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TIIVISTELMA

Sosiaalialan tydolot -hankkeessa kehitettiin kuuden osahankkeen kautta tydolojen hyvia
kaytintoja. Hankkeessa toteutetun kansainvilisen tutkimuskatsauksen (1) perusteella voi-
daan sanoa, etti tydolojen kehittdimisen hyviin kiytintdon kuuluu alan kehittiminen ko-
konaisuutena. Lihitydyhteison ja esimiestyon seki organisaation toiminnan kehittiminen
tapahtuvat samanaikaisesti ja tyossidn hyvinvoivalla ammattilaisella on mahdollisuus vai-
kuttaa tyonsi sisiltdon ja sen toteuttamiseen. Vastaavasti asiakastyon edellytysten rapau-
tuminen aiheuttavat henkildstolle suurta huolta.

Hankkeessa oli kohteena tydyhteisdjen oma aktiivinen tydolojen kehittimistoiminta,
joka toteutui 2) kehittivi esimiesvalmennusprosessin, 3) kehittivin tyénohjaushankkeen,
4) Kuvastin, reflektiivisen itse- ja vertaisarviointimenetelmin pilotoinnin ja 5) BIKVA-
asiakaslihtoisen arviointi- ja kehittimismenetelmin kokeiluhankkeiden kautta. Kolme en-
simmiisti toteutettiin tutkivina oppimis- ja kehittimisprosesseina ja neljis relationaalise-
na arviointina.

Reflektiiviset rakenteet ja prosessit osoittautuivat tydhyvinvoinnin kannalta merkitta-
viksi. Reflektiivisilld rakenteilla viitataan oppimisen ja tiedonmuodostuksen arkkitehtuu-
riin ja prosesseihin organisaatiossa erotuksena hallinnollisista rakenteista. Niiden raken-
teiden voima on, etti ne itsessiin tuottavat yhteyksii organisaation eri tasoille ja ovat
avoimia ja lipinikyvii my6s asiakkaille. Reflektiivisten rakenteiden ydin on siini, ettd ne
lisddvit toiminnan mielekkyyttd. Vertauskuvallisesti voidaan puhua hengittivisti organi-
saatiosta, joka ei tukahduta toimijoitaan. Tallin tyontekijit, esimiehet, asiakkaat ja poliit-
tiset paatoksentekijit osallistuvat palveluiden kehittimiseen omasta asiantuntijuudestaan
ja kokemuksestaan kisin.

Tyoturvallisuusosahankkeessa (6) kartoitettiin tydssi koetun vikivallan yleisyytti ja hal-
lintakeinoja sosiaalialalla ja koottiin jo kiytossi olleita hyvii kidytintoija, joilla voidaan tu-
kea vikivallan ehkiisyi ja hallintaa organisaation lidpiisevini toimintana. Selvitys osoitti,
etti tyoturvallisuuskysymykset eivit saa riittivisti huomiota ja etti niihin liittyvissi me-
nettelyissd on vakavia puutteita. Tdmi tulos haastaa johtajat sosiaalialan organisaatioiden
eri tasoilla strategia- ja laatutyohon, riskinarviointeihin ja tydturvallisuusteeman sisallytta-
miseen esimies-alaiskeskusteluihin. Tarvitaan my6s traumatisoitumiselta varjelevaa orga-
nisaation keskustelukulttuuria ja vikivaltakokemusten kisittelymahdollisuuksia.

Asiasanat: arviointimenetelmdit, esimiehet, kotihoito, kotipalvelut, sosiaaliala, sosiaalityé, tyin-
ohjaus, tyéolot, tyéturvallisuus, valmennus
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SAMMANDRAG

Utvecklande av arbetsforhdllandena inom det sociala omrddet.

Projektet Arbetsforhallandena inom det sociala omridet utvecklade god praxis med hjilp
av sex delprojekt. Man kan siga utgdende frén oversikten 6ver internationell forskning (1)
att god praxis vid utvecklandet av arbetsférhallandena omfattar att man utvecklar omradet
i dess helhet. Utvecklandet av den nirmaste arbetsgemenskapen och férmansarbetet samt
organisationens verksamhet sker samtidigt, och yrkesutbildade personer som mar val i
arbetet har méijlighet att paverka innehaillet i sitt arbete och hur arbetet genomfors. A
andra sidan ger de forsimrade forutsittningarna for klientarbetet personalen anledning till
bekymmer.

Malet f6r projektet var att arbetsgemenskapen ska aktivt utveckla sina arbetsférhallanden
och detta genomfordes genom (2) en utvecklande triningsprocess for ledarskap, (3) ett
utvecklande handledningsprojekt, (4) "Kuvastin” pilotundersdkning med en reflektiv
sjalvutvirderings- och inbordes utvirderingsmetod och (5) ett antal forsdksprojekt med
BIKVA klientorienterad utvirderings- och utvecklingsmetod. De tre forsta genomfordes
i form av forskande inlirnings- och utvecklingsprocesser och det fjirde i form av en
relationell utvirdering.

De reflektiva strukturerna och processerna visade sig vara viktiga med tanke pa
vilbefinnande i arbetet. Med reflektiva strukturer avses arkitekturen och processerna vid
inlirning och kunskapsformation inom organisationen, till skillnad frdn de administrativa
strukturerna. Styrkan med dessa strukturer ir att de i och for sig dstadkommer forbindelser
med olika nivder i organisationen och ir 6ppna och transparenta dven for klienter.
Det centrala i de reflektiva strukturerna ir att de 6kar verksamhetens meningsfullhet.
Allegoriskt kan man tala om en organisation som ”andas”, en organisation som inte kuvar
sina aktorer. D3 deltar de anstillda, forminnen, klienterna och de politiska beslutsfattarna
i utvecklandet av tjinster utgdende frin sin sakkunskap och erfarenhet.

Delprojektet for sikerhet i arbete (6) kartlade forekomsten av vild i arbetet och
metoder att hantera och kontrollera det samt samlade in exempel p& god praxis som
redan anvinds och med vilken man kan stodja férebyggandet och hanteringen av vald
inom organisationen som en genomgripande aktivitet. Utredningen visade att frigor om
sikerhet i arbete inte fir tillrickligt med uppmirksamhet och att det finns allvarliga brister
i forfaranden som hinfor sig till dem. Detta resultat innebir en utmaning for direktérerna
pa de olika nivierna inom organisationer inom det sociala omradet nir det giller strategiskt
arbete och kvalitetsarbete, riskbedémningar och att inkludera temat sikerhet i arbete i
medarbetarsamtalen. Organisationen behover ocksd en diskussionskultur och méjlighet
att behandla erfarenheter om vald for att forebygga traumatisering.

Nyckelord: arbetsforhdllanden, formdin, handledning, hemvdrd, hemservice, sociala omrddet,
socialarbetet, scikerhet i arbete, triining, utvéirderingsmetoder
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SUMMARY

Development of working conditions in social services.

The project Working conditions in social services developed good practices for improving
working conditions in six subprojects. It can be said on the basis of the review of international
research (1) that the good practice of developing working conditions includes development of
the branch as a whole. Development of the immediate workplace community, leadership and
the operation of the organisation take place at the same time and professionals coping well
at work have an opportunity to influence the content of their work and how it is carried out.
Correspondingly, the eroding prerequisites for client work cause great worry to the staff.

The aim of the project was that the workplace communities actively contribute to developing
their working conditions, and it was carried out through (2) a developing leadership training
process, (3) a project on developmental professional supervision, (4)a training process on
developmental leadership method’s pilot Kuvastin (Mirror), and (5) BIKVA pilots for client-
oriented evaluation and development method. The first three of them were carried out in
the form of researching learning and development processes and the fourth in the form of
relational evaluation.

The reflective structures and processes proved to be significant from the point of view of
wellbeing at work. Reflective structures refer to the architecture and processes of learning
and knowledge formation in the organisation, in distinction from administrative structures.
The strength of these two structures is that they themselves produce connections to the
different levels of the organisation and are transparent to clients as well. The most important
thing with the reflective structures is that they enhance the meaningfulness of an activity.
Allegorically, we can speak about a ‘breathing’ organisation, an organisation that does not
stifle its actors. Then the employees, superiors, clients and political decision-makers take part
in development of services based on their expertise and experience.

The occupational safety subproject (6) surveyed the incidence of violence at work and
methods to control it, and gathered good practices already used, by means of which violence
prevention and control can be supported as an activity integrated into the entire organisation.
The survey showed that occupational safety issues are not paid enough attention to and
that there are serious defects in the procedures related to them. This outcome challenges
chiefs at the different levels of social service organisations to a strategy and quality work, risk
assessments and inclusion of the occupational safety theme in the development discussions
between the superior and employee. A discussion culture protecting from traumatization and
opportunities for dealing with experiences of violence is also needed.

Key words: assessment methods, home care, home services, job supervision, occupational safety,
social services, social work, superiors, training, working conditions
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SUOSITUKSET PAHKINANKUORESSA

Sosiaalialan tydolojen kehittimista tiytyy tarkastella kokonaisvaltaisesti, silld vetovoimai-
suus, tydhyvinvointi ja tydtyytyviisyys ovat toisiinsa kytkoksissi.
Sosiaalialalla tyolojen kehittiminen edellyttia

1.

tyon kognitiivisten, emotionaalisten ja kiytinnollisten asioiden yhteisti kasit-
tely, joka lisad epavarmuuden sietokykyi ja tuottaa niin edellytyksia sitoutu-
valle ja vastuulliselle ammatilliselle toiminnalle,

tiedontuotannon ja ohjauksen toimivia rakenteita, jotka edesauttavat arvi-
oimaan tydmenetelmien toimivuutta, tekemiin piitelmii omasta tyosti ja
toimintaedellytyksisti, ja jotka tuovat niin hallittavuuden ja mielekkyyden
kokemusta,

tyontekijoiden, esimiesten, asiakkaiden ja poliittisten paittijien avointa
vuoropuhelua tukevien rakenteiden kiyttoonottoa, jotta tyon kehittimisen
kysymykset mairittyvit yhteiseksi asiaksi ja vastuuksi,

kehittivin orientaation edistamisti asiakastyon esimiestydssi,

paneutuvan asiakastyon resurssien turvaamista.

Tyoturvallisuudessa sosiaalialalla on vakavia puutteita toimivasta lainsdddiannéistd huo-
limatta. Tyoyhteisoissd tulisi luoda ja yllapitdd toimintakulttuuria, joka turvaa asiakkaille
turvallisen ja paneutuvan asioinnin seki tyontekijoille tydturvallisuuden. Tillaista toimin-
takulttuuria yllipidetdin ja kehitetdian muun muassa uusien tyontekijéiden perehdytta-
misohjelmien, esimies-alaiskeskustelujen, tyovikivaltakartoitusten ja -ohjeiden, koulutuk-
sen seki sattuneiden ja lihelti piti -tilanteiden kisittelyn avulla.

Tissi raportissa esitelty kehittivin tyonohjauksen malli seki Bikva- ja Kuvastin-mene-
telmit toimivat lupaavina esimerkkeini reflektiivisistd rakenteista, joilla voidaan osaltaan
vastata 1-3 kohtien haasteisiin.

Samaten tissi raportissa kisitelldin esimiesty6td tydhyvinvoinnin nikdkulmasta (4) ja
tarkastellaan tyoturvallisuuden kehittimisti vaativia toimenpiteit.
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ESIPUHE

Sosiaali- ja terveysala on parhaillaan mittavien haasteiden ja mahdollisuuksien direlld. Nyt
tarvitsemme innovaatioita uudistaa palvelurakenteita, tyokiytintdjd ja toimintatapoja.
Osaavan ja tyohonsd motivoituneen henkildston riittidvyys ja pysyvyys sosiaali- ja terveys-
alalla on ratkaisevan tirkedi laadukkaiden palvelujen turvaamisessa.

Sosiaalialan tyd on luovaa, ihmislidheistd sekd ammatilliseen ja yhteiskunnalliseen yh-
teistoimintaan haastavaa ja vaativuudessaan palkitsevaa. Huoli on kuitenkin kasvanut sosi-
aalialan ammatillisen henkilostén hyvinvoinnista ja tydssi pysymisestid kunnallisessa sosi-
aalitoimessa. Miki lisdd alan vetovoimaa tulevaisuuden tyémarkkinoilla, hyvit tyolotko?

Sosiaalialan tydolot —hanke toteutettiin osana sosiaali- ja terveysministerion koordinoi-
maa Veto-ohjelmaa tiiviissd yhteistydssid Sosiaalialan kehittimishankkeen kanssa. Hanke
kohdistui sosiaalialan tyopaikkoihin ja tydyhteisoihin julkisella sektorilla.

Sosiaalialan tydolot -hankkeen keskeiseni tavoitteena oli selvittia ja koota niiti tekijoi-
td, jotka koetaan tydhyvinvointia ja tydn vetovoimaisuutta lisddviksi tai heikentiviksi ja
kuormittaviksi. Tietoa ja kokemusta on hankittu kyselyin ja selvityksin sekd kokeilu- ja ke-
hittimishankkeilla. Hanke on tuottanut tietoa johtamisen ja tydturvallisuuden seki jatku-
vaan arviointiin perustuvan tyoskentelytavan ja asiakaslihtdisen palvelun kehittimiseen.
Kaikki hankkeen osa-alueet ovat tuottaneet yhteisollistd oppimista ja tyén arvioinnin me-
netelmia.

Hankkeessa on kiinnitetty kiitettivisti huomiota asiakkaiden mahdollisuuteen osallis-
tua sosiaalipalvelujen arviointiin ja kehittimiseen. Asiakas on tasavertainen ja aktiivinen
kehittamiskumppani. Systemaattisia asiakkaita osallistavia ja luottamukselliseen vuorovai-
kutukseen perustuvia kehittimis- ja arviointikdytintoji tuleekin kehittidi entistd tarmok-
kaammin arkiseen perustyohon.

Uskon vahvasti, ettd sosiaalialan tydolojen kehityksen suuntaa on mahdollista kidintii
myonteiseksi vahvistamalla tydyhteisoissi tasavertaista ja luottamuksellista vuoropuhelua,
yhdessid oppimista ja tekemistid. Henkilostovoimavarojen kehittiminen vahvistaa sosiaa-
lialan vetovoimaa kiinnostavana ja vaativana alana.

Hanke on kiynnistinyt sosiaalialan tydolojen hyvien kiytintdjen kehittimisen ja arvi-
oinnin. Raportissa on esitetty myos sosiaalialan tydolojen parantamisen seuraavat kehitys-
askeleet. Kiitdn Sosiaalialan tydolot -hankkeen vastuuhenkilditi ja tutkijoita sekd kuntia ja
hankkeeseen osallistunutta sosiaalialan henkilostoi ansiokkaasta tyosti. Tastd on hyvi jat-
kaa sosiaalialan tydolojen parantamiseksi.

Peruspalveluministeri Paula Risikko
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SOSIAALIALANTYOOLOT PUNTARISSA

Laura Yliruka, Synnéve Karvinen-Niinikoski, Juha Koivisto

Sosiaaliala on 2000-luvun ensimmiisen vuosikymmenen loppusuoralla suurten haastei-
den diressd, kun Suomi organisoi uudelleen hyvinvointipoliittisia ohjelmiaan, palvelujir-
jestelmiinsi ja -hallintoaan seki erityisesti sosiaali- ja terveyspalveluitaan. Voidaan puhua
jopa kriisisti, koska kyse on voimavarojen puutteesta, alalla tydskentelevien ammattiryh-
mien jaksamisesta ja uupumisesta, toinen toistaan seuraavista organisaatiouudistuksista ja
sdisto- tai tehostustoimista. Huoli alkaa perustellusti olla siitd, kuinka siilyttdd sosiaaliala
vetovoimaisena alan ammattilaisia ajatellen ja kuinka taata riittivit ja laadukkaat palve-
lut. Ilman niiti on syyti peliti hyvinvoinnin ja inhimillisen arvokkuuden olevan uhattuina
puhumattakaan yhteiskunnallisen ja taloudellisen toiminnan innovatiivisen kehittimisen
ehdoista. Kyse on erityisesti lasten ja perheiden hyvinvoinnista ja vanhusten laadukkaan
hoivan jirjestimisesti seki niiden eliminkaaren diripiiden vilissi ja niihin kietoutuneen
koko elimisen kirjosta ongelmineen.

Paradoksaalista on, ettid sekid nuorten ettd uran vaihtoa sosiaalialalle harkitsevien koke-
neempien kansalaisten silmissi sosiaaliala — olipa kyse sosiaalityosti, sosiaaliohjauksesta,
varhaiskasvatuksesta tai hoivatyostd — on sinidnsi motivoiva, houkutteleva ja kiinnostava.
Ihmiset ja heididn kanssaan tyoskentely koetaan tirkeiksi. Sosiaalialan tyd ja sen moni-
muotoiset kiytinnot koetaan myds yhteiskunnallisesti merkitykselliseksi. Sosiaalialan tyo
on sekd luovaa, ihmislidheisti, ammatilliseen ja yhteiskunnalliseen yhteistoimintaan haas-
tavaa ettd vaativuudessaan palkitsevaa. Pettymys on syvi, kun tyontekija huomaa, ettid oma
osaaminen ja motivaatio eivit riitd uupumuksen ja voimavarojen puutteen edessi ja koko
homma tuntuu olevan "katastrofin partaalla” (HS 13.1.2008). Luovuttamisen halua lisda
suuresti koulutukseen ja tyon vaativuuteen nihden kohtuuttoman huono palkka ja tyén
arvostuksen puute.

Silld, mitd tydoloja koskevasta puntarista 18ytyy, on ratkaiseva merkitys alan vetovoi-
maisuuden kannalta, kun sosiaalialan osaajista ja pitevistd sosiaalityontekijoistd kilpail-
laan kunnissa ja muissa sosiaalialan organisaatiossa. On turvattava osaavan, pitevin ja tyo-
honsi sitoutuvan sekd motivoituneen tydvoiman saanti ja pysyminen sosiaalialalla. Alan
suosittuutta ja tydvoimatarvetta kuvastaa kova kilpailu alan koulutuspaikoista ja toisaalta
aloituspaikkojen riittimittomyys tyydyttimiin tydvoimatarvetta — etenkin, jos alan osaa-
miselle on kysyntdi paremman palkan ja vetovoimaisemmat tydolot tarjoavissa muissa
tehtivissa.

Puntarin voi nopeasti arvioida olevan pahasti kallellaan tyén kuormittavuuden ja nega-
tiivisiksi koettujen tekijéiden suuntaan, vaikka mikdin punnittavista tekijoisti ei olekaan
pelkistiin eikd yksindidn kuormittava tai poistyontivi tekiji. Jo mainittujen tydvoimapu-
lan, koulutusaukkojen, palkkapolitiikan ja organisatorisen himmentivyyden lisiksi kuor-
mitusta tuottavat kasvavat asiakasmaiirit ja vaihtuvat tydntekijit, kielteinen julkisuuskuva,
monimutkaistuvat sosiaaliset ongelmat ja vaativat asiakkaat, vikivallan pelko ja muut tys-
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turvallisuusongelmat, johtamisen ja henkildstokehittimisen puutteet, tydtehtivien ruti-
noituminen seki hallinnollinen, tietotekniikkaan sidottu mairittyminen. Kaiken kaikkiaan
puntariin ahtautuu tekijoiti, jotka tekevit olon tukalaksi ja syévit tyon ilon seka ehdytta-
vit vetovoiman. Huoli koskee syvillisimmillidin tychyvinvointia ja sitd heikentivii tekijoi-
td tai sen puutteita.

Kuitenkin tasapainoa tuovaan vaakakuppiin niyttiisi sinnekin olevan tarjolla tekijoit,
jotka voisivat luoda niin kannattelevia rakenteita kuin herittii intoa ja voimaa siihen vir-
taan, jossa viihtyy tyon imu ja ilo. Olisi vain osattava erottaa nimi hyvinvointia rakenta-
vat tekijit vetovoimaisen sosiaalialan “takuumiehiksi”. Misti siis voisi rakentua sosiaalialan
vetovoimaisuus ja mitka tekijit ovat oleellisia motivaation ja alalle sitoutumisen seki silla
pysymisen ja sen tehtivissi jaksamisen kannalta?

Tyontda vai vetoa?

Samanaikaisesti kun sosiaalityontekijiat ovat peruskoulutukseltaan (Tutkintoasetus n:o
615/1999; sosiaalihuollon kelpoisuuslaki n:o /2005) yhi korkeammin koulutettuja, am-
mattikunnan pahoinvointi ja organisaatioiden jahmeys (esim. Erdsaari 1994; Karvinen-Nii-
nikoski ym. 2005 ovat yhi arkea sosiaalityon tydyhteisdissi. Vahteran (2007) sairauspoissa-
olojen syiti selvittineen kunta-alan tutkimuksen mukaan sosiaality on masennusammatti.
KELA:n korvaamien sairauspoissaolopdivien syyni oli naisista 31 % ja miehistd 41 % ta-
pauksessa masennus. Nayttiisikin siltd, ettd avoimiksi (Saaristo 2000; Erdsaari 2002) ja
reflektiivisiksi (Karvinen 1996) asiantuntijoiksi opiskelleet sosiaalityontekijit siirtyvit jul-
kisen sektorin organisaatioista toisaalle téihin (esim. Paloheimo ym. 2007; Karvinen-
Niinikoski ym. 2005).

Ruotsissa Tukholman yliopiston toimesta (Tham 2005) toteutetun laajan sosiaalityonte-
kijoiden tyooloja selvittineen tutkimuksen mukaan sosiaalityontekijit tydskentelevit mui-
ta ammattiryhmia useammin tydoloissa, joihin liittyy paljon ongelmia ja tyoperiistd kuor-
mittavuutta. Verrattuna yhteispohjoismaisen QPS Nordic-mittaristolla saatuihin tuloksiin
sosiaalityontekijit eroavat muista (pohjoismaisista) ammattiryhmistd muun muassa hei-
kon tyoén hallinnan ja organisoinnin kokemusten seki suuren tyomiirin osalta. Ruotsa-
laistutkimuksen mukaan lihes puolet vastanneista sosiaalityontekijoisti on harkinnut va-
kavasti tydpaikan vaihtoa. Vaihtohalukkaimpia olivat ne, jotka kokivat oman tydpaikkansa
sosiaalisen ilmaston seki henkilosto- ja henkiloston osaamisen johtamisen heikkoina. Thamin
(2005) mukaan niyttidkin ilmeiseltd, ettd sosiaalityon vetovoimaisuutta ja tydssi pysy-
misti on mahdollista parantaa kehittimailld organisaatiokulttuureita ja tyén organisointia
esimerkiksi johtamiskiytintojen avulla.

Suomessa toteutetun sosiaalityon tydoloja koskevan Konstikas sosiaalityd —tutkimuksen
antama kuva sosiaalitydstd vastaa paljossa edelld kuvattua ruotsalaista tilannetta (Karvinen-
Niinikoski ym. 2005). Sama tutkimus ja erait kehittimishankkeet (Mannerstréom ym. 2005;
Yliruka 2005) kertovat myés tydyhteisdjen vuorovaikutusmahdollisuuksien ja rakenteiden
tirkeydestd — ja niukkuudesta — sosiaalitoimistojen sosiaalityén innostavalle tydilmapiirille
ja kehittimismyonteisyydelle, innovatiivisuudelle.

Vataja & Julkunen (2004) ovat myos tarkastelleet pohjoismaisen tutkimuskirjallisuuden
avulla niiti sosiaalialan tydorganisaatioiden, tyon organisoinnin ja tydyhteisdjen piirteit,
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jotka nayttiytyvit keskeisini tydyhteisdjen toimivuuden ja henkilostén hyvinvoinnin kan-
nalta. Katsauksen perusteella tillaisina piirteinid nousevat esiin tyon suunnitelmallisuus ja
tavoitteiden selkeys, tyon itseniisyys ja vaikutusmahdollisuudet, johtamistapa, tydyhteison
ilmapiiri ja tukirakenteet seki osaamisen kehittiminen.

Tillaiset tydyhteison sisdisen toimintalogiikan piirteet valuvat hukkaan, silloin kun pun-
tari kallistuu pahasti negatiivisten tekijoiden suuntaan tydyhteison ja organisaation ulko-
puolelta tulevien kuormittavuustekijéiden johdosta. Vaikka tydkaverit ja pomo ovat huo-
mioivia ja ystdvillisia sekd tukirakenteet ja yhteistydverkostot kunnossa, voi painiminen
niin sanottujen ilkeiden ongelmien eli monimutkaisten, haavoittavien eliminprosessien
ja yhteisollisesti ristiriitaisten kysymysten kanssa olla kestimitonti niilli voimavaroilla ja
ratkaisuilla, joita on kiytossi. Titd ahdinkoa tuskin helpottaa ns. tilaaja-tuottajamallien
pirstova vaikutus kokonaisvaltaiseen tydotteeseen. Tydyhteison sisdinen toimivuus ja hy-
vinvointi on kuitenkin nihtivi perusedellytyksiksi, jotta ulkopuolelta ja eri suunnista tu-
levien kuormittavuustekijoiden kanssa jaksetaan.

Konstikas sosiaalityd -tutkimuksen mukaan erityisesti sosiaalipalvelutoimistoissa tyén
kuormittavuus on koettu muita sosiaalityén tydympiristoji korkeammaksi. Myos tietd-
myksen johtamisen (knowledge management) kokemukset ja dynaamisen-asiantuntija-
toiminnan kiytinnot ovat heikompia sosiaalitoimistoissa kuin toisissa sosiaalityon tyo-
ympiristdissd. Lisiksi kaupunkimaisissa kunnissa sijaisevien suurten organisaatioiden
sosiaalityontekijoilli on muita sosiaalityontekijoiti harvemmat henkilkohtaiset verkos-
tot. Paradoksaalisesti edellisisti tekijoisti huolimatta yksittiiset huippuarvot 16ytyvit kun-
nallisista sosiaalitoimistoista. (Meltti ym. 2005.)

My®ds Vataja ym. (2007) tutkimuksen keskeinen havainto oli, ettd tyytyviisyys ja toi-
saalta tyytymittomyys tyoyhteisoihin tyén ja tydyhteisén organisoinnin keskeisten piir-
teiden osalta niytti tulosten valossa kasaantuvan tiettyihin tydyhteisoihin. He analysoivat
kysely- ja haastattelututkimuksessaan edelli mainittujen piirteiden (Vataja & Julkunen
2004) pohjalta kuudentoista suomalaisen sosiaalitoimiston tydoloja. Kokonaiskuva sosiaa-
litoimistoista niytti positiiviselta lihes kaikkien piirteiden osalta. Sosiaalitoimistojen vah-
vuuksiksi nousivat tyon monipuolisuus ja haasteellisuus seki tyon henkinen palkitsevuus.
Ilmapiiri oli toimistoissa keskimiirin hyvi. Kiire ja tydmiiridin suuruus eivit niayttiyty-
neet tyoyhteisdjen suurimpana huolen aiheena. Eniten puutteita oli vuorovaikutuksen ja
sisdllossd yhteistydkumppaneiden kanssa. Tyon tavoitteet, tehtivinkuva ja rajaukset olivat
varsin selkeitd valtaosalle tutkimukseen osallistuneista tyontekijoista. Tyontekijit kokivat
kuitenkin selkeyden kaintopuoleksi sen, ettd tyokiytinndt ja toimintatavat olivat heidan
omasta mielestdin jossain miirin rutinoituneita ja paikoin jopa luutuneita. Selkei tarve
oli tiedolle sosiaalityon ja tydtapojen vaikuttavuudesta. Vataja ym. mukaan mainitun tut-
kimuksen tuloksista ei voi tehdi piitelmii koko sosiaalialaa koskien tai edes sosiaalitoi-
mistoja koskien. Tutkijat pohtivatkin, missi mairin positiiviset tulokset kuvaavat yleisesti
sosiaalitoimistojen todellista arkea ja missid mairin piirteiti sellaisista tydyhteisoistd, jot-
ka ovat 16ytineet voimavaroja kehittamistyon aloittamiseksi ja hakeutuneet omaehtoisesti
kehittaimishankkeeseen (Vataja ym. 2007, 359, 366).

[sobritannialainen Audit -komissio (Audit Commission 2002, section 2) teetti vuonna
2002 tutkimuksen siitd, miksi sosiaalialan henkilosté haluaa lihtei alalta. Lihtemiseen liit-
tyvii tekijoitad olivat tunne byrokratiaan hukkumisesta, kokemus riittamattomisti resurs-
seista ja hallitsemattomasta tyokuormasta, autonomian puute, kokemus alan aliarvostuk-
sesta niin hallituksen, organisaation johdon kuin niin sanotun suuren yleisénkin taholta,
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epioikeudenmukainen palkkarakenne ja sellaiset muutoshankkeet, jotka koettiin ylhailta
pakotetuiksi ja huonosti perustelluiksi. (Hafford-Letchfield ym. 2008, 30).

Henkil6ston ikdintyminen ja tilli vuosikymmenelld kiihtyvi elikkeelle siirtyminen
edellyttivit toimenpiteiti seka vield tydelimissi olevien tydikiisten pitimiseksi alalla etti
varhaisen elikkeelle jiamisen estimiseksi ja uuden tydvoiman rekrytoimiseksi. Henkilos-
ton maiird seki tyontekijoiden tyokyky ja motivaatio ovat ratkaisevia tekijoiti sosiaali- ja
terveyspalveluiden jirjestimisessi. Siksi huomiota on kiinnitettivi entisti enemmain tyo-
olosuhteisiin, mahdollisuuksiin oman ty6n hallintaan, joustaviin tydaikajirjestelyihin seka
ammattitaidon yllidpitimiseen ja kehittimiseen. (Vallimies-Patomiki ym. 2002).

Tyoyhteison menestyminen edellyttii kaikkien tyoyhteison jisenten nikemysten hyo-
dyntdmisti ja yhteisen tyondyn rakentamista. Tamin tulisi sisdltdd myos sosiaalialan asiak-
kaan ddnen kuulemisen, silli alan tyokidytinndisti suurin osa on joko suoraan tai epdsuoraan
tyoskentelyi asiakkaiden kanssa. Tydyhteison yhteisesti jaettu nikemys perustehtivisti ja
hiljaisen tiedon nikyviksi tekeminen ja jakaminen seki asiakkaan dinen kuuntelu voivat
olla selviytymisen avaimia jatkuvan muutoksen ympiristdssi, esimerkiksi sosiaali- ja ter-
veyspalveluitaan uudelleen organisoivassa Suomessa.

Kehittdmishaasteet

Koko sosiaaliala ja erityisesti sosiaalityd on ollut 2000-luvun alun kehittimisen kohteena.
Kehittimisaktiivisuudesta huolimatta sosiaalityon tyooloista, tydympiristdistd, tydyhtei-
soistd ja niissd toimivien yksiléiden jaksamisesta ja tyossi selviytymisesti tiedetiidn vihan.
Lisiksi sosiaalityon asiantuntijuuden tuottamisesta ja sitd tukevista ja ehkiisevistd tekijois-
té ei ole olemassa valtakunnallista (tai edes soveltuvaa kansainvilistd) tutkittua tietoa. Hei-
kon tietopohjan lisiksi erilaisten yksildiden ja yhteistiden osaamista kehittivien menetel-
mien ja kiytintdjen vaikutuksista tiedetdin vield hyvin vihin. Kehittimisinterventioiden
ja -menetelmien toimivuuden ja vaikutusten selvittamiseksi tarvitaan niin ollen moninai-
sempia tutkimusasetelmia.

Tyoolot ja kehittdminen tarkasteluun

Tyoolojen, tydssi jaksamisen ja tydhyvinvoinnin kehittdmisen fokus on siirtynyt 2000-lu-
vulla yksittdisen tyontekijan ominaisuuksista toimintakyvyn parantamiseen ja vihitellen
yksilén ja hanen ympiristonsi vuorovaikutukseen (Juvonen-Posti & Jalava 2008, 17; Makitalo
1999; 2008). Perinteisti kisitystd tydhyvinvoinnista, joka tarkastelee 1ihinni yksilon jak-
samisen ja osaamisen kysymyksid, on laajennettu (Mikitalo 1999), silld tydhyvinvoinnin
edellytykset kytkeytyvit tyon mielekkyyteen ja hyviin organisointiin sekid organisaation
ja lihityoyhteison toimivuuteen ja ilmapiiriin. Tyohyvinvoinnissa on vahva yhteis6llinen
ulottuvuus, joka korostaa jaksamisen ja viihtymisen kysymyksid osana tyokulttuurin ja or-
ganisaation toimintatapojen arviointia (ks. Launis ym. 1998; Juvonen-Posti & Jalava 2008).
Voidaan ajatella, ettd tyossi jaksamisessa on kyseessi yksilon voimavarojen ja ympériston
vaatimusten tasapainosuhteesta.
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My6s oppimisen ja tietojohtamisen tutkimus on siirtynyt yksilokeskeisesti asiantunti-
juuskasityksestd yksilollisen ja yhteisollisen asiantuntijuuden yhteiskehitysti korostavaan
suuntaan (Hakkarainen 2000; Wenger 1998; Nonaka & Takeuchi 1995; Hussi 2005). Ver-
kostoituva ja dynaaminen asiantuntijuus (Hakkarainen ym. 2004, 39;194) on innovatii-
visesti tietoa ja osaamista luovaa asiantuntijuutta, jonka kehittymiselle on tirkedi tyoyh-
teisdjen yhteiset tiedon generointia tukevat vuorovaikutusrakenteet ja niiden toimivuus.
Dynaamisen asiantuntijuuden lihtékohtana on tarve kehittisa kunkin toimijan omaa osaa-
mista ja ylittdd vallitsevat toimintakiytinnot tydyhteisollisen ja verkostoituvan, luovan
ongelmanratkaisun prosesseissa. Dynaaminen asiantuntijuus avaa myds nikékulman ty6-
yhteis6jen sosio-kognitiivista stressid aiheuttavien tekijéiden tunnistamiseen ja ratkaisu-
mallien kehittimiseen.

Tissd hankkeessa verkostoitunutta asiantuntijuutta tarkasteltiin yksilon tasolla dynaa-
misen, progressiivinen asiantuntijuuden ja koetun sosio-kognitiivinen stressin nikokulmis-
ta, lihiyhteison tasolla tydyhteison ominaisuuksien (Wenger 1998; Bereiter 1993; Hakkarainen
2003) ja koetun tiedon jakamisen nikskulmista, organisaatiotasolla tietojohtamisen kiy-
tintdjen (esim. Nonaka & Takeuchi 1995) ja henkiloston ulkopuolisten verkostoitumisten
kautta (Hakkarainen 2004; Meltti & Yliruka 2004, 2007; Haapamiki & Yliruka 2006;
Sailikivi 2007).

Tiamin hankkeen lihtokohtana on ollut, ettid tydoloja ja tydhyvinvointia tulee tarkas-
tella moniulotteisesti yksilon ja tydyhteison yhteiskehitykseni. Tdmi vastaa myds uut-
ta tychyvinvointitutkimussuuntausta, jossa tydssi jaksamisen ongelmia tulkitaan yhtaalti
tydn muutokseen, toisaalta henkilon ammatilliseen kehitykseen liittyviksi (Mikitalo 2008,
116). Kyseessi ovat tilloin moninaiset yksilollisen ammatillisen ja henkilokohtaisen kehi-
tyksen, organisatorisen johtamisen ja toimintapojen, tyon ja toimintaympiristén muutok-
sen yhteenkietoutuvat suhteet.

Tyoyhteisolahtoisid ja tydyhteison eri jisenten dintd kuulevia kehittimis- ja arvioin-
timenetelmii on viime vuosikymmenini kehitetty enenevissi miirin (Fetterman 2001;
Holma 2003; Krogstrup 2004; Seppinen-Jirveld 2005; Yliruka 2005). Sosiaalialalla nii-
ti on toistaiseksi kiytetty vihin eiki niiden toimivuudesta alalla juurikaan ole tutkimus-
ja arviointitietoa (kuitenkin Vataja 2008). Samaan tapaan kuin on tarve tutkia ja arvioida
sosiaalialan tydmenetelmien toimivuutta ja asiakasvaikuttavuutta, tarvitaan myos sosiaa-
lialan tydyhteisdjen ja -olojen kehittimisen menetelmien toimivuuden ja vaikuttavuuden
tutkimuksia ja arviointeja.

Oma lukunsa ovat lisiksi kehittimis- ja arviointimenetelmit, jotka osallistavat asiakkaan
sosiaalialan kiytintdjen ja palvelujen suunnitteluun, kehittimiseen ja arviointiin. Syste-
maattisia menetelmii ei juuri ole kehitetty (ks. Krogsrup 2004). Tilloin on kyse jostain
muusta kuin asiakastyytyviisyyskyselyisti tai kertaluonteisista asiakashaastatteluista, joi-
den tuottamat kehittimisideat tavallisesti kuolevat syntyessidin. Sosiaaliala tarvitsee ki-
peisti kokeiluja, kokemuksia ja arviointitietoa menetelmisti, joissa asiakas osallistetaan
pysyviisluonteisesti alan suunnitteluun, kehittimiseen ja arviointiin.

Sosiaalialan tydolot -hanke

Sosiaalialan tydolot —~hanke oli osa valtakunnallista Sosiaali- ja terveysministerion ja tyomi-
nisterion Tydeldmin vetovoimaisuus —hanketta ja se on toteutettu Stakesin FinSoc —ryhmin,
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Helsingin yliopiston yhteiskuntapolitiikan laitoksen ja koulutus- ja kehittimiskeskus Palmenian
seki sosiaalialan osaamiskeskus Sosiaalitaito r.y:n yhteishankkeena vuosina 2006 - 2008.

Sosiaalialan tydolot -hankkeen toteuttamiseksi Sosiaali- ja terveysministerio avasi avoin-
ta hankintamenettelyi noudattavan tarjouskilpailun 4.5.2005. Tarjouskilpailun perusteella
Sosiaali- ja terveysministerid valitsi Veto-ohjelman kanssa Sosiaalialan tydolot -hankkeen
toteuttajiksi kolme hankekokonaisuutta:

Nimi valitut hankkeet muodostavat toisiaan tiydentivin ja tukevan hankekokonaisuu-
den: 1) Itseohjautuva ja reflektoiva toiminta sosiaalityén dynaamisen ja verkostoituneen
asiantuntijuuden perustana; Toteuttajat: Helsingin yliopisto, yhteiskuntapolitiikan laitos
ja Sosiaali- ja terveysalan tutkimus ja kehittaimiskeskus Stakes; 2) Tychyvinvoinnin joh-
taminen ja sosiaalitoimistojen vetovoimaisuus; Toteuttajat: Helsingin yliopisto, Koulutus-
ja kehittamiskeskus Palmenia yhteistydssi Heikki Waris —instituutin kanssa 3) Tyoturval-
lisuus sosiaalialalla; Toteuttaja: Linsi- ja Keski-Uudenmaan sosiaalialan osaamiskeskus
Sosiaalitaito Oy — Socialkompetens Ab. Hankkeen tieteellisen johtajana toimi profes-
sori Synnéve Karvinen-Niinikoski Helsingin yliopistosta, hallinnollisena koordinaatto-
rina Sosiaalitaito Oy, ja sisialléllisend koordinaattorina tutkija Laura Yliruka Stakesista.
Hanketta ohjasi ohjausryhmi. Osahankkeiden yhteistydelimeni toimi sisdltéryhma.

Valtakunnallisen Sosiaalialan tydolot -hankkeen tehtivini oli

° kehittia sosiaalialan tyokiytintojd ja tyon organisointia seka aktivoida tyon ke-
hittimisti ja tydyhteisdjen innovatiivisuutta, levittiid kehitettyji ja arvioituja
hyvii kiytintdja ja tydbmenetelmia

° kaynnistdd tyoyhteisdissd oma aktiivinen ja jatkuva tyoolojen ja tydyhteiséjen
sisiinen kehittimistoiminta hyddyntien arviointi- ja kehittimismenetelmia,
jotka tukevat kiytinnon tiedon dokumentointia ja edesauttavat arvioimaan
tyomenetelmien toimivuutta ja ndin toimivampien tydtapojen omaksumista

° vakiinnuttaa tyoénohjaus osaksi tyokiytintéd henkiloston tydssd jaksamisen
varmistamiseksi
° kehittia tyoturvallisuutta laajasti mukaan lukien myos asiakastilanteista nouse-

vat uhat tyontekijian jaksamiselle

° tehostaa kohdetydyhteiséjen henkildston, tyon johdon, ylimmin johdon, tys-
suojeluorganisaation ja tydterveyshuollon yhteistyotd niin, ettd tydolojen ja
tydyhteistjen kehittiminen muuttuu luontevaksi paivittiiseksi toiminnaksi

Hankkeen keskeiseni tavoitteena oli selvittis, koota ja kokeilla niita tekijoits, jotka toi-
saalta koetaan kuormittaviksi ja toisaalta tiedetdin tydhyvinvointia ja tyon vetovoimai-
suutta lisddviksi tai heikentiviksi. Tietoa ja kokemusta on hankittu kyselyin, selvityksin ja
kirjallisuuskatsauksin, kokeilu- ja kehittimishankkeiden muodossa seki niiden pohjalta
sosiaalialaa ja sen tyoolojen kehittimiseen tihtaddvid hyvia kiytintojd (ks. hyvakaytanto.fi)
mallintaen. Hankkeen kysely- ja kehittimisosiot kohdentuivat sosiaalityohon, kotipalve-
luun ja kotihoitoon. Hankkeen tuloksia peilataan kuitenkin koko sosiaalialaan.

