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Kehittyva tyoyhteiso. Itsearvioinnin
hyodyntaminen tyoyhteison kehittamisessa
kunnallisessa sosiaalitoimessa

Katri Vataja

JOHDANTO

Muutoksen pysyvyys tydelaimassd on kiistaton.
Yhteiskunnallisessa keskustelussa on nostettu
esiin muutokset tyon luonteessa, tyohon lii-
tetyissd merkityksissd ja tyovoiman kysynnin
ja tarjonnan suhteessa nyt ja tulevaisuudessa.
Muutokset koskettavat tyontekijoiti laajasti sek-
torista riippumatta. Niiden vaikutuksista tyoeli-
min laatuun ei kuitenkaan ole yksiselitteisti tul-
kintaa. Muutokset avaavat tyontekijoille uusia
mahdollisuuksia, mutta jatkuvan uudistamisen
kadntopuolena on, ettd se alkaa tuntua rasit-
teelta. Tamid heijastuu tyShyvinvointiin, tyén
tehokkuuteen ja tuottavuuteen.

Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaa
ohjaava lainsdddinto on liikkeessd ja palvelu-
jarjestelmidn rakenteita uudistetaan kiivaasti.
Uudistukset heijastuvat viistimittd ruohon-
juuritason tyohon. Tyontekijit havaitsevat mo-
nenlaisia muutoksia jokapdivdisessd tydssddn.
Ne voivat olla merkitykseltddn pienid tai suuria,
toteutustavaltaan nopeita tai hitaita, ja ne voivat
olla tydyhteiso- ja organisaatioldhtoisid tai ul-
koapiin johdettuja. Muutokset juontavat juu-
rensa asiakkaiden tarpeista, ja kasityksistd, kuin-
ka niihin tulisi vastata. Tietotekninen muutos on
jatkuvaa, ja tyotavat ja menetelmit kehittyvit.
Organisaatiot, tiimit ja tyOparit vaihtuvat niin
henkiléston kuin erilaisten johtamisnikemys-
ten mukaan. Fyysisid tyotiloja ja tydympiristoja
muokataan aika ajoin. Kun jokin osa-alue tai te-
kija tyojdrjestelmissd muuttuu, heijastuvat vai-
kutukset myos muihin osa-alueisiin. Tdlloin on
tarpeellista tarkastella uudestaan koko kuvion
toimivuutta.
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Lahestyn tutkimuksessani muutosta tyoyhtei-
son kehittdmisen nidkokulmasta. Kehittiminen
on toimintaa, jossa jokin asia, tilanne tai tila py-
ritddn muuttamaan paremmaksi. Kehittimisen
tavoitteena voi olla uusien tuotteiden, tuotan-
toprosessien, toimintatapojen, menetelmien
tai jarjestelmien luominen tai jo olemassa ole-
vien parantaminen (Seppinen-Jirveld 2004).
Kehittdmisestd puhutaan useilla eri termeil-
14, kuten parantamisena, kehittymisend, uu-
den luomisena, kypsymisend ja edistimisend.
Kehittiminen on uudistamista etenkin poliittis-
hallinnollisessa puheessa.

Vaikka kehittimiseen termini sisiltyy po-
sitiivinen lataus, on suhtautuminen organi-
saatioissa usein kaksijakoista ja ristiriitaista.
Kehittdmisen nimissd tehdyt muutokset eivit
vilttimattd ndyttaydy tyontekijoille tai asiak-
kaille yksinomaan parannuksina. Kehittdminen
koetaan usein yliméariiseksi taakaksi perustyén
rinnalla. Sosiaalialalla kehittimisen kestavyyttd
tiedetddn haastaneen irrallisiksi koetut projektit.
Ongelmaksi on koettu tulosten ankkuroitumi-
nen normaaliin toimintaan ja pysyvin paikalli-
sen osaamisen luominen. (Esim. Kaakinen ym.
2007.)

