Luku on 1400 henkilod
enemman kuin vuotta aiemmin. Tyodvoimahallinnon tilastoissa
rakennetyottomyytta kuvataan juuri vaikeasti tyollistettavien maaralla. Tahan
lukuun tilastoidaan mm. pitk&aikaisty6ttomat, toistuvasti tyottomat, aktiivisilta

toimenpiteiltd tyottomiksi jadvat ja toistuvasti toimenpiteisiin  osallistuvat
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henkilot. On laskettu, ettd 6,5 prosenttia tydvoimasta kuuluisi tdh&n ryhmaan.
Lisaksi on arvioitu, ettd vajaakuntoisten, ikaantyneiden ja muiden vaikeasti
tyollistavien joukossa on 50000 — 60000 henkiloa, jotka eivat ole
tyomarkkinoiden kaytdssa. (Pukkio 2005, 7; Tyohallinnon julkaisu 2003:334,
45))

5.1 Vajaakuntoinen tyénhakija

Laki sosiaalisista yrityksista (1351/2003) maarittelee vajaakuntoisen ty6nhakijan
henkiloksi, jonka mahdollisuudet saada sopivaa tyotd, sailyttaa tyo tai edeta
tydossa ovat huomattavasti vahentyneet asianmukaisesti todetun vamman,

sairauden tai vajavuuden takia.

WHO:n maaritelmd vuodelta 1980 toteaa, ettd vajaakuntoisuus on yksilon
kyvyttomyytta tai rajoituksia sellaisten tehtévien tai toimintojen suorittamisessa
tai sellaisissa roolitehtavissa, joita yksilon sosiaalinen ymparistd hanelle asettaa
(Ylipaavalniemi 2001, 27).

Hallituksen esityksessd (169/2001, 5) todetaan, ettd tydvoimahallinnon
tilastojen mukaan viisivuotiskaudella 1995 - 1999 vajaakuntoisten
tyonhakijoiden maard on ollut jatkuvassa kasvussa. Vuonna 1995
vajaakuntoisia tyonhakijoita oli noin 61 000 ja neljd vuotta myéhemmin heité ol
viela 20000 enemman. Vajaakuntoisuuden syyksi on tilastoitu
mielenterveysongelmat 24 prosentilla ja kehitysvamma 20 prosentilla
vajaakuntoisista tyontekijoistd. Tuki- ja liikkuntaelinvamma on ollut seitsemalla
prosentilla ja aistivamma kuudella prosentilla vajaakuntoisuuden syynd. Muun
sairauden, esimerkiksi epilepsia, osuus on yhdeksdn prosenttia.
Vajaakuntoisista tyontekijoista 34 prosentilla on paihdeongelma seka
pitkaaikaistyottomyys ja sosiaaliset seikat syynd vajaakuntoisuusdiagnoosiin.
Vajaakuntoisten tyontekijoiden ik&jakauma on ollut seuraava: alle 25-vuotiaita
on viisi prosenttia, 25 — 45-vuotiaita 53 prosenttia ja yli 45-vuotiaita 42
prosenttia. (HE 169/2001, 7.)
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Eri tilastoista ilmenee, etta vajaakuntoisten henkildiden tyollisyys on heikentynyt
koko ajan vuosituhannen vaihteen molemmin puolin. Vuonna 2001 kaikista
tyottomista vajaakuntoisia oli 13 prosenttia. Kun vuodesta 1997 vuoteen 2001
mennessd koko maan ty6ttdmien maard laski runsaan neljnneksen,
vajaakuntoisten ty6ttomien tyonhakijoiden maara lisaantyi 12 prosenttia. (HE
169/2001, 5 ; Ty6hallinnon julkaisu 2003:321, 25 - 26.)

Vajaakuntoisia henkil6itd arvioidaan olevan tyottomand noin 67 000.
Keskimaarin vajaakuntoisia henkil6itd on arvioitu olevan tyottdomana vajaat
40 000. Tilastoista ilmenee, etta vuonna 1995 tyottomia vajaakuntoisia
henkil6itd oli vajaat 33 000. Vuonna 2002 vajaakuntoisia henkil6itd oli
tyottdomana noin 39 000. Vajaakuntoisten tydnhakijoiden tyomarkkina-asemaa
heikentdd my6s ammatillisen koulutuksen puute; vuonna 2002 heista 53
prosentilla ei ollut ammatillista koulutusta. Lahes puolet vajaakuntoisista
tyottomista tydnhakijoista oli yli 50-vuotiaita vuoden 2002 tilaston mukaan. (HE
169/2001, 5; Tyohallinnon julkaisu 2003:321, 25 - 26.; Ylipaavalniemi &
Varanka 2002, 62.)

Vajaakuntoisten henkildiden tydllistymisongelmaan on arvioitu olevan kaksi
erityistd syyta. Ensinndkin monet tyonantajat uskovat, ettd vajaakuntoisilla
henkildilla on suurempi todenndkdisyys joutua tyokyvyttomaksi. Tydnantajalle
tyokyvyttomyysuhka on merkittava taloudellinen riski. Toinen syy |0ytyy
tuottavuudesta: vajaakuntoisten henkildiden tydn tuottavuus ei aina vastaa alan

tyoehtosopimuksen mukaista palkkaa. (Ty6hallinnon julkaisu 2003:334, 55.)

5.2 Pitk&aikaistyoton

Hallituksen esityksessa (HE 132/2003, 9) laiksi sosiaalisista yrityksista
pitkaaikaistyottomalla tarkoitetaan ty6tontd tyonhakijaa, joka on ollut
yhtajaksoisesti 12 kuukautta tyottomana tydnhakijana. Pitkaaikaistyottomaksi
katsotaan my6s henkilo, joka on ollut useamassa ty6ttomyysjaksossa yhteensa
vahintaan 12 kuukautta tyottomana tyonhakijana. Hanet voidaan ty6ttomyyden

toistuvuuden ja kokonaiskeston perusteella rinnastaa yhtgjaksoisesti
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tyottomana olleeseen tydnhakijaan. Liséksi pitkaaikaisty6ttomyyden ehdot
tayttyvat tyottomilla tydnhakijoilla, joille ty6ttomyysturvalain nojalla myénnetaan
yhdistelmatukea.  Tallaisia  tyomarkkinatukeen  oikeutettuja  tyottomia
tyonhakijoita ovat henkilot, joiden oikeus tyottomyysrahaan on péaattynyt
etuuden enimmaisajan taytyttya tai jotka ovat saaneet tyomarkkinatukea
tyottomyytensa perusteella vahintddn 500 paivaa. Lain 11 §:ssa sdadetédéan ns.
siirtymasaannoksista, joiden turvin myds muut tydllistetyt voidaan ottaa
huomioon yhdistelmatukikokeilun kautta. Talloin  pitkaaikaistyottomana
pidettaisiin myds tybnhakijaa, joka valittomasti ennen tydllistymistaan yritykseen
on ollut tyollistymistadan edistavassa tyomarkkinatoimenpiteessa, kuten
kuntoutuksessa tai koulutuksessa. (HE 132/2003, 18.)

Tyoministerion rakennetyottomyysraportin  (2003:321, 15) mukaan vaikeasti
tyollistettavia  henkildita oli  vuonna 2002 yhteensd noin 174 000.

Pitk&aaikaistyottomiksi luvusta tilastointiin vajaat 78 000 henkiloa.

Tilastokeskuksen  tydvoimatutkimuksen  (Tilastokeskus 2005) mukaan
syyskuussa 2005 koko maan ty6ttdmyysaste oli 7,1 % eli 184 000 tyotonta.
Vuonna 2004 tyottomia oli 229 000 henkiléd tyéttomyysasteen ollessa 8,8 %.
Pitk&aaikaistyottomia, yli vuoden tyottoméana olleita, vuonna 2004 oli 22,3 %
kaikista tyottomista. (Tilastokeskus 2004)

5.3 Vajaakuntoisten ja pitkdaikaistyottémien tyéllistymisen edistdminen

Pasi Ylipaavalniemi (2001, 13) toteaa, ettd vajaakuntoisten ja vammaisten
tyollistamiseen on panostettu voimakkaasti viimeisen kymmenen vuoden
aikana. Uusia toimintamalleja on kehitetty erilaisissa Euroopan Unionin
rahoittamissa tyo6llistamisprojekteissa. Naiden kehittdmisprojektien tuloksena
maahamme on vakiintunut tai vakiintumassa uusia toimintamalleja
kuntouttavaan tyollistamiseen. Tuetun tydllistymisen mallia on kehitelty eri
projekteissa 1990-luvun loppupuolelta l&htien. Nyt uusimpana toimintamuotona

vakiinnutetaan sosiaalista yritystoimintaa.
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Tuetun tyén malli siséltdéd kolme peruselementtid: tyd normaalissa tyOpaikassa,
tavallisena palkkatyona ja tyOvalmentajan henkilokohtaisen tuen avulla
(VATES-www-sivustot).

Perinteistd tuotannollista tyollistamistoimintaa edustaa invalidihuoltolain
mukaisissa tyokeskuksissa jarjestetty tyd. Viime vuosina myds néaiden
tyOkeskusten  toiminta on  laajentunut ja  monipuolistunut  kohti

resurssikeskusajattelua. (Ylipaavalniemi 2001, 13.)

5.3.1 TyoOpolitiikan lainsaadanto

Vajaakuntoisten ja tyo6ttdmien henkilGiden tyollistamista ja yhteiskuntaan
sijoittumista on pyritty vuosien mittaan edistamdan monin ty6- ja
sosiaalipolitikan lainsdadanndllisin  keinoin. Tydvoimapalveluista annetussa
laissa vajaakuntoisille ja tyottomille henkilGille on tarjolla tydnvalityspalvelut,
ammatillisen kehittymisen palveluihin liittyva tyévoimapoliittinen aikuiskoulutus
seka tarvittavat tukipalvelut. Erityispalveluna vajaakuntoisille henkil6ille on
tarjolla ammatillista kuntoutusta, joka voidaan toteuttaa muun muassa
tyokokeiluna. (HE 132/2003, 9.)

Tydllistamistukijarjestelmalla on pyritty erityisesti edistamaan
pitkaaikaistyottomien, nuorten ja vajaakuntoisten henkildiden tyollistymista.
Parhaillaan tyollistamistukijarjestelmaa uudistetaan. Hallitusohjelman
mukaisesti uudistuksella halutaan parantaa tukityollistamisen laatua ja
vaikuttavuutta yhdistamalld siihen ty6ssaoppimista ja koulutusta. Yksityiselle
sektorille tydllistymista edistetdé&n aktivoimalla pienia ja keskisuuria yrityksia
mukaan palkkatuettuun tyollistamisjarjestelméan. Erityisesti halutaan parantaa
vajaakuntoisten henkildiden tyollistymismahdollisuuksia silla, etta tydénantajalle
maksettava palkkatuki muutettaisiin hyvin pitkékestoiseksi, jopa pysyvaksi.
Nykyisellaan tyonantajalle maksetaan palkkatukea vajaakuntoisen henkilon
tyollistamisesta enintddn kahden vuoden ajan. Usein vajaakuntoisen henkilon

tydon tuottavuus jaad pysyvasti keskim&araista vahaisemmaksi juuri
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vajaakuntoisuuden vuoksi, vaikka hanet on todettu muuten sopivaksi tyohon
lyhytkestoisen palkkatuetun tyon aikana. Nykyinen kahden vuoden palkkatuki ei
ole ollut rittdva kannustin tyonantajille palkata vajaakuntoista henkiloa

tukijaksoa pidemmaéksi ajaksi. (Tydministerion muistio 13.10.2005, 1 - 5.)

5.3.2 Sosiaalihuollon ty6llistdmistehtava

Hallituksen esityksesséa (132/2003, 11) todetaan, ettd uudella lainsaadanndolla
sosiaalisista yrityksista pyritddn parantamaan vammaisten ja vajaakuntoisten
henkildiden  tyollistymisedellytyksia ja  nostamaan heiddn  ty6hon
osallistumisensa lahemmas muun vaeston tyollisyysastetta. Uuden lain myota

sosiaalihuollon tydllistAmistehtavid koskevat vanhentuneet sdadodkset uusittiin.

Vammaisten henkildiden tyGtoiminnan jarjestdminen ja heidan tyollistymistaan
tukeva toiminta kuuluu edelleen kunnan tehtaviin. Vammaisten henkildiden
tyollistymistd tukevalla toiminnalla tarkoitetaan sosiaalihuoltolain  mukaan
erityisten tyohon sijoittumista edistavien kuntoutus- ja muiden tukitoimien
jarjestamista. Nama  tukitoimet tulevat silloin  kysymykseen, kun
tyovoimapalvelut tai tydvoimapoliittiset toimenpiteet eivat ole riittdvia henkilon
tyollistymiseksi avoimille tyomarkkinoille. Sosiaalipalveluna jarjestettavalla
vammaisten henkildiden tyotoiminnalla tarkoitetaan tyokykya vyllapitavaa ja
edistavaa toimintaa. Vammaisten henkildiden ty6toimintaan osallistuva henkild
ei ole tybehtosopimuslain tarkoittamassa tydsuhteessa toiminnan jarjestgjaan.
Hanen toimeentulonsa perustuu p&aaosin sairauden tai tyokyvyttomyyden

perusteella mydnnettaviin etuuksiin. (HE 132/2003, 11.)

5.3.3 Kehitysvammaisten erityishuolto

Laki kehitysvammaisten erityishuollosta vuodelta 1977 maarittelee tydtoiminnan

jarjestamisen yhdeksi erityishuollon tehtavaksi. Lain mukaan erityishuoltoa
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annetaan henkilolle, jonka kehitys tai henkinen toiminta on estynyt tai
hairiintynyt tai kehitysiassa saadun sairauden, vian tai vamman vuoksi ja joka ei
muun lain nojalla voi saada tarvitsemiaan palveluja. Kehitysvammaisten
henkildiden tydtoiminta on ns. huoltosuhteista ja ty0 tapahtuu p&&osin
tyokeskuksissa. Tyotoiminnassa mukana oleville henkildille maksetaan
tydosuusrahaa korvauksena tehdystd tyostd. Heiddan toimeentulonsa
muodostuu padosin  tyokyvyttomyyseldkkeesta ja  tybosuusrahasta.
Avotyotoiminnassa henkild  tydskentelee  tyokeskuksen ulkopuolisessa
tyOpaikassa joko julkisyhteisossa tai yksityisella tydnantajalla ilman tydosuhdetta.
(HE 132/2003, 11 - 12.)

5.3.4 Mielenterveyskuntoutujien ty6toiminta

Mielenterveyskuntoutujille  jarjestettavd tyotoiminta on osa kunnallisia
mielenterveyspalveluja. Vuonna 1990 voimaan tulleen mielenterveyslain
mukaan kunnan velvollisuus on huolehtia alueellaan mielenterveyspalvelujen
jarjestamisesta. Tyotoiminnassa on tavoitteena kehittdad kuntoutujien
vuorovaikutustaitoja ja vahvistaa sosiaalisia voimavaroja. Tyodtoiminnan
jarjestamismuoto on samanlainen kuin kehitysvammahuollon vastaava toiminta;
kuntoutujat tyoskentelevat tyokeskuksissa tai avotydssa tavallisilla tyopaikoilla,
he eivat ole tydsuhteessa tyonantajaan ja heidan toimeentulonsa muodostuu
elakkeestd ja muista sosiaalietuuksista seka tybosuusrahasta. (HE 132/2003,
12.)

Klubitalotoiminta mielenterveyskuntoutujille alkoi Suomessa vuonna 1995.
Yksityiset jarjestot ja yhdistykset sekd muutamat kuntayhtymét vastaavat
toiminnasta, jonka rahoituksesta suurin osa on julkista tukea. Raha-
automaattiyhdistys on toiminnan pé&arahoittaja. Klubitalo on kuntoutujien ja
henkilokunnan yhdessa muodostama kuntouttava yhteiso, jonka keskeisena
tavoitteena on jasentensd yhteiskuntaan ja tydelamaan sijoittuminen
mielenterveysongelmien jalkeen. Normaaliin tydelamaan siirrytddn klubitaloissa

niin sanottujen siirtymatyopaikkojen kautta. Siirtymatydssad kuntoutuja on
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normaalissa ty0suhteessa ja hanelle maksetaan ty6ehtosopimuksen mukaista
palkkaa. (HE 132/2003, 12.)

5.3.5 Kuntouttava ty6toiminta

Kuntouttavasta tydtoiminnasta annetussa laissa vuodelta 2001 saadetaan
toimenpiteistéq, joiden tarkoituksena on edistaa pitkaaikaistyottomien
tyollistymistd ja  elaméanhallintaa. Lain avulla  halutaan tiivistaa
viranomaisyhteisty6ta, kun kuntien ja tydvoimahallinnon viranomaiset on
velvoitettu  yhdessa  tyOttOman kanssa laatimaan niin  sanottu
aktivointisuunnitelma. Tahan suunnitelmaan voidaan sisallyttad tyollistymista
edistavid tyovoimahallinnon toimenpiteita sekad erilaisia sosiaali-, terveys-,
koulutus- ja kuntoutuspalveluja. Kuntouttava tyotoiminta on
aktivointisuunnitelmassa mukana erityisena sosiaalipalvelun muotona, ja
kunnan on otettava se kayttoon, mikali tydévoimahallinnolla ei ole tarjolla
tyollistamista edistavid toimenpiteitd. Kuntouttava tyotoiminta on tarkoitettu
pitkaan tyottomana olleille henkildille, joiden mahdollisuudet tyollistya muiden
toimenpiteiden avulla ovat vahéiset ja joiden toimeentulo perustuu p&aaosin
tyomarkkinatukeen tai toimeentulotukeen. (HE 132/2003, 12 — 13.)

Lainsdadannolla maariteltyjen toimintojen liséksi valtakunnalliset
vammaisjarjestot jarjestavat omalle asiakaskunnalleen muun muassa erilaisia
projekteja, jotka edistavat tyollistymistad. (HE 132/2003, 11.)

5.3.6 Erityistydllistamisyksikdiden maara

Edella Kkerrotut sosiaali- ja terveydenhuollon alaisuudessa toteutettavat
vammaisten ja vajaakuntoisten tydllistdAmisyksikot, kuten invalidihuoltolain
mukaiset tyokeskukset ja tyollistavat sosiaaliset yritykset, kehitysvammaisten,

mielenterveyskuntoutujien ja sosiaalihuollon tydtoimintayksikot, tuetun
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tyollistymisen hankkeet ja mielenterveyskuntoutujien klubitalot, nimetaan
yhdessa erityistyollistamisen yksikoiksi. (Ylipaavalniemi 2001, 9.)

Ylipaavalniemi (2001, 16) on tehnyt sosiaali- ja terveysministeridlle vammaisten
ja vajaakuntoisten tydllistdmisen kokonaiskartoituksen. Selvityksen mukaan
vuonna 1999 erityistydllistamisyksikoitd oli 310. Niissd tyodskenteli yhteensa
11 000 vajaakuntoista henkil6a. Eniten oli kehitysvammaisten
tyotoimintayksikoita (175), joissa oli 6 000 tyontekijad. Invalidihuoltolain
mukaisia tyokeskuksia ja tyollistdvia sosiaalisia yrityksia oli yhteensa 70 ja
niissa tyoskenteli 2 570 henkiléa. Tuetun tydllistymisen yksiko6ita ja projekteja oli
31 ja niden kautta oli tyollistetty 710 henkil6éa. Yhdentoista
mielenterveyskuntoutujien klubitalon toiminnassa oli mukana 850 jasenta.
Mielenterveyskuntoutujien tydtoimintayksikoissa, joita oli 22, tydskenteli 380
henkil6a. Helsingin kaupungin sosiaalihuollon ty6toimintayksikké tyollisti 530
henkil6a. (Ylipaavalniemi 2001, 16.)