Tissi sosiaalialan tydolot hankkeessamme kiinnostus on kohdistunut siihen, kuinka so-
siaalityontekijoiden ja sosiaalialan henkilstéon motivaatiota ja jaksamista sekd alalle sitou-
tumista voi tukea, varjella ja edistdd tyokdytintdjen yhteydessi. Hanke on rakentunut fo-
kusoituneista, kiytinnonliheisistid osahankkeista, jotka eri tulokulmista lahestyvit yhteisti
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kysymyksenasettelua, tydhyvinvoinnin tarkentavia tekij6iti. Taustaa sille, mistd tychyvin-
voinnissa ja tyoviihtyvyydessi on sosiaalialalla kysymys, antaa Hanna Karan ja Tero Meltin
ko. kysymyksii tarkasteleva kansainvilinen tutkimuskatsaus. Katsauksen erittelemii tulok-
sia pohditaan myos suomalaisen sosiaalialan kannalta. Lisiksi siind avataan nikokulmaa
tyon mielekkyytti seki tyontekijoiden motivoituneisuutta ja ammatinhallintaa koskevaan
tutkimukseen.

Artikkeli perustuu systemaattiseen tutkimuskatsaukseen, jonka aineisto muodostui 102
vuosina 1997-2007 julkaistusta empiiriseen tutkimusaineiston referee-artikkelista. Lisaksi
artikkelissa esitetddn joitakin suosituksia tydtyytyviisyyden, motivaation ja sitoutumisen
kehittimiseksi ja tydbuupumuksen vihentimiseksi.

Tami julkaisu koostuu hankkeen osahankkeiden pohjalta laadituista artikkeleista, jotka
kukin osaltaan — suoremmin tai episuoremmin — tarkastelevat yhteistd kysymysti sosiaa-
lialan ja sosiaalityon vetovoimaisuuden ja motivoivan tyohyvinvoinnin rakentumisesta.

Konkreettisia tydoloja ja niiden uhkia sekd luottamusta ja turvallisuutta kisittelee
Eija Antikainen-Juntusen sosiaalialalla ilmenevii ja koettua tyodvikivaltaa koskeva sel-
vitys. Se nostaa esiin myds niiden asioiden tietoisen kisittelyn ja toimintatapaohjeiden
tirkeyden ja puutteet. Sosiaalialan johtaminen, varsinkin lihiesimiesten ty6 on tydolojen,
ammattikiytintdjen, tydprosessien seki tyontekijéiden toimintaedellytysten kannalta kes-
keistd, kun tarkastellaan henkil6ston hyvinvoinnin, osaamisen ja motivoinnin rakenteita,
kiytintoji ja vuorovaikutussuhteita seki niihin kietoutuvaa luottamusta. Naitd kysymyk-
sid tarkastelee Leena Rasasen hanke johtamisen kiytinndisti.

Tyonohjaus on sosiaalialalle vakiintunut henkildstén hyvinvointia ja ammatillista ke-
hittdmistd ja motivaatiota tukeva ja edistivd menetelmi sekd rakenne, joka luontevasti
ja hyviksytysti liittyy arkityohon. Tyonohjauksen yhteys muuhun kehittimistoimintaan
ja organisaation johtamiseen on ollut kohteena Synnéve Karvinen-Niinikosken kehitta-
vi tyonohjaus -hankkeessa. Erityiseni kysymykseni tissid hankkeessa on ollut yhtiilta se,
kuinka luoda perustason tyontekijdille mahdollisuudet pysihtyd kuuntelemaan ja reflek-
toimaan omaa suhdettaan tychonsi, siind jaksamiseen seki sen kehittdmistarpeisiin. Toi-
saalta on tarkasteltu sitd, kuinka luoda niiden kiytinnon kokemuksen pohjalta nousevien
kysymysten ympirille dialogia ja dialogisia rakenteita, jotka tukisivat luottamuksen ilma-
piirid sekd oppivaa ja luovaa organisaatiokulttuuria.

Samoja tyon kehittimisen ja perustyon reflektiivisten rakenteiden teemoja kisittelee
Laura Ylirukan itse- ja vertaisarviointiin soveltuvan Kuvastin-menetelmin kiyttéonotto-
ja juurruttamishanke. Kuvastin tarjoaa tyontekijoille systemaattisen ja reflektiivisen mene-
telmin arvioida ammattikiytintdjddn ja 16ytda nithin toimivampia malleja. Sen keskeinen
idea on myds luoda yhteisdlliseen oppimiseen prosesseja ja jatkuvan arvioinnin tyStapoja,
jotka samalla edistivit tyShyvinvointia.

Juha Koiviston raportoima Bikva-menetelmi puolestaan tarkastelee sitd, kuinka tuoda
asiakkaan #ini ja nikokulma esiin ja osaksi niitd keskustelu-, arviointi- ja suunnittelura-
kenteita, joilla tyotd ja tyoyhteisdd uudistetaan. Tamin asiakkaista osallistavan asiakaslih-
toisen arviointi- ja kehittimismenetelmin toimivuutta ja vaikuttavuutta tarkasteleva arvi-
ointi -hanke tuo my®ds esiin dialogisten rakenteiden tirkeyden, kun tavoitellaan tyosti ja
palvelutoiminnasta oppimista seki kehittimisideoita ja mahdollisuuksia toteuttaa niita.
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SOSIAALITYONTEKIOIDEN
TYOOLOT, -YMPARISTO JA
TYOHYVINVOINTI SEKA NIIHIN
VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tero Meltti, Hanna Kara

|.l Johdanto

Tyoolojen tutkimuksella on Suomessa pitkit perinteet. Myds sosiaalialan tyo-
oloja on tutkittu laajemmin 1990-luvulta alkaen (esim. Elovainio & Lindstrém
1992). Erilaisia tydoloihin liittyvid tutkimuksia ja -selvityksid tehddin osana ke-
hittimishankkeita (esim. Himildinen & Niemeld 2006), ammattijirjestdjen toi-
mesta (esim. Lindberg & Tolonen 2005) seki erillisind tutkimushankkeina (esim.
Karvinen-Niinikoski ym. 2005). Tyon organisoinnista tydhyvinvointia edistavalla
tavalla on tehty tutkimustietoa syntetisoiva katsaus (Vataja & Julkunen 2004).
Tyooloja selvitetdin myos sosiaalialan organisaatioiden omissa tydolo- ja hyvin-
vointikartoituksissa. Lisiksi sosiaalialan tydoloja on tutkittu pitkittiisasetelmaa
hyédyntien muun muassa Tydterveyslaitoksen "Tydolot ja hyvinvointi sosiaali-
ja terveysalalla” -julkaisuissa (esim. Laine ym. 2006), Kuntaliiton "KuntaSuomi
2004" -tutkimushankkeessa (Nakari 2004) seki tulevaisuudessa myds "Kuntatyo
2010" -projektissa (Saari ym. 2005).

Laajoissa suomalaisissa tydolotutkimuksissa varsinaisia sosiaalihuollon ammat-
tilaisia on vastaajista vain murto-osa. Tavallista on, etti sosiaali- ja terveysalaa
kokonaisuutena kisittelevissi tutkimuksissa eri toimintasektoreita tai ammatti-
ryhmii ei rajata kovinkaan tarkasti. Koko sosiaalialaa saatetaan tarkastella yhte-
niiseni kokonaisuutena. Jos tarkastelu toteutetaan ammattiryhmittiin, jokaista
ammattiryhmii vastaavat otokset ovat usein varsin pienii. Téstd seuraa, ettd eri
tutkimuksien tulokset ovat toisiinsa nihden ristiriitaisia ja yleistettivii tulkintoja
sekd niihin perustuvia suosituksia on vaikeaa tehdi. (Meltti 2007, 20.)

Kotimaiset pitkittdistutkimukset tuovat esille useita sosiaalialan kehitystrende-
jd, joista osaa voidaan pitdd huolestuttavina. Sosiaalialalla tyon mielekkyyden on
koettu kehittyneen huonompaan suuntaan. Myés henkilston vaikutusmahdolli-
suuksien on koettu vihentyneen edelleen (Ylostalo ym. 2007; Laine ym. 2006).
Lisiksi tydympiristd, tydskentelyolosuhteet ja tydelimin laatu nayttivit kehitty-
neen negatiiviseen suuntaan. Yksi sosiaalialaan ja sen tydoloihin liittyva ilmiselva
haaste on nuorten hakeutuminen alalle ja pysyminen alalla (Karvinen-Niinikoski
ym. 2005).

Lisiksi sosiaalialan tydolo- ja tyohyvinvointikokemukset niyttdisivit jakaantu-
van ammattiryhmittiin. Koko sosiaalialalla uupumuksen ja stressin kokemukset
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ovat vihentyneet. Samalla erityisesti sosiaalityontekijit ovat kokeneet hyvin ylei-
sesti uupumusta ja stressia. (Forma ym. 2004.) Pelkistiin sosiaalityontekijéiden tyo-
oloihin ja -hyvinvointiin rajautuneen Konstikas sosiaalityd 2003 -tutkimuksen (Kar-
vinen-Niinikoski ym. 2005) mukaan myés sosiaalityontekijoiden kesken on runsaasti
vaihtelua ty6oloihin ja hyvinvointiin liittyvissi kokemuksissa. Sosiaalitoimistojen
sosiaalitydssd maaseudulla ja suurimmissa kaupungeista niyttiisi olevan eniten
negatiivisia kokemuksia.

Tissid artikkelissa tarkastellaan erityisesti sosiaalityontekijoiden tydoloihin, tyo-
ympiristdon ja tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoistd ja ilmiditd kansainvilisten
tutkimustulosten perusteella. Artikkeli perustuu systemaattiseen tutkimuskatsa-
ukseen (Kara & Meltti 2008), jonka protokollan tarkempi kuvaus 16ytyy varsi-
naisesta katsauksesta. Systemaattisen tutkimuskatsauksen aineisto kisittdd 102
vuosina 1997 - 2007 julkaistua empiiristid refereeartikkelia, joiden keskeiseni
kohderyhmini oli palkatussa tydsuhteessa olevat koulutetut sosiaalityontekijit
tai muut vastaavat sosiaalihuollollisten sosiaalipalveluiden ammattilaiset. Kat-
sauksesta rajattiin ulos teoreettinen, kuvaileva tutkimus ja pohdinnat, vapaaeh-
toistyotd ja vapaaehtoistyontekijoiti tarkasteleva tutkimus, projektiraportit, aino-
astaan vikivallan uhkaan tai ldsndoloon keskittyvit tutkimukset seki pelkistiin
muita sosiaalialan ammattiryhmii (piivihoito, kotihoito jne.) kuin sosiaalityon-
tekijoita tarkastelevat tutkimukset. Katsauksen tydstimisessd hyddynnettiin SCIE:n
(Social Care Institute for Excellence) periaatteita (Coren & Fisher 2006), joiden
tavoitteena on luoda yleisesti hyviksytty metodologia sosiaalialan tutkimuskatsa-
uksen laatimiselle, sekd aikaisempien kotimaisten tutkimuskatsausten kokemuk-
sia ko. periaatteiden kiyttimisestd (esim. Harkko ym. 2005; Hinkka ym. 2006;
Westman ym. 2005).

Artikkelin tavoitteena on esitelld ja arvioida kansainvilisten tutkimustulos-
ten soveltuvuutta Suomeen. Lisiksi artikkelissa esitetdin joitakin kansainviliseen
tutkimukseen perustuvia suosituksia ja kehittimisehdotuksia tyotyytyviisyyden,
motivaation ja sitoutumisen kehittimiseksi ja tyduupumuksen vihentimiseksi.

1.2 Tyon sisdlto vaikuttaa tyduupumukseen ja

tyotyytyvdisyyteen

Sisillsltdin monipuolinen ja vaihteleva ty lisdd tyotyytyviisyyttd (Huxley ym.
2005; Lloyd & King 2004; McLean & Andrew 2000; Riffe 1999; Vinton ym.
2003; Westbrook ym. 2006;). Monipuolisuus ja vaihtelevuus voidaan yhdistia
tyon haasteellisuuteen, joka niin ikdin vahvisti tyotyytyviisyytti ja toisaalta alen-
si depersonalisaation tasoa (Haj-Yahia ym. 2000). Tyéssi uudistuminen ja uuden
oppiminen sekd omien tietojen ja taitojen kehittiminen osoittautuivat samoin
tirkeiksi tyotyytyviisyydelle (Dickinson & Perry 2002; Pockett 2003).
Toivottujen ja todellisten tehtivien vilinen ristiriita aiheutti joidenkin tutki-
musten mukaan sosiaalityontekijoille hallitsemattomuuden tunnetta, stressid ja
tyduupumusta (Huxley ym. 2005; Lloyd ym. 2004; Staudt 1997). Tutkimukset
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erosivat keskeniin sen suhteen, minkilaiset tehtivit olivat toivottuja. Joissakin
(Agresta 2006; Lloyd ym 2004) tutkimuksissa mieleisiksi tehtiviksi koettiin asia-
kastyd ja erityisesti terapeuttinen tydskentelyote. Sen sijaan Gary F. Koesken ym.
(2005) yhdysvaltalaisten sosiaalityontekijoiden toivottuja ja tosiasiallisia tehti-
vii tarkastelevassa tutkimuksessa ilmeni, etti vastaajat toivoivat enemmain hallin-
toon, johtoon ja kehittimiseen liittyvii tehtivii ja vihemmain tyotehtivid koyhi-
en asiakkaiden kanssa — siis asiakasryhmin, jonka kanssa tyoskentelyyn kohdistui
suurin ero toivottujen ja tosiasiallisten tydtehtivien vililla.

Useiden tutkimusten mukaan ammatillinen autonomia lisda tyotyytyviisyytti
(Carpenter 1999; de Campos Francozo & Smeke Cassorla 2004; Gleason-Wynn
& Mindel 1999; Haj-Yahia ym. 2000; McLean & Andrew 2000; Pockett 2003).
Autonomian tunteen todettiin olevan yhteydessi saavutuksen tunteeseen ja vas-
tuuseen, jotka kaikki tukivat toisiaan tyotyytyviisyyttd edistivilld tavalla (Glea-
son-Wynn & Mindel 1999). Ammatillisen autonomian tuntemus on vastakkai-
nen ulkoa tulevan hallinnan, jiykkyyden ja byrokraattisuuden kanssa (Regehr ym.
2002). Ammatillista autonomiaa saattoivat heikentii erilaiset kiytinnét ja tieto-
jirjestelmit, joiden tavoitteena on taata hallinnollisten menettelytapojen oikeel-
lisuus (Parada 2004; Dearman 2005).

Useissa tutkimuksissa tyén hallinnan puute yhdistettiin tydtyytymittdmyyteen
ja tyduupumukseen, samalla kun tyon hallittavuus yhdistettiin korkeaan tyotyy-
tyviisyyteen ja henkilokohtaisen saavutuksen tunteeseen (Bargal & Guterman
1997; Dollard ym. 2000; Gold 1998). Ty6n hallittavuutta tarkasteltiin usein ajan
puutteen ja ajan hallinnan ongelmien kautta (Coffrey ym. 2004; Priebe ym. 2005;
Rachman 1997). Ajan puute estii tyon tekemisen niin hyvin kuin tyontekijat it-
se haluaisivat ja puutteet asiakkaille tarjotuissa palveluissa aiheuttavat syyllisyy-
den tunteita, stressid ja uupumusta (Coffrey ym. 2004; Dane & Chachkes 2001).
Ajan puute on usein suoraan pois asiakkaille tarjotusta ajasta ja huomiosta
(Mor Barak ym. 2006).

Korkeat tyon vaatimukset eivit ole vilttimittd negatiivinen asia tyotyyty-
viisyyden kannalta sikili kun vaatimukset yhdistyivit tyon hallinnan tuntee-
seen. Maureen D. Dollardin ym. (2000) mukaan nimenomaan tyd, jossa korkea
vaatimustaso yhdistyy korkeaan ty6n hallinnan tasoon, tuottaa eniten kompetens-
sin ja tuottavuuden tunteita. Tyon miirin tai vaatimusten vaikutus olikin usein
riippuvainen tehokkuuden kokemuksesta. Tyotyytyviisyys ei vilttimittd vihene
tydmairin lisddntyessd, mikili saavutuksen tunne tyossi kasvaa tydmiirin mu-
kana. Saavutuksen tunne voi siis toimia suojana tyduupumusta vastaan (Bargal &
Guterman 1997; Cole ym. 2004; Tam & Mong 2005).

1.3 lan, kokemuksen, koulutuksen seka

arvostuksen vaikutukset

[in ja tyokokemuksen vaikutukset tyotyytyviisyyteen ovat tutkimustulosten pe-
rusteella ristiriitaisia. Useissa tutkimuksissa korkea ikd ennakoi hyvii tydtyyty-
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viisyyttd sekid matalaa stressin tasoa ja ammatin harjoittamiseen liittyvii epi-
varmuutta (Lambert ym. 2005; Lambert ym. 2006; Lloyd ym. 2005; Storey &
Billingham 2001; Strozier & Evans 1998). Toisaalta Darcy Clay Siebert (2005)
paityi yhdysvaltalaisten sosiaalityontekijéiden tyduupumusta tarkastelevassa tut-
kimuksessaan toteamaan, ettei tydkokemus tarjoa suojaa tyduupumusta vastaan
— piinvastoin pitempiaikainen altistuminen stressaavalle ympiristolle johtaa uu-
pumukseen.

Jatko- tai tiydennyskoulutuksen vaikutukset tydtyytyviisyyteen riippuivat sii-
td, kuinka tyotehtivit ja/tai palkkaus kehittyi koulutuksen seurauksena. Lisdpite-
vyytti tarjoava koulutus voi lisitd tyytymittomyyttd, mikili koulutus ei lainkaan
niy palkan korotuksena tai uudenlaisina, uutta koulutusta paremmin vastaavina
tyotehtidvind (Evans ym. 2005). Silloin, kun uusi tehtivi tuo parempaa palkkaa,
lisdd arvostusta ja uudenlaisia tehtivii, jatkokoulutus voi toimia tyotyytyviisyyttd
lisadvini tekijand (Lazar & Guttmann 2003). Tarkasteltaessa jatko- ja tiydennys-
koulutuksen vaikutuksia tydoloihin ja tyotyytyviisyyteen on tarpeen huomioida,
ettd kompetenssia lisddvd koulutus kasvattaa ensisijaisesti kompetenssia, ei tyo-
tyytyviisyyttd (Jones & Okamura 2000).

Useissa tutkimuksissa nousi esiin sosiaalityontekijoiden ammatillisen identitee-
tin ja ammattiroolin epivarmuus yhteni tydtyytymittomyyttd ja tyduupumus-
ta keskeisesti lisidvina tekijind (Agresta 2006; Carpenter ym. 2003; de Campos
Francozo & Smeke Cassorla 2004; Gold 1998; Haj-Yahia ym. 2000; Lloyd
ym. 2005; Tam & Mong 2005). Sosiaalityon arvostus esimerkiksi sairaaloiden mo-
niammatillisissa tiimeissi koettiin vihiiseksi, ja timi ammatillisen arvostuksen
puute aiheutti stressii ja alensi tydmotivaatiota (Dane ym. 2001). Ammatillisen
identiteetin epivarmuudesta johtuvat kommunikaatio-ongelmat muiden ammat-
tiryhmien kanssa aiheuttivat paineita (Priebe ym. 2005). Yhteiskunnallisen arvos-
tuksen puute nousi myds esiin tydtyytymittdmyyteen ja tyduupumukseen yhtey-
dessi olevana tekijani (Coffrey ym. 2004; de Campos Francozo & Smeke Cassorla
2004; Evans ym. 2006; Gold 1998; Huxley ym. 2005; Monroe & Deloach 2004;
Papadaki & Papadaki 2006).

|.4 Tyon sisdiset tekijat lisdaavat tyotyytyvaisyytta,

ulkoiset tekijat vahentavat

Tyotyytyviisyys yhdistyi monissa tutkimuksissa tyon sisiisiin tekijéihin, kun taas
tyytymittémyys oli yhteydessi organisatoriseen toimintaympiristoon eli tyon
ulkoisiin tekijoihin. Ulkoisia tekij6itid olivat muun muassa kiytossd olevat hen-
kilosto- ja taloudelliset voimavarat, organisatorinen kulttuuri, puutteet ural-
la etenemismahdollisuuksissa ja ongelmalliset suhteet muiden ammattiryhmien
edustajien kanssa (de Campos Francozo & Smeke Cassorla 2004; Farmer ym.
2002; Gellis 2001; Papadaki & Papadaki 2006; Siebert 2005; Storey & Billingham
2001; Wagner ym. 2001). Myos Konstikas-tutkimuksessa (Karvinen-Niinikoski
ym. 2005, 41-47) tydtyytyviisyys koettiin huonoksi niiden sosiaalityontekijéiden
keskuudessa, jotka kokivat omat vaikutusmahdollisuutensa tyossi heikoiksi.
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Osallistuminen paitoksentekoprosesseihin lisdsi useiden tutkimusten mukaan
sosiaalityontekijoiden tydtyytyviisyyttd (Evans ym. 2006; Gleason-Wynn &
Mindel 1999; Mor Barak ym. 2006). Organisaatiossa vallitseva korkea luottamus-
taso oli yhteydessi tyotyytyviisyyteen (Jagannathan & Camasso 2006; Silver ym.
1997). Ylenemismahdollisuudet lisdsivit tyotyytyviisyytta (El-Bassel ym. 1998;
Landsman 2001). Sen sijaan rahan ansaitseminen tyoén tekemisen piiasiallisena
tavoitteena ei taannut korkeaa tydtyytyviisyyttd (Borzaga & Tortia 2006).

Tyoyhteison suojaava vaikutus tyduupumusta vastaan nousi esille useissa tutki-
muksissa (Acker 2004; Boscarino ym. 2004; Dane 2000; Dane & Chachkes 2001;
Dickinson & Perry 2002; El-Bassel 1998; Evans ym. 2006; Gellis 2001; Gleason-
Wynn & Mindel 1999; Gold 1998; Nissly ym. 2005; Pockett 2003; Regehr ym.
2002; Smith & Nursten 1998; Storey & Billingham 2001; Wagner ym. 2001). Esi-
miehen tuen merkitys nousi niin ikiin tirkeiksi tyotyytyvaisyytti sidteleviksi te-
kijaksi, erityisesti suoraa asiakastyoti tekevien sosiaalityontekijéiden keskuudessa
(Abu Bader 2005; Dickinson & Perry 2002; Gimbel ym. 2002; Landsman 2001;
Mannheim & Papo 2000; Siebert 2005; Staudt 1997). Tydyhteisdissi esiintyvi
huumori ja kollegoiden vilinen tuki edustivat niin ikdin merkittivia selviytymis-
keinoa sosiaalityontekijoille (Clemans 2004).

Mitid useammin sosiaalityontekijin oli tehtivd kompromisseja organisaation
asettamien taloudellisten reunaehtojen ja ammatillis-eettisten nikemystensa vi-
lillg, sitd alhaisempi oli tyotyytyviisyys (Egan & Kadushin 2004). Kisitys distri-
butiivisen ja proseduaalisen oikeudenmukaisuuden toteutumisesta oli yhteydessi
niin ikdan positiivisesti tydtyytyviisyyden kanssa siten, ettd proseduaalisen oikeu-
denmukaisuuden kokemuksen vaikutus oli distributiivisen oikeudenmukaisuu-
den toteutumisen kokemuksen vaikutusta voimakkaampi (Lambert ym. 2005).
Tiami voidaan ymmirtia myos siten, ettid prosesseihin ja kiytintdihin vaikutta-
minen koetaan helpommaksi kuin lopputuloksen oikeudenmukaisuuteen vaikut-
taminen (=distributiivinen oikeudenmukaisuus).

Huolestuttava tulos oli, ettei avun hankkiminen itselle niyttinyt olevan sosi-
aalityontekijéiden keskuudessa millidn muotoa helppoa. Apua ei osattu hakea,
vaikka tarve olisi ymmirrettykin. Anne L. Strozier ja Deborah S. Evans (1998) to-
teavat sosiaalityontekijoiden terveydentilaa tarkastelevassa tutkimuksessaan, etti
henkisiin oireisiin ja ongelmiin haetaan herkemmin apua kuin piihdeongelmiin.
Darcy Clay Siebertin ja Carl F. Siebertin (2007) auttamisammateissa tyoskente-
levien omia avunhakemiskiytintoji tarkastelevassa tutkimuksessa sen sijaan kivi
ilmi, ettei henkinen uupumuskaan patista auttajia auttamaan itsedin. Edes koke-
mus ja ymmadrrys siitd, ettd oman tyon laatu kirsii uupumuksen johdosta, ei mo-
tivoinut hakemaan apua, ja vasta selkeit masennuksen oireet herittivit hakeutu-
maan avun piiriin.

.5 Asiakasvaikutus sosiaalitydssa

Asiakkaat vaikuttivat sosiaalityontekijoihin tuottamalla sekd uupumusta etti tyy-
tyviisyytti. Asiakaskontakteista nautittiin, ne toivat keskeisti sisiltéd tychon ja
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saattoivat vaikuttaa stressii vihentivisti verrattaessa pelkistian hallinnollista
tyotd tekeviin tyontekijoihin (Strozier & Evans 1998). Toisaalta asiakasty6 aihe-
utti paineita ja uupumusta (Coffrey ym. 2004; Priebe ym. 2005). Paljon ty6ta
vaativat asiakkaat saattoivat vaikuttaa kielteisesti tyotyytyviisyyteen (Gimbel ym.
2002). Christina E. Newhillin ja Wynne S. Korrin (2004) tutkimuksen mukaan
tyontekijoiden turhautuminen tai koetut tyon tekemisen esteet liittyivit ennen
kaikkea jirjestelmiin, eivit asiakkaisiin.

Asiakkailta saatu palaute ja kiitos ndyttiytyivit useissa tutkimuksissa keskeisini
tydtyytyviisyyden ja motivaation liahteini (Barnes 1999; Dane & Chachkes 2001;
Gleason-Wynn & Mindel 1999; Huxley ym. 2005; Koeske ym. 2005; Lloyd &
King 2004; Vinton ym. 2003; Wagner ym. 2001). Muutoksen mahdollistaminen
asiakkaan eldmissi oli voimakas yksittiinen tyytyviisyyttd ja motivaatiota aikaan-
saava tekiji. Tyontekijit mainitsivat usein asiakassuhteet uransa suurimpina saa-
vutuksina (Carpenter 1999; Dane 2000; de Campos Francozo & Smeke Cassorla
2004; Dickinson & Perry 2002; Huxley ym. 2005; Mor Barak ym. 2006).

Tyontekijoiden tyotyytyviisyys vaikutti asiakkaisiin kohdistuneisiin asenteisiin.
Arnold Barnesin (1999) sosiaalityontekijoiden asiakkaisiinsa kohdistamia asentei-
ta ja ajatuksia tarkastelevassa tutkimuksessa kivi ilmi, ettd tyduupumus ja episel-
vd ammattirooli voimistivat asiakkaisiin kohdistettuja negatiivisia ajatuksia. Osaa-
misen tunne sitd vastoin lisdsi asiakkaisiin kohdistuneita myonteisid tunteita ja
ajatuksia, ja oli vaikutukseltaan edelld mainittuja voimakkaampi.

Asiakastyd on kiinted osa myos suomalaisen sosiaalityon arkea, silld esimerkik-
si Konstikas sosiaality-tutkimuksen (Karvinen-Niinikoski ym 2005, 20, 37-39,
57-58) mukaan 97 prosenttille sosiaalityontekijdistd asiakastyd on osa tyotehta-
vid. Sosiaalityd niyttiytyy asiakasintensiivisend, silla lihes puolet sosiaalityonte-
kijoistd tapaa tai hoitaa piivittdin 9-12 eri asiakkaan asioista. Oletettavasti myos
Suomessa asiakasvaikutuksella on merkittivi rooli sosiaalityontekijéiden tyotyy-
tyviisyyteen ja motivaatioon, silld suomalaisista sosiaalityontekijoista 92,3 % kat-
soi pystyvinsi luomaan toimivia asiakassuhteita.

|.6 Sosiaalitydontekijan sitoutuminen

Organisatorinen sitoutuminen on sosiaalitydssi keskeinen sitoutumisen muoto
(Acker 2004). Tilléin organisaation maine ja usko organisaation edustamiin ar-
voihin ja organisaatiossa tehtiviin tyohon on merkityksellistd (Freund 2006;
Jagannathan & Camasso 2006). Distributiivisen ja proseduaalisen oikeudenmu-
kaisuuden kokemus on myds yhteydessi organisatoriseen sitoutumiseen (Lambert
ym. 2005).

Tutkimusten mukaan sosiaalityontekijdille nayttiisi olevan tyypillistd uran luo-
minen yhdessi organisaatiossa (Carmeli & Weisberg 2006). Organisaation pii-
toksentekoprosesseihin osallistuminen vihensi tyontekijan lihtemisaikomuksia ja
lisisi organisaatioon sitoutumista (Giffords 2003; Mor Barak ym. 2006). Toisaal-
ta sitoutuminen asiakkaisiin piti tdissi silloinkin, kun tyo stressasi (Huxley ym.
2005; Mor Barak ym. 2006). Tyotyytyviisyys ja sitoutuminen olivat vahvassa yh-
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teydessi toisiinsa (Carmeli & Weisberg 2006; Dickinson & Perry 2002; Gleason-
Wynn & Mindel 1999; McLean & Andrew 2000; Landsman 2001). Rosalie Pockettn
(2003) tutkimuksen mukaan tyotyytyviisyys koostuu pitkilti oman tyon saamas-
ta arvostuksesta organisaatiossa seki integraation ja organisaatioon kuulumisen
asteesta. Sitoutumisen aste organisaatioon seki toisaalta organisatorisen stressin
lasndolo olivat tehokkaita ennusteita lihtemisaikomuksille (Mor Barak ym. 2006;
Nissly ym. 2005).

Koulutuksella on tutkimusten mukaan ristiriitaisia vaikutuksia tyohon, am-
mattiin ja organisaatioon sitoutumiseen. Joidenkin tutkimusten mukaan tyonte-
kijoiden korkeampi koulutus heikensi organisaatioon sitoutumista (Mannheim
& Papo 2000; Freund 2005). Toisaalta akateeminen koulutus nayttiisi tuottavan
ammattiin sitoutumista (Jones & Okamura 2000).

Koulutusta selkeimmin voidaan todeta, etti iilld on positiivinen vaikutus or-
ganisaatioon sitoutumiseen (Mannheim & Papo 2000). Nuorilla tyéntekijoilla
oli vanhempia tyontekijoitd enemmin aikomuksia lihted tydstd (Mor Barak ym.
2006). Sitoutuminen organisaatioon kasvaa, kun tyontekijin ikdantyessi myos
tydvuodet samassa tydpaikassa lisdantyvit (Lambert ym. 2006). My®és taloudelli-
silla tekijoilld oli vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen (Borzaga & Tortia 2006).
Edellisten tekijoiden lisiksi muiden tydmahdollisuuksien olemassaolo vaikuttaa
sitoutumiseen ja tyostd lihtemisaikomuksiin. Yksinkertaistaen, téisti ei voi lih-
ted, jos ei ole mihin siirtyd (Carmeli & Weisberg 2006; Dickinson & Perry 2002;
Gleason-Wynn & Mindel 1999; Monroe & DeLoach 2004).

Myo6s Konstikas sosiaalityo-tutkimuksen (Karvinen-Niinikoski ym. 2005,
33-36) mukaan tyontekijan korkea ikd ja erityisesti tydkokemuksen pituus ny-
kyisessi tyossd ennakoivat matalaa tydpaikan vaihtohalukkuutta. Sen sijaan alle
kaksi vuotta alalla olleista tyontekijoistd yli kolmannes etsi aktiivisesti uutta tyo-
paikkaa.

|7 Sosiaalityd trauma-ammattina

Sosiaalityossi kohdattavaa traumaa voidaan eritelld post-traumaattisten tilantei-
den, sijaistraumatisoitumisen ja myétituntouupumuksen avulla. Sosiaalityonteki-
jit altistuvat post-traumaattiselle stressille kohdatessaan tilanteita ja tapahtumia,
joita voidaan pitdd traumaattisina (Regehr ym. 2004). Sijaistraumatisoituminen
saattaa oireilla, kuten post-traumaattinen stressi, mutta aiheutuu liheisesti osal-
listumisesta jonkun toisen henkilon kokemaan traumaattiseen tapahtumaan tai
tilanteeseen (Simon ym. 2005). Myétituntouupumus voidaan puolestaan miiri-
telld tilana, jossa tyontekiji kylldantyy asiakkaidensa tuskaan ja ahdistukseen, eiki
enii kykene empaattiseen ja vilittiviin tydotteeseen. Kisitteend mydtituntouu-
pumus on vield heikosti miiritelty ja sen eroa esimerkiksi sijaistraumatisoitumi-
seen on vaikea vetii. (Boscarino 2004.)

Traumaattisen ja kriittisen tapahtuman kohtaaminen tydssi voi vaikuttaa tyon-
tekijohin eri tavoin. Se voi muuttaa tyokiytintdjd yhi intensiivisemmiksi ja asen-
netta yhi enemmin tietoa ja koulutusta etsiviksi. Toisaalta se saattaa rohkaista
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toimimaan enemmin omaan intuitioon luottaen. Yksittidinen traumaattinen tai
kriittinen kokemus ty6ssi saattaa myds herittid kisittelemiin oman tyon rajo-
ja (Sanders ym. 2005). Niin sijais- ja post-trauman kuin myé&tituntouupumuk-
sen tasoa arvioitaessa tirkeitd tekijoiti ovat altistumisen miirid traumaattisten
tapahtumien uhrien kanssa tydskentelylle, tyontekijan oma henkilohistoria, sosi-
aalinen tuki sekd organisatoriset tekijit ja ilmapiiri (Boscarino ym. 2004; Regehr
ym. 2004). Nuoret ja kokemattomat tyontekijit ovat joidenkin tulosten mukaan
erityisessd vaarassa kirsii sijaistraumatisoitumisesta (Adams ym. 2001; Cunningham
2003).

Tutkimustulokset ovat ristiriitaisia sen osalta, miten aika vaikuttaa traumaat-
tisesta tapahtumasta selviytymiseen. Sara Sanders ym. (2005) tutkivat tyonte-
kijoiden reaktioita asiakkaiden itsemurhaan ja paittelivit, ettd tapausta ajatel-
lessa samat tunteet nousevat pintaan kuluneesta ajasta huolimatta. Aika ei siis
auta. Lastensuojelun tyontekijoiden traumakokemuksia tutkittuaan Cheryl Re-
gehr ym. (2004) sen sijaan paittelevit ajan auttavan post-traumaattisesta stres-
sistd selviytymisessi.

Tyontekijan oman traumahistorian vaikutuksista sijaistraumatisoitumiseen 16y-
tyi samoin ristiriitaisia tutkimustuloksia. Kathy Betts Adams ym. (2001) mukaan
sosiaalityontekijoiden oma traumahistoria ei ole yhteydessi sijaistraumatisoitu-
miseen. Trauman merkitysti yhdysvaltalaisten sosiaalityontekijéiden keskuudessa
tutkinut Maddy Cunningham (2003) sen sijaan paityy toteamaan, ettid seksuaa-
lisen hyviksikdyton uhrien kanssa tydskenneltiessi erityisessi sijaistraumatisoitu-
misen vaarassa ovat ne tyontekijit, joiden omaa henkilchistoriaa sivyttii seksuaa-
linen hyviksikiytto. Tarkedid oman henkilokohtaisen traumahistorian mahdollisia
vaikutuksia pohdittaessa lienee kuitenkin se, ettd tyontekiji itse tiedostaa oman
traumahistoriansa ja kykenee selvittimiin sen itselleen (Bell 2003).

Traumaattisten tapahtumien kanssa tyoskentely jattidi joka tapauksessa jilken-
si. Traumaattisia tilanteita kohdanneiden asiakkaiden kanssa tehtivi tyd voi ni-
kyd tyontekijoiden elimissia monella tasolla. Se voi ilmeti yleisena haavoittuvuu-
den tunteen lisiintymiseni seki liiallisena varovaisuutena ja hitiilyni tyontekijan
omissa ihmissuhteissa. Se saattaa muuttaa koko eliminkatsomusta ja tehda tyon-
tekijoistd vihaisia ja katkeria. Sijaistraumatisoituminen voi oirehtia myos fyysises-
ti esimerkiksi unettomuutena, painsirkyini, ahdistuksena, jopa paniikkihiiriéina.
(Clemans 2004.) Surun tunne on viistimatti lasna silloin, kun tydskennelldan vi-
kivallan, onnettomuuksien, rikosten ja hyviksikiyton uhrien kanssa. Yleisia tun-
temuksia ovat lisiksi itsesyytokset sekid viha ja drtyneisyys. (Dane 2000; Sanders
ym. 2005.)

Tutkimuksessa on my®6s tarkasteltu sosiaalityontekijoiden selviytymismekanis-
meja stressaavien ja traumaattisten tapahtumien ja tilanteiden kohdatessa. Mar-
tin Smithin ja Jean Nurstenin (1998) tutkimuksessa potentiaalisesti traumaatti-
sista tilanteista sosiaalitydssi todetaan, etti kollegiaalinen tuki on usein paras apu
stressaavista tilanteista selviytymisessi. Muiden ihmisten vihittelevd suhtautu-
minen koettiin tutkimuksessa siti vastoin suurimpana esteeni selviytymisproses-
sissa.

Selviytymismekanismit on tutkimuksessa usein jaettu aktiivisiin ja passiivisiin
keinoihin. Aktiivisia menetelmii voivat olla esimerkiksi vapaa-ajan jirjestotoi-
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1.8 Tydssa menestyva sosiaalityontekija

minta tydssi kohdattujen ongelmien ratkaisemiseksi (Clemans 2004). Passiiviset
selviytymiskeinot ovat ennen kaikkea kokemuksen, tapahtuman tai tunteen lipi
kaymisti vilttelevii. Passiiviset eli vilttelevit selviytymiskeinot yhdistyvit tycuu-
pumukseen enemmin kuin aktiiviset selviytymismekanismit (Anderson 2000).
Joidenkin tulosten mukaan aktiivisia keinoja kiyttivit tyontekijit ovat tyytyvii-
sempid tyossddn kuin vilttelevid keinoja kiyttivit (Mann-Feder & Savicki 2003).

Sosiaalityon traumaattista ulottuvuutta on mahdollista tarkastella myds voima-
varojen avulla, jolloin painotetaan henkilokohtaisten ja ympiristén voimavarojen
tunnistamista seki tyontekijin motivaation siilyttimisti potentiaalisesti stressaa-
vissa tilanteissa. Traumaattisia tapahtumia kokeneiden asiakkaiden kanssa tehti-
villd tyolld voi olla myds positiivisia vaikutuksia; tyontekijit ovat kokeneet tyon
muuttaneen heiti empaattisemmiksi, ymmartiviisemmiksi, kiitollisemmiksi ja
vihemmin tuomitseviksi. (Bell 2003.) Traumaattisilla kokemuksilla voi olla myos
tyontekijin omaa henkistd kasvua vahvistavia seurauksia, jolloin stressin vihene-
minen luo lopulta tilaa post-traumaattiselle kasvulle (de Campos Francozo ym.
2004; Dickinson & Perry 2002; Papadaki & Papadaki 2006; Regehr ym. 2004).
Timi kuitenkin edellyttia tilaa ja mahdollisuuksia tunnistaa, tunnustaa ja kiyda
lipi tychon liittyvid kokemuksia (Cohen & Cagin 2005). Jotta tillaisten tilojen
luominen tulisi mahdolliseksi, useissa tutkimuksissa perdankuulutetaan hiljaisuu-
den ja vaikenemisen kulttuurin purkamista sosiaalityontekijin oman traumatisoi-

tumisen ja tyéhon liittyvien tunteiden ympiriltd (Clemans 2004; Cunningham
2003; Regehr ym. 2004).