Yleisesti tiedetddn organisaatiotutkimusten
perusteella, ettd suuri osa toteutetuista muu-
tospyrkimyksistd epdonnistuu suhteessa tavoit-
teisiinsa (Boonstra 2004). Siksi on olennaista
tunnistaa erilaisten kehittimisotteiden ja -me-
netelmien toimivuuden edellytyksii ja ehtoja se-
ki lisdtd tietoa siitd, millaista muutosta voidaan
milloinkin tuottaa tai hallita.

Tyoeldiman laadun, tyon tuottavuuden ja vai-
kuttavuuden kannalta on merkitystd tavoilla,
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joilla muutokset organisaatioissa toteutetaan.
Jos muutos oletetaan tydeldméin pysyviksi tilak-
si, tarvitaan tyon ja palveluiden kehittimiseen
uudenlaisia tapoja ja menetelmiid. Tdmi haas-
taa johtamis- ja kehittdmisajattelua, ja edellyt-
tdd tyoyhteisoiltd uudenlaista tydorientaatiota,
asiantuntijuutta ja osaamista. Kompleksisessa,
dynaamisessa toimintaympéristossid on entistd
tirkedmpéi, ettd ammattilaisilla on kykyé reflek-
toida, tulkita ja kyseenalaistaa toimintaa ja sitd
ohjaavia oletuksia ja uskomuksia (Wilhemson
& Doos 2002, 112; Docherty ym. 2002). Jalki-
byrokraattisissa organisaatioissa kestdva kehitti-
minen voi tarkoittaa kehittimisen integroimista
osaksi toimintatapaa ja -kulttuuria (Kira 2003,
91).

Tutkimukseni kohteena on kehittdmistyo so-
siaalitoimen tyoyhteisoissd. Nama tyoyhteisot
kuuluvat osaksi kunnan sosiaali- ja terveyspal-
velujérjestelmdd. Niiden tyon sisilt6ja ja tapoja
madrittdvit niin hyvinvointipoliittiset tavoitteet
kuin myos lainsdddannolliset tehtivit ja velvoit-
teet. Suomessa kuntien sosiaalitoimessa tyds-
kentelee noin 115 000 ihmista.

TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tarkastelen tutkimuksessani, millaisena muu-
toksen tuottamisen ja hallinnan tapana ty6yh-
teisoldhtdinen, itsearviointia hyodyntivi kehit-
tdminen toteutuu kunnallisessa sosiaalitoimessa.
Olen analysoinut empiiriseen aineistoon poh-
jautuen, miten tydyhteisolihtoistd prosessike-
hittdmisti toteutetaan sosiaalitoimessa ja miten
itsearviointi palvelee kehittamistd. Olen pyrkinyt
vastaamaan kysymykseen, millaista muutosta
tyoyhteisoldhtoisen kehittimisen avulla voidaan
tuottaa ja hallita, ja millaisin edellytyksin.
Tutkimukseni koostuu kuudesta artikke-
lista sekd yhteenvedosta, joka kokoaa yhteen
keskeiset nikokulmat ja tulokset. Artikkeleissa
kehittimis- ja arviointityotd tarkastellaan eri-
laisten teoreettisten viitekehysten valossa.
Tutkimuksessani yhdistyvit sekd tyon ja orga-
nisaatioiden tutkimuksen ja kehittimisen etti
arvioinnin tieteelliset perinteet ja keskustelut.
Relationaalis-prosessuaalinen ajattelu on oh-
jannut tutkimuksellista kiinnostustani toimin-
taan ja kdytdntoihin, joiden kautta tyoyhteisot
ovat toteuttaneet kehittimistd. Olen pyrkinyt
ymmartimain kehittdmisté erilaisten sosiaalis-

ten ja materiaalisten, inhimillisten ja ei-inhimil-
listen tekijoiden vuorovaikutuksesta koostuvana
toimintana. Tarkastelussa ovat olleet kehittamis-
prosessia vilittavit tekijdt, toisin sanoen eri teki-
joiden rooli ja merkitys.