5.3.7 Tyopolitiikan strategia vuodelle 2010

Tyoministerio (2003:334, 3) on linjannut tydpolitikan strategiaansa vuosille
2003, 2007 ja 2010. Tyopolitikan strategiassa visioidaan vuotta 2010
seuraavasti: "Suomi on osaamiseen perustuva hyvinvointiyhteiskunta, jossa on
tydmahdollisuuksia kaikille.” Edelleen tyéministerio visioi, etta tydvoimapalvelut
ovat tuolloin uudistettu vastaamaan uuden tydmarkkinatilanteen ja muuttuvan

tyoelaman haasteita.

Yhten&d tulevaisuuden haasteina nahd&an rakenteellisen tyo6ttdmyyden
purkaminen. Sitked, runsaan 170 000 henkilon rakennety6ttomyys vaivaa
Suomea tyovoiman kysynnan ja tarjonnan epatasapainon vuoksi. Strategian
linjauksissa tavoitteena on, ettd rakennetyottomyystilastosta saataisiin pois
100 000 henkil6a. Tybmarkkinatilanne nahdaan poikkeuksellisen
haasteellisena, silla tydvoiman kysynndn ja tarjonnan valilla on niin sanottu

osaamiskuilu. Pahimmillaan sen katsotaan johtavan siihen, ettd on pula
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osaavasta tybvoimasta, mutta samalla ty6ttomyys pysyy edelleen korkeana.
Tybministerion strategian mukaan rakennetydttomyyden purku ja syrjaytymisen
torjuminen halutaan toteuttaa yhteistydssa eri hallinnonalojen kanssa. Vaikeasti
tydllistettavien henkildiden tyohon sijoittumisen edellytyksid parannetaan kaikille
pitkaaikaistyottomille laadittavalla yksildllisella aktivointiohjelmalla, joka on
edellda kerrotun kuntouttavan tyotoiminnan tyémuotoja. Rakennety6ttomyyden
purkutalkoisiin kuuluvat lisdksi pitkaaikaistyottomien kuntoutus-, koulutus- ja
tydvalmennusmahdollisuudet. (Ty6hallinnon julkaisu 2003:334, 3 - 6.)

Tydpolitikan strategia 2003 -2007 -2010 —mietinndssé (2003:334, 6) todetaan,
ettd vajaakuntoisten henkildiden tyollistymista halutaan helpottaa poistamalla
tyOnantajien omavastuu tyokyvyttomyyselakkeesta niiden tydllistaessa
vajaakuntoisia henkil6ita. Laki sosiaalisista yrityksista on mietinnéssa yksi keino
edistdd vajaakuntoisten henkildiden tyollistymista. Sosiaalisten yritysten
uskotaan synnyttdvan tulevaisuudessa tuhansia tyopaikkoja. (Tyohallinnon
julkaisu 2003:334, 6, 106.)
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6 LAKI SOSIAALISISTA YRITYKSISTA

Laki sosiaalisista yrityksista tuli voimaan vuoden 2004 alussa. Sosiaaliset
yritykset tarjoavat uudenlaisen mahdollisuuden tydllistya niille henkilGille, joiden
tydmarkkina-asema on heikko. Yritysten tavoitteena on tarjota pysyvia
tyopaikkoja vajaakuntoisille, vammaisille, pitkaaikaistyottomille ja
maahanmuuttajille. Sosiaaliset yritykset sijoittuvat suojatyokeskusten ja

tavallisten yritysten valimaastoon.

Sosiaalinen yritys voi toimia erityisryhmille myds omana vaylana, joka johtaa
kohti avoimia tydmarkkinoita. Vaikeasti tyollistyville henkil6ille sosiaalinen yritys
voi tarjota pysyviad tyopaikkoja, jolloin tydntekijan ei tarvitse kilpailla kovilla

tyomarkkinoilla.

Tyoministeri Tarja Filatov on todennut lain valmisteluvaiheessa vuonna 2003,
ettd monissa kunnissa pohditaan sosiaalisen yritystoiminnan kaynnistamista,
koska halutaan tuottaa taydentdvia palveluja ja samalla tyollistdaa vaikeasti
tyollistettavia ihmisia. Ministeri Filatov muistutti myds, ettd sosiaalisesta
statuksesta voi kehittyd yrityksille samanlainen markkinointiarvo kuin
ymparistomerkista. "Suomessa ihmiset tekevat yha enemman kuluttajavalintoja

my0s eettisin perustein.” (Marttala 2003.)

Sosiaalinen yritys voi toimia milla tahansa tuotanto- tai palvelualalla. Yritys tulee
merkitd kaupparekisteriin kuten muutkin hyddykkeita tai palveluja tuottavat
elinkeinonharjoittajat. Yritys tavoittelee voittoa, kuten muutkin yritykset. Laki
sosiaalisista yrityksista velvoittaa, etta vahintddn 30 % tyontekijoista tulee olla
vajaakuntoisia tai yhteensd 30 % vajaakuntoisia ja pitkaaikaistyottomia.
Yrityksen tulee maksaa kaikille palveluksessaan oleville tyontekijoille kyseisen
tybalan tybehtosopimuksen mukaista palkkaa riippumatta tyontekijan
tuottavuudesta. TyOministerid pitda rekisterid sosiaalisista yrityksista.
Ainoastaan sosiaalisten yritysten rekisteriin  merkitty yritys saa kayttaa

liiketoiminnassaan nimea sosiaalinen yritys. (LSY 1351/2003.)
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6.1 Tyollistamistuki

Sosiaalisilla yrityksilla on henkiloston alentuneen tytkyvyn takia oikeus valtion
subventioon palkkakustannuksissa eli yrityksille myénnetaan tyollistamistukea
ja yhdistelmétukea valjemmin ehdoin ja pidemmaksi aikaa kuin muille yrityksille.
Sosiaalisen yrityksen ei tarvitse tehda toistaiseksi voimassaolevaa
tyosopimusta tyollistettdvan kanssa tukea saadakseen. Pitkaaikaistyottoman
tyollistamiseen tyollistamistukea maksetaan kahden vuoden ajan (24 Kkk).
Vajaakuntoisen tyottoman tyollistamisesta tukea maksetaan kolmen vuoden
ajan (36 kk). Sosiaaliselle yritykselle maksettavan tydllistamistuki
palkkakustannuksiin vajaakuntoista ja pitk&aikaistyotonta henkil6a kohti on 430
— 770 euroa kuukaudessa. Taman jalkeen vajaakuntoisen henkildon on
mahdollista saada viela toinen kolmen vuoden tyodllistAmistukijakso ilman
yleisesti tukijaksojen vdliin vaadittavaa ty6ttomyysaikaa. (Ajankohtaistiedote
1/2005, 9; Tybéministerion tiedote 2004, 3 — 4.)

6.2 Yhdistelmatuki

Tydllistamistuesta ja tyomarkkinatuesta koostuvaa yhdistelmatukea voidaan
maksaa, jos tyodllistetty on tydmarkkinatukeen oikeutettu ja han on saanut
tyottomyysrahaa jo enimmadisajan tai hadn on saanut tydmarkkinatukea
vahintdan 500 paivaa. Jos tyollistettava pitkaaikaisty6ton tayttdd yhdistelmétuen
maksuehdot, sosiaaliselle yritykselle maksetaan ensimmaiselta
tyollistamisvuodelta 930 euroa kuukaudessa ja toiselta vuodelta 500 euroa
kuukaudessa. Jos kyseessa on vajaakuntoinen henkild, voidaan myds toiselta
vuodelta harkinnan mukaan maksaa 930 euroa kuukaudessa. Lisdksi yritysten
on mahdollista saada tyollisyyspoliittista projektirahoitusta, jonka turvin toiminta
voidaan vakiinnuttaa. Tata projektitukea voidaan maksaa enintaan kolmen
vuoden ajan. (Ajankohtaistiedote 1/2005, 9; Tydministeritn tiedote 2004, 3 — 4.)
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6.3 TyOministerion yritysrekisteri

Marraskuussa 2005 sosiaalisten yritysten rekisterissa oli yhteensa 27 yritysta
eri puolilta Suomea. Vuonna 2004 rekisteriin ensimmaisena hyvaksytyt 11
yritysta tydllistivat yhteensa 204 henkil6a, joista 61 oli vajaakuntoisia ja 31
pitkaaikaistyottomid. Tyoministerion rekisterissd on eri toimialoilla toimivia
yrityksid, muun muassa s&hko- ja elektroniikkaromun kierratykseen
erikoistuneita yrityksia, puu- ja metallialan yrityksid, alihankintafirma
laivateollisuudelle, sairaalatarvikkeita valmistava yritys, kuljetus-, kiinteisto- ja
puhdistuspalveluja tuottavia yrityksid sekd kasitybalan yritys. (Tyoministerion

Www-sivustot.)

Sosiaalisia yrityksiéa ovat ensimmaisina olleet perustamassa kolmannen sektorin
toimijat eli yhdistykset, sdatiot ja osuuskunnat. Marraskuussa 2004 sosiaalisten
yritysten rekisterissa olleista 11 yrityksesta kaksi oli osuuskuntaa, yksi saatio ja
loput osakeyhtititd. Osakeyhtibissa omistajia olivat usein yhdistys tai ryhma

yhdistyksia, saatio, kunta tai kuntainliitto. (Pattiniemi 2004, 26.)

Kasite kolmas sektori on tullut yhteiskunnalliseen keskusteluumme 1990-luvulla
mietittaessd ratkaisuja hyvinvoinnin ongelmiin. Termi on amerikkalainen ja
monet yhdistykset ovat vierastaneet sitd. Suomalaiset tutkijat ovat suosineet
muun muassa termeja kansalaisyhteiskunta, epavirallinen sektori, sosiaalitalous
seka vdlitaso. Kansainvalisessa tutkimuksessa puhutaan lisdksi mielellaén
vapaaehtois- ja ei-voittoatavoittelevasta sektorista. Yhdistysten, sdatididen ja
osuuskuntien ideologian perustana on usein hyvantekevaisyys, humanitaarinen
apu, altruismi tai vastavuoroinen tuki. (Lehtonen 1996, 113; Nylund 2000, 155 -
158.)
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7 AMMATILLINEN KASVU

Ammatillista kasvua voidaan luonnehtia yksilon kasvuprosessiksi, joka jatkuu
lapi aikuiselaman. Kasvatustieteessd asian yhteydessa puhutaan myds
elinikdisesta oppimisesta. Ammatillinen uusiutuminen voidaan kasittaa
toimenpiteiksi, jotka yllapitavat ja lisaavat ammatillista patevyyttd. Ammatillisen
uusiutumisen keskeinen muuttuja yksilon kannalta on motivaatio. (Ruohotie
1995, 122.)

Ruohotie (1995, 122) esittelee Dubinin luoman ammatillisen uusiutumisen
mallin, joka korostaa juuri yksilon motivaatiota. Dubinin mallissa ammatillista
kehittymista lisaavia tai rajoittavia tekijoita tyopaikalla ovat tydon luonne ja miten
ty0 on jarjestetty, esimies-alaissuhteet, johtamistavat, tydpaikan ihmissuhteet ja
yhteison ilmapiiri. Objektiivisen todellisuuden sijaan tarkedd on, miten ihmiset

itse havaitseva ja kokevat ymparistonsa.

Ammatillista uusiutumista on selitetty myds odotusarvoteorian mukaisesti.
Teoriassa vélinearvoksi nimetd&n uskomukset uusiutumisen hyddyllisyydesta ja
yllykearvoksi saavutettavat palkkiot. Naiden arvojen lisaksi uskomukset
kehittdmistoimen tehokkuudesta vaikuttavat siihen, miten innokkaasti
kehittamishankkeisiin osallistutaan. (Ruohotie 1995, 123.)

Nykyaikaisen tyoelaman kannalta ihanteellinen tyéntekija olisi juuri elinikéinen
oppija, joka huolehtii tunnollisesti sek& itsensd ettd koko tybyhteisdn
kehittamisesta. Karu kaytdnnén totuus on kuitenkin se, etta yksilén
kasvuprosessi pysahtyy jossakin uran vaiheessa. Tyostd tulee silloin
rutiininomaista; tyomotivaatio heikkenee ja tyd kokonaisuutena menettad
merkitystdan. Talléin voidaan puhua tyontekijdn urarutiinista, joka syntyy

ammattiroolin vakiintuessa. (Ruohotie 2000, 49 — 50.)
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7.1 Kasvua laukaisevia tekijoita

Ruohotie (2000, 50) esittelee Hallin ammatillisen kasvun mallin. Hall [6ytda
urakehityksestd kaksi keskeista teemaa. Ensimmainen on ammatilliseen
kasvuun vaikuttavat tekijat. Toinen tekija on itse prosessi, jonka avulla

ammatillinen kasvu etenee.

Ammatillisen kasvuun vaikuttavat keskeisesti ns. kasvua laukaisevat tekijat.
Hallin mielesta niitd voi loytaa yhteiskunnasta, organisaatiosta, tyoroolista ja
yksilosta itsestaan. (Ruohotie 2000, 50.)

7.1.1 Organisaation luomat kasvutekijat

Kansainvalistyminen, kova kilpailu markkina-asemasta ja teknologian huima
kehitys asettavat muun muassa organisaatioille muutospaineita. Tama kehitys
heijastuu myos tyontekijoiden asemaan.  Esimerkiksi uuden teknologian
kehittyminen voi havittaa tiettyjd ammatteja tai ainakin se vaatii tyontekijan
tietojen ja taitojen paivittamista, jotta tyd sujuisi uuden teknologian vaatimusten
mukaisesti. Nain voi syntyi my6s taysin uusia ammatteja vanhojen tilalle.
Organisaatioiden rakenteiden muuttuminen ja kansainvéliset omistussuhteet
tuovat myos tyontekijoille uusia haasteita; omaa osaamista tulee kehittda yha
nopeammin. T&ana paivana parhaiten menestyvat organisaatiot, jotka ovat
innovatiivisia.  Uutta luovan asenteen esille kaivaminen edellyttda
organisaatioilta paria asiaa. Niiden on haluttava hyodyntda henkildkunnan
osaamista entistd monipuolisemmin ja paremmin. Lisé&ksi organisaatioiden tulisi
rohkeasti kayttdad mielikuvitusta kehittamisideoiden kaytannén hyddyntamiseksi.
(Ruohotie 2000, 50.)

Miten sitten organisaatiot vastaavat naihin kasvuvaatimuksiin? Miten yksittdinen

tyontekijd selviaa tilanteessa omien kehittymistehtaviensd kanssa? Ruohotie



(2000, 50 — 51) ottaa esiin organisaation kasvuorientoituneen ilmapiirin. Hanen
mielestaan jatkuvan kasvun kannalta ratkaisevia tekijoita ovat yksilon omat
havainnot ja tulkinnat tydsta ja tydymparistosta. Kasvua edistavia tekijoita ovat
johdon tuki ja kannustus, ryhman toimintakyky, tyon kannustearvo ja tyon

aiheuttama stressi.

Ruohotie (2000, 52) luettelee, ettda johdon ja esimiesten tuki- ja
kannustustehtdvana ovat osaamisresurssien kehittaminen ja palkitseminen,
voimavarojen vapauttaminen (empowerment), ammatti-identiteetin kehittymisen
tukeminen, vuorovaikutuksessa  kehittyvan uran mahdollistaminen,
osaamistavoitteiden asettaminen ja kehittdmisen suunnittelu, osaamisen ja

kehittAmisen arviointi seka tydhon ja organisaatioon sitouttaminen.

Ryhman toimintakyky kuvastaa ryhman kehittymishalua, ryhman jasenten kykya
toimia ja oppia yhdessa, ryhmahenkea seka organisaation imagoa (Ruohotie
2000, 52).

Ruohotien (2000, 52) luettelossa tyon kannustearvoa selittavat tydssa oppimista
edistavat haasteet ja tyon kehittavat piirteet. Han uskoo, ettd ammatillista
kasvua edistavat myo6s vaikutusmahdollisuudet, vuorovaikutuksessa oppiminen

ja tydn arvostus.

Ammatillisen kasvun suureksi esteeksi voi muodostua tyon aiheuttama stressi,
joka tukahduttaa tehokkaasti kasvua ja kehitysta. Stressitekijoitd ovat ty6roolin
selkiytymattomyys tai epamaaraisyys, rooliristiriidat, tyon aiheuttama

psyykkinen kuormitus ja muutosvaatimukset. (Ruohotie 2000, 52.)

7.1.2 Tyoroolin kasvutekijat

Tunnetusti rutiininomainen ja vahavirikkeinen tyo passivoi tekijddnsa. Lisaksi se
tukahduttaa itsetunnon kannalta tarkeitd kasvutarpeita. Vastaavasti itsendinen

ja haasteellinen tyd antaa pohjaa omalle ammatilliselle kasvulle.
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Tutkimustulokset osoittavat, ettéd tyon kannustearvo ja vaikutusmahdollisuudet
lisdavat tyontekijoiden kasvusuuntautuneisuutta. (Ruohotie 2000, 53.)

Kasvutarpeen voimaksi Ruohotie (2000, 53) maéarittelee yksilon halun ottaa
vastaan uusia haasteita, oppia uutta ja kehittdd itseddn omassa tydssaan ja
ammatissaan. "Tyo0 itse voi tarjota mahdollisuuksia henkiseen kasvuun ja ty6n
muotoilulla n&itd mahdollisuuksia voidaan lisatd. Muutokset voivat liittya tyon
sisaltoon tai tyon jasentymiseen kasitteellisella tasolla”.

Ruohotie (2000, 53) on havainnut, ettd tyontekijoitda motivoi enemminkin

kasvumahdollisuuksien lisaaminen kuin tydn kannustearvon absoluuttinen taso.

7.1.3 Henkilokohtaiset kasvutekijat

Organisaation kehittamisohjelmista ja koulutuksesta hy6tyvat eniten ne
tyontekijat, joilla omat oppimaan oppimisen taidot ovat hyvét. Erilaisten
oppimisstrategioiden hallinta ja soveltaminen seka kyky kaytannolliseen
ajatteluun edistavat oppimaan oppimisen taitoja. Tall6in luova, kriittinen tai
analyyttinen ajattelu ja looginen pdaéattely nousevat padosaan. Lisaksi tulisi
hallita ajankaytt6d sekd taitaa oppimisympariston ja omien voimavarojen
hallintaa. Ongelmaratkaisutaidot seka kyky soveltaa tietoa uusissa tilanteissa

ovat oppimaan oppimisen perustaitoja. (Ruohotie 2000, 55.)