Tee

Ominaisuuksia, joita tydssd tyytyvdinen ja menestyksekis sosiaalityontekiji tar-
vitsee, on myos tarkasteltu tutkimuksissa. Yhdeksi keskeisimmisti sosiaalityonte-
kijan ominaisuuksista nousi vilpiton usko tyén merkityksellisyyteen (Jagannathan
& Camasso 2006; Westbrook ym. 2006). Useiden tutkimusten perusteella tirked
ominaisuus on myos epavarmuuden sietokyky (Fox & Cooper 1998; Gold 1998;
Pockett 2003), silld sosiaalitydssd niin epdonnistumisen kuin onnistumisenkin
paikantaminen on usein hankalaa. Esimerkiksi kun asiakkaiden elimintilanteet
muuttuvat, ovat niihin vaikuttamassa hyvin monenlaiset tekijit. Elimin suunnit-
telu tai ennustaminen ei ole helppoa, jos kohta mahdollistakaan, muutoksista hy-
viin tai huonoon suuntaan on vaikea yksiselitteisesti jakaa moitteita tai ansioita.
Elimin monenlaisten elementtien kanssa tyoskentely edellyttii myos suhteelli-
suudentajua (Westbrook ym. 2006). Tyontekiji ei voi eldi asiakkaan puolesta, ei-
ki asiakkaalle epidselvin tai jopa epireilun yhteiskunnan tai palvelujirjestelman-
kiin muuttaminen onnistu helposti. Tahin liittyy keskeisesti tyontekijin kyky
tunnistaa ja tiedostaa omat voimavarat ja niiden rajallisuus (Bell 2003).

Tyontekijian kyky erottaa tyd ja yksityiselimi toisistaan nousevat tirkeiksi edel-
lytykseksi pitkille uralle sosiaalitydssi (Dane 2000; Westbrook ym. 2006). Myos
tyon ulkopuoliset harrastukset ovat pitkin uran kannalta tirkeitd (Dane & Chachkes
2001).
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Huumori on viline, jonka avulla sosiaalityéntekijit ilmoittavat selviytyvinsi
tydssi. Huumoriin liittyy kiinteisti tydtovereiden ja tydympiriston tarjoama niin
ammatillinen kuin henkinenkin tuki. (Clemans 2004; Gold 1998; Sullivan 1999;
Westbrook ym. 2006.)

Tyontekijan iki ja kokemus ndyttdytyivit usein hyvin merkittivina kompetens-
sin lihteini (Kayser ym. 2000). Intuition kiyttd ja itseluottamus seki luottamus
omaan ammattitaitoon nousevat samoin keskeisiksi (Jones & Okamura 2000;
Westbrook ym. 2006). Iki ja kokemus suojaavat myds tyostressid ja uupumusta
vastaan (Dane & Chachkes 2001; Gellis 2001). Vaikka ajanpuutteen takia uusien
sukupolvien perehdyttimiseen 16ytyy aina vain vihemmin mahdollisuuksia, koe-
taan se sosiaalityontekijoiden keskuudessa myos tistd syystd tyon tekemisen ja
jatkuvuuden kannalta ensiarvoisen tirkeidksi (Westbrook ym. 2006).

Kansainvdlisten tutkimuksen hyddyntaminen
suomalaisen sosiaalitydon kehrttamisessa

Kansainvilinen tutkimus on tuottanut runsaasti tutkimustuloksia, joita voidaan
hyodyntii sosiaalityon tydolojen, tydympiristdjen ja tyontekijoiden tyotyytyvii-
syyden kehittimisessi Suomessa. Taulukossa 1 esitetdan tiiviisti viimeisen kym-
menen vuoden tutkimuksen tulokset.

Taulukko |: Keskeiset kansainvdlisen tutkimuksen tulokset

1. Tyon vaihtelevuus, monipuolisuus ja autonomisuus lisdsivit tydtyytyviai-
syytta.
2. Ristiriita toivottujen ja todellisten tehtivien vililli vihensi tyotyytyviisyytti.

3. Tyon hallittavuus eli tunne tydajan ja tydtehtivien hallittavuudesta oli
keskeinen tyotyytyviisyyteen vaikuttava tekij.

4. Tyomiirin ja tydn vaatimusten lisiintymisen aiheuttama stressi tai uupu-
mus riippui joidenkin tutkimusten mukaan tehokkuuden kokemuksesta.
Mikili tehokkuuden kokemus ja saavutuksen tunne kasvavat samalla, kun
tyomaiiri kasvaa, voivat ne suojata tyduupumusta vastaan.

5. Iki korreloi tydtyytyviisyyden kanssa positiivisesti jopa ilman yhteytti
tyokokemukseen. Toisaalta tyossioloajan pituus korreloi joidenkin tutki-
musten mukaan negatiivisesti tydtyytyviisyyden kanssa.

6. Jatko- tai tiydennyskoulutus voi lisitd tyotyytymattomyytta, mikali jatko-
pitevoityminen ei ndy tyotehtivissi tai palkassa.

7. Kompetenssia lisdavi koulutus lisdi ensisijaisesti kompetenssia, ei tyotyy-
tyvaisyytta.

8. Koetun stressin miirilli on aina selviytymismekanismeja suurempi vaiku-
tus tyOtyytyvaisyyteen.
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9. Tutkimuksissa nousi esiin sosiaalityontekijin ammatillisen identiteetin ja
ammattiroolin epivarmuus yhteni tyotyytymittomyytti ja uupumusta
lisddvini tekijini.

10. Tyotyytyviisyys yhdistyi usein tyon sisdisiin tekijoéihin, kun taas tyotyyty-
mittémyys oli useammin yhteydessi puutteisiin organisatorisissa puitteis-
sa eli tyon ulkoisissa tekijoissd (kuten resurssit, organisatorinen kulttuuri,
etenemismahdollisuudet, tyon arvostus). Tydyhteison tuella oli merkittiva

suojaava vaikutus tyduupumusta vastaan.

11. Asiakkaat tuottivat sosiaalitydntekijoille sekid uupumusta etti tyytyvai-
syytti. Toisaalta matala tyotyytyviisyys vaikuttaa asiakkaisiin kohdistunei-
siin ajatuksiin ja asenteisiin. Tutkimuksissa nousi selkeisti esiin asiakkai-
den ja asiakastyon merkitys sosiaalitydssia. Muutoksen mahdollistaminen
asiakkaan elamissi oli voimakas yksittdinen tyytyviisyytti aiheuttava
tekija, ja asiakassuhteet saatettiin usein mainita tyduran suurimpana saa-
vutuksena.

12. Tyotyytyviisyys ja sitoutuminen olivat vahvassa yhteydessi toisiinsa.

13. Organisatorinen sitoutuminen on sosiaalityossi keskeinen sitoutumisen
muoto, ja tyypillistd sosiaalitydntekijoille niyttiisi olevan uran keskittimi-
nen yhteen organisaatioon.

14. Akateemisella koulutuksella oli negatiivinen vaikutus organisaatioon
sitoutumiseen, mutta positiivinen vaikutus ammattiin sitoutumiseen.
Iilli oli selked positiivinen vaikutus organisaatioon sitoutumiseen. Myos
taloudelliset tekijit ja muiden tyémahdollisuuksien olemassaolo vaikutti-
vat sitoutumiseen.

15. Sosiaalityéntekijian keskeisiksi ominaisuuksiksi nostettiin ambivalenssin
sietokyky, suhteellisuudentaju, omien rajojen tunteminen ja tunnustami-
nen, kyky erottaa ty6 ja yksityinen, huumori, iki ja kokemus, intuitio ja
itseluottamus seki rehellinen usko tyon merkityksellisyyteen.

Tyotyytyviisyys liittyy hyvin monilla eri tavoilla toimiviin tyon ulkoisiin ja si-
sdisiin tekijoihin. Lisiksi tyotyytyviisyyden kehittimiseen kohdistetut interventi-
ot tuottavat kestivii tuloksia vain silloin, kun ne vaikuttavat eri laatuisiin ilmioi-
hin ja tekijéihin saman aikaisesti. Ensiksikin pysyvien muutosten aikaansaaminen
tarkoittaa tyon teon ulkoisten tekijéiden kuten organisatorisen toimintaympi-
riston kehittimistd. Tdm3 taas voi tarkoittaa esimerkiksi tyontekijoiden omaan
tyohon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien seki piitoksentekoon osallistumi-
sen parantamista. Tyotyytymittomyys niyttiisi olevan suorassa yhteydessi sii-
hen, kuinka hyvin tyontekija pystyy vaikuttamaan organisaation toimintatapoi-
hin. Pelkkd organisaatioiden puitteissa tapahtuva kehittiminen ei ole riittivia,
silli myos sosiaalityén yhteiskunnallista arvostusta on parannettava, silli yhteis-
kunnallinen arvostus on yhteydessi tydtyytyviisyyteen ja tyduupumukseen. Kol-
mas kehittimisen kohde liittyy vilittémiin tyoyhteis6on, sen toimintaan seki 13-
hiesimieheltd saatavaan tukeen.

Tyon sisillolliset tekijat ovat keskeisessi roolissa, kun jisennetiin tyotyytyvii-
syyteen myonteisesti vaikuttavia tekijoitd. Tyon on oltava vaihtelevaa, monipuo-
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lista, hallittavissa olevaa ja sopivan haastavaa siten, etti sosiaalityon kiytossi ole-
vin keinoin on mahdollista saavuttaa halutut tavoitteet ja vaikutukset.

Toivottujen ja todellisten tehtivien vilisen ristiriidan todettiin aiheuttavan
tyontekijoille hallitsemattomuuden tunnetta, stressid ja uupumusta. Sen sijaan
toivotut ja todelliset tehtivit nayttiisivit vaihtelevan kansallisesta kontekstista
toiseen, jolloin Suomessa olisi perusteltua selvittid, mitd ovat suomalaisten sosi-
aalityontekijéiden ja muidenkin sosiaalialan ammattilaisten toivomat tehtivit, ja
toisaalta, miten nykyiset tehtivit vastaavat tavoitetilaa.

Tyon hallittavuuden kokemus nousee tirkeiksi tekijiksi tydtyytyviisyyden ja
tyduupumuksen taustalla. Tyon hallittavuuteen liittyvit tydtehtivien sopiva mi-
toitus, mahdollisuus suunnitella ja toimia suunnitellun ajankidyton mukaisesti se-
ki laajemmin edellisiin liittyvi toiminnan resursointi. Jos sosiaalityontekijivaje tai
liian suuri samanaikaisten asiakkaiden maird ovat jatkuvia ja pysyviltd tuntuvia
olotiloja, niin perustellusti tydtd on vaikea, jopa mahdotonta, kokea hallittavaksi.
Pysyvisti tydpaineesta ja mahdottomalta tuntuvasta tyétilanteesta johtuen tyo-
paikkaa vaihtavaa sosiaalityontekijii on pidettivi rationaalisena toimijana. Niin
on varsinkin silloin kun tyéntekijin kohtaamat ongelmat liittyvit organisaation
ja my6s laajemmin yhteiskunnassa tehtyihin ratkaisuihin, jotka saavat hahmon-
sa pelkistetyimmillidan poydille kasautuvina tekemittomini téini, jotka taas tar-
koittavat esimerkiksi pahoinpitelyjen ja hyviksikiyttojen jatkumista tai jatkuvaa
velkojien vilttelyi.

Ehkipa yllattiavi useassa tutkimuksessa noussut havainto oli asiakasvaikutusten
merkitys sosiaalityontekijoiden tyotyytyviisyyteen. Asiakasvaikutus ilmeni muun
muassa asiakkailta saatavan palautteen myonteisini vaikutuksina tyotyytyviisyy-
teen. Toisaalta my®s asiakassuhteet koettiin suurimpina saavutuksina. Koska so-
siaalityossi asiakassuhteisiin liittyvd muutosten ja edistymisen todentaminen on
havaittu vaikeaksi, niin asiakkaita osallistavat kiytinnot seki toimintatavat, joissa
asiakaspalautteen hankkiminen kuuluu osaksi tyoskentelyprosessia, voisivat olla
alan lihivuosien kehittimiskohteita. Kun asiakas otetaan aktiivisesti ja vastavuo-
roisesti mukaan toimintaa, on palautetta mahdollista saada jatkuvasti. Jos taas
toimintatavat ovat etidinnyttiviid ja perustuvat pitkille, esimerkiksi kirjalliseen
asiointiin tai sattumanvaraisiin kontakteihin, voi palautteen hankkiminen muo-
dostua pulmalliseksi. Asiakasvaikutukset ja niiden merkitys tyotyytyviisyyteen ja
tydssd pysymiseen ovat aiheita, joita olisi tarkoituksenmukaista tutkia enemmin.

Sosiaalityontekijoilld organisaatioon sitoutuminen ja tyduran luominen yhdes-
si organisaatiossa on tavallista. Organisaatioon sitoutumisessa arvot ja tydn mer-
kitykselliseksi kokeminen ovat tirkeiti tekijoiti. Tilanteista, joissa tyontekijin ja
organisaation arvot etidintyvit toisistaan ja toisaalta tyontekijin tekemin tyon
merkityksellisyys ja organisaation odottaman toiminnan vilille syntyy ristivetoa,
seuraa tyotyytyviisyyden heikkeneminen ja tydpaikan vaihtoaikeiden vahvistu-
minen. Yksinkertaistaen tyontekijian on koettava tyonsi merkitykselliseksi, mutta
timi ei pelkistiin riitd, silli myos organisaation on ilmaistava arvostus tyonte-
kijille. Ja vield edellisen lisiksi yhteiskunnan olisi osoitettava arvostusta sosiaali-
tyontekijoiden tekemii tyoti kohtaa, jolloin yksilon, organisaation ja yhteiskun-
nan arvostukset ovat linjakkaassa suhteessa toisiinsa nahden.
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Usko tyon merkityksellisyyteen on tirked, mutta tyon on myos de facto olta-
va sitd, toisin sanoen vaikutettava yksilo- tai yhteisdtasoisten ongelmien ratkea-
miseen tai ennaltaehkiisemiseen. Toisaalta sosiaalitydssi on havaittava, milloin
sosiaalityon keinoin ei ole mahdollista ratkaista ongelmia ja saavuttaa asetettuja
tavoitteita

Myénteisia kehityskulkuja, joissa sosiaalityéntekijoiden tyotyytyviisyys ja tyo-
hén sitoutuminen lisiintyvit, on mahdollista luoda siten, etti vahvistetaan eri
keinoin lihitydyhteison ja esimiehen tarjoamaa tukea, tavoitellaan tyéntekijian ja
organisaation arvojen samansuuntaisuutta, seki tuetaan sosiaalityon merkityksel-
lisyyttd niin yhteiskunnassa, tyopaikoilla kuin yksilotasollakin.
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2 TYOTURVALLISUUS

Eija Antikainen-Juntunen

2.1 Johdanto

Artikkelissa kerrotaan vuosina 2006 ja 2007 sosiaalialan tyopaikoilta kerityn ky-
sely-, asiakirja- ja keskusteluaineiston perusteella siiti, millaista ja miten laajaa on
asiakkaiden sosiaalialan tyontekijéihin kohdistama vikivalta ja uhkailu ja miten
tyopaikoilla ehkiistiddn vikivaltaa ja toimitaan vikivalta- ja uhkatilanteissa. Artik-
keli perustuu Sosiaalitaidon toteuttaman Tydturvallisuus sosiaalialalla ~hankkeen
tuloksiin (Antikainen-Juntunen 2007). Hankkeessa keskityttiin selvittimaan so-
siaalialan t6ihin sisiltyvii tyovikivaltaa ja sen uhkaa, koska ne, jos mitki lisda-
vit huomattavasti tyon henkistd kuormittavuutta. Aiempien selvitysten mukaan
(mm. Wickstrém ym. 2000 ) sosiaalialan terveysriskit liittyvit tyon fyysiseen (eri-
tyisesti vanhusten- ja kehitysvammaisten hoidossa) ja henkiseen kuormittavuu-
teen. Tapaturmia alalla sattuu keskimiirdistd vihemmain, lukuun ottamatta vi-
kivaltatapaturmia, joita sosiaalialalla sattuu keskimaiirdistdi enemmin (Saarela
2006, 60). Sosiaali- ja terveysalan tydympiriston laatu on vuosina 1996-2004
parantunut tapaturmien ja ammattitautien osalta (Tydtapaturmat ja ammat-
titaudit 2006). Sen sijaan riski joutua tyovikivallan uhriksi ei ole pienentynyt,
vaan sosiaaliala on edelleen tyovikivallan riskiala (Aromaa 1993; Kinnunen 1994;
Tyo ja terveys -tutkimus 1997; 2000; 2003; 2006; Piispa & Saarela 2000; Lehto &
Sutela 2004; Jurvansuu ja Huuhtanen 2005; Heiskanen 2005).

Tyoturvallisuus sosiaalialalla -hankkeen tuloksia esitelldin ja arvioidaan artik-
kelissa kolmesta niakokulmasta. Ensimmaiisend nikokulmana on se, miti tulok-
set vikivallan yleisyydestd ja sisillostd sosiaalitydssd, lastensuojelun perhetyds-
si ja kotihoidossa kertovat asiakkaan ja tyontekijin vilisestid suhteesta. Toisena
tulosten arviointikulmana ovat tyovikivallan terveydelliset ja tyoviihtyvyyteen
liittyvit seuraukset sekd sattuneiden vikivaltatilanteiden kisittely tyopaikoilla.
Kolmanneksi kuvataan ja arvioidaan tyopaikkojen kiyttimien tydvikivallan eh-
kiisy- ja hallintatoimien riittivyytti ja toimivuutta seki esitetidan tyovikivallan
hallinnan ideaalimalli. Aineistona ovat hankkeen tyontekiji- ja lihiesimiesten ky-
selyjen tulokset, tydpaikkojen tyosuojeluasiakirjat, tydpaikkakohtaisten keskuste-
lujen ja alueellisten tyckokousten muistiinpanot seki sosiaalitoimen toimialajoh-
tajien ja tyoturvallisuushenkiléston kyselyjen tulokset.

Asiakkaan ja tyontekijin vilistd suhdetta tarkastellaan Juhilan (2006, 13-14)
esittimin tyypittelyn avulla. Juhila erottaa sosiaalitydssi nelji sosiaalityontekijoi-
den ja asiakkaiden suhteiden tyyppid. Ne ovat 1) liittdmis- ja kontrollisuhde, 2)
kumppanuussuhde, 3) huolenpitosuhde ja 4) vuorovaikutuksessa rakentuva suh-
de. Toimiessaan liittimis- ja kontrollisuhteessa asiakkaisiin sosiaalityo liittdi asi-
akkaita vallitsevaan yhteiskunnan valtakulttuuriin ja tarvittaessa kontrolloi niiti,
joiden liittimisessd on vaikeuksia. Asiakkaat ovat liittimis- ja kontrollitoimenpi-
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teiden kohteita. Kumppanuussuhteessa asiakkaat ja tyontekijit toimivat rinnak-
kain, kumppaneina. Huolenpitosuhteessa asiakkaan rooli on ottaa apua ja tukea
vastaan ja sosiaalialan tyontekiji pitda huolta asiakkaistaan tai huolehtii siitd, ettd
asiakas saa tarvitsemansa avun ja tuen muualta. Vuorovaikutuksessa rakentuvas-
sa suhteessa roolit vaihtelevat eri tilanteissa ja voivat pitii sisilldan kaikkien em.
suhteiden elementteja.

2.2 Yksi kasitteellinen maarittely, kaksi rajausta ja

yksi varaus

Vikivallalla tarkoitettiin tydturvallisuushankkeen kyselyissd asiakkaiden harjoit-
tamaa henkisti ja fyysisti vikivaltaa ja vikivallalla uhkailua sosiaalialan tyonte-
kijoitd kohtaan. Vikivalta kisitettiin yhdeksi sosiaalisen vuorovaikutuksen muo-
doksi, jossa asiakas pyrkii saavuttamaan aggressiivisuuden avulla jotain, jota hin
ei usko pystyvinsi saavuttamaan muulla tavalla (vrt. Keltikangas-Jirvinen 1985).
Asiakas voi tavoitella tyontekijin painostuksella, pelottelulla, uhkailulla tai fyy-
siselld vikivallalla jotain etuutta tai palvelua tai siti, ettd saa tyontekijan oman
kontrollinsa ja valtansa piiriin. Hyoty4, asemaa, valtaa jne. tavoitteleva vikival-
ta on nk. instrumentaalista vikivaltaa. Vikivalta voi olla myos keino ilmaista jo-
tain tirkedd (ahdistusta, epitoivoa, pelkoa, turhautumista, kiukkua tms.), jota ei
muutoin saa ilmaistua. Tilldin puhutaan ekspressiivisesti vikivallasta. (Gronfors
1994, 66-67.)

Vikivallaksi luettiin hankkeessa sekd henkinen etti fyysinen vikivalta ja fyysi-
selld vikivallalla uhkailu. Ty6vikivaltaa koskevissa kvantitatiivisissa selvityksissi ei
yleensi tarkastella lainkaan henkisti vikivaltaa tai jos se on mukana tarkastelussa,
ei ulkoista (asiakkaiden harjoittamaa) ja sisdistd (tyotovereiden keskindistd seka
tyontekijoiden ja esimiesten vilistd) tydvikivaltaa ole eroteltu toisistaan. Siksi ei
ole olemassa tutkittua tietoa siiti, miten yleisti sosiaalialan asiakkaiden tyonteki-
j6ihin kohdistama henkinen vikivalta on. Asiaan, jota ei tunneta tai tunnisteta tai
josta vaietaan, ei voi puuttua. On tirkedi tietdi se, minkilaiset teot tyontekijit ja
esimiehet mieltivit henkiseksi vikivallaksi, ja se, kuinka laajaa henkinen vikival-
ta on sosiaalialalla. Henkisen vikivallan tutkiminen on erittiin haasteellista, koska
henkisen vikivallan kokemus on hyvin subjektiivinen ja tilannesidonnainen. Kak-
si eri tyontekijii voi kokea saman tilanteen hyvin eri tavalla, ja my6s sama yksit-
tidinen tyontekiji voi kokea samankaltaisen asiakkaan teon hyvin eri tavalla eri ti-
lanteissa ja ajankohtina (Lagerspetz 1998, 23-24; Koivula 1994).

Vikivallan muodot miiriteltiin Tydturvallisuus sosiaalialalla -hankkeen tyonte-
kija- ja lahiesimieskyselyissd seuraavasti:

Henkiselli vikivallalla tarkoitettiin sellaista asiakkaan kiytosti, jonka tyonteki-
ja kokee ammattitaitoaan, henkildin tai mainettaan loukkaavana tai vahingoit-
tavana tai jolla hin kokee asiakkaan painostavan tai kiristivin hinti henkisesti
tai jonka tyontekijid kokee pelottavana ja fyysistd koskemattomuuttaan uhkaava-
na, mutta joka ei loukkaa tyontekijin fyysistd koskemattomuutta. Tallaisia tekoja
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voivat olla esimerkiksi tyontekijin haukkuminen, nimittely ja mititdinti, uhkaus
haastaa tyontekiji oikeuteen, uhkaus tehdi itsemurha, ellei tyontekiji toimi asi-
akkaan vaatimalla tavalla, periton lausunto esimiehelle tyontekijian toiminnasta
tai muut perattomit syytokset, seksuaaliset ehdotukset ja puhelinhiirinta.

Uhkailulla tarkoitettiin fyysiselli vikivallalla uhkailua, jossa asiakas uhkaa
tyontekijii sanallisesti tai ei-sanallisesti, muttei kuitenkaan satuta tyontekijia (tai
hinen liheistdin) fyysisesti. Tillaisia tekoja ovat muun muassa sanalliset uhka-
ukset satuttaa tyontekijai, tyontekijin liikkumisen estiminen, tavaroiden heit-
teleminen, esineiden tai paikkojen rikkominen, huonekalujen téniminen tai pot-
kiminen, nyrkin heristely ja muu ei-sanallinen uhkailu sekd uhkaus satuttavat
tyontekijian liheisti fyysisesti.

Fyysiselli vikivallalla tarkoitettiin asiakkaan toimintaa, joka loukkaa tyonteki-
jan fyysistd koskemattomuutta. Fyysinen vikivalta voi satuttaa tyontekijii fyy-
sisesti (esimerkiksi lydminen, potkiminen, raapiminen ja kuristaminen). Osa
fyysisesti vikivallasta kuten toniminen, kiinni pitiminen ja sylkeminen eivit vilt-
timitti satuta tyontekijiai, vaikka ne loukkaavatkin hinen fyysisti koskematto-
muuttaan.

Henkisen vikivallan ja uhkailun esiintymisti selvitettiin kyselyssi samassa ky-
symyspatteristossa, toinen kysymyspatteristo koski fyysisti vikivaltaa. Henkisen
vikivallan ja uhkailujen kisittelyd yhdessi voi perustella vikivallan asteittaisella
kehittymisella henkisen vikivallan ja uhkailun kautta fyysiseksi vikivallaksi (Ki-
vivuori ym. 1999, 32). Kun on kiyty lidpi sattuneita tyovikivalta-tilanteita, on to-
dettu, etteivit tyontekijit ole nihneet tai kokeneet minkiinlaista syyta vikival-
tatilanteen syntymiseen. Vikivaltaisesti kiyttiytyneet sen sijaan ovat kertoneet
syyn olleen usein sen, etti heitd loukattiin, kiusattiin tai ei huomattu. (Weizmann-
Henelius 1997, 58.) Siind vaiheessa, kun asiakas kiyttidd henkistd vikivaltaa ja
uhkailee tyontekijid, on tyontekijilld vieldi mahdollisuuksia vaikuttaa asiakasti-
lanteen rauhoittumiseen verrattuna tilanteeseen, jossa asiakas hyokkii fyysisesti
tyontekijian piille. Siind mielessi henkinen vikivalta ja uhkailut ovat "lahempana”
toisiaan kuin uhkailut ja fyysinen vikivalta.

Sosiaalialan tyd rajattiin Tyoturvallisuushankkeessa kolmeen sosiaalialan am-
mattiryhmiin, kotipalveluun/-hoitoon, sosiaalityontekijoihin, joiden tyéhon si-
siltyi tyoskentelyd lapsiperheiden kanssa ja lastensuojelun perhetyéntekijoihin.
Nimai tyontekijait myds kokevat muihin sosiaalialan tyontekijéihin verrattuna
tyonsd keskimiiridisti kuormittavammaksi (Laine ym. 2006). Ammattiryhmia
yhdistii se, ettd asiakkaiden kodit ovat heille joko piiasiallisin tyoympiristd (ko-
tipalvelu ja -hoito sekd perhetyd) tai toinen yleinen tydympiristd toimiston li-
siksi (lapsiperheiden sosiaalityd). Tyovikivallan hallinta on erityisen haasteellista
silloin, kun tyoti tehdiin piiasiallisesti asiakkaan kotona. Toimistojen, erilaisten
palvelu- ja toimintakeskusten samoin kuin palvelutalojen ja laitosten tyonteki-
jéiden tydturvallisuutta voidaan parantaa helpommin, silld niissd on mahdollista
kiyttid enemmin erilaisia tilajirjestelyji, turva- ja muita laitteita, vartija- tai vah-
timestarin palveluita seki tydaika- ja tyotapajirjestelyja.

Sosiaali- ja perhetyontekijoiden sekd kotipalvelun ja -hoidon tyontekijoiden
tyohon voidaan katsoa aiempien tutkimusten mukaan sisiltyvin tavanomaista
enemmin tyovikivallan uhka- ja riskitekijoita.
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Tekijit on koottu alla olevaan luetteloon:

Luettelo 1: Tysturvallisuushankkeen kohderyhmiin kuuluvien sosiaalialan toi-
den tydvikivallan uhka- ja riskitekijit aiempien tutkimusten mukaan (Vikivaltai-
set asiakkaat....1987, 67; Kinnunen 1994, 32; Himiliinen 2000, 66-67; Isotau-
lus 2002, 13)

- Yksin tyoskentely

- Tyoskentely ennalta arvaamattomissa tilanteissa ja ennalta tuntemattomis-
sa olosuhteissa asiakkaiden kodeissa

- Ilta- ja yotyd (kotipalvelu ja -hoito)
- Oikeus tehdi yksilditi koskevia piitoksii (sosiaalityd)
- Asiakkaan toimintavallan ja/tai -vapauden rajoittaminen

- Puutteellisen toimintakyvyn aiheuttama asiakkaan riippuvaisuus tyonte-
kijin antamasta hoivasta, hoidosta tai muusta avusta

Maantieteellisesti Tyoturvallisuus sosiaalialalla -hanke rajattiin kahdelle varsin
erilaiselle alueelle, Uudellemaalle (lukuun ottamatta piikaupunkiseutua) ja
Pohjois-Karjalaan. Tyontekijéiden, 1dhiesimiesten ja tydsuojelun edustajien ky-
selyissd oli mukana 17 Uudenmaan ja kaikki 16 Pohjois-Karjalan kuntaa. Uuden-
maan kunnat valittiin satunnaisotannalla niin, ettd mukana oli sekid kaupunki-
maisia, taajaan asuttuja ettd pieniid kuntia. Uudenmaan alue on viestoltidin
kasvavaa ja Pohjois-Karjala supistuvaa aluetta. Lapsia (0-15-vuotiaita) on Uudel-
lamaalla enemmin ja Pohjois-Karjalassa vihemmin kuin Suomessa keskimaiarin.
Asukkaiden tulotaso on Uudellamaalla valtakunnallista keskiarvoa korkeampi ja
Pohjois-Karjalassa matalampi. Kummankin maakunnan sisill4, mutta erityisesti
Uudellamaalla, on kuitenkin suuria eroja kuntien vililld. (Sosiaalialan kehitta-
mishanke ... 2006, 65; Pohjois-Karjalan maakunta-suunnitelma ... 2005, 13.)

Artikkeliin liittyvd varaus koskee tulosten yleistettavyyttd. Tyontekijoiden ky-
selyyn vastasi 417 tyontekijiid kohderyhmini olleesta 1 043 tyontekijisti. Tyon-
tekijéiden vastausprosentti oli 41,4. Lihiesimiehet vastasivat tyontekijoitd aktii-
visemmin: heidin vastausprosenttinsa oli 58,3. Sosiaalitoimen toimialajohtajien
vastausprosentti oli 34 %. Pohjoiskarjalaiset tyontekijit, lihiesimiehet ja sosiaa-
lijohtajat vastasivat keskimiiriisti ahkerammin kyselyyn, varsinkin esimiehet
johto mukaan lukien olivat aktiivisia verrattuna uusmaalaisiin kollegoihinsa.
Pohjois-Karjalan kunnissa oli tyontekijikyselyssi useita korkeita kuntakohtaisia
vastausprosentteja, kun taas Iti-Uudeltamaalta tuli suhteellisesti vihiten vasta-
uksia seki tyontekijoiltd ettid esimiehilti. Tyontekijoiden vastauksissa olivat ali-
edustettuina taajaan asutuissa kunnissa tydskentelevien ja lievisti yliedustettuina
maaseutumaisissa kunnissa tydskentelevien vastaukset. Lihiesimiesten vastauk-
sissa painottuivat taajaan asuttujen kuntien esimiesten ja sosiaalijohdon kaupun-
kimaisten kuntien johtajien vastaukset. Ammattiryhmisti aktiivisimmin kyselyyn
vastasivat perhetyontekijit ja laiskimmin sosiaalityontekijit. Kaksikielisten kun-
tien tyontekijit ja esimiehet vastasivat kyselyyn keskimiiriistd vihemmain. Aika-
taulullisista syistd hankkeessa ei ollut mahdollista valita ruotsinkielistid lomaketta,
vaikka niin alun perin ilmoitettiin.
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Hankkeen tulokset kuvaavat suuntaa-antavasti siti, miten yleistd ja millaista
tyovikivalta on sisilloltiin vanhusten kotihoidossa, lastensuojelun perhetyossi ja
lapsiperheiden kanssa tehtivissi sosiaalitydssi, miten sosiaalitoimen tydpaikoilla
yritetddn ehkiisti ja hallita tyovikivaltaa ja miten niissi kisitelldin sattuneita ti-
lanteita. Tuloksia ei voida yleistid koskemaan koko sosiaalialaa tai kuntien sosi-
aalitointa Uudenmaan ja Pohjois-Karjalan maakunnissa tai Suomessa. Mydskain
kuntien sosiaalihuollon lihiesimiesten ja sosiaalitoimen toimialajohtajien vasta-
uksia ei pidi tulkita siten, ettd ne kuvaavat sosiaalihuollon tyénjohtotason tai so-
siaalijohdon yleistd nakemysti tydvikivallan hallinnan tilasta Suomessa.

2.3 Vakivallan yleisyys ja sisdltd eri ammateissa ja

aluellla

Henkinen vikivalta ja fyysiselld satuttamisella uhkailu oli kaikissa kolmessa am-
mattiryhmissi yleistd ja huomattavasti yleisempai kuin fyysinen vikivalta. Run-
saasta 400 vastaajasta joka toinen oli joutunut viimeisen vuoden aikana asiakkai-
den henkisen vikivallan tai uhkailun kohteeksi, kun fyysisti vikivaltaa oli kokenut
joka kymmenes vastaaja. Haistattelu ja nimittely seki tyontekijin ammattitaidon
mititdinti olivat yleisimmit henkisen vikivallan muodot, ei-sanallinen satuttami-
sella uhkailu yleisin uhkailun muoto ja seksuaalinen ahdistelu yleisin fyysisen vi-
kivallan muoto.

Kuntien kotihoidon ja -palvelun, lastensuojelun perhetyon ja sosiaalityén hen-
kilostoon kohdistuva tydvikivalta on selvityksen perusteella varsin monimuotois-
ta. Henkinen vikivalta ja fyysiselld vikivallalla uhkailu ilmenivit tyovikivalta-
kyselyyn vastanneiden tyontekijéiden tydssd 17 erilaisena ja fyysinen vikivalta
kymmeneni erilaisena tekona. Tyontekijoiden laatimien tapauskuvatusten mu-
kaan yksittiinen vikivaltatilanne, johon tyontekiji oli joutunut, sisilsi monia eri
vikivallan muotoja (esimerkiksi tyontekijin haukkumista, nimittelyi ja ammatti-
taidon mititdintid, sanallista uhkailua ja uhkaavaa elehtimisti).

Tyovikivalta on erilaista kotihoidossa, perhetydssi ja sosiaalityossia. Henkisti
vikivaltaa ja uhkailua esiintyy Tyoturvallisuushankkeen tulosten mukaan eniten
sosiaalityossi ja fyysisti vikivaltaa perhetyssi. Ammattiryhmittiiset erot vikival-
lan yleisyydessi ja muodoissa liittyvit tyontekijin ja asiakkaan kontaktin liheisyy-
teen vs. etiisyyteen. Miti liheisempi ja fyysisempi kontakti on, siti suorempaa,
konkreettisempaa ja fyysisempii tyovikivalta on. Mitd virallisempi (tyontekijan
asemaa ja valtaa korostava) ja etdisempi suhde asiakkaisiin on ja miti enemmin
suhde perustuu suulliseen vuorovaikutukseen, sitdi enemmin vikivalta sisiltda
henkisti vikivaltaa ja sanallisia uhkailuja.

Kotihoidossa, jossa suhde asiakkaaseen on selvityksessi mukana olleista am-
mattiryhmisti liheisin, tyontekijit saivat kuulla muita ammattiryhmii enemmain
haistattelua, nimittelyi ja henkilokohtaisuuksiin menevii haukkumista seki ri-
voja puheita ja seksuaalisia ehdotuksia. Uhkailuista tyypillisimpid kotihoidossa
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olivat elein ja ilmein tapahtuva ei-sanallinen uhkailu, tyontekijan liikkumisen es-
timinen seki esineiden potkiminen ja rikkominen. Fyysisen vikivallan muodois-
ta tyypillisin oli seksuaalinen ahdistelu. Lisiksi kotihoidon tyontekijoita lyétiin,
potkittiin ja tonittiin, sidottiin tiukkaan otteeseen ja heitettiin esineilli. Fyysisti
seksuaalista vikivaltaa ei esiintynyt viimeisen vuoden aikana muissa selvityksessi
mukana olleissa ammattiryhmissi kuin kotihoidossa.

Sosiaalityossi asiakkaan ja tyontekijin suhde on etdisempi ja virallisempi kuin
hoito- ja hoivatydssi. Sosiaalitekijin ja asiakkaan vilinen suhde on lihtokohtai-
sesti aina eriarvoinen: sosiaalityontekijilli on enemmin miirittely-, toimenpi-
de- ja piitosvaltaa kuin asiakkaalla. Selvityksessd esiintynyt sosiaalityontekijoi-
hin kohdistunut tyévikivalta oli ennen kaikkea henkisti vikivaltaa seki sanallista
uhkailua jollakin vield sosiaalityontekijad "korkeammalla voimalla” (oikeudella,
esimiehelld, presidentilld, viranmenetykselld, asiakkaan itsemurhan tyontekijassa
aiheuttamalla syyllisyydelld) tai fyysiselld satuttamisella. My6s heidin ammatti-
taitoaan mititoditiin ja heitd nimiteltiin sekd hiirittiin jatkuvilla puhelinsoitoilla.
Tulos vastaa aiempien tutkimusten tuloksia (Vikivaltaiset asiakkaat ... 1987; Koi-
vula 1994, 99; Hamaildinen 2000; Honkala 2006). Vikivallan ja uhkailujen avul-
la asiakkaat niyttavit yrittivin horjuttaa ennen kaikkea sosiaalityontekijin valta-
asemaa ja saattaa hinen ammattitaitonsa kyseenalaiseksi.

Perhetyontekijoihin kohdistuva vikivalta muistuttaa henkisen vikivallan ja uh-
kailujen osalta sosiaalityontekijéihin kohdistuvaa vikivaltaa. Mititointi, hauk-
kuminen, oikeudella uhkaaminen, puhelinhiirinti ja itsemurhalla uhkaaminen
olivat yleisimmit tyovikivallan muodot perhetydssi. Perhetyontekijoihin kohdis-
tuvassa vikivallassa oli my6s kotihoidolle tyypillistd konkreettisuutta ja fyysisyyt-
té, silli perhetyontekijit joutuivat kaikista kolmesta ammattiryhmisti useimmin
myos asiakkaiden fyysisen vikivallan uhreiksi. Fyysisen vikivallan tekijoini olivat
asiakasperheiden lapset. Tulos kuvastaa perhetyontekijin asemaa toisaalta sosi-
aalityontekijan piaitosten toteuttajana ja kontrollin toimeenpanijana ja toisaalta
huolenpitosuhteeseen tydskentelynsi perustavana lihityontekijana.

Etdisyyttd asiakkaisiin pitava sosiaalityo

Tyovikivallan ammattiryhmittiiset erot heijastavat laajempia yhteiskunnallisia il-
miditd. Kun sosiaalialan asiakkaat kohtaavat tyontekijin, kohtaavat he kulloinkin
vallassa olevat poliittiset suuntaukset. Itse asiassa politiikan ja yhteiskunnallisen
ilmapiirin muutokset nikyvit nopeimmin huono-osaisten elamaissi ja sitd kaut-
ta sosiaalityossi. (Julkunen ja Harder 2004.) Vallitseva uusliberalistinen ja indivi-
dualistinen suuntaus vahvistaa sosiaalityon roolia liittimis- ja kontrollisuhteena,
jossa tyontekijilld on liittdjian tai kontrolloijan ja asiakkaalla liitettivin tai kont-
rolloitavan rooli (Juhila 2006, 49). Asiakkaat halutaan uusliberalismissa nihda
vapaina yksiloini, jotka kykenevit suunnittelemaan omaa toimintaansa ja arvi-
oimaan sen seurauksia. Yhteiskuntaan liittiminen tapahtuu asiakkaiden kanssa
tehtivien sopimusten ja henkilokohtaisten suunnitelmien avulla, joissa asiakkaat
ottavat vastuun omasta osuudestaan. (Juhila 2006, 67-69.) Niihin, jotka eivit ky-
kene osuuttaan hoitamaan ja vastuuta kantamaan, kohdistetaan lisid kontrollia.
Tiam3 heikentii asiakkaan asemaa ja voi johtaa siithen, etti asiakas kokee tydn-
tekijan vihollisenaan. Liittimis- ja kontrollisuhde asiakkaan ja tyontekijan vililla
korostaa osapuolten hierarkkista eroa (Juhila 2006, 99).
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Sekid asiakkaiden kontrolloinnin ettid sopimuksellisuuden lisiintyminen tuot-
taa sosiaalityohon vastakkainasettelua asiakkaiden ja tyontekijoiden vilille (Juhila
2006, 96-97). Kun asiakkaita kohdellaan yksil5llisini ja vastuullisina toimijoina,
toisina sopimusosapuolina, asiakkaat helposti kyseenalaistavat yksityisyyteensi
puuttumisen ja saamansa kohtelun. Timi kehitys on johtanut sosiaalityén oi-
keudellistumiseen (Mutka 1998, 99-107). Tyontekijoiden on kiinnitettivi aiem-
paa enemmin huomiota piitdstensd perusteluihin ja toimintansa laillisuuteen
sekd kerrottava asiakkaille heidin oikeuksistaan ja valinnanvaihtoehdoistaan. Oi-
keudellistuminen parantaa toisaalta asiakkaiden asemaa, koska se vihentii mieli-
valtaisen kohtelun mahdollisuutta. Toisaalta sopimusmalli heikentii asiakkaan ja
tyontekijan keskindistd luottamussuhdetta tekemilld heistd toinen toisensa vasta-
pelureita. (Juhila 2006, 98.) Sosiaalityohon kohdistuvassa tydvikivallassa oikeu-
dellistuminen nikyy uhkailuina saattaa tyontekiji oikeuteen ja muilla "korkeim-
milla voimilla” uhkailuna.