Tutkimuksessa on hyodynnetty menetelmis,
jotka ovat mahdollistaneet tyoyhteisdtasoisen
kuvailevan tiedonkeruun useista kohdetyoyhtei-
soistd samanaikaisesti ja samalla kehittdmispro-
sesseja pitkittdisesti seuraten. Tutkimusaineisto
koostuu tydyhteisojen toteuttamista keskuste-
luista, teemahaastatteluista sekd tyoyhteisdjen
kehittdmistydssddn tuottamista dokumenteista.
Aineiston analyysissa on ollut keskeisté tyoyhtei-
sojen kehittimisprosessien vertailu, yhtenevii-
syyksien ja eroavaisuuksien paikantaminen seki
niiden taustalla olevien ilmididen jidsentiminen
teoreettisesti.

Kun aineiston keruu kidynnistyi vuonna 2005,
se kattoi viisitoista sosiaalitoimen tydyhteisod
neljdssitoista kunnassa. Tyoyhteisojen lukuméi-
rd ja kokoonpanot vaihtelivat kolmen vuoden
seurantajakson aikana. Tyoyhteisoissd tapahtui
niin yhdistymistd kuin eriytymistd. Taustalla
vaikuttivat tyon organisoinnissa tehdyt muu-
tokset, mutta myos se, ettd kehittaimisyhteisot
muokkautuvat prosessin aikana uudelleen aset-
tamiensa kehittdmistavoitteiden myota.

KEHITTAMISOTE KAYTANNOLLISEN
KEHITTAMISTYON JASENTAJANA

Hyodynndn tutkimuksessani kehittdmisotteen
kasitettd. Kehittimisote on kisitteellinen viline
erilaisten kehittimisen tapojen ja kdytidntdjen
sisdltojen kuvaamiseksi, analysoimiseksi, julki-
lausumiseksi ja vertailemiseksi. Sen juuret ovat
kiytantoteoreettisessa ajattelussa. (Rdsdnen
2007.)

Aineistosta on tunnistettu kehittimisen
subjektia, taktiikkaa, politiikkaa ja moraalia
kuvaavat piirteet. Aineistolle on esitetty kysy-
mykset kuka kehittdd, kenelle ja kenen kanssa,
sekd miten, mitd ja miksi kehitetdidn tietylld ta-
valla ja tiettyyn suuntaan. Vuoropuheluun on
asetettu kehittimisen julkilausutut periaatteet
sekd toiminta, jollaisena se kiytinnossd toteu-
tui. Tutkimuksessa konstruoitu kehittdmisote
on nimetty tyoyhteisoldhtoiseksi prosessike-
hittamiseksi. Sille ominaisia piirteitd ovat koko
tyoyhteison osallistuminen kehittimiseen, toi-
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Kehittava itsearviointi organisatorisen oppimisen
ja tiedontuottamisen prosessina

Toimija-
lahtoGisyys

Arviointitiedon A
instrumentaalinen Tydyhteisolihtdinen A:;’;::;?I:;ytté
hyédyntaminen prosessikehittaminen j!:‘ T
kehittamisessa Koko tydyhteisén Arkeen tuottamat
osallistuminen integroitu prosessi muutokset
Arvioiva ote
Kuvio 1. Arvioinnin hyddyntdminen tyoyhteison kehittamisessa.

mijaldhtoisyys, arjen ty6hon integroitu kehitta-
misprosessi sekd arvioiva tydote.

Kehittimisotetta kategorisesti jasentdvit osa-
tekijdt olivat kidytinnossd toisiinsa kytkeytynei-
td ja saivat merkityksensid suhteessa toisiinsa.
Tétd havainnollistaa esimerkiksi se, ettd tyo-
yhteisoldhtoisyys kehittimisotteen keskeiseni
piirteend médritti paitsi sitd, kuka kehittdd ja
kenen kanssa, my®os sitd, mitd kehitetddn ja mik-
si, ja millaisin menetelmin ja mahdollisuuksin.
Kaytinnollinen kehittdmistoiminta on luonteel-
taan moniulotteista, limittynytt4 ja kytkeytynyt-
td, minki vuoksi kisitteelliset konstruktiot eivit
voi sitd tdydellisesti tavoittaa.