Oppimaan oppimiseen liittyy myods tarkednd osana oppimisen motivaatio.
Ruohotie (2000, 55) korostaa, ettd "kasvumotivaatio, oppijan halu kehittdd
itsedan ja kokeilla uutta, on yksi ammatillisen kasvun avainselittgjistd”. "Oppijan
itseluottamuksella ja tehokkuususkomuksilla seka menestymisen odotuksilla on

suuri vaikutus siihen, mihin oppija lopulta yltad” (Ruohotie 2000, 55).
Ammatillista kasvua laukaisevia tekijoitd ovat myos yksilon persoonallisuuden

piirteet ja henkilokohtaiset eldmanvaiheet. Eldmanhallintaa ja tydstressia

helpottavat tietyt persoonallisuuden piirteet. Tallaisia piirteitA on muun muassa
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itsenaisyys, aloitteellisuus, joustavuus, epavarmuuden sietokyky, kestavyys
urakehitysmotivaatio seka perusorientaatio yhteisoon. (Ruohotie 2000, 54.)

Ammatilliseen kasvuun vaikuttavat myos yksilon eri elamanvaiheet, muun
muassa ika, terveys ja perhe. Muutokset naissa elaméanvaihetekijdissa voivat
laukaista halun tarkistaa omaa urakehitysta. (Ruohotie 2000, 54.)

Emootiot, tunteet ovat myOs ratkaisevia tekij6ita ammatillisen kasvun
prosessissa. Aikaisemmat kielteiset kokemukset itsestd oppijana voivat
ehkaista kasvusuuntautunutta orientaatiota. Vastaavasti voimakkaat tunteet
voivat herattdd taisteluhalua, joka nostattaa itsetuntoa ja halua yrittda
parhaansa. Tallaiset onnistumiset uralla vahvistavat tyontekijan uskoa itseensa
ja edistavat kehittymismotivaatiota. Korkea motivaatio, vahva itseluottamus ja
kohtuullinen riskinottokyky ovat tulevaisuudessa tyontekijan avainkvalifikaatioita

tyoelamassa. (Ruohotie 2000, 56.)

7.1.4 Ammatillisen kasvun prosessi

Ammatillisen kasvun prosessin ensimmainen vaihe on eksploraatiovaihe.
Tuolloin yksil6 pohtii omia tavoitteitaan, arvojaan, taitojaan, harrastuksiaan ja
ylipdatansa itseddn jonkin ammatillista kasvua laukaisevan tekijan revittya auki
urarutiinin. Eksploraatiovaiheessa tyontekija arvioi uudelleen nykyista tyotaan
tai ammattiaan sek& etsii uusia uravaihtoehtoja. "Eksploraatiolla tarkoitetaan
niitd aktiviteetteja, jotka tdhtaavat minda ja ulkoista ymparistdéa koskevan tiedon
lisdamiseen ja joiden tarkoituksena on helpottaa urakehitystd”. (Ruohotie 2000,
57.)

Eksploraatiovaiheessa tyontekija voi kokeilla uusia aktiviteetteja. Tallainen
kokeilu voi olla esimerkiksi jonkin itselle uuden alan Kkurssi avoimessa
yliopistossa. Tunnustelevan kokeilun jalkeen yksilo tekee ratkaisun siita,

palaako hén takaisin entiseen tyodrooliin vai lahteeké uusille urille. Onnistuminen
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uuden kokeilussa lisdé itsetuntoa, ja johtaa aikaisemmin mainittuun myonteisen

kokemuksen sykliin, joka edistdd ammatillista kasvua. (Ruohotie 2000, 57.)

7.2 Oppiminen, motivaatio ja voimaantuminen organisaatiossa

7.2.1 Organisaation oppiminen

Ihmisten kayttaytyminen organisaatiossa johtaa oppimiseen. Organisaatio
tarvitsee toimijoita sisalleen; pelkkd organisaatio ei tuota oppimista. Ruohotie
(1995, 249) toteaa Argyrista lainaten, ettd organisaatiossa tapahtuu oppimista,
kun ensiksi joku organisaation jasenista loytaa uuden ongelman ja siihen
keksitaan ratkaisu ja viimein keksitty ratkaisu toteutetaan. Oppimiseen
organisaatiossa tarvitaan nadma kolme ehtoa: ongelman loytaminen, ratkaisun
keksiminen ja ratkaisun toteuttaminen. Oppimista on tapahtunut, kun ongelman

ratkaisu toteutetaan kaytannossa. (Ruohotie 1995, 248 — 249.)

Ruohotien (1995, 248) mukaan Argyris ndkee organisaation oppimisessa kaksi
perusmuotoa. Ensiksi oppimista tapahtuu, kun organisaatiossa ylletaan
asetettuihin  tavoitteisiin. Toinen oppimisen perusmuoto toteutuu, kun
organisaation tulos ei vastaa tavoitteita, ja tdméa epésuhta on havaittu, lisaksi on

tehty korjaavat toimenpiteet tavoite-tulos—vastaavuuden saavuttamiseksi.

Organisaation oppiminen on mielletty yksi- ja kaksikehdiseksi Argyriksen
teemojen mukaisesti. Yksikehdistd oppiminen on silloin, kun tarkoituksen ja
tuotoksen valilla on tasapaino tai kun havaittu virhe korjataan vain toimintoja
muuttamalla. Talldin ei kyseenalaisteta tai muuteta organisaation arvoja.
Kaksikehaisen oppimisen edellytyksena on puolestaan arvojen ja vanhojen
ajattelu- ja toimintamallien kriittinen tarkastelu, jonka jalkeen niita kehitetd&n
radikaalisti. Kaksikehdisess& oppimisessa lahtokohtana on organisaation

tarkoituksen ja tuotoksen vastaamattomuuden korjaaminen. Oikaisuliikkeeseen
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paastaan tutkimalla ja muuttamalla toimintoja maaraavia tekijoita, jonka jalkeen

muutetaan varsinaista toimintaa. ( Argyris 1992; Ruohotie 1998b, 37.)

Ruohotie (1998a, 10) muistuttaa, ettd vaikka organisaation oppiminen riippuu
erityisesti yksildiden kyvystd ja motivaatiosta oppia, ilmiota ei tule tarkastella
pelkastaan yksiléllisend prosessina. Oppimisessa ihmisten valisella sosiaalisella
vuorovaikutuksella on merkittdva rooli. Oppimistapahtumassa on otettava

huomioon myds sosiaalinen yhteys, jossa oppiminen tapahtuu.

7.2.2 Oppiva organisaatio

Oppiva organisaatio —kasitetta on maaritellyt laaja joukko tutkijoita eri puolella
maailmaa 1980-luvulta lahtien. Oppiva organisaatio —kasitteen tai toimintamallin
on synnyttanyt tuotantotavan muutos massatuotannosta siirryttaessa laajaan
tuotevalikoimaan, tuotannon joustavuuteen ja hajautettuun
tuotantojarjestelmdén. Oppiva organisaation toimintamallin yhteydessa on
puhuttu myds toisesta 1990-luvun iskusanasta laatujohtaminen. Oppiva
organisaatio —ké&sitettd ei voi ohittaa ilman korostunutta oppimisndkdkulmaa,
silla organisaation tehokkuus ja henkiléston oppiminen ovat tiukasti sidoksissa

toisiinsa useimmissa kasitteen maarittelyissa. (Sarala & Sarala 1996, 51.)

Saralat (1996, 54) toteavat, ettd Jones ja Hendry ovat Ioytédneet oppivalle
organisaatiolle kolme eri ndkemystd. Ensimmainen oppivan organisaation
nakokulma korostaa madallettua hierarkiaa. Taman nahdaan johtavan
yhteiseen nakemykseen toiminnan paamaarista ja laajaan henkiloston
kouluttamiseen. Toinen ndkdkulma sisaltdd myds ensimmaisen nékemyksen
elementit, matalan henkildstdhierarkian, yhteisen vision ja henkiloston
osallistumisen. Lisaksi siihen kuuluu avoimuus ja kriittinen itsearviointi. Toisen
nakokulman mukaan oppiva organisaatio kasitetdan melko laajasti. Siihen
katsotaan kuuluvan jokaisen jasenen omat tyoOtaidot seka tiedostetut ja
tiedostamattomat toimintakaytannot ja tyorutiinit, jotka kuuluvat organisaation

toimintatapoihin ja —kulttuuriin. Kolmas nakdkulma siséaltaa kaikki ensimmaisen
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ja toisen nakemyksen ulottuvuudet. Niiden lisdksi organisaation on keskityttava
ympariston muutoksiin ja oman toiminnan reunaehtojen tutkimiseen. Taman
tutkimisen uskotaan johdattavan uusien, luovien menettely- ja toimintatapojen
l&hteille. (Sarala & Sarala 1996, 54.)

Ruohotie (1998b, 40) toteaa, ettd "oppiva organisaatio on yhteis6, joka
alinomaa muuttaa itseadn ja tekee kaikkien jasentensd oppimisen
helpommaksi. Oppiva organisaatio voi syntyd vain koko organisaatiossa
ilmenevan oppimisen tuloksena.” Oppivan organisaation toiminnan taustalta
loytyvat selked paamaara ja yhteiset arvot. Yksiloitéa ja tiimejd kannustetaan
jatkuvaan oppimiseen ja ty0suorituksen parantamiseen. Tavoitteena on, etta
ihmiset oppivat oppimaan yhdessa. Oppivan organisaation tunnuspiirteiksi
Ruohotie (1998b, 40 - 41) listaa nopeuden reagoida muutoksiin, toimimisen
lahella  asiakasta, oppimisen muilta, oman toimintansa jatkuvan
kyseenalaistamisen, virheiden sallimisen ja niistd oppimisen. Han nékee myo6s

matalan hierarkian oppivan organisaation yhdeksi tunnusmerkiksi.

Peter Sengen (1990, 5 — 11) ajattelussa oppivan organisaation tulee saavuttaa
viisi ulottuvuutta. H&nen mielestadn innovatiivisen oppivan organisaation
valmiuksia ovat systeeminen ajattelu, persoonan hallinta, ajatusmallien
avoimuus, yhteinen visio ja tiimioppiminen. Systeeminen ajattelu toteutuu, kun
nahdaan kokonaisuuksien ja asioiden valiset vuorovaikutussuhteet. Persoonan
hallinnassa pyritadn nakemaan todellisuus entista objektiivisemmin. Lisaksi
halutaan selkeyttdaa ja syventdd yksilon omaa henkilokohtaista nadkemysta,
kehittad karsivallisyyttd ja suunnata energiaa. Ajatusmallien avoimuuteen
voidaan péaéasta yhteiselld keskustelulla, jossa ihmiset tuovat esille omia
perimmaisia ajatuksiaan maailmankuvastaan ja toimintaansa vaikuttimista.
Organisaatiolla tulee olla yhteiset tavoitteet ja padamaarat. Taman yhteisen
vision avulla organisaatio voi sdilya hengissa. Organisaation oppiminen lahtee
yksilostd, mutta tiimioppimisen avulla ryhmassd voidaan tehda sellaisia

oivalluksia, joita yksilot eivat olisi keksineet yksin.
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Ruohotie (1998b, 43) muistuttaa, ettd oppiva organisaatio on ihannemalli, jota
kohden yh& useammat organisaatiot pyrkivat. "Oppivassa organisaatiossa
kokeillaan, osallistutaan, sitoudutaan toimintaan, ollaan luovia ja halukkaita
uudistumaan ja hyvaksymaan erilaisuutta. Oppivalle organisaatiolle ominaisia
piirteitd ovat myds itseohjautuvuus ja —kontrolli, tiedon kulku ja palaute,
tiimityoskentely, keskustelukulttuuri, toisen kuunteleminen, vapaus, toisen

auttaminen, reflektiivisyys ja kannustava ilmapiiri.” (Ruohotie 1998b, 43.)

7.2.3 Motivaatio

Motivaatiota on tutkimuskirjallisuudessa maaritelty lukuisin eri tavoin.
Tutkijapiireissa ei ole kuitenkaan pystytty hyvaksyméaan yhteista kokoavaa
motivaatioteoriaa, joka yhdistéaisi kaikki motivaatioprosessin osatekijat. Yhteista
useille motivaatio-maaritelmille on se, etta motivaation osatekijoiksi nahdaan
vireys ja suunta. Motivaatiota voidaankin kuvata tiettyyn tilanteeseen liittyvana
yksilon muuttuvana henkisena tilana, joka maarad milla vireydelld ja mihin
suuntaan yksilé toimii. (Peltonen & Ruohotie 1992, 10; Ruohotie 1995, 18;
Ruohotie 1998a, 37.)

Tutkijat puhuvat tilannemotivaatiosta ja yleismotivaatiosta. Motivaatio nahdaan
voimakkaasti tilannesidonnaiseksi. Sisdiset ja ulkoiset arsykkeet herattavat
tilannemotivaatiossa joukon motiiveja ja edesauttavat tavoitteeseen suuntaavaa
toimintaa. Yleismotivaatiossa korostuu motivaation keskeisten tekijoiden,
vireyden ja suunnan, liséksi kayttaytymisen pysyvyys. Tilannemotivaatiolla on

voimakas riippuvuussuhde yleismotivaatioon. (Ruohotie 1998a, 41.)

Tutkijoilla on erilaisia kasityksia siitd, miten palkkiot ja kannusteet virittavat
yksiloitd pyrkim&an asetettuihin tavoitteisiin. Tutkijat ndkevat, ettd palkkiot
vahvistavat toimintaa. Kannusteet puolestaan ennakoivat palkkioita ja virittavéat
toimintaa. Kannusteiden nahdaan palkitsevan joko sisdisesti tai ulkoisesti.
Talléin puhutaan sisaisista ja ulkoisista palkkioista. Koettu tyon ilo on sisaista

palkkiota ja ponnistelu esimerkiksi hyvan arvosanan saamiseksi palkitsee
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ulkoisesti. Sisaiset palkkiot on nahty olevan tehokkaampia kuin ulkoiset palkkiot,
silla ne ovat pitk&aikaisia ja niista voi tulla pysyvia. Ulkoisia palkkioita tarvitaan
useammin ja ne ovat kestoltaan lyhytaikaisia. (Ruohotie 1998a, 37 - 39.)

Sisainen ja ulkoinen motivaatio erotellaan my6s toisistaan erilaisten
siséltdjensd takia, vaikka niitd ei pidetdk&an taysin erillisind. Nama kaksi
motivaatiolajia ilmenevat yhtaaikaisesti. Sisainen motivaatio on yhteydessa
itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeisiin, jotka luetaan ylimman asteen
tarpeiden  tyydytyksen kategoriaan. Sisadisessa motivaatiossa  syyt
kayttaytymiseen ovat sisaisia. Ulkoinen motivaatio on voimakkaasti sidoksissa
ymparistoon ja sen kautta tyydyttyvat turvallisuuden tai yhteenkuuluvuuden
tarpeet, jotka mielletddn alemman asteen tarpeiksi. (Ruohotie 1998a, 37 - 38.)

7.2.4 VVoimaantuminen

Voimaantumisen kasite sai uutta palstatilaa 1990-luvulla kasvatustieteilijoiden
tutkimuksissa. Kéasite oli kasvattanut jo suosiotaan 1980-luvun puolivalissa
ihmisten hyvinvointihankkeiden yhteydessad. Voimaantumisen kasite on
suomennos englannin kielen sanasta empowerment. (Siitonen 1999, 84.) Juha
Siitonen (1999, 83) on vaitoskirjassaan pohtinut voimaantumisen kasitetta. Han
toteaa, ettei empowerment-kasitteella ja sen johdannaisilla ole viela
vakiintuneita suomenkielisia vastineita. Oman vaitostutkimuksensa yhteydessa
han tulkitsee sisdinen voimantunne —kasitteen synonyymiksi englannin kielen
sanalle empowerment. Lisaksi han nadkee, ettd suomenkielinen sana
voimaantuminen kuvaa parhaiten empowerment-kasitteeseen sisaltyvaa

ihmisesta itsestddn lahtevaa voimaantumisprosessia.

Siitonen (1999, 83) on kerdnnyt tutkimuskirjallisuudesta suomalaisten
tutkijoiden kayttdmia empowerment-sanan suomennoksia. Tutkijat ovat
puhuneet empowerment-kasitteen yhteydessda muun muassa valtautumisesta,
valtauttamisesta, voimistumisesta, voimistamisesta ja vahvistamisesta.

Ruohotie (1998a, 28) kayttad valtuuttaminen sanaa empowerment-késitteen
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yhteydessa miettiessdan johtajan roolia tiedon luomisen edistdmisessa
yrityksessa: “"Valtuuttaminen (empowerment) kuuluu tdh&n prosessiin hyvin
oleellisena elementtind. Se on vallan luovuttamista, toiminnan ja
aloitteellisuuden sallimista, resurssien antamista ja luottamusta.” Itsensa
kykenevaksi (empowered) tuntevasta ihmisestd Ruohotie (1998b, 78) kirjoittaa
uudistava oppiminen —kasitteen yhteydessa. Talléin ihminen on potentiaalinen
muutoksen kokija ja toteuttaja; hdn on emansipatorinen oppija. Lisaksi tutkija
korostaa, etta "oppijan voimistaminen ja vahvistaminen, omien voimavarojen
vapauttaminen (empowerment) on sekd uudistavan oppimisen tavoite ja
edellytys.” Ha&nen mielestd verbi empower merkitsee vallan antamista ja
kykenevaksi tekemista. Kaytossa on myds ilmaisu voimistunut oppija
(empowered learner), joka kykenee vapaasti kaymaan kriittista keskustelua ja

osallistumaan sen tuloksena syntyvaan toimintaan. (Ruohotie 1998b, 78.)

Jos empowerment-kasitteella ei ole vakiintunutta suomenkielista vastinetta, silla
ei ole maailmalla mydskaéan yhtenaistd maaritelmaa tai teoriaa. Siitonen (1999,
91) toteaa tutkittuaan alan kirjallisuutta, ettd voimaantumista kasitteleva
keskustelu paatyy lopulta aina ajatukseen: "Voimaantuminen l&htee ihmisestéa
itsestddn — voimaa ei voi antaa toiselle.” Vaitoskirjassaan Siitonen (1999, 93)
paatyi omaan voimaantumisen madritelmdénsd, joka pohjautuu juuri
kansainvaliseen tutkimuskirjallisuuteen. Hanen maaritelmansa jakautuu kahteen
osaan: voimaantumisen prosessiluonteeseen ja voimaantuneeseen ihmiseen.
Koska voimaantuminen lahtee ihmisesta itsestaan, eika toiselle voi antaa
voimaa, "se on henkilokohtainen ja sosiaalinen prosessi, jota ei tuota tai aiheuta
toinen  ihminen.” Voimaantumisen  prosessiluonnetta  kuvaa  my0s
toimintaympariston olosuhteet: koetaanko ilmapiiri turvalliseksi ja onko siella
valinnanvapautta. Nama koetut olosuhteet ovat merkityksellisia, nain ollen
voimaantumista voi ilmeta jossakin ympaéaristossd todenndkdisemmin kuin
jossakin toisessa. Voimaantuneen ihmisen tunnistaa siita, etta han on I6ytanyt
omat voimavaransa. "H&n on itse itseddn maardava ja ulkoisesta pakosta
vapaa. Voimaantumisprosessissa toinen ihnminen ei ole hanta voimaannuttanut,

vaan han on itse tullut voimaantuneeksi.” (Siitonen 1999, 93.)
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Ruohotie (1998b, 78) muistuttaa, ettd empowerment-késitteen toteutuminen
vaatii vapautta ja tasa-arvoa. Lisaksi tarvitaan kykya arvioida tosiasioita ja
osallistua kriittiseen keskusteluun. Empowerment-késite voidaan liittéa myds
yksilon valtaan ja hallinnan kokemuksiin muista. Valtaa voi olla my6s
vahemman, jos empowerment-kasite tarkoittaa vallan ja kontrollin jakamista ja
siirtamistd henkil6ltd toiselle. Kummassakin tapauksessa empowerment
voidaan maaritella ihmisten valisiin suhteisiin liittyvana kasitteena. Tallaisessa
keskinaisessa ja merkityksellisessa vuorovaikutuksessa ihmisten
itseymmarryksen katsotaan kehittyvan, lisdksi uskotaan, ettd heidan
tarmokkuutensa lisaantyy ja tarkoituksellisuuden tunne kasvaa. (Ruohotie 2001,
4.)