”Vilissd oleva” perhetyd

Huolta

Sosiaalityon oikeudellistuminen vilittyy ja siirtyy myos perhetyén ominaisuu-
deksi ja nikyy samantyyppiseni asiakasvikivaltana kuin sosiaalitydssid perhetyon
vilittdjaroolin vuoksi. Perhetyd on yksi keino, jolla asiakkaita autetaan tekemiin "oi-
keita” valintoja ja kantamaan vastuuta valinnoistaan. Sosiaalialan sisdisessi tyonja-
ossa perhetyon rooli on toimia vilittijini sosiaalityon edustaman kontrollivallan
ja asiakkaiden elimismaailman vililld. Siksi perhetyossa syntyy seki liittimis- ja
kontrollisuhteesta etti huolenpitosuhteesta kumpuavia jinnitteita tyontekijoiden
ja asiakkaiden vilille.

Sosiaali- ja perhetyontekijoihin kohdistuvan tydvikivallan yksi oleellinen ero
niyttii olevan tapahtumapaikka: selvityksessi perhetyontekijit kohtasivat vi-
kivaltaa enimmikseen asiakkaiden kodeissa ja sosiaalityontekijit toimistoissa.
Vuonna 1983 kerittyyn aineistoon perustuvassa sosiaalityontekijéiden psyykki-
sen tydsuojelun tutkimusprojektissa (Vikivaltaiset asiakkaat ... 1987, 66) todet-
tiin, ettd fyysisen vikivallan osuus oli sosiaalityontekijoiden tekemilld kotikdyn-
neilld yli kaksinkertainen psyykkiseen vikivaltaan verrattuna. Ero oli tilastollisesti
merkittivi. Tydturvallisuus -hankkeessa sosiaalityontekijoihin kohdistui huomat-
tavasti enemmin vikivaltaa kuin muihin ammattiryhmiin, mutta se ei ollut juu-
ri lainkaan fyysistd (vain yksi tapaus viimeisen vuoden aikana), vaan henkisti vi-
kivaltaa ja uhkailua. Voidaan kysyi, tyoskentelevitko sosiaalityontekijiat nykyisin
enemmin vain "turvallisissa” toimistossa ja ovatko kotikdynnit siirtyneet uusille
ammattiryhmille, lastensuojelun osalta perhetyontekijoille. Samoin voidaan ky-
syd, onko my6s fyysisen vikivallan uhka samalla siirtynyt sosiaalityontekijoilti
perhetyontekijoille. Selvityksen aineisto ei pysty luotettavasti vastaamaan niihin
kysymyksiin, silld vastanneiden sosiaali- ja perhetyontekijéiden lukumairit oli-
vat pienia.

pitava kotihoito
Kotihoidossa asiakkaan ja tyontekijin vilinen suhde on huolenpitosuhde, jota

luonnehtivat asiakkaan riippuvuus auttajastaan sekid huolenpidon vastikkeetto-
muus (Juhila 2006, 166-171). Myos lastensuojelun perhetyossi, erityisesti koti-
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palvelun tehostetun perhetyon perintdi jatkavassa perhetydssi, on runsaasti huo-
lenpidon piirteiti. Huolenpitotyd lahtee siitd, ettd kaikki asiakkaat eivit pysty
kaikissa elimintilanteissa ja -vaiheissa selviimiin ilman toisten apua ja tukea.
Tyontekijan tehtidvd on auttaa ja tukea asiakasta tai ohjata hinti saamaan apua
muualta. Vastikkeettomuus tarkoittaa toisaalta siti, ettei apu ole vastavuoroista
(auttaja ei odota autettavalta vastapalvelusta tai korvausta) ja toisaalta sitd, ettei
huolenpitoon liitetd suuria odotuksia asiakkaan kuntoutumisen suhteen. Huolen-
pito voi olla pitkiaikaista, jopa pysyvia.

Huolenpitosuhteessa ilmenevissi asiakasvikivallassa on yleisti se, ettd tekiji on
vajaa-valtainen ja lihes yhti yleisti se, etti asiakas kayttidi vikivaltaa hidissi tai
pikaistuksissa. Kyse on ns. ekspressiivisesti vikivallasta, jossa vikivallalla ilmais-
taan jotain tirkedi (epitoivoa, kipua, ahdistusta, pelkoa, turhautumista tms.), jo-
ta henkil6 ei kykene muulla tavoin ilmaisemaan. Ekspressiivisen vikivallan sano-
taan olevan ominaisempaa naisten kuin miesten vikivallalle. (Gronfors 1994, 66.)
Tyoturvallisuus -hankkeen tydvikivaltakyselyyn vastanneet tyontekijit arvioivat,
ettd henkisti vikivaltaa ja vikivallalla uhkailua kiyttinyt asiakas oli kolmessa ta-
pauksessa neljisti ja fyysistd vikivaltaa kiyttinyt asiakas yli puolessa tapauksista
vajaavaltainen. Tulos on yhteneviinen aiempien tutkimusten tulosten kanssa (ks.
Kinnunen 1988, 34; Nevala 2006, 16-18).

Vajaavaltaisuus johtui lihes aina sairaudesta (esimerkiksi dementoivista saira-
uksista, mielenterveysongelmista ja aivoinfarktin jilkitilasta). Muita, huomatta-
vasti harvinaisempia, vajaavaltaisuuden syiti olivat alaikiisyys, korkea iki, kehi-
tysvammaisuus tai heikkolahjaisuus seka alkoholismi, liikkeiden viarinkdyttd tai
asiakkaan paihtymystila. Tekijin vajaavaltaisuus on yksi selitys my®6s sille, miksi
seksuaalinen vikivalta oli selvityksessi yleisin fyysisen vikivallan muoto. Jotkut
aivoperiiset sairaudet, kehitysvammat ja mielenterveydenhiiriét, pitkdaikainen
runsas piihteiden kiytté samoin kuin voimakas piihtymystila voivat poistaa sek-
suaalisia estoja ja heikentid kykyi kontrolloida seksuaalista kiytostd (Peltoniemi
1983).

Vikivaltaa ei voi selittdd yksinomaan tekijin fyysiselld, psyykkiselld tai sosiaa-
lisella poikkeavuudella tai kehittymittdmyydelld, vaan vikivallassa on kyse myos
vallasta ja vallankiytostid. Kotihoidossa esiintyvd seksuaalinen vikivalta liittyy
naistyontekijan ja miesasiakkaan viliseen valtasuhteeseen. Valtaan liittyvi viki-
valta on luonteeltaan instrumentaalista; vikivallan avulla tavoitellaan valtaa, ase-
maa, hyotyi, hyviksyntii tms. Instrumentaalisen vikivallan sanotaan olevan omi-
naisempaa miesten kuin naisten vikivallalle. (Gronfors 1994, 65-66.)

Kotihoidossa toteutuvat huolenpitosuhteen ominaisuudet, riippuvuus toisesta
seki vastikkeeton huolenpito toisesta, ovat ensisijaisesti epiviralliseen hoivaan ja
yksityiselimian kuuluvia asioita. Perheissd vikivaltaa esiintyy eniten niissid per-
heissi, joissa uhrin ja tekijin valtaero on suurin. Perhevikivaltatilanteissa vahvem-
pi kiyttai hyviksi heikompaansa tai vahvempi, joka kokee menettineensi valtaa,
pyrkii palauttamaan siti itselleen. (Finkelhor 1983, Peltoniemen 1984, 125 mu-
kaan.) Kun naisen laheisyys liittyy miehen itsendisen toimintakyvyn menetykseen
ja riippuvuuteen naisen avusta, voi mies yrittid palauttaa miehistd valtaa ylikoros-
tamalla seksuaali-suuttaan. Vallitsevan sukupuolijirjestelman mukaan oman riip-
puvuuden havaitseminen ja tarvitsevuuden myontiminen voi olla miehelle Sil-
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talan (1999, 393) luonnehdinnan mukaan kohtalokasta; "mies ei saa muistuttaa
lasta didin sylissd”. Tarvitsevuudesta johtuvan hipiisyn uhka voi johtaa naisvihaan
ja —kostoon ja ilmeti seksuaalisena alistamisena ja ahdisteluna.

Huolenpitosuhteeseen sisiltyy myos tyontekijian vallankiyttod, joka voi johtaa
asiakkaan itsemiiriamisoikeuden loukkaamiseen. Tyontekiji kiyttid helposti val-
taa erityisesti niissi tilanteissa, joissa asiakkaalla ei ole valinnanvaihtoehtoja. Valta
voi kitkeytyd myos tyontekijin hyvii tarkoittavaksi paremmin tietimiseksi. Tal-
16in tyontekiji toimii asiakkaan puolesta ja kuvittelee sen olevan asiakkaan edun
mubkaista ja odottaa asiakkaalta kiitosta, vaikkei lainkaan ottaisi asiakkaan toiveita
huomioon. (Juhila 2006, 173.) Voi olla, ettd kotihoidon vikivalta kumpuaa niistd
tilanteista, joissa tyontekiji toimii sininsi hyvii tarkoittaen, mutta liian nopeasti
ja suoraviivaisesti jittimittd asiakkaalle tilaa ja aikaa ilmaista mielipidettiin se-
ki varautua ja sopeutua tilanteeseen ja toimenpiteeseen. Kyse voi olla myos liian
vihiisestd henkilostostd johtuvasta kiireestd tai ammattitaidon puutteesta (vrt.
Nevala 2006, 22).

Alueelliset erot

Tyovikivalta oli selvityksen mukaan viimeisen vuoden aikana yleisempii Pohjois-
Karjalassa kuin Uudellamaalla. Ero niyttdi liittyvdn ainakin eri kuntatyyppien
vanhusten palvelujirjestelmin eroihin. Selvityksessi mukana olleet ammattiryh-
mit kohtasivat tyovikivaltaa keskimiirin enemmin maaseutumaisissa kunnissa
kuin kaupungeissa ja taajaan asutuissa kunnissa. Pohjois-Karjalasta tyovikivalta-
kyselyyn vastanneista tyontekijoistd 60 % ja Uudeltamaalta 17 % edusti maaseu-
tumaisia kuntia, mika voi selittdd Pohjois-Karjalan korkeampia tyovikivaltaluku-
ja. Maaseutumaisissa kunnissa keskimairiistd suurempi osa kyselyyn vastanneista
tyontekijoistd tyoskenteli vanhusten palvelutaloissa, joihin sijoitetaan hoidon
porrastuksen mukaisesti niitd henkiloitd, jotka eivit endi pirjia omassa kodissaan,
mutta jotka eivit tarvitse vanhainkotihoitoa. Palvelutalojen tyontekijit kohtasivat
myds muita tyontekij6itd useammin fyysisti vikivaltaa (25 % fyysistd vikivaltaa
viimeisen vuoden aikana kokeneista tyoskenteli palvelutalossa, kun koko aineis-
tosta palvelutaloissa tydskentelevien osuus oli 10 %). Uusimpien selvitysten mu-
kaan asiakkaiden harjoittama vikivalta on lisidntynyt erityisesti vanhusten palve-
lutaloissa ja -laitoksissa (Majasalmi 2001; Laine ym. 2006; Nevala 2006).

2.4 Sattuneiden tyovakivaltatilanteiden
seuraukset ja kasittely tyopaikalla

Tyovikivalta aiheutti selvityksen mukaan joitakin terveydellisid ja/tai viihtyvyy-
teen liittyvid seurauksia viimeisen vuoden aikana noin kolmasosalle asiakkaiden
henkisen vikivallan ja uhkailujen kohteeksi ja neljasosalle fyysisen vikivallan koh-
teeksi joutuneista tyontekijoistd. Useimmiten se heritti vihantunteita asiakkaita
kohtaan, aiheutti ahdistusta, pelkoa ja unettomuutta sekd synnytti tyéhalutto-
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muutta. Vakavia fyysisida vammoja ei vikivallasta aiheutunut kellekiin kyselyyn
vastanneista tyontekijoistd. Vain harva vikivaltatilanteeseen joutunut piti seura-
uksia vaikeina ja oli joutunut sairauslomalle vikivaltatilanteen takia. Henkisen
vikivallan ja uhkailun seuraukset niyttivit kdidntyvin useammin tyontekijin si-
sdiseksi huonoksi oloksi ja huonouden, itseinhon ja hipein tunteiksi, kun taas
fyysisen vikivallan seuraukset ilmenivit useammin myos vihan tunteina asiakkai-
ta kohtaan ja tyohaluttomuutena.

Lihiesimiesten tietoon tulee selvityksen mukaan parhaiten toisaalta vakavim-
mat vikivaltatilanteet (tyontekijin fyysinen satuttaminen ja sanalliset uhkaukset
satuttaa tyontekijdi) ja toisaalta se osa henkisesti vikivallasta, jota esiintyy erityi-
sesti sosiaalitoimistoissa ja joissa esimies on yksi osapuoli (perittomit lausunnot
esimiehelle tyontekijin toiminnasta) tai saattaa olla yksi osapuoli (puhelinhiirin-
td). Nayttid siltd, ettd esimiesten tietoon tulee paremmin sosiaali- ja perhetyon-
tekijoille kuin kotihoidon ja -palvelun tyontekijoille sattuvat vikivaltatilanteet.
Kyse voi olla siitd, ettd kotihoidon tydntekijoilld ei ole yhti vilitonta tilaisuutta
kertoa sattuneesta tilanteesta esimiehelleen kuin muiden ammattiryhmien edus-
tajilla ja ajan kuluessa raportointi jia kokonaan tekemitt.

Tyontekijoiden tyovikivaltakyselyn mukaan viimeisen vuoden aikana sattu-
neita tilanteita kisiteltiin tydpaikoilla useimmiten tydntekijoiden kesken epivi-
rallisesti. Lihiesimiehen kanssa keskusteli noin kolmasosa tyontekijdistd, ja tii-
mi- tai osastopalaverissa tilannetta kisiteltiin keskimiirin kolmessa tapauksessa
kymmenesti. Lihiesimiesten mukaan sattuneita tilanteita kisiteltiin tyopaikoilla
huomattavasti useammin virallisesti esimiehen kanssa tai tiimissi tai osastoko-
kouksessa kuin tyontekijéiden vastausten mukaan. Erityisesti sosiaalityontekijoi-
den kokema tydvikivalta jii selvityksen mukaan viimeisen vuoden aikana muita
ammattiryhmid useammin kokonaan kisittelemitti tydpaikoilla. Tulos on risti-
riidassa sen kanssa, etti sosiaalityontekijoille sattuneet tilanteet tulivat parhaiten
esimiesten tietoon. Kyse voi olla siitd, etteivit sosiaalityontekijit ja/tai esimiehet
kokeneet kisittelyi esimiehen tai toisten tyontekijéiden kanssa tarpeelliseksi. So-
siaalityélle tyypillinen tydvikivalta oli viimeisen vuoden tapausten mukaan lievia
(tarkoittaen tissi ei-fyysistd) vikivaltaa. Voi olla, etti tyontekijin haukkumista,
mititointid, hiirintdd ja uhkailua pidetdidn ikdin kuin sosiaalityén "luontaisetu-
na”, joka on kestettivi yksin (vrt. Himildinen 2000, 58).

Henkisen vikivallan kisittelemitti jittimisen vaarana on se, etti niiden aihe-
uttamat ahdistukset ja pelot alkavat kerdintya tyontekijin sisille, josta ne voi-
vat purkautua jonkin muun stressitilanteen yhteydessi jonakin vakavampana
oireena tai sairautena. Niin vikivallan kisittelemitti jattiminen muodostaa ris-
kin tyontekijin terveydelle. Se, ettei sosiaalityon tyopaikoilla puututa tyonteki-
jéiden haukkumiseen, mititéintiin, haistatteluun ja uhkailuun, ei myoskian ko-
henna sosiaalityén julkisuuskuvaa, nosta sosiaalityon arvostusta ammattina eiki
houkuttele tyontekijoiti alalle. Henkisen vikivallan ja uhkailujen huomioimatta
jattiminen voi olla my®s merkki sosiaalityén toimintatapoihin kitkeytyvisti ra-
kenteellisesta vikivallasta (vrt. Bowie 2002, 11-12). Vikivallan ja hiirinnan uhan
sivuuttaminen, vihittely tai kieltiminen voi johtaa rakenteelliseen vikivaltaan,
jossa tyonantaja omalla toiminnallaan (tai toimimattomuudellaan) yllapitida hii-
rintdi ja uhkailua.
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Edelld kuvatut sattuneiden vikivaltatilanteiden kisittelyd koskevat tulokset
liittyvit viimeisen vuoden aikana sattuneisiin, kaikkein tuoreimpiin tilanteisiin.
Asiaa selvittiin myos yleisells tasolla seki tyontekijoiden, lihiesimiesten ettd toi-
mialajohtajien kyselyissi. Johtajilla ja lihiesimiehilld oli huomattavasti myontei-
sempi kisitys sattuneiden tilanteiden kisittelystid kuin tyontekijoilld. Ero johtuu
pitkilti siitd, ettd tyontekijoissd oli paljon johtajia ja esimiehii enemmin niiti,
jotka eivit osanneet vastata kysymykseen. Periti viidesosa tyontekijoistd ei tien-
nyt, miten sattuneita tilanteita kisitelldsn tai kisitellainko niitd ylipdinsd miten-
kadn. Puolet vastanneista ei ollut itse joutunut ainakaan vuoteen mihinkiin vi-
kivaltatilanteeseen eiki luultavasti siksi tiennyt, miten kisittely tapahtuu. Niissa
tyopaikoissa sattuneiden tilanteiden kisittelyd ei hyodynnetty vikivallan ehkai-
syssd yleisemmin, koska kisittely niytti koskevan vain uhria ja muita vilittomasti
asianosaisia. Tietimittomyys voi toisaalta kuvata my®6s sitd, ettei tilanteita todel-
lakaan kisitelty tyopaikalla.

2.5 Vakivallan ehkdisy- ja hallintatoimien rirttavyys
Ja toimivuus sosiaalialan tydyhteisissa

Tyovikivaltakyselyt antavat tyovikivallan ehkiisy- ja hallintatoimien riittivyydes-
td ja toimivuudesta sosiaalitoimen tydyhteisdissi ristiriitaisen, jopa vastakkaisen
kasityksen riippuen siit4, minkd kohderyhmin vastauksia tarkastellaan. Puutteita
ei ole kovin paljon eivitki ne ole kovin suuria, mikili tilannetta arvioidaan toi-
mialajohtajien vastausten perusteella. Puutteita on enemmin ja ne ovat suurem-
pia, jos riittdvyyttd arvioidaan lihiesimiesten ja tyontekijoiden vastausten perus-
teella. Seuraavat arviot tyovikivallan ehkiisy- ja hallintatoimien riittivyydesti ja
toimivuudesta on koottu ensisijaisesti tyontekijoiden ja lihiesimiesten vastausten
perusteella tulosten laajemman yleistettivyyden vuoksi. Kyselyyn vastanneet toi-
mialajohtajat edustivat vain 14 kuntaa, ja heidin vastauksissaan painottui kau-
punkimaisten kuntien tilanne. Kyselyihin vastanneet 417 tyontekijii edustivat 29
kuntaa ja 49 lihiesimiesti 21 kuntaa.

Tyosuojelun toimintaohjelma ja menettelytapaohjeet tyévakivallan riskitilanteita
varten

Sosiaalitoimen tydyksikkdjen joukossa oli tydyksikkojd, joissa ei ollut laadittu
omaa tyosuojelun toimintaohjelmaa tai joita olisi koskenut jokin laajempi (esi-
merkiksi koko sosiaalitoimea tai koko kuntaa koskeva) tyosuojelun toimintaohjel-
ma. Tallaisia yksikéitd oli 25 % lahiesimiesten edustamista tydyksikoistd. Lihiesi-
miehet edustivat yli 50 tyoyhteisoi. Tydturvallisuuslain (738/2002) § 9 mukaan
tydantajalla on oltava tydsuojelun toimintaohjelma.

Vaikka sosiaaliala on yksi tyovikivallan riskialoista, oli tydvikivallan riskitilan-
teita varten laadittu erillisii menettelytapaohjeita vain vihemmistossi tydyhtei-
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soistd. Ohjeista tiedottamisessa oli lisiksi suuria puutteita. Ohjeita oli 40 % l4-
hiesimiesten edustamista tydyhteisoistd. Yleisimpid tyovikivallan riskitilanteita
koskevia ohjeita puuttui tyontekijikyselyn tulosten perusteella monilta tydpai-
koilta (ks. taulukko 1). Vihiten oli ohjeistettu ilta- ja yotyotd (13 % tyopaikoista),
jota teki joka toinen kyselyyn vastannut tyontekiji. Heikoin kattavuus oli kuiten-
kin yksintyoskentelyn ohjeistuksella. Vastanneista 1ihes yhdeksin kymmenesti
joutui tydskentelemiin yksin kotikdynnilld, palvelutalossa tai toimistossa siten,
ettei kukaan muu tyontekija ollut samassa rakennuksessa. Ohjetta siitd, miten
kayttiytya riski- ja uhkatilanteissa, ei kuitenkaan 16ytynyt tai ollut tyontekijoiden
tiedossa kuin joka viidennesti tyopaikasta.

Taulukko 1. Yleisimpid tydvakivallan riskitilanteita varten laadittujen ohjeiden
kattavuus (%) tydntekijakyselyn mukaan N=417

Riskitilanne tyontekijoiden tyontekijoiden erotus %
Y%-osuus, joita %-osuus, joiden
tilanne kosketti kiytossi oli ohje
Yksintyoskentely 88 20 68
Kotikdynnit 75 19 56
Ilta- ja yotyo 50 13 37

Ohjeita saattoi olla laadittu useammassa tydyhteisossi kuin tyontekijéiden vas-
tauksista ilmenee, silli kolmasosa tyontekijoisti ei tiennyt, oliko ohjeita olemassa
vai ei. Erityisen paljon tietimittomii oli perhetydntekijdissi, joista nelji kymme-
nesti ei osannut vastata ohjeita koskevaan kysymykseen.

Tyontekijan ilmoittamisvelvollisuus ja tydnantajan seurantavastuu

Sosiaalitoimen tyoyksikoissd oli puutteita tydvikivallan seurannassa. Yleistd oli,
ettd tyontekijit ilmoittivat sattuneista vikivaltatilanteista ja lihelti piti —tilan-
teista esimiehelle ja tyosuojeluun satunnaisesti, ja ilmoittamiskriteerit vaihtelivat
paitsi tyoyhteiséjen vililli myds niiden sisilld. Se, minkilainen vikivalta pitdisi
ilmoittaa, oli episelvdd 45 % kyselyyn vastanneista tyontekijoistd, 25 % lihiesi-
miehistd ja 14 % sosiaalijohtajista. My®6s siitd, minne vikivaltatilanteista pitdisi
raportoida, oli runsaasti epitietoisuutta: riippuen raportointitahosta 24-71 % 14-
hiesimiehisti ei tiennyt, toimitetaanko ilmoitukset sattuneista tilanteista toimi-
alajohdolle, tydsuojelun edustajille, tydterveyshuoltoon, poliisille ja/tai jonnekin
muualle. Sosiaalijohtajien kyselyn mukaan puolessa sosiaalijohtajien edustamasta
14 kunnasta oli kaikki sosiaalitoimen tyodyksikot kattava tyovikivallan seuranta-
jarjestelmi. Muissa kunnissa seuranta tapahtui johtajien mukaan tydsuojeluorga-
nisaatiossa.

Tulosten perusteella on syyti epiilld, ettei kotihoidon seki perhe- ja sosiaa-
lityon tyontekijéiden tydturvallisuuden seuranta ja valvonta toteudu riittdvisti.
Tyoturvallisuuslain (738/2002) § 8 mukaan tydnantajalla on yleinen huolehti-
misvelvoite tyontekijoidensd turvallisuudesta ja terveydesti toissi. Sen vuoksi
tydnantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydympiristod, tydyhteison tilaa ja tyStapo-
jen turvallisuutta seki toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuu-
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teen ja terveyteen. Lisdksi tydnantajan on huolehdittava siitd, ettd turvallisuutta
ja terveytti koskevat toimenpiteet otetaan riittivisti huomioon organisaation kaik-
kien osien toiminnassa.

Tyoviakivalta-asioihin liittyva perehdyttaminen ja koulutus

Uusien tyontekijoiden perehdyttimisessi vikivaltatilanteiden ehkiisyyn ja hallin-
taan oli suuria puutteita. Tydvikivaltakyselyihin vastanneista tyontekijoistd 5 %
ja lihiesimiehistid 4 % piti oman tydpaikan perehdytysti niihin asioihin siinnol-
liseni ja riittdvini. Perehdytystd ei annettu lainkaan 20 % tyontekijéiden ja 6 %
ldhiesimiesten tydyhteisdistd. Suuri oli my6s niiden tyontekijéiden miira (viides-
osa vastanneista tyontekijdistd), jotka eivit tienneet, jirjestetiinkd perehdytysta
vai ei. Erityisen suuri miiri tietdimattomid oli perhetyontekijoissa (30 %).

Tyovikivaltaan liittyva lisi- ja tiydennyskoulutus oli yleisempii kuin uusien
tyontekijoiden perehdyttiminen tydvikivalta-asioihin. Koulutusta jirjesti vajaat
70 % tyontekijakyselyyn vastanneiden tydntekijoiden tydnantajista. Useimmat
vastaajat pitivit annettua koulutusta satunnaisena; siannélliseni ja riittivini sitd
piti joka kuudes tyontekija ja joka neljds 1ihiesimies. Vaikka enemmisto tyonte-
kijoista piti omia valmiuksiaan kohdata vikivaltaisesti kiyttiytyvi asiakas erittdin
hyvini tai hyvini, kokivat lihes kaikki tyontekijit silti tarvitsevansa tyovikivalta-
kysymyksisti lisia tietoa. Tyontekijiat kokivat tarvitsevansa eniten lisitietoa viki-
valtaisen henkilén kohtaamiseen liittyvisti asioista ja lihiesimiehet vikivaltatilan-
teiden jilkipuinnista ja -hoidosta.

Tyovikivaltakyselyjen mukaan perehdytys, koulutus seki sattuneiden tilantei-
den virallinen kisittely olivat huonoimmalla tolalla taajaan asutuissa kunnissa.
Myds tyontekijoiden keskindinen epivirallinen keskustelu sattuneista vikivalta-
tilanteista oli vihidisempii taajaan asutuissa kunnissa kuin kaupunkimaisissa ja
maaseutumaisissa kunnissa. Lastensuojelun perhetydssi oli muita ammattiryh-
mii harvinaisempaa, etti perehdytys tyovikivaltatilanteiden ehkiisyyn ja hallin-
taan oli siinnollisti. Perhetyontekijoissi oli eniten my®s niitd, jotka eivit tien-
neet, perehdytetiinké uudet tyontekijit vikivalta-asioihin vai ei.

Turvajirjestelmat

Tyoparityoskentely oli ylivoimaisesti yleisimmin kiytetty turvallisuusjirjestely
selvityksen kohderyhmiin kuuluvissa sosiaalialan ammateissa. Se oli kiytossi 86
% tyontekijoiden ja 90 % lihiesimiesten tydyhteisdistd. 80 % tyontekijdistd ja esi-
miehisti saattoi tiysin tai melko varmasti luottaa sithen, etti tyopari jirjestyy tar-
vittaessa. Kotihoidossa oli eniten sellaisia vastaajia, jotka eivit voineet lainkaan
luottaa tyoparin jirjestymiseen.

Ammattiryhmisti sosiaalitydssi oli kidytossi eniten tydturvallisuutta parantavia
jarjestelyji. Parityotd kiytettiin sosiaalitydssi lihes kaikissa tydyhteisoissi ja yli
puolessa tydyhteisoisti oli huolehdittu teknisten turvalaitteiden ja rakenteellisten
jarjestelyjen (varaovi tydhuoneesta) avulla tyontekijoiden turvallisuudesta. Sosi-
aality6ssi ei kaihdettu antamasta porttikieltoa vikivaltaisesti kiyttiytyneille asi-
akkaille, miki oli harvinaista muissa ammateissa. Myos turva-ammattilaisten apua
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oli eniten tarjolla sosiaalityontekijoille. Kotihoidon "oma” turvajirjestely oli tyo-
kierto. Sen sijaan perhety6lld ei ollut mitddn "omaa” turvajirjestelyd. Tyokierron
voi katsoa parantavan hyvin tyontekijoiden turvallisuutta ja tasaavan haastavien
asiakastilanteiden aiheuttamaa tydpainetta, mikili tydkierto tapahtuu pienryh-
min tai tiimin sisalld. Tilléin tiimi kantaa yhdessd vastuuta yhteisistd asiakkais-
taan, tyotaakkaa voidaan tasata tiimin sisilli ja tiimi voi toimia vertaistukea anta-
vana ryhmini. Tyokierto sopii kaikkeen sosiaalialan ty6hon, joka on organisoitu
tyontekijoiden pienryhmisti koostuviksi tiimeiksi.

Tyoparityoskentely oli paitsi eniten kidytetty myds tirkeimmaiksi koettu turval-
lisuusjirjestely. Lihiesimiehet pitivit tirkeimpini samoja jarjestelyjd kuin tyon-
tekijit, mutta lihiesimiesten luottamus tydturvallisuutta parantaviin keinoihin oli
jokaisen keinon kohdalla heikompi kuin tyéntekijoiden luottamus. Sosiaalijohta-
jat pitivit tyontekijoiti ja lihiesimiehia tirkeimpani teknisii ja rakenteellisia tur-
vajirjestelyji sekd turva-ammattilaisten apua ja vihemmin tirkeini tyokiertoa.

Linjajohdon ja tydsuojeluorganisaation yhteistyd ja tyonjako niytti varsin epi-
selvilti. Yli puolet sosiaalitoimen lihiesimiehisti ei osannut sanoa, oliko vastuun-
jako selked ja toimiva vai episelvi ja toimimaton. Tdmi viittaa siihen, ettd tyo-
suojelun ja linjajohdon yhteisty6 sosiaalitoimessa oli vihiista.

2.6 Tyovakivallan hallinnan ideaalimall

Tyopaikoilla, joissa on kohonnut vikivallan riski, tulisi olla koko organisaation
kattava ja kaikki sen tasot lipaisevi tyovikivallan hallintajirjestelma. Alla olevas-
sa kuviossa kuvataan malli, jota voidaan pitia tydvikivallan hallinnan ideaalimal-
lina. Siini vikivallan hallinta kattaa ja lipdisee kaikki organisaation tasot. Kuvio
on mukaelma Tammisen (2007) Jarvenpain tyokokouksessa keviilld 2007 esitta-
mistd kuviosta. Tyovikivallan hallinta alkaa siiti, ettd vikivaltavaara tunnistetaan
ja arvioidaan toimintayksikdissi. Sen lisiksi, ettd tydsuojeluasioiden tulisi lapaistd
koko organisaation toiminta, tulisi eri tasojen toimia yhteistoiminnassa ja saman-
suuntaisesti. Tdhdelld on merkitty yksi esimerkki tydvilineistd, joita kullakin ta-
solla on kiytettivissi.
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Kuvio 1. Tyovdkivaltariskien hallinnan ideaalimalli (Tamminen 2007)

Kuntaorganisaation huipulla tyovikivaltariskin hallinnan tirkein keino on stra-
tegia, jonka avulla johto maiirittelee, resursoi, ohjeistaa, seuraa ja arvioi vaara-
tilanteita, maarittai, miten vaaratilanteiden jilkihoito jirjestetdin seki kehittia
riskienhallintaa. (Kuntien riskinhallinta 2000, 11-15; Rasimus 2002, 30-31).
Varsinainen riskien arviointi, ehkdisy ja hallinta tehdian tydpaikka- ja tyoyksik-
kotasolla. Tyoyksikoiden tirkein viline on yhteistydssid henkildston kanssa teh-
ty tydvikivaltavaarojen ja -uhkien kartoitus ja niihin sisityvien riskien arviointi.
Riskiarviointiin perustuvat kaikki ehkdisy- ja hallintatoimet mukaan lukien oh-
jeistus, perehdytys ja koulutus seki sattuneiden tilanteiden ilmoittamis- ja seu-
rantakiytinnot seki jilkihoito. Viliportaan eli toimialajohdon tehtivi on laatia
omaa toimialaa koskeva riskien arvioinnin ja hallinnan toteuttamissuunnitelma
sekd seurata sen toteutumista. (Tunnista ja ... 2006, 9-10.) Hyvi siannéllinen
viline arvioida riskien hallinnan onnistumista ovat vuosittaiset keskijohdon ja 13-
hiesimiesten viliset kehittimiskeskustelut.

Tyoturvallisuushankkeen tyopaikkakohtaisissa keskusteluissa ilmeni, ettd ky-
selyssi tyontekijit ilmoittivat paljon enemmin sattuneita tyovikivaltatilanteita
kuin he olivat tehneet vastaavana aikana virallisia ilmoituksia tyovikivaltatilan-
teista tyonantajalle ja tydsuojelulle. Virallisia ilmoituksia tehtiin vain kaikkein va-
kavimmista fyysisen vikivallan tilanteista, vaikka oman organisaation tydsuojelun
ohje oli tehdd ilmoitus kaikesta sattuneesta (henkisesti ja fyysisestd) vikivallas-
ta sekd lihelti piti -tilanteista (uhkailuista). Tyontekijan tulee tydturvallisuuslain
(738/2002) § 19 mukaan ilmoittaa viipymitti tyonantajalle tyovikivalta ja tyo-
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vikivallan uhkatilanteet samoin kuin kaikki muutkin tyontekijoiden turvallisuut-
ta tai terveytti vaarantavat tilanteet, jotka hin tydssiin havaitsee. Ensisijaista on
ilmoittaa sattuneista ja lihelti piti —tilanteista vihintiin suullisesti omalle lihiesi-
miehelle. Lihiesimiehen vastuulla on se, mihin toimiin tilanteessa on tarpeen ryhtya.

Lopuksi

Tyoyhteisossi tulee olla siinnollistd, rakentavaa ja turvallisuutta lisdavii keskus-
telua vikivallasta ja sen uhasta sekid ndiden aiheuttamista tunteista. Kokemukset
vikivallasta ja sen uhkasta ovat aina tosia eiki niita pida vihitells tai kieltda, vaik-
ka kaikki tyontekijit eivit kokisikaan samoja tilanteita pelottavina. On tirkeda
puhua my6s tydssi esiintyvisti henkisesti vikivallasta, silld vuorovaikutustilanne
karjistyy konfliktiksi ja vikivallaksi usein asteittain. Kierre on helpompi katkaista
varhaisvaiheessa kuin sitten kun asiakas hyokkai tyontekijan paille tai kiy hineen
kasiksi. Tyontekijalld on asemansa ja koulutuksensa perusteella suurempi vastuu
vuorovaikutuksesta kuin asiakkaalla (Kiesildinen 1998, 35). Tyontekiji, joka jou-
tuu vikivallan uhriksi, ei kuitenkaan ole syyllinen vikivaltatekoon. Vikivaltai-
nen teko on aina tekijin valinta ja hidnen vastuullaan (Keltikangas-Jirvinen 1985,
15-16). Mikili tyontekijoilla on taitoa tulkita ja ennakoida vastaanottotilannetta
ja kykyi ohjata sen kehittymisti, on heilld hyvit valmiudet ehkiistd vikivaltaa.

Tyontekijéiden vuorovaikutusvastuu ei koske vain yksittaisid tyontekijoitd yk-
sittdisissd asiakastilanteissa, vaan tyoyhteisossd pitdd luoda ja yllapitdd toiminta-
kulttuuria, joka turvaa asiakkaille turvallisen ja paneutuvan asioinnin seka tyonte-
kijoille tydturvallisuuden. Toimintakulttuuri kuvaa tydyhteisén omia, valikoituja
ja perusteltuja tapoja ehkiistid vikivaltaa ja sen uhkaa. Titd toimintakulttuuria
yllipidetiin ja kehitetdan muun muassa uusien tyontekijéiden perehdyttimisoh-
jelmien, esimies-alaiskeskustelujen, tyovikivaltakartoitusten ja -ohjeiden, koulu-
tuksen seki sattuneiden ja lihelti piti —tilanteiden kisittelyn avulla. Sdannéllinen
kisittely luo turvallisuuden tunnetta ja antaa tydntekijéille konkreettisia keinoja
ehkiista vikivaltaa ja selviytyi vikivaltatilanteista.
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Kuvioluettelo

Kuvio 1. Tyévikivaltariskien hallinnan ideaalimalli (Tamminen 2007)

Taulukkoluettelo

Taulukko 1. Yleisimpia tyovikivallan riskitilanteita varten laadittujen ohjeiden
kattavuus (%) tyontekijikyselyn mukaan N=417
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3 TYOYHTEISON KEHITTAMISTA
JATYOHYVINVOINTIA TUKEVAT
JOHTAMISEN KAYTANNOT

Leena Rasanen

3.1 Johdanto

Tissd artikkelissa tarkastellaan sosiaalityon johtamisen ja kehittimisen edelly-
tyksid ja haasteita Sosiaalialan tydolot ~hankkeeseen kuuluneen esimiesvalmen-
nusprosessin tuottamien kokemusten valossa. Valmennuksen toteutti Helsingin
yliopiston Koulutus- ja kehittimiskeskus Palmenia yhteistydssi Heikki Waris
—instituutin kanssa.

Tidmin osahankkeen tavoitteena oli tutkia ja kehittia sellaisia johtamisen kiy-
tint6jid, jotka edistivit henkiloston tyShyvinvointia seki aktivoivat ja innosta-
vat tyoyhteisoi kehittimistoimintaan. Lisiksi hankkeessa kerittiin tietoa sosiaa-
lityén johtamisen haasteista seki pyrittiin lisiimiin esimiesten taitoja ja tietoja
sosiaalityon asiantuntijuuden kysymyksissi. Valmennusprosessiin kuului vuosina
2006-2007 kahdeksan kuukauden aikana viisi lihipaivai ja niiden vililli omaan
johtamiseen ja tydyhteison kehittimiseen liittyvid tehtdvid. Valmennusprosessin
ldhipdivien teemat rakentuivat osallistujien ennakkotehtivien ja niiden yhteisen
kisittelyn myoti muodostettujen tavoitteiden pohjalta. Tavoitteet koskivat tyo-
yhteison johtamistapaa, kehittimisen ja muutoksen lipivientii, tyohyvinvoinnin
nikokulmia ja tyon organisointia. Odotuksena monella oli saada uusia nikokul-
mia ja varmuutta johtamiseen.

Tutkivan oppimisprosessin lihtokohtana on oppimisprosessin ohjaaminen on-
gelmia asettamalla. Prosessin aikana haetaan jirjestelmallisesti vastausta ongel-
maan, joka voi olla kidytinnéllinen, nousta kiytinnon ja teorian yhteensovitta-
misesta tai olla luonteeltaan kisitteellinen (ja jota ei voida ratkaista aikaisemmin
hankitun tiedon varassa). Tietoa rakennetaan kiyttimilli ongelmia ja kysymyksia
lihtokohtana sekd luomalla ja arvioimalla omia teorioita ja selityksid. (Hakkarainen,
Lonka & Lipponen 2005.)

Tyoskentelyn fokuksena oli oman johtajuuden tutkiva kehittiminen seki ke-
hittimistarpeiden ja ~kohteiden l6ytiminen ja tydstiminen yhdessi tydyhteison
kanssa. Keskeiset kysymykset liittyivit johtamisen tapaan ja rooliin, kehittimis-
ja muutosprosessien dynamiikkaan, tychyvinvointiin liittyviin tekijéihin, sosiaali-
tyon substanssiin seki tydyhteisén toiminnan arviointiin. Vetdjiparin lisiksi 13hi-
piivissi oli mukana eri teemojen asiantuntijoita.

Kehittymiseen ja uudistumiseen tihtiivissi vuorovaikutuksessa oleellinen ele-
mentti on transformatiivisuus: asiat muuttuvat ymmairtimisen ja ajattelun kautta.
Ajattelu luo edellytyksii toiminnalle, auttaa siirtymiin sanojen maailmasta uu-
den toiminnan maailmaan. Uudistuminen edellyttii sille omistettua ja omistau-
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tunutta tilaa (sopimusta), mutta ennen kaikkea kysymys on siitd, mihin osapuo-
let ovat henkisesti valmiita. Tarvittava tyhji tila luodaan ulkoisilla jirjestelyills,
tehtivamairittelyilld ja kysymyksilld, jotka jittivit vastuuta osallistujille. Avoi-
men tyhjin tilan muodostamisessa on hyotyi dialogisuuden ehtojen tuntemises-
ta. (Hyyppa 1999.) Haaste on siini, miten arjen tydssi timi tyon kehittamiseksi
oleellinen aika ajattelulle ja siihen tarvittava henkinen ja fyysinen tila pystytdin
virittamaan.