ITSEARVIOINNIN HYODYNTAMINEN
TYOYHTEISON KEHITTAMISESSA

Tarkastelen tutkimuksessani, miten tydyhteisot
ovat hyddyntineet arviointia kehittimistyds-
sddn. Arviointi on pelkistetysti arvon antamista
ja asioiden arvottamista. Arvioinnin tarkoituk-
sena on tuottaa havaintoja, johtopaitoksid ja
kehittdmissuosituksia arvioitavan kohteen vah-
vuuksista ja parantamisalueista suhteessa mai-
riteltyihin kriteereihin ja systemaattisesti kerit-
tyyn aineistoon pohjautuen.

Arvioinnin hyddyntiminen voi olla arvioin-
titiedon ja tulosten hyodyntamista seki arvioin-
tiprosessin hyodyntimistd. Arviointitiedon ja
-tulosten hyddyntimisessd on kyse siitd, mité
arvioinnin tuottaman tiedon avulla tai sen seu-
rauksena tapahtuu. Arvioinnin prosessikiytto
puolestaan viittaa muutoksiin, joita arviointi-
prosessi tuottaa tai edistdd arviointiin osallistu-
jien keskuudessa. Muutokset liittyvit olennaises-
ti arviointiin osallistumiseen, arviointiprosessin
aikana tapahtuvaan oppimiseen ja osallistujien
viliseen vuorovaikutukseen.

Kehittdvi arviointi on tutkimuksessani viite-
kehys, joka yhdistdd arvioinnin kehittimiseen.
Kehittdavd arviointi tarkoittaa arviointiproses-
seja ja -toimintoja, joiden tarkoituksena on tu-
kea jonkin ohjelman, tuotteen, henkilgston tai
organisaation kehittimistd ja arvioivan tydot-
teen syntymistd organisaatioon (Patton 1997).
Kehittdvin arvioinnin pddmaiidrani on parantaa
toiminnan vaikuttavuutta tyo- ja tyoyhteisollis-
ten prosessien kehittimisen kautta (Rajavaara
2006).

Tutkimuksen tyoyhteisoissd arviointi oli it-
searviointia. Se on arviointia, jota arvioinnin
kohteena olevat itse toteuttavat ja joka kohdis-
tuu heiddn omaan toimintaansa. Ty6yhteisot so-
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Arviointi suurten
linjojen tarkistamisena

Arviointi
kertaharjoituksena

Arvioinnin toteutus Arviointi linjaa ja ohjaa

teknisena tyoyhteison toimintaa.

suorituksena.
Tavoitteiden,

painopisteiden ja
kehittdmiskohteiden
paikantaminen

Menetelma ohjaa
toteutusta.

Arviointi irrallisena
toiminnan Kausiluonteinen

suunnittelusta ja seurannan viline

Arviointi ammatillisen
kehittymisen valineena

Arvioivien kysymysten
esittdminen ja yhteinen
pohdinta: mita tehdaan,
miksi, milla tavoin.

Perustydssa
reflektiivisyytta ja tyon
tutkimista tukevia
rakenteita.

Holistinen

ohjauksesta. Kyseenalaistaminen ja
avoimuus toisin
toimimiselle.
Mekaaninen
Kuvio 2. Kehittévan arvioinnin orientaatiot tydyhteisoissa.

velsivat kehittdmistyssddn kolmenlaisia mene-
telmid: Empowerment-arviointiin pohjautuvaa
Kompetenssi- menetelmaid, ITE-itsearviointi- ja
laadunhallintamenetelmdd sekd edellisid tdy-
dentdvisti Bikva-asiakasldhtoistd arviointimal-
lia. Itsearviointia hyodynnettiin kehittimisessd
erilaisin tavoin riippumatta sovelletusta mene-
telmista.