Zimmerman uskoo, ettd prosessi on "empowering”, jos se auttaa ihmisia
kehittAmaan taitojaan niin, etta heista tulee ongelmien ratkaisijoita ja paatosten
tekijoitd (Fetterman 2001, 13). Siitonen (1999, 89) kaanndksen mukaan
Zimmerman haluaa erottaa voimaantumisen prosessit ja lopputuloksen, silla
hdnen mielestddn voimaantumisprosessi liittyy siihen, miten ihmiset,
organisaatiot ja yhteisd6t voimaantuvat. Voimaantumisen lopputulos on taas

ilmiselvasti seurausta voimaantumisprosessista. (Siitonen 1999, 89.)

Voimaantumisilmiéta on tutkittu kasvatustieteessa erityisesti kouluyhteisdissa
opettajien voimaantumisprosessin kautta. Voimaantumisen yhteydessa on
pohdittu myds johtajuutta. Pyrkiikd ja pystyykoé johtaja voimaannuttamaan
tyoyhteisonsa henkiléston? Tutkijat ovat tulleet siihen tulokseen, ettd johtajan
tulee ensiksi olla itse voimaantunut ennen kuin han voi edistdd alaistensa
voimaantumisprosessia. Jos johtaja on itse voimaantunut, han ymmartaa, ettei
toista voi voimaannuttaa. Johtajan tehtavd tassa prosessissa on yhteison
toimintatapojen ja —kulttuurin muokkaaminen sellaiseksi, etta se auttaa yksiloita

itse ldytamaan omat voimavaransa. (Siitonen 1999, 94 — 96.)

Voimaantuminen on kiteytetty ajatukseen, etta siind on kyse tyontekijoiden
toiminnoista ja niille saadusta tuesta organisaatiolta. Voimaantumisesta voidaan
I6ytaa neljd eri ulottuvuutta. Ensiksikin organisaatiolla tulee olla yhteinen visio,

joka muodostuu tavoitteiden selkeydesta ja saavuttamisesta seka



asiakassuuntautuneisuudesta. Organisaation tavoitteet ovat silloin selkeét, kun
tyontekija tiedostaa suoriutumiseen, yrityksen tavoitteisiin ja paamaariin liittyvat
odotukset. Vastuuntunto ja sitoutuminen edistavét tavoitteiden saavuttamista.
Tyontekijoiden asiakassuuntautuneisuutta kuvaa tietamys asiakkaiden
odotuksista ja halusta tayttda nama odotukset. (Ruohotie 2001, 5 -6.)

Voimaantumisen toinen ulottuvuus on vastuunottamista tukevat rakenteet ja
hallinto. Vastuu paatoksista koko organisaation tasolla, timien tehokkuus ja
paatosvalta, riskien ottaminen ja virheiden sietokyky seka edelleen
keskittyminen asiakkaisiin ovat taman ulottuvuuden keskeiset sisallot. (Ruohotie
2001, 6.)

Tieto ja oppiminen ovat voimaantumisen kolmas ulottuvuus, joka muodostuu
muutoksesta, taidoista ja ongelmanratkaisusta, luottamuksesta ja viestinnasta.
Talldin mietitddn, rohkaiseeko organisaatio tyontekijoitaan etsimaan tyota
kehittavda wuutta tietoa ja antaako se tilaa oppimiselle. Taidot ja
ongelmanratkaisu paljastavat sen, nauttivatko tyontekijat uusista haasteista,
onko heilld ty6ssa tarvittavia taitoja seka tilaisuus oppia uutta. Luottamus syntyy
siita, kun tyontekijat voivat olla eri mieltéa asioista, eika virheista rangaista, vaan
ne nahdéan oppimistilanteina. Viestinndlla saadaan tietoa asiakkaiden
odotuksista. (Ruohotie 2001, 6.)

Institutionaalinen tunnustuksen antaminen on neljas voimaantumisen
ulottuvuus. TyoOntekijoiden tulisi tuntea organisaation palkkiojarjestelma: misté
palkitaan ja mista kukin on vastuussa. Tunnustuksen antamiseen liittyy se, etta
organisaatio tunnustaa tyontekijoiden saavutukset. Lisaksi tyontekijoilla tulee

olla tunne, ettd heitd kuunnellaan. (Ruohotie 2001, 6.)

7.3 Motivaation yhteys voimaantumiseen ja oppimiseen
Voimaantumista on selitetty sisaisen motivaation avulla. Talléin esille nousevat

kompetenssi, merkityksellisyys, itseohjautuvuus ja vaikutusvalta. Naita sisdisen

motivaation kognitiivisia rakenteita voidaan kuvata my6s kasitteella
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psykologinen voimaantuminen ja ne maarittavat yksilon suuntautumista
tyorooliinsa. Tydroolin asettamien vaatimusten ja yksilon uskomusten, arvojen
ja toimintatapojen vastaavuudesta syntyy merkityksellisyys. Yksilon kyvysta ja
taidosta suoriutua tyétehtavista muodostuu kompetenssi. Itseohjautuvuus
toteutuu silloin, kun yksilo voi omilla valinnoillaan sdadell& toimintaansa, hén voi
itsendisesti paattdd muun muassa tyomenetelmista, tyttahdista sekd tyon
aloittamisesta ja jatkamisesta. (Ruohotie 2001, 5.)

Motivaation suhdetta oppimiseen voidaan selittdd muun muassa motivaation
integratiivisen mallin mukaan. Mallissa oppijan odotukset, uskomukset ja arvot
ovat vaikuttavia tekijoitd motivaatioprosessissa. Itseluottamus seka oppijan
usko omiin kykyihin, menestys- ja itsesédatelymahdollisuuksiin ovat naita
erilaisia odotuksia. Oppimistehtavaan liittyvat tunnepitoiset reaktiot vaikuttavat
myOs oppijan motivaatioon. Itsearvostus on tarkea motivoiva elementti. Oppija
pyrkii luomaan, sailyttdmdan ja vahvistamaan myoOnteista minakasitystaan.
Arvo-ulottuvuutta edustaa tehtavan mielekkyys, josta voidaan erottaa kolme eri
nakdkulmaa: saavutus-, mielenkiinto- ja hyttyarvo. Se, miten vaativaksi oppija
kokee tehtavéan itselleen, kuvaa saavutusarvoa. Oppijan sisdisen kiinnostus
tehtdvaa ja asiaa kohtaan kuvaa mielenkiintoarvoa. Paamaaraan tai tehtavan

valineelliseen hy6tyyn pohjautuu hy6tyarvo. (Ruohotie 1998a, 70 -71.)

Uteliaisuus, oppimisen ilo, opittavan kokeminen haasteelliseksi, asian
hallitseminen tai itsearvostuksen lisadminen ovat asioita, jotka motivoivat
oppijaa sisdisen tavoiteorientaation mukaan. Oppija on motivoitunut ulkoisen
tavoiteorientaation mukaisesti, kun uuden oppimisen pontimena ovat palkkiot,

hyvét arvosanat tai hyvaksytyksi tuleminen. (Ruohotie 1998a, 71.)
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7.4 Tutkimustehtava

Tamé tutkimus tarkastelee yhta sosiaalista yritysta fyysisena ja sosiaalisena
tyoymparistona. Tydssani pyrin lisdksi arvioimaan, miten kyseisen sosiaalisen
yrityksen tyOkulttuuri ja toimintatavat tukevat tyoOntekijoiden ammatillista
kehittymista ja millaisia yksilollisia kehittymistavoitteita ilmenee. Mielenkiinnon
kohteena on erityisesti pitkdaikaistyottomien ja vajaakuntoisten henkildiden
ammatillinen kehittyminen. Tyoni tutkimustehtavdd kuvaavat seuraavat

kysymykset:

| Millainen sosiaalinen yritys on tydymparistona?

1 Millainen sosiaalinen yritys on fyysisena ja sosiaalisena

tydymparistona?

Il Millainen on sosiaalisen yrityksen tyokulttuuri?

2 Millaisia toimintamalleja liittyy ty6tehtéavien hoitoon?
3 Millainen on pitkaaikaisty6ttoman henkilon tyérooli?

4 Millainen on vajaakuntoisen henkilon tyérooli?

[l Miten sosiaalinen yritys tukee pitk&aikaistyottéman ja vajaakuntoisen

henkilon ammatillista kasvua?

5 Miten sosiaalinen yritys tukee pitkaaikaistyottoman
henkilon ammatillista kasvua?
6 Miten sosiaalinen yritys tukee vajaakuntoisen

henkilon ammatillista kasvua?
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimukseni toteutin teemahaastattelemalla
kymmenta tyontekijdd yhdessd sosiaalisessa yrityksessd elokuussa 2005.
Kvalitatiivinen tutkimus maaritella&n luonteeltaan kokonaisvaltaiseksi tiedon
hankinnaksi, jolloin aineisto pyritddn kokoamaan luonnollisissa tilanteissa.
Laadullisessa tutkimuksessa suositaan metodeja, jotka sallivat tutkittavien
oman &danen esille péasyn. Tallainen metodi on muun muassa

teemahaastattelu. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2000, 155.)

8.1 Tutkimuksen kohdejoukon kuvailua

Tutkimuksen kohdejoukoksi pé&éatin valita viisi pitkaaikaistyotonta ja viisi
vajaakuntoista henkilda. Tutustuin internetissd tyoministerion yllapitamaan
sosiaalisten yritysten rekisteriin, johon on rekisterdity yrityksia eri puolilta
Suomea. Mielenkiintoni kohdistui Ita-Suomeen; olen itse syntyisin Etela-
Savosta ja halusin saada tutun alueen aanen kuuluviin ruuhka-Suomen sijaan.
Valitsin rekisterista varkautelaisen Warkop Oy. Yrityksen toimitusjohtaja
suhtautui myonteisesti  tutkimuspyyntéoni.  Yrityksesta valittin  minulle
haastateltavaksi 10 henkil6d. Kiriittisia kysymyksid varmaan herattad se, etta
yritys valitsi haastateltavat henkilot. TAh&an ratkaisuun paadyin, koska muuten
haastateltavien saaminen olisi ollut hankalaa. Yrityksessa tiedettiin, ketk&a
mahdollisesti voisivat suostua haastateltaviksi. Mielestani valinta oli onnistunut,
silla haastateltavat edustivat monipuolisesti yrityksen henkilostéd. Mukana oli
eri-ikaisia tyontekijoita, yrityksessa pitkadn tydskennelleita ja vasta-alkajia,

my0s Kriittisia ajatuksia esittavia henkil6ita 10ytyi.

Haastateltujen tyontekijoiden keski-ika on 42 vuotta. Nuorin haastateltavista on

29-vuotias ja vanhin on 62 vuotta vanha. Haastateltavista kahdeksan on miesta
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ja kaksi naista. Haastateltavat on nimetty H1 — H10. Ennen haastattelua en
tiennyt, kuuluiko haastateltava pitkaaikaistyottomien vai vajaakuntoisten
henkildiden ryhméaan. Kaksipaivaisen haastattelurupeaman jalkeen sain
yrityksen toimistovirkailijalta tiedon siita, kumpaan kategoriaan kukin
haastateltava kuului. Halusin tehda téllaisen ratkaisun, jotta itselleni ei olisi
muodostunut kovin vahvoja ennakko-oletuksia haastateltavista. Tavoitteenani
oli haastatella kyseisen yrityksen tyontekijoitd tasa-arvoisesti. Aineiston

analyysivaiheessa otin kayttoon tutkimukseni tavoitteeseen liittyvan ryhmajaon.

8.1.1 Warkop Oy:std saunanovia maailmalle

Paaasiassa ovia valmistava yritys on esimerkki kahden toimijan, yhdistyksen ja
julkisyhteison, yhteistydsta, kun perinteinen tyokeskus muutettiin sosiaaliseksi
yritykseksi. Yhtiobn omistajia ovat Varkauden kaupunki ja Hengitysliitto Heli ry.
Yhtion p&aomaksi merkittin ja maksettin yhteensd 1,5 milj. euroa. Yritys
valmistaa puuovia saunoihin ja hirsitaloihin. Vuosittain valmistuu noin 30 000
ovea, ja markkina-alue on kotimaan lisdksi myds ulkomaat. Ovitehtaan lisaksi
kierratyskeskus tyollistaa yrityksen tyontekijoitd. Kierratyskeskus ottaa vastaan
kierratyskelpoista tavaraa Kkotitalouksilta ja yrityksilta. Kierratysmyymala ja
tavaran vastaanotto sijaitsevat kaupungilla. Teollisuusalueella ovat ovitehdas ja
huonekalujen entisdintipiste. Kierratystoiminnassa on tyopaikkoja tekstiilien,
huonekalujen ja kodinkoneiden puhdistuksessa ja kunnostuksessa seka
myymalassa ja kuljetuksessa. Kierratysmyymalan yhteydessa toimii myos

asiamiesposti.

Ovitehtaalla ja kierratystoiminnassa on mukana noin 70 henkil6d. Tydsuhteessa
on 51 henkil6a ja tydtoiminnassa 11 henkil6d. Tydharjoittelussa on kymmenisen
henkilod. Tyollistamisen lisdksi kouluttaminen oppisopimuksella on yrityksen
yksi avaintehtava. Ovituotannossa ty0 on sarjatyotd, jonka jokainen oppii
nopeasti. Laadukkaaseen tyonjalkeen on pyritty rationalisoimalla ja osittamalla
tydo pienryhma- ja paritydskentelyyn. Teollisen tuotannon lisdksi yritykseen

kuuluu myo6s tyéhonvalmennuskeskus, jossa yritys tuottaa kuntoutuspalveluja
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Kansanelakelaitokselle, ty6hallinnolle, vakuutusyhtidille  ja  kunnille.
Valmennuskeskuksen kuntoutuspalveluissa on noin 30 — 50 henkil6a.
(Tydministerion tiedote 2004, 5.)

8.1.2 Teollisuuden rakennemuutos Varkaudessa

Varkaus on Ita-Suomen laaniin ja Pohjois-Savon maakuntaan kuuluva vajaan
23 000 asukkaan kaupunki, jonka tydllisyystilanne on heikko. Vuonna 2004 noin
11 000 hengen ty6voimasta oli tyottomana 1 500 henkilda, joista 680 henkiloa
oli tydvoimanhallinnon yhdistelmatukikelpoisia. Viime vuosina Varkaus on
joutunut kokemaan tyypillisen teollisuuden rakenteen muutoksen, jossa
perinteisia teollisuuden aloja ja ammatteja on havinnyt ja jotakin uusia on tullut
tilalle. Varkaudessa on muun muassa lopettanut toimintansa vaneritehdas ja
meijeri. Vastaavasti tyota olisi tarjolla uudistuneessa teollisuudessa, joka
tarvitsee elektroniikan taitajia. Pitkédn tyouran tehneitd havinneiden alojen
osaajia ei kukaan kaipaa muuttuneessa tydmarkkinatilanteessa. (Tyoministerion
tiedote 2004, 6.)

8.2 Aineiston hankinta

Tein haastattelut yrityksen tiloissa elokuussa 2005 kahtena péivana
haastateltavien tybaikana. Haastattelutilana oli  valmennuskeskuksen
rauhallinen ryhmatyétila, jonne haastateltavat tulivat yksi kerrallaan. Nauhoitin
haastattelut, joiden kokonaisaika sanelukoneen muistikortilla oli vajaat viisi ja
puoli tuntia. Haastattelut kestivat 43 minuutista 23 minuuttiin. Sanelukoneen
muistikortilta haastattelut siirrettiin CD-levylle. Litteroin haastattelut CD-levylta

vuoden 2005 syys- ja lokakuun aikana, ja tekstisivuja kertyi 60.
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8.3 Tutkimusmenetelma

Laadullinen tutkimus keskittyy ihmiseen tiedon keruun valineena. Laadullisessa
tutkimuksessa suositaankin menetelmid, jotka tuovat tutkittavien nakodkulman
esille. Yksi tallainen metodi on teemahaastattelu. Haastattelu perustuu aina
kielelliseen vuorovaikutukseen. Kiteytys teemahaastattelusta
tutkimusmenetelmana voisi olla se, etta tutkija valitsee sen, mistd puhutaan eli
teemat ja haastateltava sen, mitd haluaa asiasta sanoa. Teemahaastattelulla
tavoitellaan haastateltavien tietamysta ja ymmarrysta tutkittavasta aiheesta.
Teemahaastattelussa tutkija hahmottelee haastattelun teema-alueet, mutta
kysymysten ei tarvitse olla tarkassa jarjestyksessd ja muodossa. Nain
haastateltavalle jd4 mahdollisuus kertoa omilla sanoillaan ja jasennyksillaan
aiheesta. Haastatteluista tulee juuri teema-alueiden kautta sen verran
keskenaan samanlaisia, etta aiheesta kertyy haluttua tietoa kokonaisaineistoon.
Parhaimmillaan tutkimushaastattelua voi verrata vastavuoroiseen keskusteluun.
(Hirsjarvi & Hurme 2004, 11, 42, 47- 49; Hirsjarvi et al. 2000, 155, 195 -196.)

Mielestani tutkimukseni aineiston hankintamenetelmaksi henkilokohtainen
haastattelu soveltui hyvin. Perinteisen kyselylomakkeen tayttaminen olisi
kohdejoukolleni ollut ty6lasta ja vastausprosentti olisi néin jaanyt alhaiseksi.
Lisaksi luotettavan kyselylomakkeen laatiminen tutkittavasta ilmiosta olisi ollut
vaikeaa. Yksilollisessa haastattelussa haastattelija voi aina tdsmentda ja
selventaa kysymyksia haastateltavalle. Vastavuoroinen keskustelunomaisuus

tuo haastateltavan danta esille.

Itselleni jai tuntu, ettd useimmat haastateltavista olivat mielissaan siita, etta juuri
heidat oli valittu haastatteluun. He saivat kertoa omasta tyostdén
ammattiroolissa tydllistamis- ja kuntoutustoimenpiteiden kohteena olon sijaan.
Paras palaute haastattelijalle oli koko olemuksen valaiseva hymy
haastateltavan kasvoilla ja toteamus, etta "eihdn taa ollu paha ollenkaan”
keskustelunauhoituksen péaatyttyd, vaikka aluksi haastateltava oli hiukan

varautunut. Ennen haastattelua kerroin jokaiselle nimitietoni, taustayhteisoni,

51



tutkimukseni tarkoituksen ja haastattelun luottamuksellisuuden. Samat asiat olin
kirjoittanut myds paperille ja jokainen haastateltava sai halutessaan lukea
paperin. Kaikki haastateltavat suhtautuivat nauhuriin luontevasti; se ei nayttanyt

heita vaivaavan.