Kehittamisymparisto

Valmennukseen osallistui kahdeksantoista esimiesti, jotka olivat piiasiassa nel-
jan erikokoisen kunnan sosiaalitoimistoista. Aikuissosiaalityon johtavien sosiaali-
tyontekijoiden lisiksi mukana oli muutamia kehittimisprojektin vetijii ja lasten-
suojelutydn esimiehia. Osallistujat kuuluivat siis keskijohtoon, jonka vastuulla on
operatiivinen johtaminen ja "linkkini” toimiminen tydyksikkénsi ja linjajohdon
seki strategisen johdon vililli. Lihiesimiehen rooli korostuu erityisesti muutok-
sissa, jolloin henkildsté tiytyy kiytinnon tasolla saada muuttamaan tydskentely-
din uusien linjausten ja tavoitteiden suuntaiseksi.

Hallman (2008) on tutkinut piikaupunkiseudulla tydskentelevien johtavien
sosiaalityontekijoiden kisityksia kehittimisestd ja omasta paikastaan kehittimi-
sessi. Johtavien sosiaalityontekijoiden kokemuksen kuuleminen on tirkeid, koska
keskijohdon edustajina tai tiiminvetijinid he ovat avainasemassa seki siini, miti
kiaytinnon tyossi todella tapahtuu ja mitd kehitetdin etti siind, miti tietoa asia-
kasty6n pinnasta organisaation ylempaiin johtoon vilitetdin.

Tyohyvinvoinnin tematiikassa painotetaan toimijasta ja nikokulmasta riippuen
eri asioita. Nikokulma ratkaisee pitkilti sen, miten pyrimme vaikuttamaan tyo-
hyvinvointiin. Nakokulmien erilaisuutta voi kuvata erilaisina tarkasteluikkunoi-
na. "Kokemusikkunasta” aukeaa tieto omiin kokemuksiimme ja tuntemuksiimme,
"kuormitusikkunasta” ty6n ja terveyden vilinen vuorovaikutus. "Tyén muutoksen
ikkunan” kautta voi tarkastella tyén muutoksessa ilmenevii hairiditi ja jannitteitd
tyohyvinvointiongelmien lihteeni. Hedelmiillistd on yrittiid ymmairtii tyohyvin-
vointia tietoisesti eri nikokulmista tai ulottuvuuksista kisin ja integroida niiti se-
ki luoda eri toimijoiden vilille yhteisty6ti. (Gerlander & Launis 2007.)

Timin artikkelin nikokulmana on erityisesti se, kuinka tyon ja toimintatapo-
jen kehittdiminen ja sujuminen "itsessiin” tukee tychyvinvointia. TyStoiminnan
kehitysti ja oppimista tydssd painottavat tydhyvinvointitutkimukset pitavit lah-
tokohtana sitd, ettd henkildstd kykenee analysoimaan ja kehittimiin omaa tyo-
taan. Tyohyvinvointi nihdiin pitkilti tyon sisallon hallinnasta riippuvaksi asiaksi.
Toimintatapojen ja tyohyvinvoinnin kehittiminen on oppimista, eiki muutos ole
vain suunnitelmien suoraviivaista omaksumista ja kiyttdonottoa. Koska tydhyvin-
voinnin nihdidin syntyvin tyossi, sitd edesautetaan kehittimilld tyon sisiltod ja
tekemisen tapoja. Tyohyvinvoinnin voidaan sanoa olevan sujuvan arjen tulosta ja
jatkuvasti uudelleen rakennettava ilmig, ei joko hyvi tai huono. (esim. Kirkkiinen
2002; Gerlander & Launis 2007; Tyke 2008.)

Toisinaan kehittiminen nahdiin vain tydyhteison ulkopdin tulevana velvolli-
suutena, joka on edellytyksenid muutosten toteuttamiselle. Kehittimisen saate-
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taan myos ajatella kuuluvan vain sithen vihkiytyneille asiantuntijoille. Ei kuiten-
kaan ole tuloksellista asettaa vastakkain perustyon tekemisti ja kehittimisti, vaan
tulee nihdi paikallisen arjen tyohén nivoutuvan toiminnan arvo. Esimiestyon
haasteena on luoda edellytyksii arkityon sujuvuudelle seki tyontekijoiden mah-
dollisuuksille onnistua tydssiin omista 1ihtokohdistaan ja resursseistaan kisin.
(H&llman 2008; Tyke 2008.)

Artikkelin aineistona on ensinnikin valmennusprosessin tuottama materiaali
lahipiivista. Lisiksi hyodynnetiin osallistujien tekemii johtamiskysymyksiin ja
tydyhteison kehittimiseen liittyvid tehtivii, kehittimistyoti ja -haasteita arvioi-
vaa nauhoitettua ryhmikeskustelua valmennusprosessin lopussa seki osallistujien
suullisia ja kirjallisia palautteita. Suorat lainaukset osallistujien puheesta tai teks-
teistd ilmaistaan kursiivilla. Havaintoja peilataan tutkimuksiin ja kirjallisuuteen.

Sosiaalitoimen toimintaympéristo

Tyoolotutkimuksissa korostuu kuormitusnikokulma. Tutkimukset kertovat, ettid
sosiaalitoimen haasteena on monella tavalla voimavarojen riittimittomyys suh-
teessa vaatimustasoon. Sosiaali- ja terveysturvan keskusliiton tekemissi valtakun-
nallisessa arvioinnissa (Sosiaalibarometri 2007) sosiaalitoimen johtajista lahes
kolmannes katsoi, etteivit kaikki saa omalla alueella tarvitsemiaan palveluja. So-
siaalipalvelutarpeisiin kyetiin vastaamaan parhaiten pienissi, alle 6000 asukkaan
kunnissa ja palvelujen ulkopuolelle jdivii on eniten yli 40 000 asukkaan kaupun-
geissa.

Henkil6stén saatavuuden pulmat ja resurssien puutteet heijastuvat henkilos-
ton tyohyvinvoinnin puutteina. Sosiaalitoimen tydntekijoiden tyohyvinvoinnin
suurimpina riskeina pidetdin jatkuvia muutoksia ja niiden tuomaa epiavarmuutta,
ikddntymistd, tydmairin kasvua tai lisidntyvid tyotehtivid, tyon kuormittavuu-
den lisddntymisti ja sijaisten puutetta. Tiedetiin, ettd tyohyvinvoinnin kehitti-
miseksi yksittiiset, irralliset toimet eivit ole riittivid. Tydhyvinvoinnin tulee olla
keskeinen osa kuntien henkildstostrategioita. Henkildstoresurssien suunnittelu ja
alan tehtédvirakenteiden tarkastelu kunnissa on yleisesti vélttdmatonta. (Sosiaali-
barometri 2007.)

Henkil6stostd huolehtiminen tulee entistikin tirkeimmaiksi ja alan tydolosuh-
teisiin, oman tyon hallintamahdollisuuksiin, joustaviin tyoaikajirjestelyihin seka
ammattitaidon yllipitimiseen ja kehittimiseen on tarpeen kiinnittii paljon huo-
miota. Sosiaalipalvelujen sektorilla kuormitusta aiheuttavat etenkin asiakkaiden
moniongelmaisuus ja motivoitumattomuus seki monimutkainen ongelmanrat-
kaisu ja paitoksenteko. (Tyoolot ja hyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla 2005.)

Yleisimpini keinoina sosiaalitoimen tehtivien hoitamisen parantamiseksi kun-
tien sosiaalijohdon asiantuntijat nikevit sosiaalitoimen tyontekijoiden lisdamisen,
pitkijinteiseen ehkiiseviin tychon panostamisen, eri toimijoiden vilisen yhteis-
tyon tiivistaimisen yli hallinto- ja kuntarajojen sekitoiminnan priorisoinnin ja ty6-
tapojen ja palveluprosessien kehittimisen. (Sosiaalibarometri 2007.)

Kiytinnossi taimi vaikuttaa monin tavoin tyon tekemisen ehtoihin ja tyonte-
kijoihin kohdistuviin osaamisvaatimuksiin. Muutoksissa tarvitaan jatkuvasti teh-
tivien uudelleen miirittelyjd ja niin ollen kykyd reflektiiviseen ja dynaamiseen
toimintaan. Asiantuntijuuden ei enii ajatellakaan pysyvin selvirajaisena, vaan

Sosiaalialan tydolojen hyvd kehittiminen

Helsinki 2009

61



toiminnassa erilaisten ja muuttuvien ongelmanratkaisujen direlld yha uudelleen
rakentuvana. (Karvinen-Niinikoski 2007.)

Toiminnan parantamisen keinojen etsiminen kohdistaa paljon vaatimuksia ja
odotuksia hallintoon ja johtamiseen. Tydterveyslaitoksen tekemien Tydolot ja hy-
vinvointi sosiaali- ja terveysalalla — tutkimusten valossa tyytyviisyys johtamiseen
on heikentynyt (tutkimukset tehty vuosina 1992, 1999 ja 2005). Tyytyviisyys l4-
hiesimiehen johtamistapaan on kuitenkin tyypillisesti yleisempii kuin koko or-
ganisaation johtamiseen eli esimiehen vaikeudet johtaa tydskentelyd ymmirre-
tddn paremmin kuin ylimmin johdon. Tyytyviisyys toiminnan johtamiseen on
henkildstén hyvinvoinnin kannalta merkittivii, ja keskeinen tyytyviisyytti tuot-
tava tekijid on johtamisen koettu oikeudenmukaisuus. Johtamisen oikeudenmu-
kaisuus organisaatiossa liittyy tehtivien jakoon, menettelytapoihin ja ihmisten
kohtelua koskeviin siintoihin ja normeihin. Erityisen tirkeiksi on havaittu se,
kokeeko yksilo tulevansa kuulluksi, kohdellaanko kaikkia samojen periaatteiden
mukaan, onko toiminta avointa seki millaisen tiedon pohjalta paitokset tehdain
ja voidaanko tehtyjd paatoksid korjata. Jos tyontekijoiden organisaation oikeu-
denmukaisuutta koskevat nikemykset otetaan huomioon, silli on myénteisia vai-
kutuksia mm. tydtyytyviisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen, hyvinvointiin ja
luottamukseen. (Tydolot ja hyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla 2005.)

3.2 Esimiesten johtamistavat seka koetut kehrttymisen
ja kehrttamisen tarpeet

Esimiesten kuvaukset johtamistavastaan

Kun valmennukseen osallistuneita esimiehii pyydettiin jisentimiin omaa johta-
mistapaansa, kuvauksissa tulivat esiin niin ihmisten johtamiseen liittyvit tehtivit
kuin asiapainotteiset tehtivit seki "linkkini” toimiminen tydyksikon ja strategi-
sen johdon vililld. Hieman vihemmain kuvailtiin sosiaalityon substanssiin, tyén ja
osaamisen kehittimiseen tai henkilostén kehittymisen ohjaamiseen liittyvii asi-
oita.

Valmennukseen osallistuneiden esimiesten kuvauksia johtajuuden psykologi-
sesta roolista kuvaavat seuraavat tiivistetyt luonnehdinnat:

- kuunteleva, keskusteleva, kantaa ottava, vuorovaikutteinen; paljon vastuuta
ihmisille ja heihin luottamista ja heidén tukemistaan

- olla léhellé ryhmdid/ tiimidi ja olla tukena asiakastyélle

- oikeudenmukaiseen, tasapuoliseen kohteluun ja "avoimeen reiluuteen” pyrki-
minen

- tyontekijoiden saatavilla, kiytinnonliheinen; asioihin puuttuminen tarvitta-
essa, mutta luottaminen sithen, etti porukka tekee tyinsd, tarpeen mukaan
tyoparina/ tukena
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Nimi madirittelyt kuvaavat paitsi esimiesroolissa toimivan valmentavaa otetta
myos sitd, etti monissa tapauksissa johtavan sosiaalityontekijin samaistuminen
tyontekijijoukkoon on vahva — ehki vahvempi kuin johtoon samaistuminen.

Asioiden sujumiseen ja kehittimiseen liittyvid tehtdvid luonnehtii ajatus, etti
johtajalla pitdi olla nikemys perustehtivisti ja sen kehittimissuunnasta seki tai-
to vilittii nikemyksensid myos muille.

Asiapainotteisia tehtiviid kuvaavat mm. seuraavat lainaukset:

- ryhmdn johtaminen, jota séitelee hallinto ja annetut ohjeet mm. tuloskortit;
keskustelu- ja kuunteluyhteys alas- ja ylospdiin organisaatiossa sekd verkos-
toissa

- johtamisen tapa mddrdtietoinen ja suunnitelmallinen: osaan tehdd pdcitoksidi,
mutta osaan myos delegoida asioita

- wvastuu tyon linjauksista ja pédtoksenteosta, yhteyksisti ulospdin, toimintojen
seurannasta ja kehittéimisestd

- henkiloston ajan tasalla pitiminen, missd ollaan milloinkin menossa

Sosiaalityon substanssiin liittyvit kuvailut:
- tutkiva tyéote

- sosiaalityon ajattelua edistivd, asiantuntijuutta edellyttivid johtajuutta

Johtamistyossd on osattava yhdistdd erilaisia odotuksia, hallittava seki-etti
-nikokulma. Psykologisiin tehtiviin ja rooleihin sisiltyy ihmisiin vaikuttamis-
ta asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi - esimies toimii esimerkkini muille
tydyhteison jisenille. Hinen on yllipidettivi ja kehitettivi tydryhmin tajua sen
perustehtivistid. Esimiehen tulee mm. organisoida tydnjakoa, ty6tapoja ja tydolo-
suhteita. Hinen tehtivinsi on huolehtia tyon ja toiminnan jatkuvuudesta seka
tehdi hankaliakin piitoksii. Esimiehen on siis oltava lisni kahdella eri kentilli:
hinen on kyettivi sdilyttimain herkkyytensi, syvillisyytensi ja kykynsid kuunnel-
la ja samaan aikaan hinen on kyettivi tehokkaaseen, nopeaan toimintaan ja saata-
va aikaan hyvié tuloksia. (esim. Juuti 2005, Sydinmaanlakka 2004.)

Ihmissuhde- ja tehtividsuuntautuneisuuden rinnalla merkittiva kolmas ulottu-
vuus on muutossuuntautuneisuus. Muutosulottuvuuteen liittyy johtajan kyky ha-
vaita uusia mahdollisuuksia ja kehittimistarpeita, rohkeus ja aktiivisuus tarttua
niihin ja kyky saada aikaan yhteistyotid kehityksen aikaansaamiseksi. Esimiehen
tulee osata tukea yksiloiden ja yhteison oppimista ja kehittymisti. Uudistava joh-
taminen korreloi vahvasti tuloksellisuuden, tyotyytyviisyyden ja hyvin tydilma-
piirin kanssa. (Viitala 2005; Elo & Feldt 2005.)

Esimiestyohon kohdistuvat odotukset ja koetut esimiestaitojen kehittaimisen tarpeet

Osallistujilta kysyttiin nakemyksii esimieheni tai johtajana kehittymisen tarpeis-
ta. Ryhmii puhutti, onko ihmisten johtamisen painottuminen hyvi asia ja mistd
tillainen johtamisen "ruotsalaismalli” juontuu. Monet johtavista sosiaalityonteki-
j6istd ovat olleet aikaisemmin perussosiaalityontekijditd ja samoja valmiuksia kiy-
tetddn johtamistydssi. Nousevatko johtamisen tavat sosiaalityonkin arvoista?
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"Kuuntelenko liikaa pystymditté jimdkdisti lopettamaan asioiden vatvomista?”

Vuorovaikutteisella ja osallistavalla johtamistyylilld saavutetaan tirkeitd tu-
loksia varsinkin muutostilanteissa. Tyontekijoiden osaaminen saadaan paremmin
esiin, mistd seuraa sekd organisaation tuloksellisuuden parantuminen ettid tyon-
tekijan tyytyviisyys ja hyodyllisyyden kokemus. Tyontekijan sitoutuminen vah-
vistuu, tydmotivaatio lisddntyy ja kokemus vaikutusmahdollisuuksista oman tyon
tekemiseen paranee.

Esimiesten kokemat kehittymistarpeet liittyivit silti paljolti omien vuorovai-
kutustaitojen kehittimiseen siten, etti vuorovaikutuksen tapaa saisi valmenta-
vammaksi ja henkilostod vastuuttavammaksi. Esimiesten ilmaisemia kehittymis-
tarpeita olivat myds tavoitteellisempaan johtamisen ja kehittimisen tapaan seki
suunnitelmallisempaan ajankiyttdén pyrkiminen.

Vuorovaikutustaitojen kehittimiseen ja motivoimiseen liittyvit tavoitteet:

- sellaisten vuorovaikutustaitojen kehittciminen, joiden avulla voisi tukea ihmi-
sid loytdamdidin ja kéyttimddn omia vahvuuksiaan

- miten ihmiset mukaan kehittcimistyohon, ja mistd sithen aikaa?

- sellaisten taitojen kehittiiminen, jotka auttavat olemaan samanaikaisesti
demokraattinen, kuuleva esimies ja toisaalta luja, innostava, muutosvalmen-
taja, joka vie tarvittavan muutoksen rakentavasti liipi, vaikka se ei olisikaan
kaikkien mieleen

Tavoitteelliseen (muutos)johtamiseen, kehittimiseen ja tydhyvinvointiin liit-
tyvat tavoitteet:

- tyoyhteison tavoitteiden ja tyon pitkdjdnteinen kehittiiminen; lisid tapoja
viedd prosesseja eteenpdiin; miten viedd laivaa eteenpdiin muutosten keskelld,
eritoten jos osa henkildstistdi muutoksiin uupunutta

- tutkivan tydotteen ajatus lépi tyoyhteison
- uusien kehittimisen tyokalujen omaksuminen osaksi omaa tyétapaa

- henkilokunnan tyossi jaksaminen ja tyéhyvinvointi tyon kuormittavuuden
takia

- moniammatillisen ympdriston mukanaan tuomat haasteet

Aikaan ja ajankiyttoon liittyvit tarpeet:

- rutiini- ja byrokratiatéiden vs. sosiaalityon prosesseille annetun ajan tasapai-
nottaminen

- tyon organisointi/ rajaaminen, suunnitelmallisempi ajankdiytto

- miten laajan tehtéivi- ja aluekentiin esimiehendi toimitaan

Eri organisaatioissa johtamisen vastuut on mairitelty eri tavoin. Usein on epi-
selvidi, miki on lihiesimiehen positio suhteessa ylempiin johtoon. Moni lihiesi-
mies ajattelee, ettd varsinainen johtaminen tapahtuu hinti ylempina.
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Johtamistehtivin episelvyydestd on syyti olla huolissaan, koska johtajuus on
erittdin tirkedd ryhmin tehokkaan toimintakyvyn kannalta. Mikili johtajuutta ei
arvosteta tai siti ei voida tai haluta ottaa, episelvyys heijastuu tydyhteison toi-
minnallisiin perusedellytyksiin. (ks. esim. Jirvinen 2005.)

"Toi kiinnostaa mua toi johtajuus, mitd se tilld tasolla (keskijohdossa) ja onko
tiimin vetdjd, tydkaveri ja mitkd on niitd tilanteita missd se (johtajuus) pitdd ottaa
ja mitkd on johtajan velvollisuudet téisséi ja tyontekijoiden tarpeet, millanen se tiimi,
kun se riippuu véhdn siitikin. Ja mikd on se oma, itselle sopiva tapa myiskin olla
johtaja.”

"Mutta missdi se johtajuus on? Than konkreettisesti, joku joka tulee joukkojen eteen
ja kertoo ja tulkitsee.”

Pohdinnoissa kuvastuu hieman ajatus, ettd johtaminen ’sijaitsee” johtajassa.
Johtaminen ei kuitenkaan niinkiin sijaitse johtajassa kuin niissd suhteissa, joi-
ta on ihmisten vililli (mm. Juuti 2005). Johtaminen ei ole henkilén ominaisuus,
vaan tyoyhteison jisenten vuorovaikutuksen tulosta. Rooliin sisiltyy kuitenkin
valtaa, koska tydyhteison jisenet suuntaavat esimieheen tietynlaisia odotuksia ja
suhde mairittyy valtasuhteeksi.

Suhdetta miirittavit paitsi tydyhteison jasenten odotukset myds se, millaisen
roolin johtava itse tulkitsee itsellddn olevan seki johtavan sosiaalitydtekijan posi-
tio organisaatiossa. Rooli on tulkintaa siitd, miti varten johtaja on olemassa orga-
nisaatiossa, miten hin kiyttiytyy ja toimii tehtdvissiin (Viitala 2007). Hallmanin
(2008) empiirisen aineiston mukaan niytti siltd, etti johtava sosiaalityontekiji
nikee roolinsa herkemmin olevan kiytinnon tyon tekijin ja tukijan kuin varsinai-
sen johtajan roolin silloin, kun organisaation koetaan olevan vahvasti keskusjoh-
toinen. Vastaavasti silloin kun etdisyys ylimpiin johtoon on pienempi, on johtavi-
en sosiaalityontekijéiden samaistuminen johtajiin helpompaa ja siti selkeampi on
myos heidin sitoutumisensa strategian mukaiseen toimintaan ja kehittimiseen.

Johtajuuden nikeminen suhteena ei vihenni johtajan persoonallisuuden mer-
kitysti. Ammatillisen roolin lisiksi tehtivissi tulee kiyttia myos persoonallis-
ta minuutta. Johtajana kehittyminen nihdiin ihmiseni kasvamisen prosessina ja
ndin ollen se on jatkuvaa. (ks. esim. Jarvinen 2005.) Liike-elimin johtamista tut-
kinut ja kehittinyt Collins (2006) on luonut teesit myos sosiaalisektorin menes-
tymisti varten ja niiti voi olla soveltuvin osin hyodyllistd pohtia. Miten tuloksiin
paastddn hajanaisen valtarakenteen sisilli? Collinsin mukaan on olemassa toi-
meenpanevaa ja lakisiditeistd johtamistaitoa. Sosiaalisektorilla johtajuus on tyy-
pillisesti lakisditeisti: yksittiiselld johtajalla ei ole riittavisti rakenteellista valtaa
tehdi tirkeimpidkiin paatoksid yksin. Lakisditeinen johtajuus on riippuvaisempi
suostuttelusta, poliittisesta hyviksynnisti ja yhteisestid edusta pystyikseen luo-
maan olosuhteet oikeiden piitosten tekemiselle ja on siten itse asiassa toimeen-
panevaa johtajuutta haastavampaa. Timin dynamiikan takia ns. "viidennen tason”
johtajuus on erityisen tirkedd sosiaalisektorilla. Collinsin mukaan johtamiskyvyt
noudattavat viiden tason hierarkiaa: tasolla 1 on kyvykis yksil§, tasolla 2 aikaan-
saava tiimin jisen, tasolla 3 pitevi asioiden johtaja, tasolla 4 tehokas ihmisten
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johtaja. Viidennen tason johtaja luo pohjaa "paremmuudelle” olemalla ihmise-
ni vaatimaton, mutta ammatti-ihmiseni voimakastahtoinen eli hin on vaikut-
tava yhdistelmi vaatimattomuutta ja ammatillista kunnianhimoa. Hin korostaa
myos sen merkitysti, ettd on tirkedi saada oikeat ihmiset avainpaikoille. Resurs-
sien puute ja rekrytoinnin vaikeudet seka hallinnollisen tyén kuorma ovat todel-
lisia haasteita.

Lihiesimiehet tarvitsevat tuen ja arvostuksen tyolleen, koska mikiian tydyhtei-
s6 tai tiimi ei voi toimia tehokkaasti ilman johtamista, ei etenkiin vaativaa asia-
kastyoti tekevi tiimi. Esimiehelld tulee olla mahdollisuus ja keinot yllipitai sel-
keytti, jotta tydyhteisd voi toimia tavoitteellisesti. Tavoitteiden saavuttaminen
takaa tydmotivaatiota sekd mahdollistaa iloa ja halua tehdi ty6ta. Siksi esimiehen
ammatillinen rooli ja se, ettd hin toimii tehtivissi avoimesti, rehellisesti ja tasa-
puolisesti, on olennaisen tirkei hinen oman ja koko tydyhteison jaksamisen kan-
nalta. Ammatillisesta roolista kisin esimies kykenee rajaamaan tyotiin ja siihen
liittyvia tehtdvii ja vastuita. (Jarvinen 2005.)

Johtajuus edellyttii tunneilykkyyttd. Esimiehen tulee osata "lukea” niin yksit-
tdisti jisentd kuin koko tydoryhmaii ja ymmirtii tyoyhteison kiyttiytymisti, jo-
ka joskus voi olla reaktiivista. Esimiehen rooli pitda tissikin sisallain kaksijakoi-
suuden: samalla kun tulee olla aktiivisesti lisna tydyhteisdssi, tulee my6s pitda
tarvittavaa psyykkisti etidisyyttd, ettd hin ymmirtid tydyhteison tunteita ja ryh-
miilmiéitd eikd joudu niihin haitallisella tavalla mukaan. Monesti esimies kantaa
enemmin tunteita kuin huomaakaan. (Jarvinen 2005.) Tunnekuorma kasvaa hel-
posti suureksi, kun tydyhteisossi liikkkuvien tunteiden ymmairtimisen lisiksi sosi-
aalialan esimies kantaa myos asiakastyon tilanteita ja tunteita mukanaan.

Johtajuus sijaitsee myds organisaation “rajalla” eli katsoo Janus-kasvoin saman-
aikaisesti organisaation sisi- ja ulkopuolelle. Johtajuuden merkitys on keskeinen
organisaatiokulttuurin rakentumisessa. (Hyyppa 2000; Onnismaa 2008.) Se ra-
kentuu viime kidessi yksittdisten esimiesten jokapdiviisessid johtamiskdytinnos-
si. Yksittdinen esimies voi olla kehityksen vauhdittajana tai jarruna. (Jirvinen
2005.)

Esimiehen oma mielikuva tehtivistiin ja organisaatiostaan sekd muiden odo-
tukset ja mielikuvat vaikuttavat sithen, miten esimies tehtivinsi ja todellisuutensa
hahmottaa. Siten mielikuvat myos rakentavat todellisuutta (Jarvinen 2005). Joh-
tamistyyli siis toisaalta mukautuu vallitsevaan organisaatiokulttuuriin, mutta toi-
saalta voi muuttaa sitd. Esimiesryhmissi tutkittiin omaa johtamistyoti edistavia
ja estivid mielikuvia ja uskomuksia. Organisaatiomielikuvan tutkiminen auttaa
hahmottamaan organisaation tapahtumien taustalla olevia tekijoitd ja luomaan
rikkaamman kuvan organisaation tapahtumista ja mahdollisuuksista. Mielikuvan
mieltiminen tekee esimiehen tietoisemmaksi omasta toiminnastaan. Mielikuvaa
voi olla syytd muuttaa, jos halutaan kehitystd. (Hildén 2007.) Miten toiminta su-
juu kerrostalossa? Miten asiat ovat, jos ollaan kuin tukit virrassa, kasvit kasvimaal-
la tai jédlautalla?

Kyky itsereflektioon eli kyky oman toiminnan arvioimiseen korostuu esimie-
hen ja kehittijien tyossi. Vartiaisen (2006) mukaan konkreettinen kehittiminen
ja kehittyminen tulee itse asiassa sivutuotteena, kunhan 16ydetiin yhteys itseen
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ja omaan ajattelun kykyyn. Ensisijaista on siis saada yhteys omaan sisiiseen luo-
vuuteen ja oppia pysihtymiin ja tutkimaan. Tietoinen (itsensi) kehittiminen ja
uusien asioiden oppiminen edellyttii itsessi olevan kokevan ja tutkivan puolen
integrointia. Esimiehen tiytyy oivaltaa sen merkitys, miti merkitsee saada ensin
aikaa omille ideoille, jotta hianelld on kiinnostusta pysdhtymisen mahdollistami-
seen muillekin.

Tyoolojen kehittaimisen haasteet ja mahdollisuudet

Esimiesvalmennuksen osallistujilta kysyttiin valmennuksen lihtotilanteessa hei-
din nikemyksidin tyoyksikkonsi sosiaalityon ajankohtaisista haasteista sekd miti
heidin mielestiin voi tai pitiisi kehittida. Ajankohtaisten haasteiden ja tyon risti-
riitojen nihdain johtuvan pitkilti toimintaa siitelevisti rakenteellisista tekijoista.
Usein oman tyoyhteison kehittimiselle ei nihdi olevan tarpeeksi resursseja.

Keskeisimmiksi haasteeksi koettiin muuttuvat rakenteet seki tyonjako- ja orga-
nisointikysymykset. Kaikki jakoivat resurssien puutteen, tyén kuormittavuuden,
henkildstésuunnittelun, osaavan henkiléston rekrytoinnin ja henkildston tyossi
pysymisen ja tydn organisoinnin haasteet:

Tyéryhmdin rakenne, tyétehtdvien jakaminen ja mddirittely, uusi tyomalli,
linjaukset, resurssit

Tyénkuvien tismentdminen ja ammattiryhmien viilisen tyiénjaon selkeyttdimi-
nen (sosiaalityontekijiit, sosiaaliohjaajat, etuuskdisittelijit)

Henkiloston motivointi ja sitoutumisen parantaminen, henkiloston vaihtu-
vuus suurta, rekrytointivaikeudet

Tyéntekijoiden jaksaminen yhd lisdicintyvien asiakasmdidirien ja niiden tuomi-
en paineiden keskelldi

Tyon kohteiden ja tyon kehittimisen kysymykset:

Tyion kohteen kirkastaminen/ mddirittely, sosiaalityon nikyuviiksi tekeminen;
sosiaalityin tyokalupakin nékyviiksi tekeminen ja uusien menetelmien loytd-
minen

Sosiaalityon kehittdminen yhtend kokonaisuutena (vs. pirstaleinen ja ositettu
asiakasprosessi)

Sosiaalityon tyokdytéintijen yhtendiistiminen/ kehittiiminen

Yhteisén osaamisen kehittimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen liittyvit
tarpeet:

Oman tyoyhteison osaaminen ja yhteiset toimintatavat
Metodikoulutusta sosiaalityin tueksi, vilineitd tehdd tyotd

Pysyviin ja péitevéiin henkiloston saaminen ja henkilokunnan jaksamisesta ja
ammatillisesta kehittymisesté huolehtiminen

Yhteisvastuun ja -hengen kehittiminen

Sosiaalialan tydolojen hyvd kehittiminen

Helsinki 2009 67



68

Esimiesryhmin tuottamat tydolojen kehittimisen priorisoidut kohteet ovat sa-
mansuuntaisia kuin Vatajan ym. (2007) tutkimuksessa, jossa kuudentoista sosi-
aalitoimiston tirkeimmiksi kehittimiskohteiksi osoittautuivat tydyhteison pe-
rustehtidvin kirkastaminen sekd tavoitteiden ja tyonjaon selkeyttiminen. Lisdksi
tirkeiksi nihtiin yhteison osaamisen kehittimiseen ja tyontekijéiden ammatilli-
seen kehittymiseen liittyvit asiat.

Tyon tavoitteen selkeys ja toisaalta organisaation oikeudenmukaisuus muodos-
tavat perustan tuloksellisuudelle ja hyvinvoinnille (ks. kuvio 1). Tyoén tuloksel-
lisuus ja hyvinvointi ovat siis toistensa edellytyksid ja henkiléston hyvinvoinnin
edistiminen tulee kytked organisaation perustehtiviin. (Elo & Feldt 2005.)

TYON TAVOITTEEN SELKEYS

I

Johtaminen —» TULOKSELLISUUS

4

ORGANI- i Henkiléstén X
SAATION motivaatio ja

PERUS- ' sitoutuminen \
TEHTAVA

HYVINVOINTI

Osallistuminen

i

ORGANISAATION OIKEUDENMUKAISUUS

Kuvio I. Hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen vaikuttavat tekijdt organisaatiossa (lahde:

Elo & Feldt 2005)

Vatajan ym. (2007) tutkimuksessa laaditun tyoyhteisdjen toimintaa ja tavoit-
teita selittivin mallin perusteella sosiaalitoimiston tyon selkeytti voidaan lisita
kiinnittamalla huomiota tydilmapiiriin ja kanssakiymisen avoimuuteen, selvitti-
milli tydyhteisolle tyon arvioinnin perusteet ja kiinnittimailli huomiota mahdol-
lisuuteen jatkuvasti kehittid osaamista.

Ammatillisten kehittymismahdollisuuksien tirkeytti innostuksen ja tyotyyty-
viisyyden kannalta ja toisaalta puutteita kehittymismahdollisuuksissa on tuotu
esiin monissa tutkimuksissa (mm. Vataja & Julkunen 2004). Suunnitelmallinen
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osaamisen kehittiminen voi olla seki yksilon tarpeista lihtevii ettid tydoryhma-
tai tydyhteiso- ja organisaatioldhtdistd. Osaaminen kehittyy paitsi formaalein kei-
noin kuten koulutuksessa, my6s monin tavoin tydssid oppimisena tai tyén ulko-
puolella tapahtuvana osaamisen kehittamisen (ks. kuvio 2). Monesti henkiloston
kehittimisen toimintamalleissa on kehitettivii etenkin kuvion oikeanpuoleisissa
kentissd eli tydyhteisotasolla (Viitala 2007).

Tilannelihtoinen
Epsimuodollinen
tiimit, tyéryhmit
itseopiskelu ]
ammattikirjallisuus sidosryhmayhteistyo
erityistehtavit . . asiantuntijaverkostot
opintppiirit
tyStehtivien palaverit
laajentaminen ja/tai

syveneminen  sijaisuudet ongelmaratkaisutilanteet

opintomatkat ja vierailut

Yksils- mentorointi  bench marking Tyodyhteiso-
taso taso
kokeilut
tydkierto -
tutorointi, valmennus verkko-oppiminen arvioinnit
kehityskeskustelut
kehittimisprojektit

arviointi ja palaute tyénohjaus

erehdyttiminen
P Y koulutus- ja kehittimisohjelmat

koulutustilaisuudet

Formaali, standardoitu
Kuvio 2. Osaamisen kehittdmisen keinoja (ldhde: mukaellen Viitala 2007)

Oppimista tyossia voi tarkastella myds laadullisesti erilaisena. Kirkkdinen
(2002) kuvaa kolmenlaista oppimista, joita esimies voi omassa tydyhteisdssian
edistii. Ensinnikin voidaan oppia tekemiin sitd, miti vilittomit tehtivit edel-
lyttivit. Esimiehen roolina on tilloin huolehtia perehdyttimisesti. Toiseksi oppi-
misella voidaan tarkoittaa jatkuvaa parantamista ja kehittimisti, jolloin esimiehen
vastuulla on muun muassa laadun varmistaminen. Kolmannen tason transforma-
tiivisesta oppimisesta on kyse, kun tydyhteisé tuottaa laadullisia muutoksia, jossa
kehitetdidn tiysin uusia toimintatapoja ja edistetiin muun muassa tiimien ja ver-
kostojen muodostumista ja toimintaa. Yhteisen oppimisen ja tyoén kehittymisen
edellytys ovat yhteiset keskustelut, joissa tutkitaan ty6td, tydyhteison tilaa ja ke-
hittimishaasteita sekd suunnataan toimintaa eteenpdin. (Karkkainen 2002.)

Haasteena niin sosiaalialalla kuin monella muullakin alalla on, kuinka paistiin
laadullisiin muutoksiin: kuinka rakentaa uudenlaisia toimintamalleja ja irrottau-
tua vanhoista rutiineista. Oleellinen on kysymys siit4, kuinka asiantuntijat pysty-
vit murtautumaan yksin toimimiseen perustuvista rutiineista ja ajattelutavois-
taan jaettuun ja verkostoituvaan asiantuntijuuteen. (Karvinen-Niinikoski 2007.)
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3.3 Esimies kehittdmisen ja oppimisen edistdjana

Lahtokohdalla on suuri merkitys

Tyon mieltiminen oppimisympiristoni on hyvi lihtokohta tyén ja tydyhteiséjen
toiminnan kehittimiselle organisaatiossa. Kehittiminen on jatkuvaa etenemisti
tarkistettavissa olevaan suuntaan ja toiminnan mukauttamista eri keinoin, joista
johtaminen on tirkein. Taito tehdi tai johtaa kehittimistyoti edellyttii omanlais-
taan asiantuntijuutta. (Kirjonen 2006).

Kehittimisen lihtokohta mairittelee esimiehen roolia. Henkilostosti ja tydyh-
teisostd lihtevin kehittimisen sijasta kehittimisty6 kidytinndssi usein saa alkunsa
siitd, ettd organisaation johto ei ole tyytyviinen vallitsevaan tilanteeseen. Hillma-
nin (2008) tutkimuksessa tuli esiin, ettd johtavien sosiaalityontekijoiden mieles-
ti sosiaalipalveluita tuottavien organisaatioiden kehitys on menossa jilleen kohti
keskusjohtoisuutta ja managerialismia. Johtavan sosiaalityéntekijin positiona on
toimia osana kunnallisen paitoksenteon ketjua; johtavana virkamieheni hinen
roolinsa on strategian toimeenpano. Manageristisista menettelyisti koituu ristirii-
toja, koska toimintaympiristo ja sieltd nousevat asiakkaiden ja verkostojen vaati-
mubkset edellyttiisivit asiantuntijatychén pikemminkin lisd joustavuutta ja luo-
vuutta (Karvinen-Niinikoski 2007).

Myéskiin tyoyhteison johtamisen nikokulmasta tuloksekkain esimiestyd ei
voi perustua hierarkiaan ja pakkoon, vaan asiantuntemukseen ja valmentami-
seen. Tieto- ja asiantuntijatyon logiikka ei taivu teollisen tyon tai modernin ajan
ajatusmalleihin, vaan edellyttdd eri osapuolten aitoa vuorovaikutusta ja yhdes-
sid oppimista. Asiantuntijaorganisaation menestyksellinen johtaminen edellyttia
tunne- ja vuorovaikutusosaamista seki sitoutumista demokraattiseen organisaa-
tiokulttuuriin. Esimiehen tulisi voida olla ennen kaikkea yksikén toimintaedelly-
tysten mahdollistaja. (Ks. esim. Juuti 2001; 2006; Kirkkiinen 2002; Kilpi & Puu-
tio 2006; Koski 2008.)

Siirtyma kaskytykseen perustuvasta tydkulttuurista kehittimisosaamista koros-
tavaan ammatillisuuteen on merkittivi (Seppéanen-Jarvela 2006). Innovatiivisuu-
den ja tehokkuuden vaateet ovat kuitenkin siis monesti ristiriidassa keskeniin.
Ristiriita aiheutuu asiantuntijatyon ja sen kehittimisen edellyttimasti tietysta
vapaudesta ja organisaatioiden vaatimasta siinnonmukaisesta ja kontrolloidusta
toiminnasta. Ristiriita heijastuu johtamisen kentille: esimiesten tulisi voida so-
vittaa yhteen seki innovatiivinen etti standardinomainen toiminta. Juuti (2006)
toteaa, ettdi mahdottomalta tuntuvan yhtilon edessd monet esimiehet jdavit val-
vontaa, alaisten holhoamista ja pelolla motivointia painottavan perinteisen johta-
mistavan kayttijiksi.

Esimiesvalmennukseen osallistuneet tuottivat paljon esimerkkeji siitd, kuinka
tyotoiminnan kehittimiseen on monesti vaikea 16ytii motivaatiota silloin, kun
lihtokohtana ovat johdon tai tydyhteisén ulkopuolisten asiantuntijoiden suunnit-
telemat uudet toimintamallit ja jirjestelmit, toimintaohjeet ja politiikat.

"Muutospaineet tulevat ulkoa pdin eivditké ehdi nousta omasta tyésti ruohonjuu-
ritasolta --- ja siten niitdi ei koe oman tyon kehittdimiseksi. - Omassa roolissa suuren
muutoksen ldipiviennissé on keskeistd terve kriittisyys - Omana roolinani néen kui-
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tenkin muutoksen jalkauttamisen, luoda keskustelumahdollisuuksia tyintekijoille ja
yrittéd olla konkretisoimassa, mitd muutos merkitsee perustehtévin kannalta. ”

"Térkeimmdt muutokset ovat muutokset, jotka vaikuttavat organisaation raken-
teisiin siten ettd muutokset néikyvit perustyin tasolla. Yleensd timdn tasoiset muu-
tokset tulevat joko organisaation ylimmdisti johdosta tai ulkopuolelta, esimerkiksi
lainsdididdnnin muutoksen takia toiminta joudutaan jérjestimdicin uudelleen. - Si-
touttamisen kannalta tirked asia on saada tyontekijdille tunne siitd, ettd he ovat tul-
leet kuuluiksi ennen muutokseen liittyvien pdcitosten tekoa. --- Oma roolini on vieddi
muutosprosessia eteenpdin niin, ettd tyontekijit kokevat tulleensa oikeudenmukaises-
ti kohdelluiksi. - Kun tyontekijiit saadaan mukaan ratkaisemaan muutoksen tuo-
mia kédytinnin ongelmia, ollaan edetty jo pitkdille.”