Olen tunnistanut aineistosta kolme erilaista
kehittidvin arvioinnin orientaatiota ja nimennyt
ne arvioinniksi kertaharjoituksena, arvioinniksi
suurten linjojen tarkistamisena ja arvioinnik-
si ammatillisen kehittymisen vilineend. Nditd
orientaatioita on suhteutettu toisiinsa jatku-
molla mekaanisesta holistiseen orientaatioon.

Arvioinnin hyddyntiminen kehittimisessi
pohjautuu oletukseen, ettd arviointi voi edistdi
organisatorisen oppimisen kannalta vilttimit-
tomid prosesseja. Organisatorinen oppiminen
voidaan ymmirtdd muutosprosessiksi, joka
tapahtuu sekd yksilollisessd ettd jaetussa ajatte-
lussa ja toiminnassa, mutta johon organisaation
instituutiot vaikuttavat ja joihin se sulautuu
(Crossan ym. 1999).

Olen hyodyntanyt kahta organisatorisen op-
pimisen ja tiedontuotannon viitekehystd tar-
kastellessani kehittdvin itsearvioinnin toteutta-
mista: dynaamista 4I:n prosessimallia (Crossan
ym. 1999) seki trialogista lihestymistapaa op-

pimiseen ja yhteistoiminnalliseen kehittimiseen
(Paavola ym. 2004; Paavola ym. 2010).

Mary Crossanin ja kumppaneiden organisa-
torisen oppimisen viitekehys on auttanut jasen-
tdmaédn itsearviointia organisatorisen oppimisen
prosesseina. Viitekehys havainnollistaa, miten
oppimista ja tietoa tuotetaan ja vilitetddn kehit-
tdvédn itsearvioinnin eri vaiheissa yksilotasolta
ryhmitasolle ja ryhmitasolta organisaatiotasol-
le ja vastaavasti toisinpdin. Analyysin tulokset
nostavat esiin tydyhteisdjen moniammatillisen
luonteen merkityksen. Jaetun ymmirryksen
luominen osoittautui paikoitellen monimutkai-
seksi prosessiksi, jossa olivat ldsni erilaiset int-
ressit ja vallankayttoon liittyvat kysymykset.

Organisaatioiden lipi kulkevat kaksisuun-
taiset syote- ja palauteprosessit olivat vihiisid
suhteessa tyoyhteisdjen toteuttamaan kehitti-
misty6hon. Ndiden vuorovaikutusprosessien
toimivuutta voi kuitenkin pitdid kriittisend sen
suhteen, missd mairin tydyhteisé voi tuottaa
ja hallita organisaatioissa tapahtuvaa muutosta
oman kehittimistyonsi avulla.

Trialoginen lihestymistapa oppimiseen ji-
sentdd toimintaa, jossa tyOyhteisot organisoi-
vat yhteistoiminnallista kehittdmistd ja pyrki-
vit luomaan ja kehittimidn systemaattisesti ja
pitkdjanteisesti yhteisid kehittimisen kohteita
(Paavola & Hakkarainen 2005; Paavola ym.
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A. Reaktiivista B. Proaktiivista
kontekstuaalisten toimintatapojen, tyon
olosuhteiden ja organisoinnin ja teknologian
toimintatapojen muuttamista jalostamista, kehittamista ja
toimintaympariston paivittamista
haasteisiin sopeutumiseksi
REAKTIIVINEN < » PROAKTIIVINEN
MUUTOS C Radikaalei . o MUUTOS
- Radikaaleja ,‘°_'_me”?'t?',t,a D. Mittavaa proaktiivista
tomintaympariston kr.utt|5|‘|r? ja ennakoivaa uudelleen
mugtoksun sopeutun_wlsekg Ja organisointia ja uuden
selviytymisen takaamiseksi. luomista
v
SUURI JA RADIKAALI MUUTOS
Kuvio 3. Organisatorisen muutoksen tyypit (Dawson 2003).