Koen, ettd paaosin haastattelut onnistuivat hyvin. Haastattelun tekeminen on
minulle tuttua tyota, silla olen tydurani aikana toiminut seitseman vuoden ajan
toimittajana ja tehnyt lukuisia haastatteluja melkoisen ihmiskirjon parissa. Uskon
ja ennen kaikkea toivon, ettd tutkimushaastatteluissa pystyin valttamaan
liiallisen akateemisuuden ja lahestymaan haastateltavia hyvinkin arkipaivaisesti.
Nykyisessa tyossani erityisopettajana kohtaan padivittain erityistda tukea
tarvitsevia nuoria ja aikuisia, joten olen tottunut viestimaan selkeakielisesti ja
vastaanottajan kommunikaatiotason huomioiden. Omasta savon murteen
taustastani oli myds hyotyd teemahaastatteluissa; minulla oli haastateltavien
kanssa yhteisen kielikoodisto. Murteen taitaminen auttoi my6s haastattelujen

litteroinnissa.

Ennen haastatteluja sain tehda tutustumiskierroksen yrityksen toimipisteissa:
ovitehtaalla, kierratyskeskuksessa sekd valmennuskeskuksessa. N&ain minulle
hahmottui jonkunlainen kokonaiskuva siitd, millaisessa toimintaymparistossa

tyontekijat tyoskentelevat.

8.4 Haastatteluteemojen valinta

Haastatteluteemat nousevat teoriaosuudessa esitellystéd niin sanotusta Hallin
ammatillisen kasvun mallista (ks. sivut 9 -10), jota Ruohotie kasittelee
kirjoissaan. Haastattelun teema-aiheita miettiessani laadin apukuvion
ammatillista kasvua laukaisevista tekijoista. Naitd tekijoitd 10ytyy
yhteiskunnasta, organisaatiosta, tyoroolista ja yksilosta itsestddn. Seuraavassa
kuviossa (kuvio 1.) on eritelty yhteiskunnasta, organisaatiosta ja yksilosta

johtuvia kasvutekijoita.
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Kasvua laukaisevia tekijoita

Ammatillinen

[ kasvu /‘ ™~

Yhteiskunnasta
johtuvat

Yksilosta
johtuvat

. itseluottamus\

« tehokkuus-
uskomukset

» kasvumotivaatio

« hyvat oppimaan
oppimisen taidot

« persoonalliset
piirteet

« vaikutus-
mahdollisuus

» elaméanvaihe

- globalisaatio

« teknologian kehitys

« kansainvaliset
suhteet

e ammatteja haviaa

e uusia ammatteja

syntyy

KUVIO 1. Ammatillista kasvua laukaisevia tekijoita.

Tyo6roolista nousevia ammatillista kasvua laukaisevia tekij6ita on koottu

seuraavaan kuvioon:

Tydroolin kasvutekijat

Ammatillinen kasvu

i

| Tyon kehittavat piirteet |

Ryhméhenki

Ty6ryhman toimintakyky ‘

‘ Tyon kannustearvo Kyky toimia ja oppia yhdessa ‘

Tyéorooli

Oppimista edistavat haasteet‘

Ty6n arvostus

Organisaation imago

KUVIO 2. Tyoéroolin kasvutekijat.
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Pitkdaikaistyottomat ja vajaakuntoiset henkilot ovat harvoin paasseet tieteellisen
tutkimuksen kohteeksi. Hakusanalla pitkaaikaistyoton ja vajaakuntoinen ei
oytynyt yhtd&n tutkimusta Tampereen yliopiston tutkielmien tietokannasta.
Jaakko Harkon (2004) Tampereen yliopiston sosiaalipolitikan ja sosiaalityon
laitokselle tekemassa sosiaalipolitikan pro gradu —tutkielmassa on tarkasteltu
lakia sosiaalisista yrityksista ja lain taloudellista kannattavuutta. Kuopion
yliopiston yhteiskuntatieteellisessa tiedekunnassa hyvéaksyttin tammikuussa
2006 valtiotieteen maisteri Pekka Pattiniemen sosiaalipolitikan alaan kuuluva

vaitoskirja Sosiaaliset yritykset ty6llisyyspolitiikan véalineena.

Kasvatustieteessd on tehty paljon tutkimuksia ammatillisesta kasvusta
kouluymparistdssa ja hoitokulttuurissa. Muun muassa Arja Laakkonen (2004)
on vaitoskirjassaan tutkinut hoitohenkiloston ammatillista kasvua. Laakkonen on
kayttanyt tutkimuksessaan teemahaastattelua, jonka aiherunko perustuu

Engestromin ja Launiksen malleihin (Laakkonen 2004, 71).

Tyoni teemahaastattelun aihealueita miettiessani kaytin apuna edella esiteltyja
kuvioita sekéa Laakkosen kayttamaa teemahaastattelurunkoa. Naista synteesina
muodostin yhdeksédn teema-aluetta, jotka ovat oman tyon kuvailu, tyérooli,
tyonjako, tyon muutokset, paatbksenteko omassa tydssa, johdon tuki ja
kannustus, ryhman toimintakyky, tyon kannustearvo ja  yksilon
kehittymistavoitteet. Jokaista teema-aluetta syvensin kysymyksilla, joita
pohdimme yhdessd haastateltavien kanssa. Esimerkiksi tyon kannustearvo
teemaa tasmennetaan kysymyksilla onko ty6si mielestdsi haasteellista,
kehitytk6 omasta mielestasi tydssasi, arvostatko tyotasi, haluatko jatkaa
nykyisessa tydssasi ja millaisena koet tyOpaikkasi/tydnantajasi imagon?

Teemahaastattelun runko on liitteena (Liite 1).

8.5 Aineiston kasittely

Haastatteluista kertyi 60 sivua litteroitua tekstia. Luin tekstisivut useaan kertaan

lapi lokakuun 2005 aikana. Edellisessa luvussa kerroin teemahaastattelurungon



rakentamisesta, jossa kaytin apuna eri tutkimuksista koottuja teoreettisia
nakokulmia seka omaa pohdintaa. Seuloessani tekstiaineistoa
teemahaastattelurungon avulla, sain esille tekstikohtia, joista jasentyi aineistoa

analyysia varten.

Haastattelurungon  kysymyksista laadin 24 koodisanaa, joilla etsin
tekstimassasta kyseiseen aiheeseen liittyvaa sisaltoa. Koodisanan merkitsin
litteroitujen haastattelujen paperiversioiden marginaaliin kyseisen tekstimassan
viereen. Merkitsin korostuskynélla keskeiset ja analysoitavat kohdat
tekstimassasta. Taman jalkeen kokosin jokaisesta 24 koodisanasta
muistivinkoon keskeiset sisallot kunkin haastatellun osalta (H1 — H10). Naiden
muistiinpanojen pohjalta tein tulkintoja peilaten tutkimuksen teoriapohjaan ja

kirjoitin analyysin aineistosta.

8.6 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimusprosessin luotettavuus on laadullisen tutkimuksen keskeinen
arviointiperuste. Nain ollen laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa
tutkijan rooli korostuu. Tieteen objektiivisuuden vaatimus muuttuu talléin tutkijan
subjektiivisuuden myontamiseksi. Emme voi kieltAd omaa historiaamme,
sosiaalista  ymparistbamme, kieltamme, uskonnollista tai  poliittista
nakemystdmme. Kaikki ne heijastuvat voimakkaasti ké&sityksissdimme ja
ajatuksissamme. Tutkimusraportissa tutkijan tulisi tuoda koko prosessi
nakyvaksi lukijalle. Tutkijan on kerrottava tarkasti ja totuudenmukaisesti
kaikkien tutkimusvaiheiden kulku. Tama prosessin lapinakyvyys lisdéa
laadullisen tutkimuksen luotettavuutta. (Eskola & Suoranta 2000, 210; Hirsjarvi
et al. 2000, 213 - 214.)

Maarallisessa tutkimuksessa perinteisesti kaytetty validiteetin ja reliabiliteetin
maare eivat sovellu kovin hyvin laadullisen tutkimuksen luotettavuusperustaksi.
Tutkimuksen reliaabelius on maaritelty ainakin kolmella eri tavalla.

Ensimmaisen maaritelman mukaan tutkimuksen reliaabelius toteutuu, jos
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tutkittaessa samaa henkilod, saadaan kahdella eri tutkimuskerralla sama tulos.
Toinen maaritelma korostaa, etta tutkimuksen tulos on reliaabeli, jos kaksi
tutkijga saa samanlaisen tuloksen. Mikali kahdella rinnakkaisella
tutkimusmenetelmalla saadaan sama tulos, tayttyy kolmas
reliaabeliusmaaritelma. Ensimmaisen maaritelmédn perustaa horjuttaa oletus,
ettd ihmiselle on ominaista ajassa tapahtuva muutos. Toiselta maaritelmalta
pohjaa sy0 epéatodennakoisyys, etta kaksi tutkijaa tulkitsisi haastateltavan
puheen taysin samalla tavalla. Kolmannen tavan toteutumista heikentda
olettamus, etta ihmisen kayttaytyminen vaihtelee ajan ja paikan mukaan, joten
on epatodennékdista, ettda kahdelle eri menetelmalla saataisiin sama tulos.
(Hirsjarvi & Hurme 2004, 186.)

Kasite validius tarkoitta mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita
on tarkoituskin mitata. Laadullisessa tutkimuksessa validius tarkoittaa sita, etta
kuvaus ja siihen liittyvat selitykset ja tulkinnat sopivat yhteen. Henkil6iden,
paikkojen ja tapahtumien kuvaukset ovat keskeisia seikkoja laadullisessa
tutkimuksessa. (Hirsjarvi et al. 2000, 214.)

Hannu Uusitalo (1998, 25) muistuttaa, etta "tieteessa pyritdan objektiiviseen
totuuteen, joka on péateva paitsi minulle myés muille”. Objektiivisuuden
tavoitteeseen pyritdan kayttdmalla patevid tutkimusmenetelmia ja kertomalla,
miten tutkimuksessa on menetelty (Uusitalo 1998, 25). Juha Varto (2000, 40)
toteaa, ettd tiedemaailmassa on lahes taikauskoinen subjektiivisuuden pelko.
"Vaikka jokainen oivaltaa itse kokevansa, itsessa ja itsen kautta, meidat on
saatu uskomaan, ettd on olemassa alkemia, joka muuttaa taman itsen

aikaansaannoksen ulkopuoliseksi muuksi”.
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9 TULOKSET

9.1 Fyysinen ja sosiaalinen tydymparisto

"Tamakii on paljonkii parempi ku mikkaa edellinen tydpaikka, koska

tdsséa on niin paljon ihmisia ymparilla.”

Tutkimustehtavani ensimmainen kysymys pyrkii vastaamaan siihen, millainen
kyseinen sosiaalinen yritys on fyysisenda ja sosiaalisena tyoymparistona.
Haastatteluissa pyysin haastateltavia kuvaamaan omaa tybymparistoaan.
Puolet haastateltavista (n=10) mainitsivat pelkastdan fyysiseen ymparistoon
littyvia seikkoja, kuten “pOlyinen”, "torkyinen”, "meluinen” ja "sotkuinen”.
Pitkaaikaistyottomista (n=5) kolme ja vajaakuntoisista henkilista (n=5) kaksi

mainitsi kuvailuissaan vain fyysisesta ymparistosta.

"Se on tota mulle aika sopiva, semmonen sopivan sotkunen ja
torkynen, mutta kuitenkin sen verran jarjestysta, etta sielta 16ytyy ne

tarkeimmat, ja mina viihdyn ihan hyvin.”

Vaikka néissa kuvailuissa puhuttin ympariston epéajarjestyksesta, paaosin
haastateltavat eivat kokeneet sita hairitsevanad. Yksi haastateltava kertoi, etta
puupdly vaivaa joskus. Eras haastateltava totesi, ettd "kylla oon viihtynyt”,
vaikka jotkut vierailijat ja tuttavat tytpisteessa kaydessdan ovat sanoneet omia
arvioitaan. "Niin joku on sanonut, ettd hui kauheeta kuinka likaista taalla on.
Niin, ettd onhan se vahan sottusennékdinen, etta vahan sottunen muihen
paikkoihin verratuna.” Epajarjestyksen hallintaa [6ytyi myds keino: siivoaminen.
Nain ajoittaisesta  "hullunmyllystd” saadaan siisti  ympéaristd. Erdén
haastateltavan mielestd epdajarjestyksen syntymista edesauttaa se, etta "pojat

kun eivat aina malta siivota sitd kunnolla.”

Haastateltavat tyOdskentelivat joko ovitehtaalla tai kierratyskeskuksen

huonekalujen entis6innissd. Ovitehtaalla tyOpisteita on hoylaamossa,
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limaamossa, ovien kokoonpanossa, maalaamossa, pakkaamossa ja
varastossa. Ovitehdas on tyypillinen rakennuspuuteollisuuden tydpaikka, jossa
on erilaisia puuntydstbkoneita ja —laitteita. Haastateltavien kuvaama tydpaikan
meluisuus syntyy néaistd jareistd koneista. POly ja muu “sotku” tulee puun
tyostamisestd. Maalaamossa ovia kitataan ja hiotaan valikasittelyssa. Maalaus,
lakkaus ja homesuojaus kuuluvat maalaamossa ovien pintakasittelyyn.
Kierratyskeskuksen entisdintipisteessa huonekaluja kunnostetaan seka
"lastulevyromuja hajotetaan”.

Kaksi pitkaaikaistyottomistd ja kaksi vajaakuntoista henkil6a mainitsivat
luonnehdinnoissaan sekd fyysisesta ymparistosta ettd ihmisista. Yksi
pitkdaikaistyoton totesi, ettd "ainakii meluinen ja polynen. Ainakii, mita tulee
ensimmaisend siitda mieleen. Porukka on minun mielesta ollut ihan mukavaa.
Tyokaverit, siind ei oo mittdan ollu.” Yksi vajaakuntoinen henkil6 totesi, etta
yritys on "huippumesta” verrattuna hanen aikaisempiin tydpaikkoihin, joissa han
oli tehnyt raskaita ulkotdité alkeellisissa oloissa. Erityisesti han iloitsi siita, etta
nykyisesséa tyopaikassa on paljon ihmisid ymparilla. Yksi vajaakuntoinen henkil®
ei maininnut fyysisestd ymparistosta mitddn; hanelle ihmiset tulivat
ensimmaisena mieleen. Hanen mielestéadn tyotovereiden suhtautuminen

vammaisuuteen on hyva.

Kuvaillessaan tydpaikkaansa tydyhteisona haastateltujen vastauksissa
korostui tyotovereiden merkitys ja ryhméahenki. Minulle valittyi kuva, etta
tyopaikalla vallitsee myodnteinen kaveria ei jateta —henki. Protestanttinen
tyOetiikka oli vahva, vaikka vajaakuntoisten henkil6iden kulloinenkin paivan
tyokunto toi tyOilmapiiriin epdvakautta. Monet haastateltavat puhuivat siita,
miten oma ja toisten mieliala vaikuttaa tydtehoon. Alentunutta tydtehoa

kuitenkin siedettiin hyvin ja yritettiin menna yhdesséa eteenpain.

"Minusta tdmé& on ihan tavallinen ovitehas. Tialla on ihan tavallisia
ihmisid téissa. Minusta on jopa mukavoo, etta tialla on eritasoisia
ihmisid, joilla on helevetisti vaikeuksia ja jotka eivat muualla
varmaan parjais. Minusta se on semmonen rikkaus, kun tidlla on

eritasoisia”.
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Kaikki viisi vajaakuntoista henkil6a mainitsivat, etta tydilmapiiri on hyva; mitaan
suurempia kahnauksia kenenkaan kanssa ei ole ollut. Kaikki kertoivat hyvista
valeistaan tyotovereihin ja kaksi antoi kiitosta myds esimiehille ja talon johdolle.
Yhden mielestd heilla on hyva kaveriporukka, jonka kanssa valilla
yksitoikkoiselta tuntuvaa tyota jaksaa tehda hurtilla huumorilla. Tosin héan ol
huomannut, etta jotkut tyontekijat haluavat eristaytyd yhteisosta. Vastauksissa
arvostettiin myds yhteistydmahdollisuutta ja korostettiin toisten auttamista. YKsi
haastateltava totesi arkisesta yhteiselosta, ettd "antaa heijdn pittee sdrmansa,

siin& ne hioutuu, etta siita tulloo loppujen lopuks pydree”.

Viiden pitkdaikaisty6ttoman vastauksissa ty6ilmapiiria luonnehdittin  myds
hyvaksi. TyOpaikalla on "ihan mukava olla” ja ” kenenk&an kanssa ei ole mitdan
hankaluuksia”, vaikka "tyotekijoind on melkolaisen sekalaista seurakuntaa”. Yksi
vastaaja otti esille tyOpaikan sdanndt, joita han piti tiukkoina, varsinkin
tupakointisaantod tuotti hanelle harmia. Tupakointi on sallittu vain kahvi- ja
ruokataukojen aikana ja tupakointipaikoilla. Kyseinen vastaaja antoi, myds
kritiikkia esimiesten toiminnasta; han ei ollut saanut aina heilta tarvitsemaansa

tietoa, esimerkiksi tyoterveyspalveluiden kaytosta: "ei kukaan oikeen tiija

mistd&n mitaan, ohjataan jonkun toisen henkilén luokse...”

9.2 Ty6tehtavien hoitoon liittyva toimintakulttuuri

Organisaatio on ihmisyhteis6, jolla on tietty tarkoitus. Tahan tarkoitukseen
pyritddn jakamalla ja jasentamalla ty6ta sekad hyddyntdmalla olemassa olevia
voimavaroja. (Sarala & Sarala 1996, 12.) Organisaatio-kasitettd on maaritelty
monin eri tavoin; jotkut maaritelmat korostavat organisaatiota instituutiona ja
joissakin maaritelmissa painottuu organisaation toiminnallinen puoli (Peltonen &
Ruohotie 1991, 132).

Organisaatio-kasitteen yhteydessa puhutaan myds organisaatiokulttuurista, joka

on myds vaikeasti maariteltava. Jokaisessa sosiaalisessa yksikdssa kehittyy
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omanlaisensa tapa toimia. NA&in ollen kaikkia organisaatioita kasittdvaa
yhtenaistd maaritelmaa on hankala luoda. (Heikkila & Heikkila 2005, 55.)

Jorma ja Kiristina Heikkila (2005, 56) kuvailevat organisaatiokulttuuria
sosiaaliseksi energiaksi, joka ohjaa ihmisia nakymattomana voimakenttana. "Se
yhdistdd organisaatiota, tarjoaa mahdollisuuksia tuottaa asioille yhteisia
merkityksia ja irrottaa ihmisten yhteisvoimaa.” Organisaatiokulttuuri voidaan
omaksua elamalla aktiivisesti yhteison mukana. Ulkopuoliselle se jaa helposti

nakymattomaksi.