Neuvottomuutta ja himmennysti koetaan tilanteessa, jossa muutos on vaikeas-
ti perusteltavissa ja erityisesti asioissa, joita esimies ei itse hyviksy sellaisenaan.
Neuvottomuutta aiheuttaa myos yhteisen nikemyksen puute tyén muutoksissa.
Tiedetiin, ettd osallisuuden ja vaikuttamisen kokemus pitiisi olla kaikilla, joita
muutos koskee.

"Henkiloston saaminen mukaan on avainasioita.”

Tyossa tehtidvien muutosten ja uudistusten yksi perushaaste on siind, miten
esimiehet onnistuvat kertomaan ja tekemiin ymmairrettiviksi muutoksen tar-
koituksen ja tavoitteet. Timi on avainkysymys, koska ihmisen on vaikea tyos-
kennelli sellaisten asioiden puolesta, joiden merkitystd hin ei ymmairrid. Tami
mielekkyysperiaate, kuten myds itsemiirdamispyrkimys, on ensiarvoisen tirked
ihmisten kiyttiytymistid ohjaava tekiji ja tirkeid muistaa esimiesty®ssi ja varsin-
kin muutosjohtamisessa (Jarvinen 2005). Tydmotivaatio on kiintedssi yhteydessi
tyon mielekkyyteen.

Vaikka tydyhteison ulkoa ja ylhiiltd pdin tulevaa direktiivisti ohjeistusta paljon
kritisoidaan, samaan aikaan siltid suunnalta odotetaan valmiita ratkaisuja tydyksi-
kon tyon organisointiin ja suunnitelmallisuuteen. Valmiilla ohjeilla ja suosituksilla
pystytiankin varmasti ratkaisemaan osa esimerkiksi organisoinnin kysymyksisti,
mutta ei kaikkia.

Suuri osa tyonjaollisista kysymyksisti ja niiden ratkaisemisesta ja kehittimises-
td jaa kuitenkin tydyhteison vastuulle — ja voisiko ajatella, ettd myds vapaudeksi.
Silld onhan niin, etti paitsi tunne tyon hallitsemisesta, myos vapaus oman tyon
kehittimiseen on tyohyvinvoinnin perusta. Tasti herii paljon pohdittavaa: Mika
on proaktiivisuuden merkitys esimiestydssi? Missi kaikissa asioissa esimies itse
on velvollinen tuomaan asioita keskusteluun johdon kanssa? Kuka kehittimis-
tid ohjaa? Miten 16ytyy itselle ja omalle tyoyhteisolle hyvi, sopiva kiytinto ja ta-
pa kehittdd? Teemmeks sitd jatkuvasti ja pitdako sen olla tietoista — ja miksi? (ks.
esim. Sulavuori 2006; Hallman 2008.)

Valmentavaa otetta ja rakenteita

Miti toiminnan uudistaminen edellyttida esimieheltd? Onnistuneen toiminnan kul-
makivet voi tiivistid kolmeen: 1) asioiden nikyviksi tekemiseen, 2) oppimista ja
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muutosta tukevien rakenteiden luomiseen ja 3) niille suotuisan ilmapiirin ja kult-
tuurin edistimiseen (Popper & Lipshitz 2000, ref. Viitala 2005). Esimies voi teh-
did uuden asian osaamisesta tai uuden asian kehittelysti tirkedn osoittamalla sil-
le aikaa, huomiota ja palautetta. Asiat tehdiin tosiksi ennen kaikkea puhumalla.
Esimiehen vastuulla on myds luoda oppimista ja muutosta tukevia rakenteita
ja mekanismeja. Esimies vaikuttaa my6s keskeisesti psykologisesti turvallisen ja
luottamuksellisen ilmapiirin rakentamisessa, joskin tydyhteisén hyvi henki vaatii
aktiivisia tekoja kaikilta jaseniltd (tdstd esim. Virtanen 2005).

Viitala (2005) erottelee esimiehet osaamisen johtamisen aktiivisuuden mukaan
neljdan ryhmaiin, jotka hin on nimennyt vertauskuvallisesti kollegoiksi, luotseiksi,
kapteeneiksi ja valmentajiksi. Valmentajien toiminnassa korostuu erityisesti yk-
sikkod koskeva kehittimispyrkimys seki tavoitteiden ja tulevaisuuden suuntien
kirkastaminen. Heid4n toimintaansa luonnehtii my6s sekd asiakkaiden ettd tyo-
ryhmin antamien palautteiden ja tarpeiden esilld pitiminen, toiminnan ja tu-
losten laadusta keskusteleminen seki toiminnan vaikutusten seuraaminen. Val-
mentajat synnyttivit keskusteluja ja pyrkivit kisittelemiin virheitd ja ongelmia
rakentavasti. Valmentajat kiinnittivit huomiota sekid koko tydyhteison ettd sen
yksittiisten jasenten oppimis- ja kehittimistavoitteisiin ja -prosesseihin unohta-
matta oman ammattitaitonsa kehittimista.

Miten kaikki timi onnistuu kiireisessi tydssi? Esimiehen merkitys vain koros-
tuu kiireisessi tyossi, koska jonkun on vietivi asioita eteenpiin ja pidettivi lan-
gat kisissi my®ds silloin, kun tyontekijit visyvit tyopaineiden keskelld. Kiireen
keskelld keskustelu on vaarassa jidda sivuun. Sosiaalitoimistossa kehittamistyon
juurruttamista varten on tarpeen luoda erityinen rakenne, jossa mm. huomioi-
daan mahdollinen jatkuva sosiaalityontekijéiden vaihtuvuus. (Sulavuori 2006.)

Juuri kiireisessi tyossd on erityisen tirkedd, ettd ajatukset vieddan vililld pois
konkreettisesta asiakastyosti laajempiin kuvioihin, mietitiin yhdessi teorioita
ja kehitetdin uusia tydbmuotoja tydyhteison omista tarpeista lihtien. Kehittami-
nen luo perustaa tyon hyvin tekemiselle seki laajentaa asiakastyon nikokulmaa
ja antaa voimia jaksamiseen. Kehittimistyohon osallistuminen edellyttii monin
paikoin asiakassosiaality6ti tekevien tyontekijoiden toimenkuvan uudenlaista ji-
sentdmisti, jotta asiakastyon kuormittama ja ruuhkauttama arki jattiisi tilaa ke-
hittamistyélle. (Sulavuori 2006; Heinonen 2007.)

Heinonen (2007) on pohtinut kehityskulkuja, jotka ovat johdatelleet 2000-lu-
vun sosiaalityohon ja kuinka viimeisten vuosien aikana sosiaalityon toimijakentta
on laajentunut erityisesti asiakastyosti erilldan olevalla kehittija- ja suunnittelija-
tydvoimalla. Sosiaalityon kehittimisen mahdollisuuksia on kuitenkin tirkedi jar-
jestdd myos suoraan asiakastyoti tekeville sosiaalityontekijoille, nihdi kehittimis-
tyd osana omaa perustyoti (ks. myds Seppinen-Jirveld 2006; Monkkoénen 2007).
Sosiaalityén ydin on kriittisessd orientaatiossa. Sen avulla pyritidin ennakoimaan
tulevaisuutta ja sosiaalityon palvelutarpeita seki huono-osaisuuden poistamiseen
tihtddvid toimenpiteitd. Siksi on varsin luontevaa ajatella, ettd viihtyikseen sosi-
aality®ssi sosiaalityontekijiat haluavat myos laajasti osallistua yhteiskunnan kriitti-
seen tarkasteluun seki pohtia keinoja kehittii sosiaalitydhon vilineitd esimerkik-
si huono-osaisuuden vaikutusten vihentiamiseksi. Ruch (2008) kiteyttdd saman
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sanoen, etti tydn vetovoimaa sosiaalitydssd synnyttda mahdollisuus olla reflektii-
vinen ja syvillinen (thoughtful).

Kiire on realismia monilla muillakin aloilla. Soini ym. (2003) kertovat pysih-
tymisen paikkojen luomisen osoittautumisesta keskeiseksi ja samaan aikaan haas-
teellisimmaksi tehtiviksi koulutusorganisaation oppimaan oppimisessa. Koska
kiire on paitsi todellisuutta, myos kulttuurisesti erittdin hyviksytty selitys, pysih-
tymisen paikkojen luominen vaatii paikoin radikaalejakin uudelleen priorisointe-
ja. Hyvintahtoisen, ihmettelyn sallivan ja siihen pyrkivin ilmapiirin, toisin sanoen
kyseenalaistamisen kulttuurin kehittyminen vaatii tyoti ja toimintakulttuurin tie-
dostamista. Kouluttajan, kasvattajan ja johtajan vaikeimpia kysymyksii onkin, mi-
ten saada aikaan niin turvallinen, hyvintahtoinen ja oppimiselle avoin ilmapiiri,
ettd konfrontaatio johtaa uusien kysymysten syntymiseen puolustautumisen si-
jasta.

Tyon kehittdiminen edellyttia tydyhteison jaseniltd uskallusta myos osaamat-
tomuuden kokemukseen ja asioiden kyseenalaistamiseen, etti voi syntyi jotakin
uutta (Salojirvi 2006).

Eris esimies kertoi, kuinka tiimin uusi tydnkuva on vaatinut yhteisen ymmir-
ryksen rakentamista ja tydtavan reflektointia:

"Jokaisella tyontekijilld on oma historia ja tiukasti strukturoidussa asiakaspro-
sessissa saattaa jotakin jéddd piiloon. - Piti (koulutuspdivdissd) itselle laittaa ylis
ajatus, ettd asiakkaalta voisi kysyd, et miltd tuntuu olla tullut tinne asiakkaaksi, en-
nemmin kuin aloittaa siitd, ettd miten se hakemus on téiytetty. --- Tehtdvdit poikkeaa
siitd opitusta ja osatusta aika paljon ja tin kanssa me ollaan téissé painiskeltu.”

3.4 Tydn ja osaamisen kehrttaminen tukee

tydhyvinvointia

Tavoitteellisen kehittimisen lihtokohdaksi on analysoitava, millaisessa nykytilan-
teessa tydyksikossi ollaan, jotta voidaan maiiritelld, mihin tulee piisti (Vataja &
Julkunen 2004). Ajattelemisen arvoinen on nikemys, etti kaikki kehittimisen ar-
voinen ja tirked nousee tyontekijoiltd itseltiddn (Sulavuori 2006). Tama pitda si-
silliin ajatuksen, ettd kehittiminen on aina "paikallista” ja hyvin etenevi ja kiy-
tintd6n uusia ideoita tuottava kehittiminen lihtee siitd tyostd, mitd kukin tekee.
Jotta ideoita saadaan esille, on tydyhteisossi oltava rakenteelliset mahdollisuudet
keskusteluun ja tyon reflektointiin.

Yhteisen tavoitteen ja siihen uskomisen lisiksi henkiloston innostus kehitti-
misty6hon riippuu muun muassa henkilokohtaisesta hyodystd ja innostukses-
ta sekd koetuista uhista. Koska ihmisten suhtautuminen muutoksiin ja kehitti-
miseen vaihtelevat, kehittimistavoitteet tulee konkretisoida henkildkohtaisiksi
tyonkuviksi ja kehittimissuunnitelmiksi. (Sulavuori 2006.)

Tihin liittyy laajemminkin alan vetovoimaan nivoutuva kysymys: miten luoda
ja tukea henkildstolle urakehitysmahdollisuuksia? Urasuunnittelun ja -kehityksen
mahdollisuuksien parantaminen tuotiin esille keskeiseni sosiaalityén vetovoimaa
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lisadvini potentiaalina Sosiaalialan tydolot ~hankkeen paitdsseminaarin panee-
lissa (9.5.2008). Tamin suhteen paljon voisi olla tehtivissi johtamisen ja kehitti-
misen kiytinndissi. Kun johtamisote on kehittimiseen suuntautunut ja ennakoi-
va, se tukee suunnitelmallista kehittymisti ja toimijuutta.

Millaista tukea johtajat ja esimiehet tarvitsevat ja saavat taitojensa kehittimi-
seen? Vistbacka (2007) esittad, ettd yleensikin suomalaisessa johtamisen kehitta-
misessi timin hetken haaste on ihmisten johtamisen kehittiminen: sen ymmir-
timinen, misti ihmiset innostuvat, mitki asiat ovat kenellekin kulloinkin tirkeita
ja miten asioista tulisi viestii eri tilanteissa. Thmisten johtamisessa tarvitaan val-
mentavaa otetta ja johtamistydssi jatkuvaa oppimisen ja uudistumisen halua.
Oppiminen voi tapahtua suurimmaksi osaksi tydssi ja toiminnan kehittimisena.
Keinojen valikoima on laaja niin yksilé-, ryhmi- kuin organisaatiotasolla: tavoite
ratkaisee keinon. Ollaanko vahvistamassa yhteniisti toimintakulttuuria vai hake-
massa uutta ajattelua tai ehki oppimista muilta toimialoilta? Monet ohjaukselli-
set menetelmit ovat kasvattaneet suosiotaan johtajien kehittymisviylini, koska
oman kokemuksen jisentiminen ja ajattelu ovat tehokkaita tapoja edistdd oppi-
mista.

Kuten Héllman (2008) nikee, oman toiminnan kehittimisen ndkokulman
‘sallimisessa’ ja vahvistamisessa voisi piilla luovuuden avain. Voimme pyrkii ra-
kentamaan myénteisid kehittimiskehii ja saada onnistumisen kokemuksia, kun
niemme toiminnan oppimisen ja kehittymisen silmin. Onnistuminen on voi-
maannuttavaa ja voimaantunut, hyvinvoiva tyontekiji taas on luovempi ja in-
novatiivisempi kuin lannistettu ja syyllisyydentuntoinen. Tirkedd on siis kysy3,
ruokkiiko nykyinen kehittimisen korostaminen syyllisyyden tunteita vai innos-
tusta. Miti kaikkea kehittdmisti organisaatiostrategia sallii ja kenelle? Vaikka stra-
tegia antaa suunnan, se ei saisi olla kahle ja luovan ajattelun estj.
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4 REFLEKTIVISET RAKENTEET JA
HYVAT TYONOHJAUSKAYTANNOT
SOSIAALIALAN ASIANTUNTIUUTTA
JAVETOVOIMAISUUTTA

VAHVISTAMASSA

Synndve Karvinen-Niinikoski

4.1 Johdanto

Tyonohjaus on sosiaalialalla laajasti kiytossi oleva tyontekijoiden henkilokohtais-
ta jaksamista ja osaamista tukeva menetelmai ja arkitychon kiinnittyvi reflektiivi-
nen rakenne. Tyénohjauksella on jo perinteisesti pyritty lisidmiin tychon liitty-
vii hyvinvointia ja vahvistamaan osaamisen seki onnistumisen kokemuksia. Silld
on my®s haluttu vahvistaa laadukasta ammattikiytintod ja lisidtd tydmotivaatiota.
Tyonohjausajatteluun on lisiksi kuulunut tutkiva suhde tychon ja nikemys tyon-
tekijoiden mahdollisuuksista toimia oman ty6nsi ja koko alan kehittijina. Sosiaa-
lialan tydoloja, tydohyvinvointia ja vetovoimaisuutta ajatellen tyénohjaus voidaan
liittd3 ainakin osittaisena ratkaisukeinona lihes kaikkiin niihin ongelmiin, joita Tero
Meltin ja Hanna Karan artikkelissa edelli esitettiin.

Tyonohjauskirjallisuudesta on 16ydettivissi kolme keskeisti, toisiaan tukevaa
teoreettista nikokulmaa, jotka kuvaavat myos niiti tavoitteita, jotka sosiaalialalla
tyonohjaukseen liitetdan. Voimaannuttava tyonohjaus (Cearley 2004) pyrkii vah-
vistamaan tyontekijin kisityksii mahdollisuuksistaan vaikuttaa omaan tyohén-
sd ja elimiansi. Samalla vahvistuu kisitys oman toiminnan merkittivyydesti ja
sen suuntaamisen valintamahdollisuuksista. Vuorovaikutuksellis-relationaalisen
tydnohjauksen nikemys sosiaalitydssi taas perustuu ymmirrykseen sosiaalialan
tyOstd intensiivisend ihmissuhde- ja vuorovaikutustyéni, joka kiinnittyy vaiku-
tuksissaan ja ehdoissaan moniulotteisiin yhteiskunnallisiin suhteisiin ja toimin-
tajirjestelmiin. Téllainen tydnohjaus perustuu tyénohjauksen psykodynaamiseen
eli ns. container -perinteeseen, jossa tyonohjaajalla on keskeinen tehtivi pystyi
vastaanottamaan yhteisti pohdintaa varten tydperiisti ahdistusta, psyykkistd
kuormitusta ja ristiriitaisia tuntoja. Tavoitteena on tunnistaa ja tiedostaa vuoro-
vaikutussuhteiden dynamiikan ja ohjattavan oman persoonallisuuden, suhtautu-
mistapojen ja toiminnan vaikutus tyonikyyn, asiakassuhteisiin ja koko toiminta-
jirjestelmiin sekid ennen kaikkea ohjattavaan omaan hyvinvointiin ja asiakastyon
laatuun. (Gantzer & Ornstein 2004; Frawley-O’Dea & Sarnat 2001; Hawkins &
Shohet 2000; Keski-Luopa 2001). Kehittivin tydonohjauksen kohteena on tyétoi-
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minnan moniulotteinen analyysi ja tydtd ohjaavan toimintakonseptin tutkiminen
ja kehittiminen. Siina pyritdan kriittisesti reflektoiden hahmottamaan ohjattavan
yksilllinen kehitys ja kokemukset seki kiytinnon tyo suhteessa toiminnan ko-
konaisuuteen. Tamin reflektiivisen ohjaustydskentelyn lihtokohtana ovat samat
elementit kuin voimaannuttavassa ja relationaalisessakin ohjauksessa, mutta ke-
hittivissi tyonohjauksessa pyritiin ylittimiin yksilon ja kokonaisuuden vilinen
vastakohtaisuus. Samalla pyritdan 16ytimiin vaihtoehtoisia toimintatapoja ja ke-
hittimisnikymii tyossi koettujen ongelmien ratkaisemiseksi ja kehittimishaas-
teisiin vastaamiseksi. (Karvinen-Niinikoski & Rantalaiho & Salonen 2007.)

Tissi artikkelissa tarkastellaan kahden pilotoivan tyénohjausprosessin ja tyon-
ohjauskirjallisuuden perusteella mahdollisuuksia edistii tydhyvinvointia seki rat-
koa ja tunnistaa niitid ongelmia, joita sosiaalialalla nyt ilmenee tydssi viihtymisen
ja tydn vetovoimaisuuden kannalta. Lihtokohtana ovat samantyyppiset ongel-
mat, joita on kuvattu Tero Meltin ja Hanna Karan (Meltti & Kara 2008) artikke-
lissa tidssd raportissa, ja joita on myds tunnistettu suomalaisissa sosiaalialan tydolo-
ja ja asiantuntijuutta koskevissa tutkimuksissa (Karvinen-Niinikoski ym. 2005).
Ensin kuitenkin luodaan katsaus tyonohjauksen perinteeseen ja merkitykseen
sosiaalialalla ja erityisesti sosiaalitydssi. Lopuksi kootaan yhteen ajatukset hyvia
tyonohjauskiytintdja luovasta tydnohjauspolitiikasta. Artikkeli pohjautuu tyon-
ohjauksen opillis-teoreettisen perinteen, vallitsevien kiytintdjen seki tyonoh-
jauskiytintojen kuvauksen osalta paljolti oppikirjaa "Tydnohjaus sosiaalitydssi”
(Karvinen-Niinikoski & Rantalaiho & Salonen 2007) varten tehtyyn tutkimus-
tyohon ja siini julkaistuihin teksteihin. Oppikirjan kirjoittaminen on tukenut ti-
min Sosiaalialan tydolot ~hankkeen tyénohjausosion toteuttamista.

4.2 Tydnohjauksen perinne ja muutos kehittyvalla

sosiaalialalla ja sosiaalitydssa

Sosiaalityossi ja sosiaalialalla tydnohjauksella on pitkit perinteet jo 1800-luvun
lopulla USA:ssa alkaneen sosiaalityén ammatillistumisen alkuvaiheista lihtien.
Laaja-alaisesti kiytetyksi ohjauksen ja ammatillisen kehityksen tukemisen meto-
diksi tyonohjaus kehkeytyi modernien hyvinvointipalvelujen tuottamiseen liitty-
vin professionaalisen ja tyonjaollisen kehityksen myoti. Suomalaisiin sosiaalialan
kaytantoihin tydnohjaus on laajamittaisesti vakiintunut 1980-luvulta lihtien, jol-
loin alettiin systemaattisesti jirjestii ammatillisiin tyénohjaajarekistereihin oi-
keuttavaa, n. 2,5-vuotista OTO —tydnojaajakoulutusta alan kokeneille ammat-
tilaisille. Sosiaalityon lisiksi tydnohjausta ovat vaalineet erityisesti opetustyon ja
hoitotyon ammattilaiset. Tyonohjaus on kuulunut myos laajasti sosiaalipalvelui-
den muuhunkin kenttdin kuin professionaaliseen sosiaalitydhon. Se on ollut tir-
ked menetelmi sosiaalipalveluiden — esimerkiksi piivihoito ja kotipalvelut seka
lastensuojelu- ja muissa laitoksissa tehtivi tyd — toiminnan laadukkuuden kehit-
tdmisessi ja henkiloston jaksamisen tukemisessa. Terapiatydssi ja mielenterveys-
palveluissa ja jopa liddkirin tydssi tyonohjauksella on my6s vahvat kiytintonsi
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ja perinteensi, jotka rakentuvat osittain toisenlaisille teoreettisille lahtokohdille
kuin esimerkiksi sosiaalityén tyonohjaus. (Karvinen-Niinikoski & Rantalaiho &
Salonen 2007.)

Tyonohjauksen maiirittelyyn ei ole olemassa yhti ainoaa tapaa ja on olemassa
monia muitakin tapoja jisentdi tydnohjausta kuin timin artikkelin johdannos-
sa kuvattu. Suomalaisessa tyonohjauskentissi laajaa kompromissimiiritelmaa
edustaa Suomen tydnohjaajat r.y:n (www.suomentydnohjaajat.fi/yhdistys) mai-
ritelmi:

"Tyonohjaus on tyohin, tydyhteision ja omaan tyorooliin liittyvien kysymysten, ko-
kemusten ja tunteiden yhdessd tulkitsemista ja jésentdimistd. Tyonohjauksen keskei-
nen vdline on vuorovaikutusprosessi. Siind voimavarat vapautuvat ratkaisujen loy-
tdmiseen ja toteuttamiseen”.

Tietynlaista, yhi kiytossid olevaa sosiaali- ja terveysalan virallista tydnohjaus-
miiritelmii edustaa sosiaali- ja terveysministerion maiiritelmi vuodelta 1983,
jonka mukaan tyénohjaus on "oman alan kokeneemman tyéntekijin tai ihmissuh-
dealan asiantuntijan antamaa sdannollistd ja prosessiluontoista ohjausta ja tukea
oman tydn arvioinnissa, tydongelmien selvittelyssi ja tarvittavien toimenpiteiden
suunnittelussa. Sitd tarvitaan erityisesti tehtivissi, joissa asiakas/potilassuhtei-
den kisittely on keskeisell sijalla” (Sosiaali- ja terveysministerié 1983/29). Tama
miiritelmi on vanhentunut ainakin siind mielessi, ettd tyonohjaajilta edellyte-
tdan nykyisin jo tyonohjaajakoulutusta, ja myés tydnohjauksen kohde hahmottuu
monimutkaistuneessa tydelimissi paljon laajempana. Esimerkiksi lahiesimiehet
ja johtajat tarvitsevat yhti kipeisti tyonohjausta kuin suorassa asiakastydssi toi-
mivat tyontekijit. Timin miiritelmin tirkeys on erityisesti siini, etti siini selke-
isti tuodaan esiin tydnohjauksen paikka ja tirkeys sosiaalialalla.

Kiytinnossi tyonohjaus niyttiytyy melko yhteniisia periaatteita soveltavana
tydskentelymuotona erityisesti sen rakenteiden ja toimintatapojen osalta. Yhtei-
seksi nimittdjaksi useimmissa tyonohjauksen maiiritelmissi esitetyille tyonohja-
uksen tavoitteille niyttii tulevan tavalla tai toisella ammatillinen kasvu ja kehi-
tys tai ammattipersoonan kehitys. Tydnohjauskeskustelujen kisitteet vaihtelevat
ajankohtansa kisitteiston mukaan, mutta jollain tavalla tyonohjauksen keskios-
si niyttidi aina olevan toimijoiden, asiakkaan ja tyontekijin identiteetti seki sen
pohjalta muodostuva tiedostettu toimijuus eli ymmairrys toiminnan subjektina
olemisesta. Tyonohjauksella katsotaan varsin yleisesti olevan kolme paitehtivi-
aluetta eli tukeva, tiedollinen/opetuksellinen ja hallinnollinen alue. Niiden tehti-
vialueiden rinnalle ja niitd yhdistimiin liitetdin yleensid myos kehittivi tehtivi,
joka perustuu teoreettisille nikemyksille reflektiivisesti ammatillisuudesta ja am-
matinhallinnasta. (Karvinen-Niinikoski & Rantalaiho & Salonen 2007.)

Tutkimustiedon ja selvitysten mukaan suomalaisessa sosiaalitydssi ja sosiaali-
lalla tyénohjaus on kiytintoni kohtalaisen vakiintunut (Karvinen-Niinikoski ym.
2007; Karvinen-Niinikoski & Salonen 2005, Vintsi 2006). Samansuuntaista tut-
kimustietoa on my6s Ruotsista (Héjer ym. 2007). Tydntekijit siis voivat yleensa
halutessaan saada tyonohjausta. Heidin kokemuksensa mukaan tydnohjaus myos
toteutuu sille vakiintuneiden normien mukaisesti. Se on luottamuksellista, siin-

Sosiaalialan tydolojen hyvd kehittiminen

Helsinki 2009

79



80

nollistd ja pitkikestoista. Ohjaajat ovat yleensi koulutettuja tyénohjaajia, ja ohjat-
tavien oman tydskentelyorganisaation ulkopuolelta tulevia, ellei toisin ole sovittu.
Tyonohjaus koetaan tirkeidksi ja ammatillisuuteen kuuluvaksi asiaksi, erdanlai-
seksi oman ammatillisen autonomian takeeksi. Tdamin vuoksi myds ulkopuolisen
tyonohjaajan tirkeyttid puolustetaan voimakkaasti. Ruotsalaisesta nikokulmasta
katsoen tyénohjaus toimii sosiaalitydntekijdiden ammatillisuuden puolustajana ja
vahvistajana. Ruotsissa pitii laillistetuksi sosiaalityontekijiksi rekisteroidylla sosi-
aalityontekijalld olla myds tydnohjaus kunnossa. Vastaavasti tyonantajat joutuvat
huolehtimaan siitd ettd tyonohjausta voi saada. (Hojer ym. 101-111.)
Tyonohjaus on 2000-luvulla alkanut laajentua voimakkaasti myds muille toi-
mialoille, kuten johtaminen ja hallinto, juristit, poliisit tai vaikkapa journalistit.
Tyonohjausta katsotaan tarvittavan kaikkialla siell, missi tyontekijin ja asiantun-
tijan henkilokohtaiset nikemykset, kokemukset, tunteet ja ajattelu ovat oleelli-
sia tekijoitd hinen tyonsi laadukkuuden ja luovan tyossi selvidmisensi kannalta.
Nimai vaatimukset korostuvat monimutkaisissa, muuttuvissa ja eettisesti ristirii-
taisissa tehtivissi ja ihmissuhdetyossd. Tami ohjauksellinen nikemys on vahvis-
tunut jo 1980-luvulta lihtien kiydyn ns. reflektiivistd ammatillisuutta ja asian-
tuntijuutta sekd oppivaa organisaatiota ja innovaatioiden tuottamista koskevan
keskustelun myota. (Karvinen-Niinikoski & Rantalaiho & Salonen 2007.)

4.3 Sosiaalialan tyonohjauksellisuus

Sosiaalialaa ja erityisesti sosiaalityotd voidaan kuitenkin pitdd erityisen tyénoh-
jauksellisina aloina eli sellaisina aloina, joilla tyénohjaus on vilttimitonti. So-
siaalialan tyd on erityisesti vuorovaikutus- ja ihmissuhdetyéni vaativaa ja eri-
tyislaatuista. Siini tullaan lihelle ihmisten yksityisyytti ja joudutaan tekemiin
sosiaalisia tilannearvioita ja tulkintoja asiakkaiden ja perheiden monin eri tavoin
vaikeista elimintilanteista ja niissi tarvittavista tukimuodoista ja mahdollisista
viliintuloista. Asiakassuhteet voivat olla my6s pitkikestoisia ja suhdedynamii-
kaltaan vaativia. Suhteiden merkitys ei ja4 vain asiakastasolle, vaan sosiaalityossi
on aina kyse monitasoista yhteiskunnallisista ja yhteistydverkostoista. Tillainen
vuorovaikutustyd on monin tavoin tyontekijoitd kuormittavaa ja monipuolista
osaamista edellyttivii, ja sosiaalityon laatu rakentuu juuri ndissi vuorovaikutus-
prosesseissa. Tydnohjauksen keskeisini tehtivini ovatkin jo perinteisesti niin am-
matillisen osaamisen ja kehittymisen kuin tyossi jaksamisen ja tydperiisen hyvin-
voinnin tukeminen. Tyonohjaus tarjoaa ohjattavalle mahdollisuuden tarkastella
ja tunnistaa omien tulkintojensa rakentumista ja oikeutusta seki niiden varaan
rakentuvia vaihtoehtoisia toimintatapoja eli tyénikyiin ja omaa toimijuuttaan.
Tyonohjaukseen kuuluu mys vuorovaikutussuhteiden tarkastelu asiakaslihtoi-
sesti. Ennen kaikkea tyonohjaus tarjoaa mahdollisuuden tutkia tyoti, sen kuor-
mittavuutta, haasteellisuutta ja motiiveja tyontekijoiden omista kokemuksista se-
ki arkikdytinnoisti ja tydyhteisdjen todellisuudesta lihtien. (Karvinen-Niinikoski
& Rantalaiho & Salonen 2007.)

Sosiaalialan tydoloja ja tydhyvinvointia koskevassa tutkimuskatsauksessaan
Tero Meltti ja Hanna Kara (2008) esittivit monia tydnohjauksen tarpeellisuut-
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ta osoittavia tekijoitd. Jo pelkistiin kotimaisista tutkimuksista nikyvi trendi, et-
td tyon mielekkyyden kokemuksien osalta sosiaalialalla on menty huonompaan
suuntaan ja henkildston vaikutusmahdollisuuksien koetaan vihentyneen, antaa
aihetta miettid tyonohjausta. Niin etenkin, kun tyon mielekkyys ja vaikuttamis-
mahdollisuudet ovat myos kansainvilisen tutkimuksen mukaan tirkeimpid tyo-
tyytyviisyyteen liittyvid ja uupumukselta suojaavia tekijoitd. Katsaus nostaa esiin
myos ammatti-identiteetin vahvuuden ja epivarmuuden sietokyvyn keskeisyy-
den tyossi viihtymisen ja jaksamisen kannalta. Tirkeitd ovat niin ikdin asiakas-
tyon hyvi laatu eli kokemus asiakkaan auttamisesta sekd tydssd onnistumisen ja
tyon hallinnan tunne. Kaikki nimi ovat asioita, jotka ovat erityisesti tydnohjauk-
sessa kisiteltdvii asioita, ja joihin etsitddn tyontekijad vahvistavaa nikokulmaa sa-
malla, kun tavoitteena on asiakastyén laadun edistiminen. Asiakastyén laatuun
ja ylipdansi asiakkaaseen suhtautumiseen vaikuttaa vahvasti tyontekijin henki-
lokohtainen hyvinvointi ja jaksaminen. Meltin ja Karan (2008) tutkimuskatsaus
kiinnittad huomion ja huolen siihen, etti tyontekijit sosiaalialalla, jossa on uh-
kana suoranainen tydtehtivissi ja auttajana traumatisoituminen, eivit tunnista
omaa haavoittumistaan ja uupumistaan, eivitki tule hakeneeksi itselleen apua.
Tyonohjauksessa tillainen seki asiakkaan etti tyontekijan hyvinvointia ja uupu-
musta tunnistava tekija on jo perinteisesti ollut tirked tehtivi. Tyonohjaus on
tyontekijille paikka, jossa niistd vaikeista asioista voi luottamuksellisesti puhua.
Vaikka tutkimuskatsauksessa ei ole erikseen tarkasteltu tyonohjauksen merkitysti
tydhyvinvoinnin kannalta, voidaan todeta, etti esitetyt tulokset todella haastavat
tyonohjauksen tarjoamien mahdollisuuksien hyédyntimiseen.

Piivihoidossa, jonka henkiléstén osuus on sosiaalialalla varsin suuri, koetaan
myds tyonohjaus tirkeiksi, vaikka sen saatavuus tuntuu satunnaiselta ja tavoitteet
ristiriitaisilta. Pdivihoidon tydnohjausta selvittineessi raportissa (Vintsi 2006)
pohditaan tydohjauksen jirjestelyjen tavoitteita kunnissa. Raportin mukaan kysy-
mys on siitd, nihdianko piivihoidon tyénohjaus panostuksena laatuun ja enna-
koivana kehittimistoimintana eli luonnollisena osana piivihoidon tyéntekijoiden
tyotd, vai enemmain kuluna ja konflikteja tai sujumatonta tyotd jilkeenpdin kor-
jaavana "laastarina”. Tissd toteamuksessa tiivistyy laajempikin huoli tyénohjauk-
sen saatavuudesta ja sen tarpeellisuuden mieltimisesti koko sosiaalialalla.

Tyonohjaus on myos hallinnollinen ohjausmenetelmi. Hallinnollisessa mieles-
si tydnohjauksen soveltamisessa on olemassa erilaisia kulttuurisia perinteita. Esi-
merkiksi suomalainen ja pohjoismainen sosiaalityon tydnohjausperinne rakentuu
ammatillisuuden ja tydhyvinvoinnin edistimisen ja professionaalisen autonomian
vaalimisen perinteelle, kun taas angloamerikkalainen perinne noudattaa enem-
min suoran johtamisen intresseji ja kiinnittii tyonohjauksen ammattikiytinto-
jen linjajohtamiseen ja organisaation sisiisiin vastuun- tai tehtivijakoihin. Tall6in
tyonohjaaja on yleensi tiiminsi tyostd vastaava johtava sosiaalityontekiji, joka
myds organisaation linjajohdossa kantaa vastuuta erityisesti asiakastyén laadus-
ta seki juridisesta kestivyydestid. Pohjoismaissa korostetaan tyonohjaussuhteen
luottamuksellisuutta ja siini tapahtuvaa hyvin henkilokohtaista tydsti nousevien
kokemusten ja tunteiden kisittelyi seki henkilokohtaisen tydotteen ammatillisen
rakentumisen tarkastelua. Tillainen tyoskentely edellyttid suurta luottamuksel-
lisuutta, ja sen vuoksi pidetiin tirkeidni, ettd tydnohjaaja on organisaatiosta riip-
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pumaton ja ulkopuolinen. Mahdollisuutta luottamuksellisesti kasitelld ja jisen-
tda yhdessi tyonohjaan kanssa tyostd nousevia henkilokohtaisia tunteita pidetiin
tissd ajattelussa yhtenid tyonohjauksen tirkeimmistd tyohyvinvointiin liittyvis-
td tehtivisti. Keskusteluyhteyttd hallintoon ovat tdssi mallissa luoneet erilaiset,
enemmin tai vihemmin muodolliset palautejirjestelyt. (Karvinen-Niinikoski &
Rantalaiho & Salonen 2007.)

Tyonohjauksen saatavuus ja tyontekijoiden oikeus, jopa velvollisuus, tyonohja-
ukseen on ollut erityisesti ammatillisen toiminnan laatua vaalivien ammattijérjes-
tdjen intresseissd, mutta sitid on tutkittu ja ohjeistettu myés lukuisissa, jopa minis-
teridtasoisissa hallinnollisissa tydryhmissi. Niissd maissa, esimerkiksi Ruotsissa, joissa
sosiaalityontekijoiden ammatillinen valtuutus perustuu ammatilliseen rekiste-
rointiin ja ammatin laillistamiseen seki rekisterin yhteydessi todettavaan amma-
tillisen pitevyyteen ja sen yllipitoon, on tyénohjaus keskeinen tekiji ammatillisen
toiminnan laadun takaajana. T4llin on tydnantajan huolehdittava tyénohjauksen
saatavuudesta. Tyontekijit ovat puolestaan sitoutuneita hyédyntimiin tyonohja-
usta. (Hojer ym. 2007.) Suomessa vahvimman ja selkeimmin sosiaali- ja terve-
ysalaa koskevan tyonohjaussuosituksen on antanut Sosiaali- ja terveysministerion
asettama ns. tyonohjaustyéryhmi vuodelta 1983 (Sosiaali- ja terveysministerio
1983/29). Viime vuosina ovat yksittdiset kunnat tehneet omia tydnohjausselvi-
tyksii ja suosituksia (esim. Lyyra 2006).

Tyonohjausta ja tyonohjaajien pitevyytti ajatellen on kidynnissi ammatillis-
tumisprosessi. Tyonohjaajilla on yleensi pitkikestoinen, n. 2, 5-vuotinen, tyon
ohessa hankittu tyénohjaajakoulutus, ja tydnohjaajakoulutuksia ohjaa melko va-
kiintunut nikemys koulutussisilldisti. Suomessa tydnohjaus on sosiaalialalla yk-
si keskeisii yksityisen palveluntuotannon aloja. Tyonohjaajat ovat jirjestiytyneet
Suomen tydnohjaajat r.y:hyn (Story r.y.), joka kollegiaalisen "laatupiirin” tarjoa-
misen lisiksi pyrkii miirittimain sekd tyonohjaajien koulutuksen etti eettisen
toiminnan kriteerit. Tydnohjauksen ammatillistumisen my6ti tyonohjauksen toi-
minta-alue on laajentunut miti erilaisimmille aloille ja samalla tyénohjauksen
toimintakonsepti on monipuolistunut. (Karvinen-Niinikoski & Rantalaiho &
Salonen 2007; Ketonen & Korhonen 2007.)

4.4 Tydnohjauksen mahdollisuudet ja voima

soslaalialalla

Niyttii siltd, ettd tyonohjauksen kysynti ja sithen kohdistuvat odotukset ovat
muuttumassa. Jatkuva muutos sosiaalialan tyon puitteissa ja organisoinnissa, seki
uudistuvat haasteet ja alan kuormittavuus uupumisen riskeineen jo sininsi edel-
lyttivit sellaisia tukirakenteita ja oman tyon pohdinnan tiloja kuin tyonohjaus.
My®s alan laatuvaatimukset esimerkiksi vaativan asiakastyén moninaisten yhteis-
tyd- ja vuorovaikutussuhteiden osalta edellyttivit sosiaalityontekijiltd valveutu-
nutta ja tiedostaen pohtivaa suhdetta omaan toimintaansa ja ammattiminiénsi,
persoonallisuuteensa. Sosiaalityén olemus laaja-alaisena ihmissuhde- ja yhteis-
kunnallisena muutos- ja palvelutyéni asettaa erityisvaatimuksia alan ydinosaa-
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miselle ja vaadittavalle pitevyydelle (Karvinen-Niinikoski ym. 2007), jota voi luon-
nehtia reflektiiviseksi ammatillisuudeksi ja asiantuntijuudeksi (Karvinen-Niinikoski
& Rantalaiho & Salonen 2007.)

Reflektiiviselle ammatillisuudelle on ominaista valmius seki tyon kehittimi-
seen, ammatillisten ja henkilokohtaisten lihtokohtien kriittiseen tiedostamiseen
ja arviointiin seki ennen kaikkea toisin toimimisen mahdollisuuksien hahmotta-
miseen ja epivarmuuden sietimiseen. Tyénohjaus on sosiaalialalla sellainen am-
mattiin olennaisesti kuuluva rakenne, jota tillaisen ammatinhallinnan ja asian-
tuntijuuden kehittyminen edellyttivit. Se tarjoaa tilan pysihtyi ajattelemaan ja
kuulostelemaan sekd tunnistamaan niitd tuntoja, kysymyksii ja oivalluksia tai ns.
pimeiti pisteitd, jotka ovat oman toiminnan ja suhtautumisen takana. Samalla til-
lainen reflektiivinen suhde tyohon auttaa hahmottamaan uudenlaisten ratkaisu-
jen ja toisin toimimisen mahdollisuuksia.