2010). Kehittdvin arvioinnin tarkastelu trialogi-
sessa viitekehyksessd tiydentdd aiemmin kirjalli-
suudessa esitettyji, lihinnd monologisiin ja dia-
logisiin oppimisnidkemyksiin pohjautuvia esi-
tyksid arvioinnin, organisatorisen oppimisen ja
kehittdmisen vilisestd suhteesta. Lihestymistapa
syventdd ymmarrystd kehittdvin itsearvioinnin
hyddyntiamisen ehdoista ja edellytyksista.

PROAKTIIVISTA PIENIMUOTOISTEN
MUUTOSTEN TUOTTAMISTA JA
REAKTIIVISTA SOPEUTUMISTA
MUUTOKSIIN

Jdsennin tutkimuksessani tyoyhteisdjen kehit-
tdmistyotd suhteessa organisatoriseen muutok-
seen. Tyoyhteisoldhtoisen kehittimisen luon-
netta ja paikkaa havainnollistaa jdsennys, jossa
radikaaleja ja vihittiisid organisaatiomuutoksen
tyyppejd asemoidaan suhteessa proaktiivisiin ja
reaktiivisiin muutoksiin (Dawson 2003).
Tutkimukseni kohteena oleva kehittimistyo
oli sekd proaktiivista tyon, tyoyhteison ja pal-
veluiden kehittimistd ettd reaktiivista sopeu-
tumista ulkoapiin johdettuihin muutoksiin.
Se ndyttdytyi vihittdistd ja pientd muutosta
tuottavana toimintana. Kehittiminen kohdistui
tyypillisesti tyokdytiantoihin, joita pyrittiin sel-
kiyttimdin linjaamalla yhteisid toimintatapoja,
ottamalla kidyttoon tyotd helpottavia vilineitd ja

toteuttamalla kokeiluja ja uudistuksia tyén or-
ganisoinnin parantamiseksi. Tydyhteisotasolla
sopeutumista ja reagointia vaativia uudistuksia
olivat esimerkiksi kuntaorganisaatiossa tapah-
tuvat rakenteelliset muutokset ja sosiaali- ja ter-
veydenhuollon lainsdadannolliset uudistukset.

Kehittamisprosessi edisti tydyhteisoissd kehi-
tyksellisid ja vahittdisid muutoksia niin ajattelun,
asenteiden ja tunteiden kuin kiyttiytymisen ja
toimintakdytdntojen tasoilla.

Tulokset osoittavat, ettd kehittimisprosessi
voi vahvistaa tyoyhteison kyvykkyyttd kehittda
ja arvioida omaa toimintaansa seki tydyhteison
itsetietoisuutta ja sisdistd vahvuutta, jonka koet-
tiin nikyvan esimerkiksi yhteiséllisyyden ja yh-
teenkuuluvaisuuden tunteen voimistumisena.

JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Olen tutkimuksessani paneutunut organisaation
mikrotasoon. Tutkimus tuo esiin prosessimai-
sesti etenevin, tyontekijoiden vahvaan osallistu-
miseen perustuvan kehittimissuuntauksen piir-
teitd sekd kuvaa toteuttamisen mahdollisuuksia
ja rajoituksia sosiaalitoimessa.

Kolmen vuoden seurantajakso toi esiin tyo-
yhteisoldhtoisen kehittimisen hitauden ja haas-
teellisuuden. Kehittyvd tyoyhteiso edellyttda
tavoitteellista, systemaattista toimintaa, mutta
myos kehittimisen tilanne-ehtoisuuden tunnis-
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* Tietoisuus tyon ja tydyhteisdn

piirteisté ja dynamiikasta

Muutokset ajattelussa

« Tietoisuus yksilon tydn merkityksesta
osana suurempaa kokonaisuutta
« Uusia nékokulmia tydhon ja tydyhteisdon

* Arvioiva ajattelu ja tydote

Muutokset « Tyon reflektointi
kayttaytymisessa « Kehittdémisosaaminen yksilo- ja
yhteisotasolla
« Kehittdmisrakenteet
« Keskustelukulttuuri ja tyo-
yhteisén vuorovaikutusrakenteet
Kuvio 4.