Organisaation perustehtavaan kuuluu tyon jasentdminen ja jakaminen
hyodyntamalla kaytettavissd olevia voimavaroja. Onnistuneella tyon jaolla ja
tyon muotoilulla voidaan lisata tydntekijoiden motivaatiota seka saada heidan

kyvyt ja taidot entistd parempaan kayttoon (Peltonen & Ruohotie 1991, 107).

"Se on aamulla siina palaveri, siindhan tuo tietysti tydnjohto nimee
paikat, mihin kukin menee. Tietysti siind kylla itekkii vois, jos

haluaa, niin vaihtoo tehtavaa.”

Haastateltavat kertoivat, miten tyodtehtavat jaetaan yrityksessa. Kaksi
haastateltavaa mainitsi, ettd aamulla on yhteinen neuvonpito, jossa tyonjohtajan
/lesimiehen kanssa yhdessa katsotaan paivan tehtavat. Useimmiten jatketaan
edellispdivana kesken jadneita toita tai "maaratddn jotain uusia tehtavia.” Nama
kaksi haastateltavaa mainitsivat myos, etta tydnjakotilaisuudessa voi itse myos

vaikuttaa siihen, mita tehtavia tekee ja kenen ty6parina.

"Kylla, jos aamulla oikeen paljon ketuttaa, etta ei oikeesti huvittas.
Tuon niin vois ainakin sannoo, etta vaikka aihiotehtaalta, ettd mina
haluaisin johonkiin muuhun... min& oon sanonut suoraan pomolle,

ettd minulle toinen tyopari.”
Kolme haastateltavaa mainitsi, ettda aamulla jatketaan entisia tehtavia tai

tyonjohtaja antaa uusia tehtavia. Yksi heistd mainitsi, ettd hé&nelld on

"viikkolappu”, josta nakee mité& viikon aikana pitaisi tehda.
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Nelja haastateltavaa kertoi yksiselitteisesti, ettd tydnjohtaja / esimies antaa
tehtavat. Kaksi heista kertoi lisdksi, ettd he kayvat auttamassa tyokavereita

valilla, jos omat tehtavat ovat loppuneet, eika uusia ole annettu.

"Niin min& menen omin nokkineni ja jeleppoon sita kaveria, etta en

mind& jid paikalle seisomaan, etta mitdhan nyt.”

Yksi tyontekijd tydskenteli toisen henkilon kanssa tiimissa ja tiimildiset itse
jakavat tyot keskenaan. Haastatellulla henkildlla on puualankoulutus, joten han
tekee vaativampia tehtavid. "Mina oon ottanut tallaisen etuoikeuden, kun on
alan koulutusta ja annan kaverin teh&, just keskittyda romun laittoon.”
Haastateltavan mielesta tyonjako ja tiimissa tydskentely “toimii”, eik& han
haluaisi muuttaa nykyista kaytantdva: "Meilla hyvin toimii tuo yhteisty6. Meilla on

selkea synergiaetu toisimme néhden.”

Padosin myds muut haastateltavat olivat tyytyvaisida  nykyiseen
tyonjakokaytantoon. Viisi haastateltavaa oli selkeasti sitd mieltd, etta
tyonjohtajan / esimies antaa tehtavat ja tyonjakojarjestelmaa ei tarvitse muuttaa.
Nelja haastateltavista piti myds nykyista jarjestelmaa toimivana, mutta lisdksi he
mainitsivat halun saada vaihtelua tyotehtaviin.

... silhen pitds saada semmoista vaihtelua siihen ty6hon, etta
taalla on kuitenkii henkil6itd, jotka joutuu tekemdan sita yhta ja
samaa hommaa koko paivan tai jopa péaivasta toiseen... niin se

ruppee puulta maistumaan se tyo.”

Pitk&aikaistyottomien ja vajaakuntoisen henkildiden mielipiteissa tydnjaosta ei
ollut suuria eroja. Viidestd haastateltavasta, jotka yksiselitteisesti pitivat
kaytbssa olevaa jarjestelmaa toimivana, kolme oli vajaakuntoista henkil6 ja
kaksi pitkaaikaistyotonta. Nelja henkil6a, jotka toivoivat vaihtelua tyotehtaviin,
heistda kaksi oli vajaakuntoista ja kaksi pitkdaikaistyotonta tyontekijaa.

Tydsuhteen lyhytkestoisuus vaikutti yhdella pitkaaikaistyottomalla siihen, etta
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vaikka hanella selvastikin oli pitkan tyduran tuomaa kokemusta, jonka turvin han
pystyi kriittisesti arvioimaan toimintatapoja, han tietylla tapaa oli luovuttanut:

"oikeestaan se on ihan sama, kun mina taalla oon ollu niin lyhyen
aikoo. Niin, kun en oo vakituinen, niin kun ettd saan vuan tehtya

tuon.”

9.3 Pitkaaikaistyottoman henkilon tydrooli

Haastateltujen pitk&aikaisty6ttomien henkildiden  koulutustausta vaihteli
kansakoulusta ylioppilastutkintoon ja opintoihin ammattikorkeakoulussa.
Kahdella henkildlla oli toisen asteen ammatillinen koulutus, toisella heista oli
takanaan rakennuslinja ja toinen oli kaynyt putkiasennuslinjan. Kahdella
henkil6lla el ollut ammatillista koulutusta. Nuorempi heistd oli peruskoulun
kaynyt ja vanhemmalla oli takanaan kansakoulu ja omien sanojensa mukaan
"elaman kiertokoulu”. Yhden henkilon koulutustausta oli ylioppilas, yo-merkantti,
toisen asteen ammatillinen koulutus sek& opintoja ammattikorkeakoulussa

kansainvalisesta markkinoinnista.

Pisin yht&jaksoinen tyokokemus oli henkil6lld, joka oli tyéskennellyt reilut 24
vuotta  koneenkayttagjdna meijerissa. Han putosi tydvoimatoimiston
pitkdaikaisty6ttomien jonoon, kun meijeri lopetti toimintansa paikkakunnalla.
Vaneritehtaan lopettaminen kosketti yhtd haastateltavaa. Han oli tehnyt vuosia
patkatoitd tehtaalla; pisin tyollisyysjakso oli kestanyt viisi vuotta. Yksi tyontekija
oli ollut useita vuosia Kiinteistdhuoltofirmassa huoltomiehend. Kaupungin
puupaja oli tyollistanyt yhden henkilén vajaan vuoden verran. Yhdella henkil6lla
ei ollut peruskoulun jalkeistd ammattikoulutusta eikd myoskaan tyokokemusta.
Tyottomyysjaksot ovat olleet pitkia, joten pitk&aikaistyottomyyskategoria tayttyy

jokaisen osalta.

Nykyisia tyotehtaviaan ovitehtaalla haastateltavat luettelivat seuraavasti:

lautojen syottamistd hoylakoneeseen, ovien panelointia, ovien lasitusta,
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listoittamista, pakkaamista ja tavaran lahettamista varastosta.
Kierratyskeskuksen entisointipisteessa tehtavia ovat huonekalujen entiséinnin ja
"romujen hajottamisen” lisadksi "tavaranhakukeikat”. Oman ammattitaitonsa
nykyisiin tyotehtaviin haastateltavat arvioivat paasaantoisesti riittavaksi. Yksi
henkil6 arvioi itsensa ylikoulutetuksi. Yksi haastateltu uskoi, ettei aikaisemmasta
tyokokemuksesta ole hyotya nykyisessa tydssa: "ei oo oikeestaan, kun on ollut

vahan erilaisissa hommissa, niin etta vahan jaredmpéata puuhommoo tein.”

Eras tyontekija totesi, etta tyotd tekemalla oppii: "siind oppii. Jos jotain uutta
tulloo, sitd oppii siind samalla, tekemalla”. Vuoden ajan yrityksessa
tyoskennellyt henkild uskoi, ettd tyopaikassa pitdisi olla pidempéaa, etta
"kohtuullisesti pystyy sanomaan siitd”. Han oli kuitenkin vakuuttunut, etta han
tarvitsee lisataitoja ty6tehtavien hoitoon. Eraan haastateltavan mielesta oma
ammattitaito on ihan hyva, mutta aina parannettavaa olisi, varsinkin sellaisissa

tehtavissa joita tekee harvemmin.

Kysymykseen, millainen on onnistunut tai hyva tydsuoritus, haastateltavat
korostivat erilaisia asioita. Joillekin hyva tydsuoritus oli sitd, ettd sai toisilta
tyontekijoiltd kannustusta ja myonteista palautetta: "siiné tulloo hyva olo itelle ja
kaverille”. Palautteen merkitys tuli ilmi myds yhden haastateltavan
toteamuksessa: "oon tyytyvainen, kun suan paivan loppuun, eika tule moitteita”.
Kolmannen mielesta oma ammattiylpeys vaatii sen, ettei "kasista lahe mittaan
sutta”. Haastateltavan mielesta tyonjalki tulee olla hyva, silloin voi itse olla
tyytyvainen tyohonsa ja saada mahdollisesti myoOnteistd palautetta myds
asiakkailta. Kiireettomyydesta haaveili yksi haastateltava. Han uskoi, ettd hyva
tyosuoritus rakentuu siitd, jos "sais rauhassa tehh&d’. Erds haastateltava ei
omasta mielestdan osannut tarkemmin kuvailla, millainen on hyva tydsuoritus.

Han totesi, ettéd "aina se menee suht’ hyvin”.

Haastateltavat miettivt myods sitd, paasevatkd he tavoitteisiin tyossaan ja
mitkd seikat edistavat ja ehkaisevat tavoitteiden saavuttamista.
Kysyttdessa el maaritelty tarkemmin, mita tavoitteilla tarkoitetaan,
haastateltavat mielsivat tavoitteet oman kontekstinsa kautta. Kaksi

haastateltavaa saavutti omasta mielestaan tavoitteensa. Toinen heista uskoi,
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ettd kiire ehkaisee tavoitteisiin p&ddsya. Toinen puolestaan koki, ettd "oman
huono paiva” syo tyotulosta. Erds tyontekija totesi, ettd "ehkd paasisin, jos se
ajateltas urakkatyond”. Hanta harmitti, etta tuntityota tehdaan urakkavauhdilla.
Yhdella haastateltavalla ei ollut mielikuvaa tavoitteisiin paasystaan. Han toivoi
saavansa valilla nykyistd vaativampaakin tyotad. Yksi tyontekija totesi, etta ei
aina paase tavoitteeseen ja se harmittaa. Hanen mielestdan saisi olla enemman

aikaa hyvan materiaalin tydstamiseen:

"suurin osa tyodsta on sitd romun kierrattamista; laitetaan sitd akkia
menemaan ja hajotetaan. Pieni osa on sitd, missa tosiaan paasee

nayttamaan kyntensa”.

Mielikuva itsestd tyontekijand oli myoOnteinen Kkaikilla haastatelluilla.
Vastauksista voi l0ytdd savyjd protestanttisesta tyOetiikasta. Tyontekijat
kayttivat ilmaisuja: "aika tunnollinen”, “kiitettavan rajamailla”, "ihan hyva ja
reipas”. Lisdmaarittelyissé todetaan muun muassa, ettd "ei laiskottele”, "tulee
tunnollisesti toéihin”, "eikd lahe poikkeen paivalla” ja "on tunnollinen”. Erés
tyontekijd maaritteli itsensa "taitelijatyypiksi”, joka tarvitsee inspiraation, jotta
jotakin syntyisi. Kun paneutumisen kohde on loytynyt, tyonjalki on sen jalkeen
hyvaa. Tuloksena on "vahan, mutta hyvaa”. Perinteisen tydmiehen rooliin asetti
yksi haastateltava itsensa: "tydmies kun tyomies, joka yrittda tehha homman

niin hyvin kun pystyy”.

9.4 Vajaakuntoisen henkilon tydrooli

Yrityksessa vajaakuntoisen henkilon statuksella olevien koulutustausta oli
melko hyva, silla neljdlld heista oli toisen asteen ammatillista koulutusta.
Yhdella heistd koulutus oli keskeytynyt ja kolmella oli ammatillinen
peruskoulutus. Kansakoulu ja "maailman kiertokoulu” oli yhden iakk&éan

tyontekijan koulutustausta.



Pisin tyokokemus oli henkilolla, joka oli tehnyt 36 vuotta leipomoty06ta.
Pitkdaikainen tydsuhde oli paattynyt, kun leipomo lopetti toimintansa pari vuotta
sitten. Yksi tyontekija oli toiminut aikaisemmin kaupungin puutarhat6issa. Yksi
haastateltavista oli tydskennellyt oman perheyrityksen tdissd 15 vuotta.
Yritystoiminnan lopettamisen jalkeen han oli ollut useita vuosia sahalla toissa.
Kaksi tyontekijdd oli tyoskennellyt nykyisessd tyOpaikassa pitkaan, jo
tyokeskustoiminnan ajoista. Toisen tyokokemus oli 20 vuotta ja toinen oli ollut

kuusi vuotta nykyisessa tytssaan.

Ovitehtaalla tyontekijat tekivat monipuolisesti prosessin tehtavia: "hdylaysta”,
"hoylakoneella vastaanottamista”, "olen tappikoneella”, “laitan sarana- ja
lukkopuolia”, "koneella paneelin katkaisua”, "ovien kasaamista”, "siivousta”,
"limausta”, "maalausta”, "pussittamista”, "paketoimista”, "kittausta”, "hiomista”,

"lakkaamista” ja "puuntydstokoneella tydskentelya”.

Arvioidessaan omaa ammattitaitoaan nelja haastateltavaa korosti sita, etta
nykyisessé tytpaikassa heille on opetettu tarvittavat tyotehtavat, koska heilla ei
ole alan aikaisempaa tyokokemusta tai koulutusta. Yhdella henkilolla oli
tyotehtavissd vaadittava ammattikoulutus. Tyossa tarvittavan yhden

erikoistekniikan han oli oppinut nykyisessa tehtavassaan.

Yksi tyontekija koki oman ammattitaitonsa aluksi "aika huonoksi, kun en ole ollut
puuhommiin liittyvissa”. Tehtavat ja puuntyostdminen “rupes Kkuitenkii
kinnostammaan”. Myds toinen haastateltava, joka teki aikaisemmin hyvin
erilaista tyotd, koki kasilla tekemisen palkitsevaksi ja mielenkiintoiseksi. Eras
tyontekijd koki oman ammattitaitonsa ”jotakuinkin hyvéaksi’. Han painotti, etta
tyonjalki tulee olla hyvaa, ettei "se sitten heti tule takaisin”. Tyon vaativuudesta
yksi tyontekija arvioi, ettda “korkeetasosta ei tarvii olla, tassa ei hirveeta

keskittymiskykya tarvihe”.
Onnistunutta tydsuoritusta kuvattiin seuraavasti:
”...saa tehtavat tehtya. Hyva tyopaiva on sellainen, ettei tapahdu

mitaan ikavia asioita.”
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”...tyd menee sujuvasti eteenpéin. Suht’ rivakasti tehty tyo ja hyva
jalki.”

"...0sat tullee paikoilleen, silla lailla natisti.”

"... se mink& tyOnantaja hyvéaksyy ja hdnen mielestdan on hyva,
niin se on mielta ylentavaa, etta se ei paina alaspain, vaan se

kohentaa.”

"... ei hosu. On huolellinen, ei tuu virheita.”

Tavoitteisiin paasya arvioitiin myonteisesti. Kaksi tyontekijaa uskoi, etta joskus

tavoite ja& saavuttamatta. Kolmas tyontekija totesi, etta h&n on ainakin yrittanyt

paasta tavoitteisiin. Neljannen mielesta tavoitteet tayttyvat paivittain. Viidennen

haastateltavan vastauksessa korostui tyon henkil6kohtainen merkitys:

Oma tai

"Tybnjohtaja antaa ty6t, mina tien ne hommat. Ja sit min& oon siita
ylypee, ettd mind en oo missaan kortistossa... Mind suan tialta
palakan ja maksan omat vuokrat ja kaikki elamiset. Min& oon

silleen ylypee siitd, etta silla lailla suan sen onnistumisen.”

tyOkavereiden ’fillis” vaikuttaa tyOpaivan onnistumiseen. Kaksi

tyontekijdd mainitsi mielialan miettiessaan tydén onnistumista ehkaisevia

tekijoitd. Toinen heista pohti asiaa seuraavasti:

"No se riippuu ihan paivastakin tuota, paivista minkélainen. Ei
kaikilla oo hyva paiva toisinaan ja se riippuu kavereista ja mille
pidlle sattuu. Niin sitten mennee se omakii panos, se lassahtaa
siihen ja tulee sitten eripuraa ja joutuu sitten vahan kirahtelemaan

ja tuolleen.”

Vastaavasti, hyvind paivind, tyOkaverit ja tydympariston ilmapiiri ruokki

onnistumisen tunnetta naiden kahden vastaajan mielesta.
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Puumateriaalin  laatu vaikutti ratkaisevasti yhden tyontekijan tydn
onnistumiseen. Jos huono puumateriaali aiheutti mieliharmia, hyva materiaali
heratti puolestaan onnistumisen kokemuksia: "tavara on hyvaa, tehtava ei ole
vastenmielinen. Huonosta puusta ei tule hyvaa tekemallakaan, vaikku kuinka

parsis moneen kertaan”..

Yksi haastateltava pohti kiireen ja nopeatempoisuuden merkitysta
tyosuoritukseen. Toisaalta onnistunut ty6 etenee sujuvasti ja tyon jalki pysyy
hyvana, mutta "sita sutta tulloo, jos kiireella joutuu tekemdaan, etta se on vahan
kakspiippuinen juttu, kiireella pitds tehha, mutta sitten siind se laatu saattaa

karsia liiallisesta nopeudesta”.

Yhta tyontekijaa harmitti, ”jos koneet hajoaa ja jotkut osat eivat ruppee kdymaan
toisiinsa.” H&nen mielestaan onnistunut ja hyva tyopaiva on sellainen, etta
mitddn harmittavaa ei tapahdu, ja paivda soljuu tutulla rutiinilla, kahvi- ja

ruokatunteineen, eteenpain.

ltsed tyontekijana arvioitaessa haastateltavat mainitsivat muun muassa
nopeuden, ahkeruuden ja huolellisuuden. Kaikkien arviot itsestéaan tyontekijana
olivat myodnteisesti savyttyneita:

"... ahkera, nopea hyvina paivind, laiskanpuoleinen huonoina

paivina.”

... yritan tehd& huolella kaiken.”

... alka hyva tyontekija. Olen saanut kehuja siivouksesta.”

... alka rivakasti olen tehnyt t6ita.”