Sosiaalialan tyoti ja erityisesti sosiaalityotd luonnehtii asiakassuhteen ja asia-
kastyon keskeisyys. Téssd mielessi puhutaan jopa sen relationaalisesta eli vuo-
rovaikutteisesta perusolemuksesta (Juhila 2006; Wilson ym. 2008). Sosiaalialan
ja sosiaalityon nikokulmasta on tirkeids jisentda asiakas-tyontekiji —suhde mo-
niulotteisesti, yhteiskunnallisen ja sosiaalisen toimijuuden nikokulmasta. Niis-
si suhteissa toimiminen on laajasti katsoen psyko-sosiaalista toimintaa, joihin ih-
missuhdetyén psykodynaamisen ja relationaalisen eli suhdeteoreettisen ytimen
lisaksi kuuluu erityisesti sosiaalityontekijan tyossi yhteiskunnallisten suhteiden
ja rakenteiden puitteissa toimiminen. Tasti nikokulmasta katsoen sosiaalityon
tyonohjauksessa painottuu erityisesti toiminnanteoreettinen (Engestrém 2004)
nikokulma tydn ja toiminnan kehitykseen. Ammatillinen toimijuus ja subjektius
jasentyvit tissd kokonaisuudessa usein ristiriitaisia kokemuksia ja haasteita hei-
jastaen (Karvinen-Niinikoski 1993).

Tyonohjauksen mahdollisuudet ja voima ovat nimenomaan siini, etti sen avul-
la tyontekijit voivat tarkastella omia kokemuksiaan ja tunteitaan suhteessa tyon
arkeen ja sen ristiriitaisiin haasteisiin seki kehittimismahdollisuuksiin. Organi-
saatiot voivat oppia ja kehittyd nimenomaan tydntekijoidensd kautta. Tydnoh-
jaus tarjoaa organisaatiossa reflektiivisen oppimisen ja tyossi kehittymisen tilan.
Se on myds tydn kehittimismahdollisuus, jossa yksittiisten tyontekijoiden nike-
mysten ja kokemusten jisentyminen kiintyy luovaksi voimaksi niin omassa tyds-
si kuin tydyhteisossikin. Tyonohjaus on osa organisaation reflektiivisii rakenteita
eli vuorovaikutteisia keskustelutiloja ja mahdollisuuksia hengihtimiseen seka ah-
distuksen purkuun, kokemuksien ja tuntojen erittelyyn seki uudelleen suuntau-
tumiseen, voimien kokoamiseen ja elvyttimiseen. Se on tyoniyn kirkastamiseen
tahtdava reflektioprosessi. (Karvinen-Niinikoski & Rantalaiho & Salonen 2007.)

Tyonohjaus voi kuitenkin helposti jaida irralliseksi, omaksi autonomiseksi saa-
rekkeekseen, eiki reflektiivisten rakenteiden tarkoittamaa rakentavaa vuoropuhe-
lua ja dialogia lopulta piise syntymiin. Sosiaalialalla on myos muita reflektiivisia
rakenteita, kuten itse- ja vertaisarvioinnin mallit (ks. esim. Yliruka 2008). Myés
niilli menetelmilld on riskinsi jaadi yksinaisiksi saarekkeiksi, mikili ne eivit kiin-
nity laajempaan kehittimisen, johtamisen ja tyohyvinvoinnin edistimisen koko-
naisuuteen. Tyonohjauksen nakokulmasta tissi Sosiaalialan tydolot -hankkeessa
pilotoidut kehittivin tyonohjauksen mallit hakevat paikkaa edelld kuvatussa ko-
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konaisuudessa pyrkien osaltaan laajentamaan sitd dialogia, jota tyonohjauksessa
kaydain yhtialtd johdon suuntaan ja toisaalta yhteistydverkostojen ja palvelujen
kiyttijien suuntaan. Keskustelua organisaation ja tydnohjauksen vilisistid suhteis-
ta on tydnohjauskirjallisuudessa toki paljon (ks. esim. Hyyppd ym. 2005; Karjalainen
& Totro 2008).

Kehittimiskysymyksessi paljastuu tyénohjauksen ns. ydin ja sadin. Tyonohja-
uksen ydin on perustellusti yksilén kokemuksista ja toiminnasta lihtevd, mutta
siitd tulee samalla toimijuuden sadin, mikili juututaan yksilollisen tasolle 16y-
timittd polkua toimintakokonaisuuden kehittimiseen. Tyonohjaus jai helpos-
ti yksilollisten tuntojen tuuletuspaikaksi, miki sekin voi lyhyelld perspektiivilla
katsoen olla tirkeii ja yksilollistd toimintaa elvyttivii. Kuitenkin hyvillikin yk-
silolliselli ammattitaidolla on rajansa, ja se on jo lihtokohtaisesti ammatinhallin-
nan kannalta riittimatontd (Hakkarainen & Jaéskeldinen 2006).

Toiminnan kehittiminen on myés tyonjaollinen kysymys ja edellyttii sellaisia
yhteisollisii ja reflektiivisid rakenteita, joissa niin toiminnan mielekkyyden kuin
sen kohteen uudelleen hahmottamiseenkin on mahdollisuuksia. Yksil6toiminnan
ja rakenteellisen ulottuvuuden suhde onkin toisiinsa palaava, toiminnassa raken-
tuva ns. rekursiivinen suhde. Yksittiisen tyontekijan hyvinvointia ja motivaatiota
ei voi rakentaa irrallaan toiminnan kokonaisuudesta eiki tyo kehity ilman yksit-
tdisten tyontekijoiden sitoutunutta panosta. (Karvinen-Niinikoski & Rantalaiho
& Salonen 2007.)

Tyonohjauksen ja tyén kehittimisen suhde on monimutkainen. Usein tyénoh-
jaukseen ei edes liitetd tyon kehittimisen intressid, mutta se tuo kuitenkin kehit-
tdmistarpeita esiin. Toisaalta tydnohjausta kiytetiin monissa kehittimishankkeis-
sa yhteni kehittimistyén metodina tai niiden tukena. Esimerkiksi jonkun uuden
tyomenetelmin soveltaminen ja kiyttoonotto kehittimishankkeena voi tarvi-
ta tyonohjausta tuekseen, tai jonkun organisaation muutosprosessin ldpiviemi-
sen onnistuminen voi edellyttid tydnohjausta. Usein myds tydyhteisdjen kehit-
tdmistoimintaan kiytetiin tydterveyshuollon toimesta tydnohjausta. Tydnohjaus
voi my®s itsessddn olla kehittimisen kohteena tai sitd halutaan olevan saatavilla
muiden kehittimispdimaiirien tai muutostyon tueksi. Ndin on esimerkiksi so-
siaalityon kansallisessa kehittaimishankkeessa, jossa kannetaan huolta tyévoiman
riittivyydesti, osaamisesta, tyossi jaksamisesta ja koko alan vetovoimaisuudesta.
Tyonohjaus on kehittimisen kannalta arvokasta myos erityisesti sen vuoksi, ettid
se tarjoaa mahdollisuuden nostaa esiin sitd kehittimistarvetta, osaamista ja inno-
vatiivisuutta, miki ilmenee organisaation ruohonjuuritasolla. Usein puuttuu kui-
tenkin rakenne, vuorovaikutuskanava timin viestin ja tiedon esiintuomiseen ja
huomioonottamiseen organisaation toimintakonsepteja luotaessa. (Emt.)

Sosiaalialan tyoolojen hyvd kehittiminen

Helsinki 2009



4.5 Kehittavan tydonohjauksen —hankkeet:

Dialogiset rakenteet ruohonjuurelta
johtotasolle ja yli ammattirajojen

Nykyisessi tilanteessa sosiaalityon ja sosiaalialan suurena vaatimuksena on tie-
toinen ammatillinen joustavuus ja luovuus monimutkaisissa ja muuttuvissa toi-
mintaympiristdissi. Tilloin tydnohjauksen perinteiset tehtivit tuen tarjoajana ja
tyohyvinvoinnin edistidjini seki laatua takaamaan pyrkivien hallinnollisten toi-
mintalinjausten, oppimisen ja ammatillisen kasvun seki kehittimistyonkin foo-
rumina ovat edelleen keskeisia. Riskini kuitenkin on, ettd tydnohjaus sopeuttaa
vallitsevaan. Kehittivissi tydnohjauksessa painottuvat uudella tavalla yhteiskun-
nallisen toimijuuden ja asiantuntijuuden rakentumisen nikokulmat. Ajatuksena
on herittii tietoisuus tyonohjauksen merkityksesti sosiaalityon organisaation ja
ohjausjirjestelmien kokonaisuudessa. Sosiaalityon tyénohjaukselle on niin sel-
visti jisentymissi uudenlaisia tehtivii. Sille rakentuu my6s uusia haasteita suh-
teessa tydhyvinvoinnin ja tyon vetovoimaisuuden edistimiseen. Niyttiid muodos-
tuvan eriinlainen kehittimisen kaksoissidos: sosiaalityén kehittimisvaatimukset
kutsuvat kehittivii tydnohjausta.

Tidmi Sosiaalialan tydolot —hankkeen osana toteutettiin tyénohjausta koskien
kaksi kehittely- eli pilotointihanketta. Pilotointia kiytetdin siind merkityksesss,
ettd kyse ei ole varsinaisesta koeasetelmasta tai kehittimisprojektista, vaan koke-
mukseen tai kirjallisuuteen perustuvan idean edelleen kehittelysti ja mallintami-
sesta pienimuotoisessa hankkeessa, johon liittyy tutkimuksellinen intressi doku-
mentoineineen. Pilotoinnit toimivat myds tutkimusmateriaalin hankintakeinona
ilmidisti, joita pilotointi koskee. Tamin artikkelin yhteydessi niitd pilotoinnin
tuottamia tutkimusaineistoja ja niiden kuvaamia kokemuksia kiytetian lihinna
kuvailevasti esitettyjen kehittimisideoiden edelleen tydstimiseen ja nikyviksi te-
kemiseen. Jatkotutkimuksessa on mahdollista vield syvillisemmin pohtia tyon-
ohjauksen olemusta seki tyonohjauskeskustelujen koskettelemia ja avaamia tee-
moja.

Niissi pilottiluontoisissa tydnohjausprosesseissa nousi esiin esimerkiksi sellaisia
teemoja kuin tydolot ja tydssi jaksaminen, vuorovaikutusrakenteiden ja puhekult-
tuurin merkitys sekd toive avoimesta dialogista. Keskeisid olivat myos luottamus-
rakenteet sekd organisaation eri tasoilla (koko organisaatiosta asiakassuhteisiin)
koetteille joutuvat luottamussuhteet. Johtamiseen ja johdon seki alaisten vilisiin
suhteisiin liittyvit kysymykset ja osallisuutta seki kollegiaalisia suhteita koskevat
kysymykset herittivit niin ikdin paljon pohdintaa. Kisiteltiin myos kokemuk-
sia tyérauhaan ja tydturvallisuuteen liittyvistd ongelmista. Tyohon liittyvia viki-
valtaa seki tydympiristoji koskevat kokemukset ja pulmat seki tiedonkulkua ja
organisaatioviestintii koskevat kysymykset olivat nekin keskusteluissa esiintyvii
asioita. Tirkeitd olivat lisiksi tyontekijoiden keskiniiset suhteet ja asiakastyon ta-
voitteet, laatu ja keinot seki asiakastyon prosessien johtaminen ja asiakasldhtoi-
syys sekd asiakkaan itsemadrdamisoikeus. Kaiken kaikkiaan voi todeta, ettd tyon-
ohjauskeskusteluissa tyontekijoiden omista kokemuksista ja havainnoista nousi
esiin mieltd ehki jo pitkdinkin painaneita ja askarruttaneita asioita. Ohjatussa
kollegiaalisessa keskustelussa ndimi pohdinnat ja niiden pohjalta syntyvit merki-
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tysyhteydet jasentyivit uudella tavalla ja uusia nikokulmia avaten, miti keskuste-
lijat my®s arvioinneissaan tuntuvat arvostavan.

Ensimmiiselld tyonohjaus -pilotoinnilla, jossa tietoisesti yritettiin luoda suo-
ra keskusteluyhteys tyonohjausryhmin muodostavien tyontekijoiden ja heidin
tyonohjaajansa seki sosiaalityon ja organisaation johdosta vastaavien henkildiden
vilille, rakennettiin dialogia, joka avaisi my6s kehittimisnikokulman. Samalla et-
sittiin rakenteita, jotka yllipitiisivit tillaista dialogia. Titid kokeilua kuvataan
luvussa 5.6.1.

Toisen tydnohjauspilotin ideana oli laajentaa tyonohjausta moniammatilliseen
suuntaan yli organisaatiorajojen niin, etti mukana olivat myds tarkasteltavissa
tyoprosesseissa asiakkaana oleva henkil® ja avainhenkildita hanen tukiverkostois-
taan. Niin tyonohjaukseen pyrittiin saamaan suora asiakasnikokulma mukaan ja
tyostimiin yksilollisid tyonikyjd suhteessa yhdessi tuotettuun ymmairrykseen.
Samalla saatiin nikyviin asiakastyon tydprosessien monipolvisuus ja moniulottei-
suus sekd ennen kaikkea herkkyys suhteessa asiakkaan tilanteeseen. Titi hanketta
kuvataan kappaleessa.

Kehittivan tyonohjauksen toimintakonseptia pilotoiva kehittamisymparisto ja -hanke

Tyonohjauksen kehittivd toimintakonsepti on kisite, jolla pyritidn ylittimain
tyonohjauksen yksildpainotteisuuteen rajoittuva luonne. Sindnsi timi kisite tu-
lee 1ihelle tyonohjauksessa perinteisesti kiytettyja kisitteitd, kuten perustehtivi,
kiyttoteoria tai tydorientaatio. Toimintakonsepti (Virkkunen ym. 1999) mairit-
tdd periaatteen ja rakenteen, jonka avulla toimintaan kohdistuvat erisuuntaiset
vaatimukset ja sille asetetut eri tavoitteet pyritiin jossakin toiminnassa toteutta-
maan. Se sisiltdd tulkinnan toiminnan kohteesta ja tarkoituksesta seka idean siitd,
miten toiminnan olennaiset osat muodostavat johdonmukaisen kokonaisuuden.
Toimintakonsepti kisitettd kiytetidin laajenevan eli ekspansiivisen oppimisen
mallin pohjalta kehitetyn ns. muutoskehittimisen yhteydessi (Virkkunen &
Ahonen 2007), jolloin tavoitteena on juuri itse toimintakonseptin jidsentiminen,
tismentiminen ja uudistaminen. Toimintakonseptin erityisyys ja merkitykselli-
syys on tyonohjauksen kehittimisen kannalta siini, ettd sen avulla voi tavoittaa
useamman toimijan toiminnan yhteisyyden. Niin sen avulla voi 16ytii erittele-
vin nikokulman tydnohjauksen perusongelman eli yksilétoimijan ja toiminnan
rakenteiden toisistaan erottamisen ongelman. Kehittivi tyonohjaus sosiaalityds-
si pyrkii kisittelemiin ja jisentimiin niin sosiaalityontekijin piivittiisessi tyos-
sian kohtaamia ristiriitoja seki niiden ratkaisuja toiminnan eri tasoilla kuin myés
yksittiisen tyontekijin tyotd suhteessa koko toimintaan ja sen ristiriitoihin seka
toiminnan ohjautumista rakentaviin toimintakonsepteihin.

Timin pilottihankkeen kehittimisymparistoni oli keskisuuri kaupunki, jos-
sa valmisteltiin Paras—hankkeen yhteydessi kuntaliitoksia ja jossa oli meneilldin
useita sosiaalityontekijoiden tehtidvijakoon liittyvid uudistusprosesseja. Muutos-
paineet koettiin suuriksi, minki vuoksi myds ajatus johdon ja tyontekijéiden vi-
lisen keskusteluyhteyden rakentamisesta haluttiin ottaa kehittelyyn. Kiinnos-
tus hanketta kohtaan nousi myds aikaisemmista tyénohjausta ja tydnohjauksen
jarjestimistid koskevista kokemuksista, joiden mukaan tyénohjaus oli jidnyt ai-
ka irralliseksi, nimenomaan tyontekijoihin kohdistuvaksi toiminnaksi kyseisis-
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sd organisaatioissa. Tilaisuus osallistua tihin hankkeeseen tarjottiin Sosiaalialan
tydolot-hankkeen yhteiselld lehti-ilmoituksella, jonka pohjalta kokeiluhankeso-
pimus syntyi. Vastaavasti osallistujakuntien sisilli tarjottiin tyontekijoille vapaa-
ehtoinen mahdollisuus osallistua tihin tydnohjausprosessiin. Kesin 2006 aikana
kiytyjen neuvottelujen ja informoinnin pohjalta mukana olleet kunnat perustivat
yhteisen tyonohjausryhmin ja tekivit sopimuksen paikallisen tyénohjaajan kans-
sa tihin hankkeeseen liittyvisti ns. kehittivistd tyonohjausryhmasti ja siihen liit-
tyvistd muutoskehittimistyoskentelysta.

Kehittivi tyonohjaus -tyénohjausryhmin tavoitteena oli eriytyvin lastensuo-
jelun ja kehittyvin aikuissosiaalityon vahvistaminen ylialueellisessa yhteistydssa.
Kehittivi tyonohjaus — pilottihankkeeseen kuului muutoskehittimisen henges-
si ns. muutoslaboratoriotydskentely, jonka tavoitteena oli vuorovaikutuksen ra-
kentaminen toimivan tyénohjausryhmin seki johtamisjirjestelmien vilille. Kdy-
tinnossd hankkeen muutoslaboratorioissa pyrittiin sellaisen dialogisen rakenteen
luomiseen, jossa tydnohjaukseen osallistuvat voivat saada omat kisityksensi sosi-
aalityon kehittimisen tavoitteista, ristiriidoista ja niiden ratkaisumahdollisuuksis-
ta esiin ja yhteiseen keskusteluun johdon ja esimiesten kanssa.

Tyonohjausprosessi rakennettiin samankaltaisin periaattein kuin tyénohjaus-
prosessit yleensi sosiaalityon organisaatioissa. Tarjolla oli kokenut ja pitevi se-
ka kyseiselld paikkakunnalla luottamusta nauttiva tydnohjaaja. Sosiaalityontekijit
saivat ilmoittautua ja sitoutua ryhmiin vapaaehtoisesti ja ryhmi sopi keskeniin
omasta tyoskentelystddn ja sen tavoitteista. Tyonohjausprosessi oli suunniteltu
vuoden mittaiseksi, yhteensi 27 tunnin kokonaisuudeksi, joka toteutettiin 2 x 45
minuutin jaksoissa n. kolmen viikon viliajoin — loma-aikoina joustaen. Ryhmiissi
oli alun alkaen 6 osallistujaa, mutta erilaisista tydsuhteiden muutoksista johtuvis-
ta syistd tyonohjauksen piittyessi ryhmissi oli enidd kolmen sosiaalityontekijin
ydinporukka. Poikkeuksellista ryhmin kokoamisessa oli projektikytkoksen lisdk-
si se, ettd sen kokoonpanossa ylitettiin tyoyksikkékohtaiset rajat ja osallistujia oli
useammasta eri alueellisesta toimipisteesti, jopa eri kunnista. Mukana oli myos
tyonjaollisesti eri tavoin organisoitua sosiaalityoti tekeviid sosiaalityontekijoitd
lastensuojelusta, aikuis-/kuntouttavasta sosiaalityosti ja ns. yhdennetysti sosiaa-
litydstd. Ryhma arvioi itse tyonohjausprosessinsa ja sen merkityksen ohjauskes-
kustelussa tydnohjaajan kanssa — kuten yleensikin tyonohjauksessa menetelldin.
Tyonohjausprosessiin kuuluivat myds tyénohjaajan tyonohjaus/konsultaatiokes-
kustelut hankkeen vetijin kanssa, misti oli myos sovittu ohjausryhmin kanssa.

Kokeellisen elementin tyénohjausryhmin toimintaan toi sen kytkeminen ns.
muutoskehittimistyoskentelyyn. Tavoitteena tissid oli kehitelli ns. kehittivin
tyonohjauksen toimintakonseptia osaksi sosiaalityon ohjaus- ja kehittimistoimin-
taa kunnallisessa organisaatiossa. Lihtokohtana oli se huoli, ettid tyénohjaus jia
helposti varsin irtonaiseksi ja etiiseksi, tyontekijoihin keskittyviksi saarekkeeksi
organisaatiossa, eikid vuoropuhelua johdon ja tyonohjauksen vilille juuri synny
formaaleja palautekiytint6ja lukuun ottamatta. Samalla tyénohjauksessa tapah-
tuvassa reflektiossa tydstetyt asiat ja myds tyontekijoiden asiantuntijuuspiioma
ja tietimys kehittimistarpeista ja prosesseista jiivit hyodyntimitti. Mahdolli-
sesti myos kisitellyt tyohon ja tydoloihin liittyvit epikohdat ja ongelmat jadvit
vaille tarvittavaa huomiota, ja tyonohjaus jii lopulta vain tuuletuspaikaksi tyon

kiireiden keskella.
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Muutoslaboratorioistuntoja (sittemmin dialogisia tyopajoja) kuului tihin
hankkeeseen kolmen tunnin mittaisina jaksoina kaikkiaan nelji ja niiden lisik-
si vield raportointivaiheeseen kuuluva palauteistunto. Nididen teemoina olivat: 1)
Muutoslaboratoriot ja ekspansiivinen oppiminen, 2) Dialoginen tyopaja: Kehitti-
vi tydnohjaus ja ammatinhallinta, 3) Sosiaalityén vetovoimainen kehittiminen ja
toiminnan kompleksisuus, 4) Kehittivi tydnohjauspolitiikka. Lisiksi toteutettiin
ns. Tehtivirakenneuudistusta koskeva dialoginen tyépaja suurryhmissi. Tydpajoi-
hin osallistuivat tydnohjausryhmi tyénohjaajineen ja ohjaukseen osallistuneiden
sosiaalityontekijoiden esimiehet aina sosiaalijohdon tasolle asti seki paikallinen
projektin ohjausryhmi ja koordinaattorit. Kdytinnossi kuitenkin korkeimman ta-
son johto oli estynyt osallistumaan muutoslaboratorioistuntoihin ja mukana ol-
leet esimiehet olivat johtavia sosiaalityontekijoiti eli lihiesimiehid ja osastopail-
likkdtasoa yhtd sosiaalijohtajaa lukuun ottamatta.

Muutoslaboratorioihin oli alun perin ideana tuottaa aineistoa tyénohjausryh-
min palautetta ja ryhmiistunnoista leikattuja videotallenteita kiyttien. Kiytin-
nossd paddyttiin kuitenkin sithen, ettd muutoslaboratorion oleelliseksi osaksi tuli
ns. reflektiivinen dialogi —tyoskentely (vrt. Andersen 1991) eli materiaali tuotet-
tiin itse istunnossa. Tama toteutettiin siten, etti tydnohjausryhmi kivi tyonohjaa-
jansa kanssa omista aikaisemmista istunnoistaan tydstimiinsd kysymyksiin poh-
jautuvaa ohjauskeskustelua muiden osanottajien kuunnellessa ja havainnoidessa
titd keskustelua kunnes osat vaihtuivat ja johdon ryhmai kivi samoista kysymyk-
sistd ryhmikeskustelun saman tydnohjaajan johdolla sosiaalityontekijaryhmin
kuunnellessa ja havainnoidessa. Kuulijoiden ja havainnoijien roolissa olivat myos
muutoslaboratorion vetiji ja paikalliset projektikoordinaattorit. Ryhmikeskuste-
lujen jilkeen purettiin keskustelut ja havainnot seki niiden herittimit ajatukset
ja kysymykset yhteiskeskustelulla. Temaattista tyoskentelyi tuettiin myds tyopa-
jan vetdjan tuottamilla aineistoilla ja aikaisemmasta tydnohjaus — tai typajatyds-
kentelystd koostetuilla ristiriita-analyyseilla. Ndin luotiin vuorovaikutusrakenne,
jolle annettiin nimeksi dialoginen tydpaja (vrt. Hakkarainen & Jiiskeldinen 2006).

Tyonohjausistunnot ja tyopajat tallennettiin seki audio- ettd videotallenteina,
jotka on purettu tekstimuotoon. Niistd aineistoista on syntynyt seki ristiriita-
analyyseja etti kisitteellisia yhteenvetoja ja myods merkittivi kirjalliseen muo-
toon saatettu kvalitatiivinen tutkimusaineisto, jota tihin artikkeliin on hydyn-
netty temaattisen analyysin keinoin.

Alkuvaiheessa olivat hankkeen tydskentelyssi painopisteeni sosiaalityon koet-
tuihin pulmiin, kehittimiseen ja vetovoimaisuuteen liittyvit kysymykset. Niista
keskusteluissa on kuvioon 1 koottu yhteiseksi jasennykseksi ns. toimintajarjestel-
min yleisen mallin avulla tilannekuvaus ja luonnos vetovoimaisen sosiaalityon
"toimintakonseptiksi” (Virkkunen & Ahonen 2007, 44-47). Toimintajirjestelmin
yleinen malli (Engestrom 1987, 78) kuvaa inhimillisen toiminnan vilttimattomat
tekijit ja vuorovaikutussuhteet. Sen avulla voidaan eritelld osatekijoiden (kohde,
tekiji, vilineet, siannét, tydnjako ja toimintayhteiso) tiettyyn kohteeseen ja peri-
aatteeseen perustuvaa yhteensopivuutta ja erityisesti osoittaa tekijoiden vilisia ja
jarjestelmin sisiisid jinnitteitd ja muutospaineita. Vetovoimainen sosiaality6 -ku-
viossa on koottu yhteen tekijoitd, jotka sosiaalityon nikékulmasta on koettu jan-
nitteisiksi ja muutosta kaipaaviksi suhteessa tyon kohteeseen ja tavoitteisiin.
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Kuvio |.Vetovoimainen sosiaalityd

Kuviossa 1 on koottuna yhteen ja tiivistetty niiti asioita ja teemoja, joita sosi-
aalityontekijéiden tyonohjaukseen perustuvan, johdon kanssa yhteisen muutos-
tydskentelyn my6ti nousi tissi pilotissa esiin. Taustalla ovat itse kunkin tyénoh-
jaukseen osallisuneen tyontekijian kokemukset ja tydnohjaukseen tuotu reflektio
oman tydn ja organisaation ongelmista, tyonohjauskeskustelujen yhteiset poh-
dinnat sekd dialogiset tydpajakeskustelut. Yhteenveto on myds tiivistelms, joka
esitettiin kyseisen pilottihankkeen vilivaiheen koosteena tydpajaprosessissa seki
tismennettyni yhteenvetona kolmannessa tyopajassa.

Keskustelut koskivat kaikkia toimijaosapuolia eli niin tyontekijoitd kuin johtoa
tilanteessa, jossa organisaatio on ollut voimakkaassa muutostilassa, kun on kehitet-
ty tehtdvamitoituksia, tyonjakoja ja palvelurakenteita uudistuvan lainsiidinnén
sekd muuttuvien tarpeiden ja palveluideologioiden puristuksessa. Tormayskurs-
silla ovat uudet ja vanhat rakenteet ja toimintamallit, kun ollaan oltu yhdistimis-
si kokonaisia kuntia ja niiden perinteisid palvelurakenteita ja toimintakulttuurei-
ta. Paineita ja ristiriitoja luovat niin erilaiset rajanylitykset kuin jatkuva muutos ja
niiden mukanaan tuomat informaatiokatkokset. Tdmi taas tuottaa kummastus-
ta, epavarmuutta, kiukkua ja harmittelua sekd stressaantumista puolin ja toisin
ja tietenkin myds toiveita uudistumisen tarjoamien mahdollisuuksien suhteen.
Muutospaineita voi kiytinnon ja johtamisenkin nikokulmasta kuvata kaoottisi-
na. Kaikki timi puolestaan panee koetukselle vastuunjaot, toiminnan etiikan se-
ki koko toimintaniyn ja myos itse johtamisjirjestelmin. Vastaavasti pohdintoihin
nousevat kysymykset luottamuksesta ja sen rakentumisesta, palautejirjestelmista
sekd myos pohdinta-, keskustelu- ja hengihdystilojen merkityksestd. Kuvauksesta

Sosiaalialan tydolojen hyvd kehittiminen

Helsinki 2009



90

on tunnistettavissa niin tydelimin yleisid kehitystrendeji ja ristiriitaisuuksia kuin
siirtymii tydeldmin ja osaamisen johtamisen kehitysvaiheiden vilillid (Virkkunen &
Ahonen 2007, 57-68). Toisaalta niistdi hahmottuvat my®ds sosiaalialalle ominaiset
kehitystrendit, jannitteet, valtasuhteet ja opillis-metodologiset haasteet. Myos si-
td, kuinka pitkille nimi elementit kietoutuvat toisiinsa, voisi pohtia. Siiti, kuinka
sosiaalityd kehitys heijastelee taloudellisia, poliittisia ja yhteiskunnan rakenteel-
lisia kehityskulkuja ja keskusteluja, on kiyty paljonkin keskustelua (Juhila 2006;
MacDonald 2006).

Tyon organisointia ja kohdetta koskevat kisitykset ja vaatimukset heijastelevat
asiakkaiden palveluiden osalta yhi suurempaa joustamisen, tilannesidonnaisuu-
den ja prosessuaalisen etenemisen vaatimusta ja yksilollisten tarpeiden huomi-
oonottamista. Ideaalina ovat kiyttijakumppanuus eli asiakkaiden osallisuuden ja
oman toimijuuden merkityksen korostaminen tyon tavoitteina (vrt. Juhila 2006).
Vetovoimaisen tyon kehittimistavoitteeksi nousee tilloin keskeisesti se, kuinka
luoda joustava ja tehokas palvelujirjestelmi, joka tarjoaa edellytykset paneutu-
valle, tilanteittain joustavalle ja ennakoivalle asiakastyolle. Ristiriitoja ja vastakoh-
taisuutta luovat erityisesti voimavarakysymykset ja tyon kohteen jisentyminen
erilaisiksi tyonjaoiksi sen mukaan, painottuuko tehtivikeskeisyys vai kokonai-
suuden hallinta. Tyossddn viihtyvi ja jaksava tyontekija on niissi pyrkimyksissd
kaiken lihtokohta, mutta samalla my6s herkki anturi jirjestelyjen toimivuuden
kannalta. Ahdistusta ja drtymysti tyontekijoille aiheuttaa se, ettd kiytinnossi he
kokevat liikkuma-alansa varsin vihiiseksi, kun ajatellaan asiakastyon vaatimuksia.
Harmilliseksi koetaan toistuva vaatimus siitd, ettd uusia toiminta- ja organisaatio-
malleja ja tavoitteita ylhailtd ja ulkoapidin tuomalla kuvitellaan, ettd tyontekijit
sitten kehittivit omassa tydssiin tuon tavoitellun, entisti tehokkaamman mallin
edellyttimit kiytinnot erdinlaisena toimeenpanotehtivini. Tuntoja kuvaa totea-
mus "ikddn kuin perusasiakastyon tekemisessi (jossa keskeiselld sijalla on toimiva
vuorovaikutus — huom. SKN; vrt. Juhila 2006) olisi loputtomasti erilaisia toisin
tekemisen mahdollisuuksia!” ja etti "pikemminkin hyvin tehty perusasiakasty6
on olemukseltaan varsin vakiintunutta eiki siini sininsi ole niin kauheasti liik-
kuma-alaa”. Yhti paljon kuin kommentti heijastaa sosiaalityontekijin oman am-
matillisen autonomian, oman arvontunnon ja asiantuntijuuden puolustusta seki
koettua kyllastymistd jatkuvaan muutokseen, se heijastaa myos muutos-, kehit-
tdmis- sekd johtamistyon perusongelmia. Haasteena on ensinnikin, kuinka luoda
toimiva ja osallistava vuoropuhelu kidytinnon tyon ja johtamisen vilille ja kuinka
viedi kehittimistyoti eteenpiin ja luoda puitteet toimiville oppimiskiytinnéille
(Virkkunen & Ahonen 2007), oppivalle organisaatiolle (Gould & Baldwin 2004)
ja kehittimisti tukevalle kiytintoyhteisolle (Wenger 1998; vrt. Yliruka 2008 tis-
si kirjassa).

Sosiaalityontekijéiden kokemusta heijastaa myos huoli siitd, ettd joudutaan
luopumaan asiakastyon kaikkein oleellisimmasta elementisti eli aidosta, kuunte-
levasta ja asiakasldhtoisestid vuorovaikutustydsti. Tama tuli erityisen selvisti esiin,
kun pilottihankkeen dialogisista tyopajoista saadun kokemuksen ja sielli esiintuo-
dun tarpeen mukaisesti jirjestettiin koko organisaatiota ja sen puitteissa valmis-
teltua uutta sosiaalityon tehtdvijakoa koskeva, ylimairidinen dialoginen tydpaja.
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aalityontekijajoukon toimiessa ns. reflektiivisend kuulijajoukkona vuorollaan si-
td, mitd muutoksia heididn tydssiin ja tyoprosesseissa on nihtivissi. (Mitki asiat
ovat jidmassi tai jatettivissd pois ja mitd uutta on tulossa tai tullut tilalle.) Niiden
ryhmipohdintojen jilkeen sitten koko suurryhmi vield keskusteli kuulemastaan
ja sen herittimistd ajatuksista ja kokemuksista. T4allakin todella suurta huolta
kaikkien sosiaalityén tehtividalueryhmien (kuntouttava sosiaality6 ja palveluoh-
jaus, maahanmuuttopalveluiden sosiaalityd, lastensuojelu ja nuorten erityispal-
velut, rikos- ja riita-asiat, kriisipaivystys, piihde- ja huumetyd, sijaishuolto, vam-
maispalvelut, koulun sosiaality6 ja tydvoimanpalvelukeskus) osalta tuotti se, ettd
juuri asiakastyon perusta tuntui olevan rapautumassa. Kuvaavia kommentteja oli-
vat: "pois on jiinyt kiireeton asiakkaan kohtaaminen”, "lasten kohtaamiseen ei ole
aikaa”, "nuorten kanssa tyoskentelyyn ei tarpeeksi aikaa”, "piihdepalveluissa aikaa
on pakko riittii asiakkaille”, "itsedin vahvasti esiintuovat asiakkaat saavat aikaa”.
Koettiin siis, ettei aika ja jirjestelyt salli endi paneutuvaa ja kuuntelevaa asiakas-
suhteen luomista. Samalla koettiin sosiaalitydntekijin autonomisen liikkuma-alan
tyonsi ytimessi tulevan uhatuksi, miki tuskastuttaa. T4td kuvaa toteamus: "tyon-
tekijat turkastuvat, kun aika ei riitid kaikkiin tehtiviin ja jotkut asiakkaat eivit saa
enid huomiota”. Tdma puolestaan heritti pohdinnan: "miten tyontekij voi saada
ddnensi kuuluviin?”, "miten tyontekija voi vaikuttaa?”. Tama kokemus taas edel-
leen heritti toiveita radikaalista tehtavialueiden rajauksesta, priorisoinnista, joista
paitoksentekijoiden ja organisaation johdon toivottiin ottavan vastuun. Samaises-
sa tydpajassa tuotiin esiin myds suuri miiri uudenlaisia tehtivii ja haasteita, joita
sosiaalityontekijit tydssidin kohtaavat. Esimerkkeja tistd ovat ns. maahanmuutta-
jasosiaalityd, kuntouttava sosiaalityd ja aikuissosiaality®, joihin kaikkiin ollaan ke-
hittdimissa uudenlaisia toimintakonsepteja. Myds muilta alueilta lastensuojelusta
vammaispalveluun tuotiin esiin monia ajankohtaisia ja velvoittavia kehittimis-
tehtivig, joita jo uudistunut lainsdadantokin edellyttia. Yhteistd kaikille oli vaa-
timus yhteiskehittelyn ja moniammatillisuuden kehittimisesti. Kaiken kaikkiaan
tunnelman tiivistdi toivomus "ruohonjuuri tason kuulemisesta” seka "tyontekijoi-
den ideoiden ottamisesta kiytinto6n” ja se, ettid "paittijien olisi saatava tietoonsa
se, miten paitokset nikyvit arjessa”.

Suurryhmin dialoginen tydpaja koettiin eritdin tirkeiksi, vaikka itse tilaisuu-
den toteuttamisessa oli ongelmia. Asiaa oli niin paljon, ettd puoli piivia tistd yh-
den piivin tilaisuudesta meni puhtaasti eri ryhmien tydprosessikuvausten "hen-
gistyttiviin” esittelyihin. Timi koettiin raskaaksi ja uuvuttavaksi etenkin, kun tila,
jossa tilaisuus pidettiin, oli ilmeisen ahdas. Silti jo se ele, ettd jirjestettiin aito
ja tyontekijoitid asiantuntijoina kuunteleva keskustelumahdollisuus heidin tyo-
tian koskevasta piitdsprosessin valmistelusta, koettiin tydnohjausryhmin poh-
dinnoissa erittiin tirkeiksi. Myds viimeisessd muutoslaboratorioistunnossa ja pa-
lauteistunnossa todettiin tillainen dialogisen tyépajan malli sellaisen johtamisen
vilineeksi, jota halutaan edelleen kehittii vielid edessi olevissa muutosprosesseis-
sa, joita esimerkiksi kuntaliitokset viistimitti lihitulevaisuudessa tuovat.

Dialogisten tyépajojen kaltaisia reflektiivisii rakenteita toivottiin luotavan sys-
temaattiseksi osaksi sosiaalitydn organisaation ja sen johtamisen perustoiminto-
ja. Visio siiti, ettd olisi edes vuosittainen tai jopa useammin toistuva suunniteltu
ja keskusteleva, dialogia rakentava kohtaaminen johdon ja tyontekijoiden vililla,
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oli tydnohjausryhmaissi kiydyssi palautekeskustelussa tuotettu idea. Sen ajatel-
tiin lisddvan niin vuoropuhelua kuin luottamustakin seki osoittavan organisaa-
tion arvostusta tyontekijoitian kohtaan, vaikka niin suuri ryhma kuin mainittu
kokoontuminen koettiin ehdottomasti liian suureksi. Johdon nikdkulmasta se-
ki tyopajoissa ettd palautekeskusteluissa esiin tuodun palautteen mukaisesti se
dialogisen tyopajan malli, joka tissid hankkeessa syntyi, niyttiytyy myos laajem-
min sovellettavana johtamisen menetelmini. Sen voitiin arvella soveltuvan juuri
luottamusta ja yhteistd vuoropuhelua koettelevien muutosprosessien yhteyteen.
Tiedetddn (vrt. esim Tuomola-Karp 2005, 167 — 182), etti dialogin ja yhteistyon
perusta on luottamuksessa, joka voidaan kisittia strategiaksi ja neuvotteluksi, jo-
ka mahdollistaa sopeutumisen monimutkaiseen sosiaaliseen ympiristéon ja joka
avaa uusia toimintamahdollisuuksia. Luottamus on jotakin, jota ihmiset aktiivi-
sesti rakentavat organisaatiossa keinona kohdata aktiivisesti epivarma tulevaisuus.
Se on myonteinen odotus, etti toisen, luotetun, toiminta aktiivisesti palvelee tai
ei ainakaan loukkaa luottajan pyrkimyksii. Luottamus, riski ja uudet mahdolli-
suudet niyttiisivit muodostavan kokonaisuuden, josta syntyy uusia kasityksii,
uusia luovia ajattelu- ja toimintatapoja, kun taas epiluottamus johtaa turvallisiin
puolustuksellisiin rutiineihin. Luottamusprosessiin liittyvi reflektiivisyys, dialogi-
suus ja riskinotto luovat edellytyksii uusille avauksille ja kehittymiselle. (Miszal
1996 emt.175 mukaan.) Sekid tyonohjauskeskusteluissa ettd tydpajoissa luotta-
musteema oli yksi keskeisistd teemoista, joka toistuvasti nousi esiin. Sen tiivistda
pohdinta siiti, uskaltaako tyontekiji olla aktiivinen ja tuoda esiin ideoitaan ja ko-
ettuja epikohtiakin. Luottamusta rakentavalla keskustelukulttuurilla voisi tyon-
ohjaajan kommentin mukaan edistda kokemusta siiti, ettd "saa olla aktiivinen ja
tulee kuulluksi”. Tissd keskustelukulttuurissa usein jaytiviksi koettu epikohta- ja
syyllistimispuhe voisi "jalostua” yhteisen arvioimisen ja merkityksenannon myéta
"moniajatukselliseksi kehittimispuheeksi”.