tamista ja hyddyntamistd. Tulokset korostavat,
ettd kehittimisprosessin yllapitiminen ja jatku-
vuus edellyttivit madriteltyja vastuita ja koordi-
naatiota. Tyoyhteison yhteiselle reflektoinnille,
keskustelulle ja kehittdmistoimille on varattava
riittdvisti aikaa ja tilaa. Yhteistoiminnallisen
kehittimisen onnistumisen kannalta on tirkedd
panostaa yhteisen perustehtivin ja tyoyhteison
jasenid yhdistdvien tekijoiden tunnistamiseen ja
midrittdmiseen.

Organisaatioiden ja tydyhteisdjen toimivuus
ja hyvinvointi eivdt synny itsestddn. Ne eivit
my6skddn ole staattisia tiloja, jotka kerran saa-
vutettuina kestdvit aikaa, vaan ne vaativat jat-
kuvaa ylldpitimistd ja uudelleen tuottamista.
Pysyvyys ja staattisuus edellyttivit toimintaa
yhtd lailla kuin muutos. Nykytilan ylldpitami-
nen tarkoittaa, ettd kaikki osatekijdt pysyvit
ennallaan ja toimintaa toteutetaan kuten en-
nenkin. Kidytdnnossd pysyvyyttd haastavat niin
tyoyhteison sisdiset kuin ulkoiset impulssit.
Tutkimukseni aineisto ilmensi hyvin, miten tyo-
yhteis6 on jatkuvassa liikkeessd. Tama on olen-
naista huomioida kehittdmisinterventioiden
suunnittelussa, toteuttamisessa ja arvioinnissa.

Kehittdmisen kestdvyyden kannalta keskeinen
kysymys on, miten tyoyhteisoldhtéinen kehitta-
minen voidaan kytked riittavisti organisatorisiin
muutoksiin. Ne ovat luonteeltaan usein episodi-

Muutokset asenteissa
ja tunteissa

* Tyoyhteisollisyys
* Yhteenkuuluvaisuuden tunne
« Ammattiryhmien valinen ymmarrys

ja arvostus

* Rohkeus asioiden esiin nostamiseen

Kehittamisprosessin tuottamat muutokset tydyhteisdissa.

sia, mullistavia ja perustavaa laatua olevia seki
nopeasti kdynnistyvii ja etenevid. Tutkimukseni
toi esille, ettd parhaimmillaan tydyhteison ke-
hittiminen voi tukea organisaatiotasoisten uu-
distusten suunnittelua, toteuttamista, ja siten
myos tydyhteisétasolla muutosten hallintaa. Jos
tavoitteet eivit ole yhteen sovitettavissa ja aito
vuorovaikutus puuttuu, voivat ylhailt alas joh-
detut muutokset mitdtoidd tyoyhteisotasoiset
kehittimisponnistukset.

Tutkimukseni keskeisend johtopditoksend
on, ettd organisatorinen oppiminen ja kestivd
yhteistoiminnallinen kehittdminen edellyttivit
kaytidntojd, joilla ryhmatason oppiminen ja ke-
hittiminen sidotaan osaksi sekd organisaation
tavoitteita ettd yksittdisten tyontekijoiden tyota.
Olennaista on, ettd kdytintoasiantuntijat ote-
taan riittivin ajoissa ja aidosti mukaan muutos-
ten suunnitteluun ja ettd heilld on siihen tarvit-
tavia valmiuksia.

YTM (viit.) Katri Vatajan sosiaali- ja terveyshal-
lintotieteen alaan kuuluva viitoskirja ”Kehittyvii
tydyhteiso. Itsearvioinnin hyddyntiminen tydyh-
teison kehittimisessi kunnallisessa sosiaalitoimes-
sa.” tarkastettiin 24.8.2012 Vaasan yliopistossa.
Vastaviittdjind toimi professori Leena Paasivaara
Oulun yliopistosta ja kustoksena professori Pirkko
Vartiainen Vaasan yliopistosta.
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