”... kaikki ruumiillinen ty6, mita mind oon tehny, niin mind tykkeen
semmosesta... mind oon aina toissa...minun ainuita vahvuuksia

on, ettd mina kestdn tuommosta ketutusta.”
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9.5 Ammatillinen kasvu sosiaalisessa yrityksessa

Yksilon kasvun kannalta ratkaisevia tekijoitd ovat yksilon omat havainnot ja
tulkinnat tyostd ja tyOymparistostd. Kasvua edistavia tekijoita ovat muun
muassa johdon tuki ja kannustus, ryhman toimintakyky ja tyon kannustearvo.
Tybn haasteellisuus ja mielenkiintoisuus ovat tyoén kannustearvoa selittavia
tekijoitd. Kannustearvoon liittyvat myds tyon tuottamat onnistumisen ja
edistymisen kokemukset, jotka ovat sisaistd palautetta. Kannustearvon lisaksi
tyontekijoiden tyohalukkuutta maarittaéa myos tyostda saatu palaute ja
organisaation palkkiojarjestelma. Palkkiojarjestelméan tehokkuus  ja
oikeudenmukaisuus ovat talléin tarkastelun kohteena. Palaute ja
palkkiojarjestelmé& kuvaavat organisaation suoritusorientoitunutta ilmapiiria.
Ihmiskeskeinen ilmapiiri tulee esille siind, miten organisaatiossa toimii ihmisten
valinen yhteisty0 ja sisainen tiedotus. (Ruohotie 2000, 50: Ruohotie 1991, 92 -
93))

Sosiaalinen yhteisd on tarkea tekija tyohon motivoitumisessa. Ryhméahenki ja
auttamishalukkuus luovat pohjan tulokselliselle toiminnalle, lisdksi tarvitaan
my0os yhteistd vastuuta ja halua saavuttaa tavoitteet. Tydymparisto, joka tarjoaa
mahdollisuuden tyontekijoiden yhteistyohon, siséltdd enemman kehitysvirikkeita
kuin yksin tehtava ty6. Ryhmassa toimiessa uusia ideoita kehitellaan yhdessa ja
hallittavien tehtavien valikoima laajenee. Joku aktiivinen oppija voi pian hallita
useimmat ty6paikkansa tehtavat. (Heikkila & Heikkila 2000, 52; Ruohotie 1990,
100.)

Paatoksenteosta omassa tydsséan ovitehtaalla tyoskentelevilla
pitkaaikaistyottomilla oli melko yhtendinen mielikuva. Kolme haastateltavaa
totesi, etta paatoksentekomahdollisuus omassa tydssa on vahainen, silla
tyontekijat tekevat tyonjohtajien antamia tehtdvid. Omia paatoksia voi lahinna
tehda tyojarjestyksessa. Yksi nédista kolmesta oli sita mielta, etta on "parempi,

etta esimiehet tekk6d nuo piatdspuolet”. Yksi haastateltava ei osannut sanoa
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tarkemmin omasta paatbksenteostaan. Han kuitenkin totesi, ettd materiaalista
voi tehda paatoksia, ettei kayta huonolaatuista puuta: ’kahtoo, ettd ne on suht’
koht’ hyvia”. Yksi haastateltava pystyi omasta mielestaan tekemaan aika paljon
paatoksia. Hanen ratkaistavanaan oli se, mitkd huonekalut entisdidaan ja mitka
hajotetaan.

Kolme viidesta vajaakuntoisesta henkildsta oli myos sitd mieltd, ettei heilla
ole tyopaivan aikana kovin suuria padatoksentekomahdollisuuksia. Yksi heista
odotti, etta "esimiehet kaskevat”, mita tehdaan ja toisen mielesta "ei sitd ite voi
paattaa, esimiehet ne  piattaa”. Kaksi  haastateltavaa  10ysi
paatoksentekopaikkoja: ensimmainen heista koki, ettd han voi vaikuttaa
tyotahtiinsa, muun onkin sitten ennalta sovittua, toisen mielestd han voi itse
maaré tyojarjestykseen ja "haluaako pyytee pomoja jarjestamaan tavaran vai
kaykod ite hakemaan ja ehtimaan”. Jalkimmainen vastaaja pystyi omasta
mielestaan vaikuttamaan myos siihen, ettd saa mieluisan tyGparin. "Jos siita ei
tuu mittaan, jos se on liian hijasta tai vopeldd, niin sen kylla pystyn piattamaan,

etta se vaihtuu”.

Kaksi  vajaakuntoista henkilda, jotka kokivat, ettei heilla ole
paatoksentekomahdollisuuksia tyopaivan aikana, tunsivat myds omat
vaikutusmahdollisuutensa ty6paikan asioihin vahaisiksi. Toinen heista ei
edes halunnut vaikuttaa asioihin. Toinen koki, ettei aina voinut vaikuttaa
asioiden kulkuun. Mutta erityisesti han iloitsi siita, ettd han on saanut vaikuttaa
tyoympariston viihtyvyyteen siivouksen avulla ja hankkimalla omatoimisesti
tauluja pukuhuoneen seinille. Han toivoi, ettd voisi "enemman vaikuttaa
muussakin kuin siivoushommissa ja tyOympariston jarjestelyissa”. Kaksi
henkilod uskoi, ettd he voivat puhua esimiehilleen, esimerkiksi jos he
havaitsevat jonkin muutosta vaativan seikan. Lisaksi he korostivat, etta

esimiehet kuuntelevat heita.
Omia vaikutusmahdollisuuksia pohtiessaan pitkdaikaistyottomat

haastateltavat paatyivat erilaisiin ratkaisuihin; vastauksissa ilmeni muun

muassa uudistusehdotuksia, tydkavereiden auttamista ja taloudelliseen
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tulokseen vaikuttamista. Eras haastateltava paatyi vaikutusmahdollisuuksiensa

vahaisyyteen:

"Kai ne on aika pienet, ei siina paljon vaikuttamista 0o, tehh&an
melekkeen mita muut kaskee, niin mitd on ennalta miaratty, niin

siindhan se on.”

Uudistusehdotuksia pohtinut haastateltava oli huomannut tyossa epéakohtia,
joiden korjaamiseksi h&n oli tehnyt suusanallisia ehdotuksia tyonjohdolle.
Esimies oli todennut, ettd ehdotukset ovat asiallisia. Uudistuksia miettinyt
haastateltava totesi:

”...tuon oman mielipitteen julki, ettd mitenk& mina tekisin, jos mulla
olis valta. Niin min& uuvistaisin tuota hommoo paljon, etta poistaisin
ihan joitain epakohtia ja satsaisin vahan rahaa niihin, ne ei maksaisi
ne uuvistukset niin paljon, mitd mind oon kahtonu. Oon kiinnittanyt

huomiota sellaisiin epakohtiin, mité vois vah&n muuttaa.”

Kahdelle haastateltavalle vaikutusmahdollisuudet avautuivat tydkavereiden
kautta. Ensimmaiselle heista oli tdrkeda se, etta han voi omasta paatoksestaan
menna auttamaan tyotoveria. Toinen koki puolestaan voivansa vaikuttaa

tyoyhteis66nsé neuvoessaan ja "valistaessaan” uudempia tyontekijoita.

Eras haastateltava koki vaikutusmahdollisuutensa aika suuriksi, vaikka
paatettavat asiat ovat pienia. Han totesi itseironisesti, etta paatdstensa kautta
han vaikuttaa hiukan siihen, miten paljon Ekotori tuottaa miinusta. Han valitsee

huonekalut, jotka menevat myyntiin.

Ammatillisen kasvun teorian mukaan tyontekijan vaikutusmahdollisuudet
omassa tydssddn edistavat ammatillista kasvua. Voimaantumisteorioissa
uskotaan, etta sisdista sitoutumista tyohon vahvistavat tyontekijdiden
vaikutusmahdollisuudet. Henkildston tulisi olla mukana tyotavoitteiden ja
toimintatapojen maarittelyssa. Mikali organisaation johto yksin maéarittelee

tavoitteet ja tyodolosuhteet, tyontekijat sitoutuvat vain ulkoisesti ty6honsa.
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Ihmiset sitoutuvat omaehtoisesti sitd vahemmaéan, mitd vahemman heilla on

valtaa muokata elamaanséa. (Ruohotie 2001, 6.)

Tyo6hon sitoutuminen ja sitd kautta muutoksen ja voimaantumisen mahdollisuus
on tyontekijoille kaksitahoinen asia. Toisaalta olisi hyva saada lisaa
vaikutusmahdollisuuksia, mutta henkilokohtaisen vastuun ottaminen ei
valttamatta houkuta. Tyydytdan sitoutumaan ty6hon ulkoisesti: "parempi, etta
johtajat paattavat”.

Voimaantumistutkijat korostavat, etta tyOpaikoilla ulkoinen ja sisdinen
sitoutuminen voivat eldé yhteiseloa, silla rutiinitehtavien tekemiseen riittd& usein
ulkoinen sitoutuminen. Vakisin tehty voimaantuminen synnyttda vain

tehottomuutta ja pettymyksia. (Ruohotie 2001, 8.)

Haastateltavista useimmat tyytyivdt omien vaikutusmahdollisuuksiensa
vahaisyyteen. Muutamilla tyontekijoilla oli selvasti halukkuutta sitoutua tyohon ja
tyoyhteis66n. Tyontekijoiden ottaminen mukaan entistd enemman tavoitteiden
ja toimintatapojen suunnitteluun voisi lisata henkiloston sitoutumista tyéhon.
Vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen voisi aktivoida myds niita tyontekijoita,
jotka tyytyvat nykyisellaan ylh&altd tuleviin ohjeisiin. Henkilostoa aktivoiva
toimintamalli voisi edistdd myds tyontekijoiden ammatilliseen kasvuun

orientoitumista.

9.5.1 Palaute on peili

Palautteen antaminen on aina kaikille osapuolille voimakas ja tunteita herattava
kanssakaymistilanne. Palaute voi olla samanaikaisesti sekéa kielellista etta ei-
kielellistd. Parhaimmillaan palaute toimii kuten peili; kaikki osapuolet paasevat
miettimaan omia kasityksiaan toistensa avulla. Palautteen keskeinen tehtava on
siirtdd katse tulevaisuuteen, jolloin tavoitellaan entistda parempaa ja
tarkoituksenmukaista ratkaisua. (Heikkila & Heikkila 2005, 103.)
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Heikkilat (2005, 103) nakevat, ettd voimaantuvassa organisaatiossa
"palautteella tarkoitetaan avointa kohtaamistilannetta, jossa valitetddn ja
kasitelldadn informaatiota eri osapuolten kayttaytymisesta ja tekemisista”.
Palautteenannosta tehdyissa haastattelututkimuksissa on kaynyt ilmi, etté
rakentava palaute on rohkaissut tyontekijoité ja vahvistanut heidan itsetuntoaan,
vastaavasti kielteistd palautetta saaneiden mielikuvat ovat olleet painvastaisia
(Heikkila & Heikkila 2005, 104).

Kysymykseen, arvioiko kukaan tyotdsi, haastateltavien oli melko tydlasta
vastata. Selvensin esimerkein heille arviointi-termia ja sitd mita tyon arvioinnilla
tassa tarkoitetaan. Arviointi ja arvostelu sekaantuivat helposti vastauksissa seka
pitkaaikaistyottomilla ettd vajaakuntoisilla henkilGilla. Pitk&aikaistyottémista
kaksi haastateltavaa oli sitd mieltd, etteivat he tiedd, arvioiko kukaan heidan
tyotdan. Pienen pohdinnan jalkeen toinen heista tuli siihen tulokseen, ettei
arviointia oikeastaan tehda. Toinen puolestaan péaatyi ajatukseen, etta yrityksen
tyotahti on tiukka hanen aikaisempiin ty6paikkoihinsa verrattuna. Liséksi tydtahti

suhteessa palkkaan eivat hanen mielestdan kohtaa.

Yksi haastateltu naki, etta viime kadessa asiakkaat arvioivat hanen tyonsa.
Lisdksi "joitakin kehuja on ohimennen tullut tuosta esimiehiltédkin, aivan firman

ylintd johtoa mydten”.

My6s toinen haastateltava kertoi saavansa myonteista palautetta asiakkailta.
Asiakkaiden antaman kiitoksen lisdksi hdnen mukaansa omaa hyvaa mielta
kasvattaa tybtovereilta saatu myodnteinen arviointi tehdysta tyosta. Esimiestensa
arvioinnista haastateltava totesi, etta "kylla ne tullee sanomaan, jos on huonosti

mannynna, etta pitds paremmin suaha... aikaseks”.

Viides haastateltava kertoi arvioinnista, ettd "kylla kai ne joskus kdy kattomassa,

etta millaista jalkee tullee”.
Kolme viidesta vajaakuntoisesta henkildstd mainitsi my6s sen, etta

tyonjohtajat kayvat tarkastamassa tyonjdlkea. Kaksi vastaaja mielsi

arviointikysymyksen selvennyksista huolimatta vahvasti arvostelukategoriaan.
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He totesivat, etteivdt he ole kuulleet keneltdkddn tydtoverilta kielteista
palautetta. Toinen heista oli puolestaan saanut palautetta "tydnantajapuolelta”
ja toinen vastaavasti totesi, "ettei sita tuu”. Kahdessa vajaakuntoisten
henkildiden vastauksessa mainittiin asiakkaat. Palaute tulee asiakkailta, jotka
voivat jopa paikan paalla kayda katsomassa, "kuinka homma kay”.

Kolme pitkaaikaisty6tontd haastateltavaa kertoi saaneensa esimiehiltaan
kannustusta tyotehtavien hoitoon. Kaksi haastateltavaa ei ollut mielestdan
havainnut, ettd esimiehet olisivat kannustaneet heita. Kannustusta saaneet
kokivat esimiesten sanallisen huomion hyvana asiana. Yksi heista kaipasi
kannustusta viela hiukan enemman, lahinné selkeana tydnjohtona. Han uskoi,

ettd se kannustaisi entista tehokkaampaan tydntekoon.

Kaikki ~ vajaakuntoiset henkilot kertoivat saaneensa esimiehiltddn
kannustusta tydtehtaviensd hoitoon. Aina kannustus ei ole ollut sanallista,
vaan tyontekijat ovat aistineet positiivisen asenteen. "Ei sita oo tullut
moitteitakaan. Kylla sen aistii”, kuten yksi vastaaja kiteytti. Toinen puolestaan
totesi, etta "kylla niista n&kkoo, etta ne ovat tyytyvaisia”. Kannustusta kaivattiin
lisda kahden haastateltavan vastauksissa. Toinen heista pohti, ettd kannustus

lisda energiaa, mutta jos "sanoo pahasti, se tyrehtyy koko homma”.

Kannustusta ammattitaitonsa kehittamiseen sanoi saaneensa YkKsi
pitkaaikaistyoton. Han olikin menossa viisi kuukautta kestavalle kurssille. Han
odotti innolla kurssia, jonka aikana h&n toivoi oppivansa uusia, monipuolisia
tekniikoita. Tulossa oleva kurssi on h&nen ensimmaisensd nykyisessa
tyOpaikassa. Muut nelja haastateltavaa eivét ole olleet missdaan koulutuksessa
nykyisen tybnantajan palveluksessa ollessaan. Kolme heistéd ei ollut havainnut
myoskaan kannustusta oman ammattitaidon kehittamiseen. Yksi haastateltava
kertoi, ettd joskus aikaisemmin oli ollut puhetta konepuusepaksi
kouluttautumisesta oppisopimuskoulutuksella. "Ei se ollu minun haave, se oli

taalta ehotettu”, totesi haastateltava koulutuksen kariutumisesta.

Yhden pitk&aikaisty6ttoman mielesta kannustuksen saaminen ammattitaidon

kehittdmiseksi vaatisi omaa aktiivisuutta: "ainakin tuntus vahan silleen, etta
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joutus ite puuttumaan ja sanos, ettd haluaisin semmosta ja tAmmosta”.
Tahtdimessa oleva “eldakeputki” vahensi erddn haastateltavan kehittymis- ja
kouluttautumisintoa. Halusta osallistua koulutuksen hénella oli selke&
mielipide; ei enda koulutukseen tassa iassa. Myos kolme muuta haastateltavaa
olivat sitd mielta, etta kouluttautuminen ei kiinnosta talla hetkella. ” Mieluummin
sita varmaan olis tdissd, kun lahtis ennee tuonne Kkurssille”, kiteytti yksi
vastaajista ajatuksensa. Hanella oli todennadkoisesti mielessa ennen nykyista
tydsuhdetta kayty valmennuskurssi. Viiden kuukauden kurssille [ahdodsséa oleva
vastaaja oli miettinyt mydés muuta koulutusta, 1&hinn& hanen ajatuksissaan oli

suorittaa loppuun aikoinaan kesken jaanet opinnot.

Neljd viidestd vajaakuntoisesta henkilosta oli sitd mieltd, ettei heitd ole
kannustettu oman ammattitaidon kehittamiseen. He eivét olleet osallistuneet
myosk&an mihinkaan koulutukseen tyosséoloaikanaan. Osallistumishalukkuus
tulevaisuudessa johonkin koulutukseen oli myods vahaista. Mielenkiinnon
laimeutta koulutukseen selitettin muun muassa keskittymiskyvyn puutteella ja

"luku- ja teoriahomman tokkimisella”

"Ei tidlla oikeestaan silleen kannusteta. Ei tidlla kysyta, mitd haluaa
oppia, jos jottain pittad oppia, niin ne opettaa. Jottain muuta voijaan
kannustaa kehittammaan ihteensa. Koska mina tiijan, ettd mina en

talta tasolta haluakkaan nousta tassa.”

Yhdella vajaakuntoisella henkil6lla oli myonteinen kasitys kannustamisesta,
liséksi han oli ollut koulutuksessa ja haluaisi vield jatkossakin osallistua
koulutukseen: "Kylla, kylla. Than tammadsissa opiskeluasioissa on ollut puhetta ja
osa on jo toteutunutkin. Ja kylla oon ollu kurssilla ja muuta, etta kylla koen,

etta...”

Arviot itsesta oppijana olivat padosin myonteisid kaikilla vastaajilla
molemmissa ryhmissa. Kolme pitkaaikaistyotontd ja kaksi vajaakuntoista
henkilo& arvioivat itsensd melko nopeaksi oppijaksi. Kaksi pitkaaikaistyotonta
uskoi, ettd he oppivat asioita pikkuhiljaa. Heistd ensimmaéisen mielestd oma

motivaatio on ratkaiseva:
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"En ole kaikkein nopein oppija, mutta jos mina sitten johonkin
tosissani paneudun, niin mina sen kylla aika hyvin sisaistan. Mihin

mielenkiinto riittd&, niin min& opin sen ihan hyvin.”

MyOs yksi vajaakuntoinen henkil6 pohti oman motivaation merkitysta
oppimisessa: "kylla se varmaankin se, ettd jos on motivaatiota ja haluaa oppia,
niin kylla sitten helpommin oppiikin”.

Kaksi pitkaaikaistyotontd ja kaksi vajaakuntoista henkilod korostivat mallista
oppimisen tarkeyttd. He oppivat asiat helposti, kun "ensin joku nayttad”, miten

tehdaan.

Yksi pitkaaikaistyoton oli pitkdn tyGuransa aikana huomannut, etta "on kuin
syntynyt tdhdn hommaan”, niin helpolta uuden asian omaksuminen on joskus
tuntunut. Yhden vajaakuntoisen henkilon oppimista edisti kiinnostus laitteiden ja

koneiden toimintaan ja millaisia uusia menetelmi& niiden avulla voi saavuttaa.

Kuten ammatillisen kasvun teoriassa on todettu, oppijan itseluottamuksella ja
tehokkuususkomuksilla on suuri vaikutus siihen, mihin oppija lopulta yltaa.
Aikaisemmat Kkielteiset kokemukset itsestd oppijana voivat ehkdaista

kasvusuuntautuneisuutta.

Koulutukseen lahteminen tuntuu useista tyontekijoistd vastenmieliseltd, vaikka
kaikilla vastaajilla oli melko mydnteinen kasitys itsestd oppijana. Kaytannon
tydossa he kertoivat oppivansa tehtavat nopeasti. Perinteiselle "koulupenkille”
lahteminen tuntui heistd kuitenkin vieraalta. Taustalla voi olla esimerkiksi

lukivaikeus, joka heikentdd mielenkiintoa teoriaopiskeluun.
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9.5.2 Palkkiojarjestelma — keppi vai porkkana?

Ruohotie (1995, 256) on todennut, ettd tyotmotivaation yksi selittdjd on
palkkiojarjestelmé& tehokkuus. Tyontekijat tekevat havaintoja siita, miten
oikeuden- ja johdonmukaisesti palkkiot suhteutetaan tydsuoritukseen. Lukuisat
johtamisteoriat paatyvat Ruohotien mielesta ajatukseen, etta tydsuorituksesta
palkitseminen motivoi tyontekoon enemman kuin se, ettd palkkiot eivat liity
suoritukseen. Vahiten tydhén motivoituvat ne tyontekijat, jotka jatetddn vaille
huomiota.

Yrityksen palkkiojarjestelmasta oli kaikilla kymmenella haastatellulla hyvin
erilainen nakemys. Viiden pitkdaikaisty6ttoman henkilon mielikuvat yrityksen
palkitsemistavoista ja —toiveista vaihtelivat. Kahden haastateltavan mielesta
yritys ei palkitse mitenkd&n hyvastd tydsuorituksesta. Ensimmaéinen heista
uskoi, ettei palkitseminen olisi valttamattd hyva asia sen mahdollisesti
herattaman kateuden takia: "toisia voisi kismittaa, jos toisia palkittaisiin”. Toinen
heista totesi, ettd muissa tyOpaikoissa on palkittu, mutta ei nykyisessa
yrityksessa. Namé& molemmat tyontekijat olivat olleet yrityksessa tdissa vajaan
vuoden, joten heilla ei ollut viel& kokemusta yrityksen vuodenkierrosta ja siihen

liittyvasta kulttuurista.

Yksi pitkaaikaistyoton henkilo toivoi, ettd "porkkanoita” voisi olla enemman.
Hanelle yksi mielekas palkitsemiskeino voisi olla ylimaardisen vapaan
saaminen, kun tietty tydurakka on tehty kunnialla loppuun. Sanallinen
palautekin olisi hanen mielestaan joskus kyllin riittava tyomotivaation

kasvattajana.

Eras pitkaaikaistyottomien ryhmasta kertoi, etta "kylla ne jottain sitten antavat
tuolloin jouluntienoossa”. Hanestd se oli riittavaa palkitsemista. Eras
ryhméldinen puolestaan totesi, etta on “kuullut villejd huhuja siitd, ettda antaa
jopa palkallisen vapaapaivan”. Itse hén ei ollut saanut tallaista palkkiota. Han

toivoi, ettd enemman huomioitaisiin hyvaa tydsuoritusta: "kylla se sellaisen
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tuntuvan myonteisen palautteen saaminen pitda sitd motivaatiota ylla ihan

selkeesti”.

Kolme vajaakuntoista henkil6a ei ollut havainnut, etta tydpaikalla palkittaisiin
hyvasta tyosuorituksesta. Kaksi heista pohti, ettd hyva palkitsemiskeino olisi
koko tehtaan yhteinen toimintapaiva, jollaisia aikaisemmin heidéan tietojensa
mukaan on jarjestetty:

"...ettd miksei ikind ole tammosta liikuntapaivad tai jottain, mita
kuulemma ennen on tialla ollu. Se olis ihan helppo menna tuonne
koskenpartaalle, vaikka jarjestaa pikku patikkaretki. Siella paistoo
makkaroo, juuva kahvia, puol paivee vaikka. Seh&n ois semmosta
palkitsemista. Ei tuo luulis puol pdevee semmosta rokulia maltaita

maksavan.”

Kaksi haastateltavaa vajaakuntoisten henkildiden ryhmasta naki, etta
ylimaarainen vapaa-aika on palkitsemiskeino, esimerkiksi onnistuneen
suururakan jalkeen. Toinen heistd vakuutti, ettd "ihan normaali suullisesti

sanottu kiitos lammittaa kaikista eniten, ku joku muu palkinto”.

Yrityksen palkkiojarjestelmasta oli kaikilla vastaajilla hyvin erilaiset kasitykset.
Vastauksista paatellen yrityksella ei ole selkead palkkiojarjestelmaa tai mikali
palkkiojarjestelma on olemassa, se ei ole tybntekijbiden tiedossa.
Tyontekijoiden keskuudessa néayttda olevan ‘’villeja huhuja” joidenkin
tyontekijoiden saamista palkkioista. Haastateltavat itse eivat olleet saaneet
palkkioita. Heista monille olisi riittdnyt pelkk& sanallinen palaute hyvin tehdysta
tyostad. Vapaa-ajan saaminen tiukan tyouran jalkeen olisi monen mielesta ollut
myos riittava palkkio. Muutamat haastateltavat kaipasivat yhteisia toiminnallisia
paivid makkaranpaistoineen palkkioksi ja kannustimeksi. Sanallista kannustusta
tyontekijat kertoivat saavansa jonkin verran. Kannustus ei aina valttdmatta tule
sanallisena, vaan tyontekijat aistivat kannustavan ja myonteisen tydilmapiirin,
kuten yksi haastateltava puki ajatuksen sanoiksi: "kylla sen aistii, milloin ne

(tybnjohtajat) ovat tyytyvaisia”.
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Palkkiojarjestelman selkiyttaminen seka kannustukseen huomion kiittdminen
voisivat lisata sitoutumista tyohon seka tyotyytyvaisyytta yrityksessa. Mikali
organisaatio tunnustaa tyontekijoiden saavutukset, tyontekijoilla on tunne, etta
heitda kuunnellaan. Palkkiojarjestelman selkiyttamisen myotd tyontekijat
tietaisivat, mista yritys palkitse.

9.5.3 Tyon kannustearvo

Viidestd pitk&daikaistyottomasta henkilosta kaksi piti omaa tyotdan
haasteellisena ja kolmen mielesta tyd ei tarjoa kovin suuria haasteita. Yksi
naista kolmesta uskoi, etta tydn haasteellisuusastetta nosti se, jos tydlla oli joku
tietty aikataulu. Han myoOs toivoi, ettd hanelle opetettaisiin laajemmin eri
koneiden kayttba. Nain omaan ty6hon saisi itsenéisyyttad ja vaihtuvuutta, kun
voisi tydskennella omatoimisesti eri puuntydstokoneilla. Kyseinen vastaaja oli

ollut yrityksessa vain muutaman kuukauden.

Yksi pitkaaikaisty6ton henkilo, jonka mielesta tyo ei ole kovin haasteellista, naki,
ettd han voi omaa ammattiylpeytta tai ammattitaitoaan kayttamalla nostaa tyon

haasteellisuutta: "teen vdhan parempia, mité niista pitas tehha”.

Vajaakuntoiset henkilot eivat pitaneet tyotddn kovin haasteellisena ja
itselleen vaikeana. Nelja heista arvioi, etta heille on jo kehittynyt rutiininomainen
ote tyotehtaviin. Aluksi tehtavat tuntuivat haastavilta, mutta nykyisellaan uusia

haastavia tehtavia tulee harvakseltaan.

Nelja viidestd haastateltavasta seka pitkaaikaistyottomien ettd vajaakuntoisten
henkildiden ryhméssa arvioi, ettd he kehittyvadt omassa tydéssaan. Yhden
pitkaaikaistyottoman henkilon mielestd han ei kehity mihinkaan nykyisessa
tehtavassaan. Myos yksi vajaakuntoinen henkild uskoi, ettd hén ei oikein enaa
kehity: "en edes muista, milloin olisin oppinut semmosta jottain, joka ois minua
innostanu”. Pitkdaikaistyottomien ryhméassa kehittymistd kuvattin - muun

muassa, etta ’sitd tietdd jo aika paljon monesta asiasta, ei tarvii kyselld”.
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Kehittyminen koettin myds kasvavana rutiinina. Yksi haastateltava naki
tulevaisuudessa kehitystehtavia: "viela on uutta opittavaa”. Vajaakuntoisten
henkildiden ryhmassa kaksi vastaajaa naki oman kehittymisensa siing, etta he

ovat oppineet arvioimaan tyostettavan puun laatua.

Omaa tyotaan arvosti kahdeksan vastaaja kymmenesta haastatellusta.
Yhdelle pitk&aaikaistyottomalle se oli itsestaan selvaa: "totta kai mind arvostan”.
Toinen pitkaaikaistyoton totesi, etta han itse arvostaa tyotaén, vaikka varmaan
moni muu ei sita arvosta. Yksi pitkaaikaistyoton vastasi oman tyon arvostus -
kysymykseen, ettd "enpa niin hirveesti”. Yksi vajaakuntoinen henkilo totesi

valilla arvostavansa ja valilla ei.

Nykyisessa tydssaan haluaisi jatkaa yhdeksan kymmenesta haastatellusta.
Yksi henkild on sitd mielta, etta toisaalta haluaisi jatkaa nykyisessa tyossaan ja
toisaalta ei haluaisi. Han totesi, ettei ole vield "ihan sinut” tyén kanssa, koska
puuverstastyd tuntui hanesta vieraalta aikaisempiin t6ihin verrattuna.
Sitoutumista yritykseen kuvaa hyvin yhden haastateltavan vastaus: "en mina
valttdmattd halua ennee mihinkd&n muualle, tuonne kaupungille, vaikka saisin

valita. Minusta tialla on mukavoo”.

Kysymykseen, miten Kkehittéaisit omaa tyo6tasi, kolme vastaajaa
pitkaaikaistyottomien ryhmassa loysi heti kehittamiskohteita. Yksi heistd halusi
laajentaa omaa osaamistaan, jotta han voisi monipuolisesti tehda eri tehtavia,
toinen naki korjattavaa tydomenetelmissad, kolmas halusi itselleen "apupojan”,
jolle voisi olla esimerkkina”. Lisaksi han mietti uusien tydtekniikoiden oppimista.
Aluksi kaksi haastateltavaa ei osannut sanoa, miten he kehittaisivat tyoétaan.
Pienen pohdinnan jadlkeen he totesivat, ettd ainahan kehitettavaa olisi.
Ensimmainen heista uskoi, ettd joitakin parannuksia tydmenetelmiin voisi
kehitella. Toisen mielesta hanen tyopisteessdan harvemmin tarvitaan mitaan

erikoistaitoja, joita puolestaan vaaditaan erikoisoviosastolla.
Vajaakuntoisten henkildéiden ryhmassé kaksi vastaajaa l6ysi kehittamista

omassa tydssddn. Ensimmainen heistd haluaisi vaihtuvuutta ty6honsa seka

tyota helpottavia apuvalineitd. Toinen heista halusi muutosta tydvalineiden ja
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materiaalin sijoitteluun, "ettei sité turhaa juoksua tehh@”. Muut eivat keksineet

omasta mielestaan hyvia kehittdAmiskohteita.

Koko tyopaikkaa koskevia kehittamistoiveita haastateltavilla oli yleensa
vahan. Vajaakuntoiset henkil6t ilmaisivat enemman kehittamisajatuksiaan kuin
pitkaaikaisty6ttomat. Kolme haastateltavaa pitkaaikaistyottomien ryhmasta ja
yksi vajaakuntoisten henkildiden ryhmasta ei keksinyt yhtdan kehittamisideaa.
"Ei siin& oo oikeistaan mitd&n kehitettavaa. lhan hyvin ne tuntuu olevan”, totesi
yksi pitkdaikaistyoton heista.  Viidesta pitk&aikaistyottomasta kaksi 10ysi
kehittAmishaasteita. Ensimmainen heistd ideoi yritykseen entisOintipisteen.
Toinen totesi, ettd han olisi vienyt kehittamisideoita aktiivisemmin eteenpdin, jos
tyosuhde kestaisi pidemp&an kuin nykyisellaan. Han oli miettinyt joidenkin
tydmenetelmien uudistamista. Kaksi vajaakuntoista henkilda oli miettinyt, etta
meidan mielestaéan joitakin toita voisi tehda toisella tapaa. Toinen heista totesi,
ettd " monesti on tullut semmosia ajatuksia mieleen, etta eikd tuotakii vois tehha
paremmin”. Vaihtuvuutta ja téiden kiertoa toivoi yksi vajaakuntoisten henkil6iden

ryhmasta. Yhteisia retkia toivoi jarjestettavan yksi rynméan haastatelluista.

Haastateltavien mielikuva yrityksen imagosta vaihteli. Vajaakuntoisten
henkildiden ryhméssa yrityksen imago sai positiivisempia arvioita. Molemmissa
ryhmissa tuli esille se, ettd "kaupungilla” yrityksesta on vaaranlainen kuva ja
ihmisten negatiivisesti varittyneet mielikuvat ovat perdaisin vuosien takaa
tyOkeskusajoilta. Monet vastaajat puolustivat tyopaikkansa mainetta vaaria
mielikuvia vastaan. Kaksi vastaajaa pitkaaikaistyottomien ryhmasta ei pystynyt
erittelemaan omaa mielipidettaan yrityksen imagosta. Molemmat olivat olleet
suhteellisen lyhyen aikaa yrityksen palveluksessa. Yksi haastateltava totesi,
ettda kaupungilla kiertavista "jutuista osa on totta ja osa ei”. Eraan vastaajan
mielestd tybpaikka ei ole "sen kummempi kuin muukaan paikka”. Han totesi

liséksi, etta
"lhan samanlaisia tyontekij6ita ja kovia tyontekijoita tialla on. Eihan

siitd piase mihinkddn. Varmaan paljon kovemmalle joutuu ku

muualla, etta en vaheksy niinkun yhtaan.”
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Yksi pitkdaikaistyoton pohti, ettd yritystd pidetddn mallioppilaana sosiaalisten
yritysten joukossa. Vastaaja kertoi, ettd h&nestdkin sosiaalisen yrityksen
toimintamalli on "oikein hyva”. Mutta h&n kertoi, etta tyontekijoiden keskuudessa

on myds toisenlaisia mielikuvia:

"...mutt sit toisaalta taas siina on sellainen varjopuoli etta
sellaistakin imagoo tai mielikuvaa yritykselld vahan ollu, ettad se

kayttaa kaikki nuo maholliset tuet...”

Edelleen han kertoi arvostavansa ovitehtaan tuotteita, joilla on hyva maine jopa
kansainvalisestikin. Yrityksen imagosta Varkaudessa han totesi, ettd "on vahan
semmosena suojatydpaikkana pietty tatd”. Vastaaja totesi, ettd han ei
Varkaudessa mielelladn kerro, missd on tdissa. "Muualla pystyn kylla hyvin

kertomaan sen.”

Yrityksen imago tuotti tyontekijoille paanvaivaa. Omalla paikkakunnalla kaikki
tyontekijat eivat mielelladn paljastaneet sita, missa ovat tbissa. Haastateltavien
mielesta mielikuvaan yrityksesta vaikuttaa entinen tytkeskusaika; ihmisille on
jddnyt vaaristynyt kuva tyontekijoista ja yrityksen toiminnasta. Tyontekijat
puolustivat vastauksissaan sitkeasti tyOpaikkaansa ja vakuuttivat se olevan
tavallinen tyopaikka, jossa on kovia tyontekijoitd. Tyontekijat olivat erityisen
ylpeita tehtaansa tuotteista: he tekivat laadukkaita tuotteita jopa kansainvalisille
markkinoille. Uusimuotoisen yritystoiminnan myo6ta tyOpaikan

imagonrakentamiselle voisi olla oiva tilaisuus.

9.6. Johtopaatoksia

Taman tutkimuksen keskeisimpiéa tutkimustuloksia on esitetty tutkimusongelmia
kasittelevien lukujen yhteydessa. Kokoavina johtopaatoksiné voin todeta, etta
tyontekijoiden yksilolliset kasvutarpeet vaihtelivat: sekd pitk&aikaisty6ttomien
ettd vajaakuntoisten henkildiden joukossa oli tyodntekijoita, jotka olivat

selvemmin kasvuorientoituneita kuin toiset tyontekijat. Monet tyontekijat olivat
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tyytyvaisia vallitseviin tydolosuhteisiin: he eivat halunneet nykyista enempaa
vastuuta oman tyonsa kehittdmisesta, eivatkd he ilmaisseet kovin paljon

muutakaan kasvusuuntautuneisuutta.

Yrityksen palkkiojarjestelma oli epaselvd ja se heratti epatietoisuutta
tyontekijoiden keskuudessa. Tydilmapiiri koettiin p&&osin osin kannustavaksi,
vaikkakin kaivattiin lisdd sanallista kannustusta ja palautetta tyosta. Tyontekijat
arvostivat tyotdan ja halusivat jatkaa nykyisessa tehtavassaan. Tyota ei pidetty

enda kovin haastavana sen jalkeen, kun ty6tehtavat oli opittu.
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Liite 1
Teemahaastattelun kysymykset
Nimi: Ika:
Koulutus: Tybkokemus:
Nykyinen tyopaikka:
OMAN TYON KUVAILU
Kuvaile tyypillinen tydpaivasi.

Kuvaile itseasi tyontekijana.
Kuvaile tydymparistoasi.

TYOROOL|

Millaisena koet oman ammattitaitosi nykyisessa tehtavassasi?
Kuvaile, millainen on mielestasi hyvé/onnistunut tydsuoritus tyossasi.
Mika edistaa onnistumista? Mik& ehkaisee onnistumista?

Paasetko tavoitteeseesi tyossasi?

TYONJAKO
Miten tyOtehtavat jaetaan tyontekijoiden kesken?
Muuttaisitko tyonjakoa? Miten?

TYON MUUTOKSET
Onko tapahtunut muutoksia aikaisempiin tyotehtaviisi ja tyopaikkoihisi
verrattuna?

PAATOKSENTEKO OMASSA TYOSSASI
Millaisista asioista sind paatat tyopaivasi aikana?
Millaiseksi koet vaikutusmahdollisuutesi tydpaikallasi?

JOHDON TUKI JA KANNUSTUS

Saatko esimieheltasi kannustusta ty6tehtavien hoitoon?

Arvioiko kukaan tyotasi?

Kannustetaanko sinua kehittdmaan edelleen ammattitaitoasi?
Oletko ollut viime aikoina ty6hon liittyvassa koulutuksessa?
Palkitaanko tyontekijoita tyopaikallasi hyvasta tyotuloksesta? Miten?

RYHMAN TOIMINTAKYKY
Kuvaile tyOpaikkaasi tyOyhteisona.
(Vuorovaikutus, ryhmahenki, tiimityo)

TYON KANNUSTEARVO
Onko tyosi mielestasi haasteellista?
Kehitytkd omasta mielestasi tydssasi?

87



Arvostatko tyotasi?
Haluatko jatkaa nykyisessa tydssasi?
Millaisena koet ty6paikkasi/tybnantajasi imagon?

YKSILON KEHITTYMISTAVOITTEET

Miten kehittaisit omaa tyotasi?

Miten kehittaisit yleensa tyopaikkasi toimintaa?

Millaisena koet itsesi oppijana?

Haluatko tulevaisuudessa osallistua johonkin koulutukseen?
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