Tarkasteltiinpa titid vetovoimaisen sosiaalityon kehittimisniyn konseptia milta
kulmalta tahansa nousevat vahvasti esiin juuri vuorovaikutus- ja luottamusraken-
teet sekd sen myoti johtamisen kidytinnot tai johtamis- ja alaiskulttuurit (Keskinen
2005). Tissa hankkeessa pohdinnat kiertyivit monenlaisten kidytinnéllisten, hal-
linnollisten ja sisallsllistenkin keskustelujen kautta sellaisiin teemoihin kuin osal-
lisuus, kuulluksi tuleminen, keskustelu- ja puhekulttuuri, tiedonkulkuy, vastuunja-
ot ja tehtivikuvat seki alaisten asema. Toisaalta toivottiin selkeytti tavoitteiden
ja velvoitteiden suhteen ja toisaalta yhteistid neuvottelua siitd, miten asiat pitiisi
jarjestdi, sekd ennen kaikkea vuoropuhelua omaa ty6ti ja asiantuntijuusaluetta
koskevassa piitoksenteossa sekid avoimuutta pelisiinnédissi. Yhteenvetona voi-
si todeta, ettd tavattoman paljon tiivistyi juuri luottamus- ja vuoropuheluraken-
teiden ympirille. Kuvaava kommentti on yhtailti se, ettd "kyllda me voimme olla
mukana uudistustyossd, kunhan vain saamme selvit rajat sille, mitd meiltd odote-
taan" ja toisaalta se, ettd "vaikka ei joka asiassa tarvitsekaan olla sanaansa sanomas-
sa, pitdisi vihintiankin silloin, kun uudelleen jirjestelldin juuri meidin tydtimme
ja toimenkuviamme, ottaa meidit asiantuntijoina mukaan piitoksentekoon”.

Koko hankkeen keskeiseksi sisalloksi tavallaan muodostui vuoropuhelun raken-
nus eli dialogin luominen tyontekijoiden ja johdon vilille. Tarkedammiksi kuin
konkreettisten, kiytinnon tyohon liittyvien pulmakysymysten yhdessi pohtimi-

Sosiaalialan tydolojen hyvd kehittdiminen

Helsinki 2009



nen ja ratkominen nousi lopulta itse puhumisen tapa eli puhekulttuuri ja sen
edellyttimit rakenteet. Salliiko organisaatio avoimen keskustelun, uskaltaako
tyontekiji tuoda didnensi esiin, kokeeko hin tulevansa oikeasti kuulluksi, syntyy-
ko aitoa luottamusta ja tahtoa yhteiseen hiileen puhaltamiseksi ja uudistamisen
hengen luomiseksi vai jaako tyontekijille ainoaksi mahdollisuudeksi kestdd kun-
nes mitta tiyttyy ja edessi on muuhun ty6hén tai toiseen organisaatioon hakeu-
tuminen tai jopa sairastuminen ja uupumus. Nami ovat kysymyksia jotka laajem-
minkin puhuttavat tyontekijoita sosiaalialalla. Tillainen tulema on erittiin vakava
haaste johtamiskulttuurille ja osaamiselle. Se my®6s tuo esiin vuorovaikutusta, dia-
logia ja luottamusta rakentavien puitteiden, toimintakiytintdjen ja tilojen seki
mallien tirkeyden. Kysymys ei myoskiin ole pelkistiin esimies-alaissuhteista,
vaan pohdinnoissa toistui huoli siitd, millaisia ovat eritasoisen johdon ja ylipaansi
johtavassa asemassa olevien viranhaltijoiden keskiniiset vuorovaikutussuhteet ja
-kulttuuri. Mahtuuko sinne aitoa dialogia ja yhteisen nidyn ja hengen tyostimista
lainkaan? (Vrt. Ménkkonen 2007.)

kehittamisymparistona ja pilottihankkeena

Yksi keskeinen tyonohjauksen kehittimishaaste on se, etti sosiaalityon asiakastyod
ja palvelutuotanto toteutuvat muuntuvien ja monitoimijaisten verkkojen koko-
naisuudessa. Tille toiminnalle on hyvin olennaista se, ettd asiakkaan selviytymis-
td tukevat ja elimii kantavat verkostot hahmottuvat ja rakentuvat auttamisen ja
selviytymisen kiytinnoissi niissi prosesseissa, joissa ammattilaiset yhdessi asiak-
kaan kanssa pyrkivit tukemaan ja luomaan arkea tukevia rakenteita kulloisenkin
tilanteen pohjalta. Tilloin tyontekijit joutuvat toimimaan muuttuvissa ja liikku-
vissa yhteistoimintasuhteissa ja niiden solmukohdissa (Engestrém ym. 2006a).
Toistuvasti ollaan my®&s tilanteissa, joissa yhteistoiminta ei ota sujuakseen eiki
ty6lla tunnu olevan kestivia tuloksia, kuten erdin sosiaalityon kehittimishank-
keen "saatesanoissa” todettiin siiti panoksesta, johon oli ylletty ja myos petytty
vallitsevassa toiminnassa: "Asiakkaat pirjiilee — ongelmat syvenee”. (Engestréom
ym. 2006b).

Tidmin toisen tydnohjauspilotin ideana oli laajentaa tyonohjausta moniamma-
tilliseen suuntaan yli organisaatiorajojen niin, etti mukana olivat myos tarkastel-
tavissa tyoprosesseissa asiakkaana oleva henkild ja avainhenkil6iti hinen tuki-
verkostoistaan. Niin tyénohjaukseen pyrittiin saamaan suora asiakasnikékulma
mukaan ja tydstimiin yksilollisid tyonikyja suhteessa yhdessi tuotettuun ja jaet-
tuun ymmairrykseen. Kehittimisympiristoni oli keskikokoisen kaupungin erilai-
sissa yhteistyd — ja kehittimishankkeissa rakentunut yhteistydverkosto, jossa ajoit-
tain syntyi myos asiakaskohtaista verkottumista yli hallintokuntarajojen. Hanke
rakentui paikallistahon aloitteesta ja niissd verkostoissa toimineen ja rajoja ylit-
tivin muutosagentin (Wenger 1998) aloitteesta ja tuella. Kyseinen toimija halu-
si kokeilla uudenlaista toimintamallia erdissi asiakassuhteessaan, jonka menes-
tyksellisen eteenpiinviemisen hin arveli edellyttivin uudenlaista, paneutuvasti
asiakaslahtoistd verkosto-otetta. Idean taustalla on ns. sosiodynaaminen (Peavy
2000, 23-24) nikemys asiakkaan lihtokohtien ja omien tavoitteiden kunnioit-
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tamisesta ja niiden jisentymisesti yhteisessi vuorovaikutuksessa eli yhteiskonst-
ruoinnissa. Yhteiskonstruointiprosessissa tyontekijit ja asiakas tyoskentelevit tii-
min3, joka tutkii asiakkaan eliminkenttii, kartoittaa asiakkaan eksistentiaalista
tilannetta ja suunnittelee henkilokohtaisia projekteja, jotka mahdollistavat asiak-
kaalle toivotunlaisen tulevaisuuden tavoittelemisen. Kokeellisen tyénohjauksen
ajateltiin voivan rakentaa tillaista kiyttijanikokulmaista lihestymistapaa ja ver-
kosto-orientaatiota sekid luovan uutta vuoropuhelua, dialogia horisontaalisesti yli
organisaatiorajojen tapahtuvaan yhteiskonstruointiin.

Pilottimalliksi kehittyi kestoltaan Iyhyehko yhden asiakastapauksen ympiril-
le rakentunut, asiakkaan kanssa tyoskentelevien eri palvelujirjestelmien ja am-
mattiryhmien edustajista koostuva lahityontekijoiden tyénohjausryhmi. Ryh-
miin osallistui asiakkaan lisiksi my6s hinen lihiomaisensa ja seki tyénohjauksen
tyonohjaaja. Suurimmillaan kokoonpano oli yhdeksinhenkinen, kun tyénohjaajat
laskettiin mukaan. Prosessi koostui neljastd kolmen tunnin mittaisesta tapaamis-
ta kuuden kuukauden aikana, ja sen lisiksi onnistuttiin jirjestimiin n. vuoden
kuluttua yksi palaute-/seurantatapaaminen asiakkaan ja kahden prosessiin osal-
listuneen tyontekijan kanssa. Tihin palautekertaan, jossa oli mukana tyonohja-
uksen tyonohjaaja, liittyi my6s asiakkaalle tirkein muutoksen toteuttaminen ns.
saattaen vaihtaen eli paikkakunnalta poismuuttavan luottotyéntekijian rooli siir-
tyi luottamuksella toiselle avaintyontekijille. Jokaisella tydnohjaukseen osallistu-
neella tyontekijilld oli asiakkaaseen nihden henkilokohtainen ja merkittivi suh-
de oman erityisalansa ja ammatillisen tyoskentelysuhteensa kautta.

Tyonohjausryhmin tyéskentelyn lihtékohtina olivat sosiodynaaminen ja ratkai-
sukeskeinen lihestymistapa ja edelleen my6s ns. kehittivin tydnohjauksen idea,
jota talld kertaa lihestyttiin ns. tapaustyoskentelyn eli ns. case konferenssin (vrt.
Ruch 2005) idealla. Sosiodynaamisen nikokulman (Peavy 2000) ja tyénohjaajan
soveltaman ratkaisukeskeisen (Hirvihuhta & Litovaara 2003) ajattelun kautta eri-
tyiseni intressini tissi tyoskentelyssi oli tutkia asiakkaan itsemiirdamisti ja sosi-
aalista toimijuutta kunnioittavaa moniammatillisen toiminnan toimintakonseptin
muodostumista ns. yhteiskonstruoinnissa, jota tilld kokeilulla tavoiteltiin.

Timi yhteen ainoaan ja samanaikaisesti konkreettisessa tydskentelyprosessis-
sa elaviin asiakasprosessiin keskittynyt moniammatillinen ja reflektiivisesti pro-
sessoiva tyonohjaus tuotti uudenlaista yritysti sovittaa aidosti yhteen erilaiset
ammatilliset viliintulot ja tekemiset. Samalla yritettiin saada otetta timin am-
matillisen tyon merkityksestd ja vaikutuksista asiakkaan omien voimavarojen ja
tavoitteiden mukaiselle etenemiselle. Taustalla oli sosiodynaamisen ajattelun ji-
sentimi kokemus siiti, ett asiakas ikdin kuin kulkee eritahtisesti - ja usein varsin
himillidan - viranomaisten eritahtisten tyéprosessien puristuksessa.

Asiakkaalle, nuorehkolle yhden lapsen yksinhuoltajaiidille, oli vuosien varrel-
la kertynyt monenlaisia kokemuksia erilaisista auttamis- ja palvelumalleista se-
ki monitoimijaisesta viranomaistoiminnasta, joissa myos asiakkaan liheisverkosto
oli otettu mukaan. Tavoitteena oli jo lihtokohtaisesti asiakkaan itseluottamuksen
ja itsenidisen selviytymisen seki paikkansa ottamisen tukeminen niin omassa ar-
jessaan kuin tydelamissd. Tamai tavoitteenasettelu perustui siithen asiakkaan eli-
minkartan kartoitus- ja jisennystychén, jota sosiodynaamisesti orientoitunut l3hi-
tyontekiji oli omassa voimaannuttamiseen tihtiivissi tydotteessaan kiyttinyt.
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Tyonohjaajan ratkaisukeskeinen ote ja pilotoinnin kehittivin tydnohjauksen
ote tarjosivat toisaalta hyvin konkreettisten asioiden kanssa tydskentelyn mallin
tyonohjausistunnoissa, ja toisaalta myds nikokulman laajempaan moniammatilli-
seen yhteistyohon ja sen merkitykseen, seki erityisesti asiakastyén kumppanuus-
suhdetta korostavaan tydskentelyotteeseen. Painopiste ei kuitenkaan ollut vain
tiettyjen ongelmien ratkaiseminen tissi ja nyt. Ratkaisukeskeinen ote tarjosi myos
erilaisten ja yhdessi fokusoitujen nikékulmien tehokasta tyostamistd ja kyseen-
alaistamista tavalla, joka auttoi nikemiin yhtialtd yli omien ammatillisten rajo-
jen ja toisaalta myds huomaamaan kunkin omat mahdollisuudet ja vastuualueet
ja niiden merkityksen asiakkaan kokonaistilanteessa. Tyonohjausryhmiin osallis-
tuminen oli myos asiakkaalle ilmeisen kannustava kokemus. Asiakkaan itsensi
lisniolo tarjosi suoran ja yhtiaikaisen palautteen sekd ymmirrysti siithen, miti
hinen tavoitteensa ja toiveensa olivat sekid miti vaikeuksia niiden mukaisessa eli-
missi oli niin arjen kuvioissa kuin henkilokohtaisissa tunteissa ja valmiuksissa.
Yhdessi jaetut onnistumisen ja yhteisymmairryksen kokemukset sekd uudelleen
suuntautumisen paitokset olivat kaikkien osapuolten nikokulmasta kannustavia.

Tyoskentely edellytti erittiin hyvidi keskiniistd luottamusta niin eri ammat-
tialoja edustavien tyontekijéiden kuin heididn ja asiakkaansa vililld. Tyoskente-
ly oli kaikkien osanottajien kannalta vapaaehtoista eiki se perustunut mihinkiin
velvoitteeseen, vaan henkilokohtaiseen sitoumukseen, minki kukin tiesi olevan
oman tyonkuvansa ja ammatillisen autonomiansa kannalta mahdollista. Tyonoh-
jaustyoskentelyi koskevaa sitoumusta valmisteltiin ennakkoinformaatiolla ja en-
simmaiselld kerralla kidydyilld sopimus- ja pelisiintokeskusteluilla, joihin kuului-
vat myds asianmukaiset vaitiolosopimukset ja kirjalliset luvat istuntojen dini- ja
videotallentamiseen ja tutkimukseen. Asiakkaan kanssa tilannetta oli valmisteltu
pitempiin, ja tillainen moniammatilliseen tydskentelyyn osallistuminen oli osa
sitd pitkdjanteistd ja luottamusta rakentavaa sosiodynaamista tyoskentelyi, joka
tapahtui. Luottohenkiléni oli myds asiakkaan iiti, joka osallistui kahteen istun-
toon neljista.

Moniammatillista yhteis- ja verkostotyoti on kehitelty erilaisista nikokulmis-
ta lahtien (ks. esim. Seikkula & Arnkil 2005; Karjalainen 2006). Lahestymista-
voissa on seki viranomaisyhteistyon, asiakasosallistamisen ja ratkaisukeskeisyy-
den etti reflektiivisten rakenteiden elementteji. Niitd elementtejd on ollut myos
tissd pilottihankkeessa, joka sosiodynaamisesti paneutuvan ja asiakaslihtoisen ja
ratkaisukeskeisen seki kehittivin moniammatillisen tyénohjauksen keinoin, pyr-
ki ylittimdin moniammatillisen viranomaistyén usein koetun peruspulman eli
nienniisyyden ja viranomaiselta toiselle pallottelun seki dialogin viistelyn. Ti-
mi nidenndisyys on tunnistettavissa siini, kuinka helposti yhteisen vastuun jaka-
misesta tulee vastuun siirtdmistd tai pitkdjanteisesti ja joustavasta tydskentelystd
katkoksista ja paloittaista (Engestrom ym. 2006b). Toisaalta tissi pilotissa halut-
tiin tarkastella tydnohjauksen mahdollisuuksia yhteisen vision luomisessa ja asi-
akkaan omia lihtokohtia kunnioittavan sosiodynaamisen ja paneutuvan tydotteen
kehittimisess.

Pienimuotoisen pilotin tarjoama kokemus toi esiin, kuinka herkkivireisesti asi-
asta on kysymys ja kuinka helposti ammattilaisten hyvii tarkoittava lihestymis-

Sosiaalialan tydolojen hyvd kehittiminen

Helsinki 2009

95



96

4.6

tapa voi muuttua "patronoivaksi”, asiakkaan omia kykyji aliarvioivaksi ja myos
omaa vastuualuetta viistaviksi tai ylikorostavaksi. Asiakkaan mukanaolo proses-
sissa oli tervehdyttivi ja ajattelemaan herittivi kokemus. Tassi pilotissa tarkas-
telun kohteena ollut asiakasprosessi oli jo lihtokohtaisesti moniammatilliseen
yhteistyohon perustuvaa. Niin ollen timintyyppinen moniammatillinen ja asi-
akkaan subjektiutta kunnioittava ja tukeva tyénohjausryhmi varsinkaan ratkai-
sukeskeisesti suunnattuna ja tapaamiskerroiltaan rajattuna ei tuottaisi suuria li-
sikustannuksia. Sen sijaan se voisi tarjota uudenlaisen ja kehittivin nikokulman
vaativaan asiakastyohoén ja siind ohjautumiseen. Moniammatillisessa tydskente-
lyssi on toki totuttu ryhmi- ja tiimitapaamisiin ja neuvotteluihin, joilla on varsin
vakiintuneita muotoja. Tyonohjauksellinen elementti kuitenkin pysiyttid toimi-
jat henkilokohtaisesti tutkimaan toimimistaan seki nikemiin sen merkityksen ja
mielekkyyden niin asiakkaan kuin kokonaistydprosessinkin nikékulmasta. Asiak-
kaan nikokulmasta nousee myds esiin hinen oman toimijuutensa ja subjektiuten-
sa merkitys hinen omaa elimiinsi koskevissa ratkaisuissa.

Tydnohjaus ja tydn vetovoimaisuus muutos-
paineisella sosiaalialalla

Sosiaalialan ty6td ja sen ongelmia alan vetovoimaisuuden kannalta kuvattaes-
sa voisi kirjistien nostaa esiin kaksi asiaa eli jatkuva, koko jirjestelmii koskeva
muutos ja paneutuvan seki joustavan, asiakaskohtaisen tydotteen tarve, jotka toki
ovat yleisemminkin tydelamin kehitysvaiheita ja olemusta kuvaavia (Virkkunen
& Ahonen 2007). Sosiaalialalla ja sen organisaatioissa muutos on tilld hetkelld ra-
ju ja se ravistelee totuttuja rakenteita ja toimintamalleja seki koettelee ammatil-
lista asiantuntijuutta ja sen kehittimisti. Tissi artikkelissa on tarkasteltu kahden
pienimuotoisen pilotointihankkeen avulla tyénohjauksen mahdollisuuksia edis-
tda alan vetovoimaisuutta ja sellaisten tyontekijoiden, johdon ja eri tyontekija-
ryhmien keskusteluyhteyksien rakentumista, jotka vahvistaisivat tyontekijéiden
kokemusta omista ammatillisista kehittimis- ja vaikuttamismahdollisuuksistaan
seki avaisi nikymaii siihen, etti on mahdollista luoda puitteita onnistuneelle ja
hyville asiakasty6lle. Nimi asiathan ovat peruslihtékohtia niin tydssi viihtymi-
selle kuin koetulle tydhyvinvoinnillekin. Tyénohjauksella on jo perinteisesti ase-
mansa tillaisiin asioihin ja tavoitteisiin liittyvina ratkaisukeinona. Kuviossa 2 hah-
motetaan pilottihankkeiden ja alan kirjallisuuden pohjalta (Karvinen-Niinikoski
& Rantalaiho & Salonen, 2007) kehittivii tyonohjauspolitiikkaa.
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Kuvio 2. Tydnohjauspolitiikka

Kun tavoitellaan vetovoimasuutta ja tychyvinvointia, on keskeiseni tuloksena
hengittivi, osaava, oppiva ja innovatiivinen organisaatio. Sen luomiseen taas tar-
vitaan tyonohjauksen ja dialogisten tyopajojen kaltaisia reflektiivisii rakenteita,
jotka sallivat seki etiisyyttd ottavan ja vaihtoehtoisia nikékulmia avaavan hen-
gihtimisen paineisen ja kuormittavan tyon puitteissa ettd luovan puhekulttuu-
rin, jossa tyontekijoiden ja johdon vilille syntyy yhteisti visiota luovaa vuoropu-
helua ja luottamusta rakentavaa dialogia. Vastaavasti kaivataan ammattikuntien
rajat ylittivai ja joustavan yhteiskehittelyn mahdollistavaa vuoropuhelua, jotta
paneutuva ja joustava ammatillisuus voisivat toteutua. Muutokset ja joustavan
asiakastyon vaatimukset haastavat toimintakonseptien uudistamiseen sosiaalialal-
la ja tissda uudistustydssd ollaan rakentamassa uudistuvaa osaamista ja ammatin-
hallintaa seki niiden my6td myos koettelemassa ammatillista motivaatiota ja tyon
mielekkyytti. Tissi artikkelissa esitellyt hankkeet toivat esiin tyontekijoiden poh-
dintaa ja kokemuksia, jotka viestivit niin tyon kohteen hahmottamista kuin omaa
jaksamista ja luottamusta koettelevista tunnoista ja huolesta. Nami kysymykset
ovat piivikotien ja varhaiskasvatuksen tyotd tutkineiden Pentti Hakkaraisen ja
Paul Jaiskeldisen (2006) mukaan asioita, jotka kuvaavat muutoksen ja kehittimi-
sen liikkuma-alaa eli ns. lihikehityksen vychyketti. Heidin mukaansa pitiisi on-
nistuneessa muutostyossi kohti uudistuvaa ammatinhallintaa tapahtua kolme sa-
manaikaista prosessia eli mielekkyyden ekspansio, toiminnan kohteen ekspansio
ja toimijaosapuolten vilinen avoin dialogi. Itse kehittimiselld tai muutostyélli ta-
voitellaan tyon kehittimisti vastaamaan yhteiskunnallisesti ja paikallisesti uudis-
tuneita vaatimuksia. Mielekkyyden ekspansiolla tarkoitetaan taas tyotd koskevan
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ymmirryksen, sen henkildkohtaisten ja jaettujen merkitysten sekid motivaation
uudistumista samalla kun kohdetta koskeva ekspansio avaa uuden nikokulman
siihen mihin tydti oikeastaan kohdennetaan ja miti ja millaisin keinoin sill piti-
si saada aikaan. Tillaista muutosta ei voida tuottaa sen enempii ulkoisin mairi-
yksin ja sadnndin kuin ylhailti alaspidin tapahtuvalla ohjauksella ja organisoinnil-
la tai vain yksil6llistd osaamista rakentavilla keinoilla. Lisiksi ja nimenomaisesti
tarvitaan vuoropuhelua ja reflektoivaa dialogia, joka yltdi yksildtoimijan subjek-
tiivisesta kokemuksesta lihtien hahmottamaan tyon kokonaisuuden kehittymi-
sen ehtoja ja rakenteita. Tyonohjaus liitettyna ns. dialogisiin typajoihin soveltuu
tillaiseksi reflektiiviseksi rakenteeksi. Kehittivilli tydnohjauspolitiikalla voi taas
laajemmin tarkastella organisaation oppimista ja luottamusta sekid vuoropuhelua
luovia rakenteita.

Kehittivi tyonohjauspolitiikka voidaan puolestaan nihdd omana sosiaalialan
johtamisen ja hallinnon sekd ammatillisen asiantuntijuuden mallina tai toiminta-
konseptina pyrittiessi yhdistimiin toisaalta asiakastyon ja palvelutuotannon laa-
dun ja kehittimisen vaatimukset ja niiden oleellisena edellytykseni olevan veto-
voimaisen ja tychyvinvointia rakentavan organisaation vaatimukset.

4.7 Tydnohjauspolitikka: hyvien kaytantdjen

suuntalinjat

Varsinaisia tydnohjausta miirittivia siddoksid on vihin. Laeista ainoastaan mie-
lenterveyslaissa on mainittu tydntekijoiden tyonohjaus mielenterveystyon ja
-palveluiden toteuttamisen eriini periaatteena. Sosiaalityon ja sosiaalialan tyon-
ohjaus kaipaisi myos vahvemman suositus- ja siddospohjan, mutta jo selkein ke-
hittivin tydohjauspoliittisen ajattelun ja suunnittelu- sekd johtamis- ja henkilds-
tohallinnollisin kiytinnodin voi tyonohjauksesta luoda sosiaalialalle jaksamista ja
vetovoimaisuutta sekd tyonkehittimisti tukevan tietoisen kiytinnon. Kehittivia
tyonohjauspolitiikkaa on luonnosteltu kirjassa "Tyonohjaus sosiaalitydssi” (Karvinen-
Niinikoski & Rantalaiho & Salonen 2007) ja seuraavassa kehittivin tydnohjauspoli-
tiikan kuvauksessa kiytetiin edelleen lihteeni titi kirjaa.

Tyonohjauksen suunnittelun eli tyénohjauspolitiikan avulla voidaan kuten
Ulla-Maija Rantalaiho (2007, 130 -148) kirjoittaa, ohjata pitkidjanteisesti si-
sdisid ja ulkoisia tyonohjausresursseja sinne, missi niitd tarvitaan. Kukin tydyh-
teisd mairittii omat tydnohjaustarpeensa tehtiviensi, tavoitteidensa ja haastei-
densa mukaisesti. Kiytinnén tydohjauspolitiikalla on siten yleiset ammatilliset ja
tyopaikkakohtaiset suuntaviivat, jotka mukautuvat kulloistenkin kehittimistar-
peiden pohjalta. Parhaimmillaan tyénohjauspolitiikka tuo tyénohjauksen osak-
si organisaation toiminnan kokonaisuutta, jolloin se ei ole vain erityistilanteissa
ja joidenkin erityisryhmien kiytossa. Tyonohjauksen kiytinnon jirjestelyt nojaa-
vat yleisiin tyonohjausta koskeviin suosituksiin ja sdannoksiin, joita sovelletaan
kunkin organisaation ja ohjattavan tarpeisiin. Systemaattinen ja kehittivi tyon-
ohjauspolitiikka luo mahdollisuudet tyénohjauksen tarkoituksenmukaiselle ja si-
touttavalle kiytolle. Samalla syntyy organisaatiopoliittisia vuorovaikutus- ja luot-
tamusrakenteita.
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Kehittivi tyonohjauspolitiikka on kokonaisvaltaista ja tietoista tyontekijoiden
arkikokemuksiin kiinnittyvii osaamisen ja tydhyvinvoinnin kehittimisti ja joh-
tamista, vaikka niiti koskevissa strategioissa tisti ei juuri keskustella (ks. esim.
Kuntatyd kunnossa -julkaisut 2008). Tyénohjauspolitiikan tavoitteena on l6ytia
uusia toimintaviylid, jotka vahvistavat tyontekijin nikemysti siitd, kuinka tyos-
kennelld mielekkailld tavalla yhdessi toisten kanssa. Julkilausuttu ja selkeisti il-
maistu tyonohjauspolitiikka luo perustaa my6s tydyhteison toiminnan jatkuvalle
kehittimiselle, jossa tydnohjauksella on yhteisesti tiedostettu paikka ja merkitys.
Kehittiminen ei tissi yhteydessi maiirity ulkoisena paineena, vaan tyontekijoi-
den kokemien haasteiden jakamisena, tutkimisena ja purkamisena seki niiden
pohjalta rakentuvana mahdollisuutena. Tyénohjaus tarjoaa luontevat ja luotta-
mukselliset puitteet ja mallin tillaiselle tyohon kiinnittyville reflektiolle. Kehitti-
vi tydnohjauspolitiikka ottaa tyontekijoiden kokemukset huomioon ja antaa vi-
rallisen luvan oman ty6n ja tydyhteison monipuoliseen ja kriittiseen tarkasteluun.
Tyontekijan kannalta on tirkeidi, ettd organisaatio mahdollistaa ja sallii hinelle
oman tyonsi ja asiantuntija-asemansa kriittisen pohdinnan, joka voi myos kyseen-
alaistaa organisaation toimintatapoja. Kehittivissi tyonohjauspolitiikassa kriitti-
set impulssit kisitetiin oppivan organisaation hengessi toiminnan kehittimisen
suolana, jonka perimmiinen tarkoitus on parantaa tyoti ja asiakkaiden palvelua.
(Rantalaiho 2007.)

Tyonohjauksen merkitys sosiaalityon ja laajemmin sosiaalialan tyon ja sen orga-
nisoinnin kokonaisuudessa kaipaa erityishuomiota. Tyénohjaus tarjoaa monimuo-
toisen ja kuitenkin helposti arkityohon kiinnittyvin reflektiivisen rakenteen ja ti-
lan, joiden tarpeellisuutta osoittavat niin tydolotutkimukset (Meltti & Kara 2008)
kuin tissi artikkelissa raportoidut pilottihankkeetkin. Tyontekijille hengitystilaa
ja vaikuttamismahdollisuuksia tarjoava hengittivi organisaatio on alan vetovoi-
maisuuden kannalta tirkei. Erityisen tirkedi on se, ettd tydnohjauksen jirjestelyi-
hin kuuluu myos selked palaute- ja keskusteluyhteys tyénohjauksen, johtamisen
ja organisaation kehittimistoiminnan vilimaastossa. Tillainen dialoginen keskus-
telu lisid luottamusta ja mahdollistaa toimijoiden kuulluksi tulemisen.

Suomalaisessa sosiaalitydssd tyonohjaus ei ole perinteisesti kovin vahvas-
ti kiinnittynyt johtamis- ja kehittimisstrategioihin, vaan sen oikeutus perus-
tuu enemmin ammatillisuuden vaalimiseen ja yleisluontoisesti tyéhyvinvoin-
nin edistimiseen. Tyénohjauksen ja hallinnon suhdetta on toki paljon pohdittu
ja tyonohjauksella on tietyissi perinteissiin korostuneen vahva hallinnollinen
ulottuvuus (esim. Sosiaalityon tydnohjaus 1991). Tyonohjauksesta ja sen sisilti-
mistid mahdollisuuksista rakentaa organisaatioissa tilaa tyontekijoiden luovalle ja
kiytintoon kiinnittyville asiantuntijuuspiiomalle on sittemmin tullut yhi haas-
tavampi johtamisen ja organisaation (henkilsto)kehittdjien mahdollisuus. Tallsin
painottuvat erityisesti tydssd oppimisen ja luovan tiedontuotannon mahdollisuu-
det erilaisia reflektiofoorumeita kiyttien. Tillaisena reflektiofoorumina tyénoh-
jauksella on paljon annettavaa. Tietoista tyénohjauspolitiikkaa ei vieli sosiaalia-
lalla useinkaan Suomessa harrasteta, vaikka meilld esim. terveydenhuollossa ja
hoitotydssd on tuotettu tydnohjauspoliittinen malli, ns. SUED -malli jo 1980
~luvulla (Paunonen 1989; Paunonen-Ilmonen 2001). Tyonantajat ovat kuitenkin
havahtuneet selvittimain tyonohjauksen tilaa ja kehittimismahdollisuuksia osana
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henkil6ston ja tyon kehittimisti ja laadun varmistusta sekd tyon vetovoimaisuu-
den ja pitevin tydvoiman saantiin liittyvid toimenpiteiti (esim. Vintsi 2006).

Tietoista tydnohjauspolitiikkaa on hahmoteltu myds osana sosiaalihuollon ja
sosiaalityon kehittimisohjelmia. Yksi esimerkki voisi olla ruotsalainen ammatti-
jirjestdjen ajama laillistetun sosiaalityontekijian ohjelma, jonka rekistereissi seura-
taan ammatillisuuden edellytyksiin luettavan tyonohjauksen toteutumista ja jota
myos keskushallinnon kehittimisohjelmissa on tutkittu. Tdmi ruotsalainen tyén-
ohjauspolitiikka lihtee yksilollisestd ja ammatillista autonomisuutta korostavasta
nikokulmasta. (Héjer ym. 2007.) Toinen esimerkki on Iso-Britannian sosiaalityon
linjajohtamiseen kiinnittyvin tydnohjauksen eli “supervisionnin” (vrt. Keski-Luopa
2001) ohjeistaminen tyontekijoille siinnollistd systemaattista tukea antavaksi,
mutta my6s yhtilailla tyén arvioivaan seurantaa eli monitorointia organisoivaksi
johtamisen vilineeksi (Brown & Burne 1996). Molemmat lihestymistavat sisalta-
vit myos normatiivisia suosituksia ja menettelytapaohjeita. Tyonohjaus voi niin-
kin jdrjestettyni olla toimivaa, mutta erityisesti jalkimmaiinen tapa sisiltdi riskin
johdon ja tyontekijoiden vastakkainasettelusta ja kontrollihenkisyydesti.

Kehittiville tyonohjauspolitiikalle pitiisi olla ominaista se, ettd se pyrkii lisia-
miin luottamusta ja vuoropuhelua organisaatiossa seki edistimain tyohyvinvoin-
tia. Sen tavoitteena voisi olla hengittivien ja luovat voimavarat vapauttavien or-
ganisatoristen rakenteiden luominen, miki myés niyttiisi olevan tie laadukkaisiin
palveluihin (esim. Ruch 2005). Yhtilailla kehittivilld tydnohjauksella voisi olla
sosiaalityon ja sosiaalipalveluiden asiantuntijuutta ja ammatinhallintaa rakentava
tehtivi, mikd puolestaan on avain alan vetovoimaisuutta luoviin prosesseihin.

Kehittivii tyonohjauspolitiikkaa rakennettaessa olisi hyvd hahmottaa erimuo-
toisten ja tavoitteisten tyonohjausmallien soveltaminen. Esimerkiksi moniamma-
tillinen ja asiakaskumppaanuutta rakentava tyonohjaus olisi edelleen kehittelyn
arvoinen. Tiassi kokeilussa on dialogin ja luottamuksen merkitys ja voima muu-
tosprosesseissa kamppaileville organisaatioille noussut keskeiseni tekijani esiin.
Eri tavoin sovelletut tydnohjausprosessit tarjoavat oivia ja tyontekijin asiantun-
tijuutta arvostavia dialogien rakentamismahdollisuuksia organisaatioiden sisilli.
Tirkeintid on kuitenkin muistaa, ettd tyonohjaus on tydntekijille perustavanlaa-
tuinen oikeus ja mahdollisuus itse rakentaa jaksamistaan ja tyonsi laatua. Se on
myos eri tehtivissi ja alueilla toimivien tyontekijoiden mahdollisuus lisita keski-
niistd, rajat ylittivdid ymmirrysti, jonka pohjalta nousee my®és ituja uudistuvaan
ammuatillisuuteen.

Tyonohjausta ei voi ohjeistaa yksiselitteisesti tietyn muotoiseksi ja kestoisek-
si, vaikka sen koetellut perusrakenteet tarjoavatkin selkein pohjan toiminnan or-
ganisoimiselle. Tyonohjaukseen itse asiassa saatetaan laajemmaltikin kaivata uu-
denlaisia muotoja, misti osaltaan kertoo tissi raportoitujen tydnohjausprosessien
arviointipohdinnat. Niissi nousi selvisti esiin tarve kiinnittii tydnohjaus myos
henkilo- tai tiimi- ja tydyhteisdkohtaisiin kehittymis- ja selviytymistarpeisiin.
Tyontekijit kokevat ammatillisella urallaan hyvin erilaisia vaiheita ja tarpeita, joi-
hin ihan perinteinen tyénohjaus ei aina tunnu soveltuvan. On hyvi kokeilla ja ke-
hittds vaihtoehtoja, vaikka toisaalta on syyti rakentaa jo tunnetun viisauden va-
raan. Tyonohjauksen osalta timi viisaus on se, ettd tyonohjaus on korvaamaton
menetelmi tyon laadun, ammatillisen kehittymisen ja tydhyvinvoinnin seki tyo-
motivaation edistijina.
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Tyonohjauksessa tarvitaan kuitenkin myds palaute- ja arviointirakenteita.
(Karvinen-Niinikoski & Rantalaiho & Salonen 2007.) Reflektiivisyydessiian tyon-
ohjaus on syvisti itsearvioivaa ja arvioiva ote on oleellinen osa tyénohjausproses-
sia. Sosiaalialalla tyénohjauksen ulkoinen arviointi on vield toistaiseksi vihiistd
eiki sitid jo tyonohjauksen perusolemuksen vuoksikaan kannata ns. kontrolloivas-
sa monitorointihengessi lihted tekemiin. Riskinad voi olla hengitystilan tukah-
duttaminen. Arviointi on kuitenkin oleellinen osa tyénohjauksen tutkimusta, ke-
hittimisti ja kehittivin tyonohjauspolitiikan rakentamista.
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5 KUVASTIN-MENETELMA

SOSIAALITYON TYOYHTEISOJEN
ASIANTUNTIUUTTA TUKEVANA
RAKENTEENA

Laura Yliruka

5.1 Johdanto

Sosiaalitydssi tarvitaan aikaa ajatteluun, omasta tydsti nousevien kokemusten ja-
sentimiseen ja peilaamiseen yhdessi kollegoiden kanssa. Tarvitaan kykyi toimia,
mutta myds pysihtyd katsomaan ja oppimaan kokemuksesta. Tarvitaan luotta-
musta omaan ammattitaitoon, nikemykseen ja kokemukseen, mutta myés us-
kallusta olla tietimitti kaikkea ja hakea itselle sekd omalle tydyhteisdlle peileji,
joiden kautta oppia omasta tyosti. Tyontekijoitd tiytyy myos tukea, "ravita" ja
suojella, jotta tydsti ja jirjestelmistd nousevat rankat ja toimimattomat asiat ei-
vit syo tyokykyi ja ettdi oma ammattitaito olisi valjastettavissa eettisesti laaduk-
kaaseen ty6hon ja tyon kehittimiseen. Arvojen koveneminen nikyy entistd enem-
min sosiaalitydssi ja tyontekijoiden luottamus yhteiskunnan kykyyn helpottaa
ihmisten ongelmia ja vihentii eriarvoistumiskehitysti on heikentynyt (esim. M-
kinen 2008). On tirkedi 16ytad keinoja, jolla tydntekijin ja tydyhteison tyotd tu-
etaan.

Tissa artikkelissa tarkastellaan sitd, miten itse- ja vertaisarviointimenetelmi
Kuvastin toimii sosiaalialan tydyhteisoissi asiakastyoti ja tyohyvinvointia tukeva-
na kiytintoni ja ajattelutilaa tuottavana rakenteena. Kiinnostuksen kohde on seka
menetelmin soveltamisen vilittomissi vaikutuksissa ettd pidemmain aikavilin tu-
loksissa ja vaikutuksissa, joita tyoskentely on tuottanut Kuvastin-tiimin ulkopuo-
lelle. Yksil6iden ja yhteisdiden osaamista kehittivien menetelmien ja kiytintdjen
vaikutuksista tiedetddn toistaiseksi vihin (kuitenkin Vataja 2008). Vaikka artik-
keli on menetelmikeskeinen, pyritiin siini avaamaan sosiaalityén arvioinnin, ref-
lektiivisyyden ja tiedontuotannon haasteita seki yhteytti tydhyvinvointiin.

Alun perin aikuissosiaalityontekijoiden kehittamassi reflektiivisessd itsearvi-
ointi- ja vertaisarviointimenetelmi Kuvastimessa (Mannerstrém ym. 2005) on
keskeistd tukea sosiaalityon tiimin arvioivaa tydtapaa seki yhteisollisen asiantun-
tijuuden kehittymisti. Kyseessi on kevyt, mutta systemaattisuutta lisdidva tyota-
pa. Menetelmii kiytetddn jisentimiin tiimityotd ja tukemaan tydssd oppimista
ja titd kautta tyossi jaksamista.

Kuvastin-menetelmin ensimmiinen pilotointi toteutettiin Stakesin FinSoc-
ryhmin koordinoimana vuonna 2005 kolmessa aikuissosiaalityén tyéryhmissa.
Tuolloin todettiin, ettdi menetelmi vaatii vuorovaikutuksellista levittimisti. Al-
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kuoletuksena oli ollut, etti menetelmi on otettavissa kiyttdon itsendisesti. Pi-
lotoinnin tuloksena syntyi Kuvastin-kisikirja (Yliruka 2006). Kuvastin-menetel-
min pilotointi ja jatkokehittiminen muillekin kuin aikuissosiaalityon sektoreille
sekd malliin liittyvd arviointitutkimus toteutettiin Sosiaali- ja terveysministerion
VETO-ohjelman rahoituksen turvin Sosiaalialan tydolot -hankkeessa. Kuvastin-
osahankkeen tavoitteena oli Kuvastin-menetelmin laajempi kiyttdonotto. Pilo-
toinnin tavoitteena oli mallin sopeuttaminen erilaisiin toimintaymparistdihin ja
sen vaikuttavuuden arviointi.

Pilotointi kdynnistyi vaiheittain vuoden 2006 tammi-kesikuun aikana. Kehit-
timisen tavoitteena oli 1) luoda rakenteita sosiaalityontekijéiden yhteisolliseen
oppimiseen ja jatkuvaan arviointiin perustuvaan tydskentelytapaan osana perus-
tyotd, 2) menetelmin kiytettivyyden kehittiminen prosessin aikana, 3) mene-
telmin kehittiminen niin, etti sosiaalityontekijit voivat itse toimia tydskentely-
tapaan perehdyttijini ja 4) menetelmin kehittiminen muillekin sektoreille kuin
aikuissosiaalityohon. Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella, mitd Kuvastimen
kiyttoonotto tuottaa tydyhteisoihin.

Tissi artikkelissa tarkastellaan tutkimuksen tulosten pohjalta, millaisissa tyoyh-
teisdissd Kuvastin-menetelmi toimii ja milld edellytyksin, missi miirin Kuvastin-
menetelmi juurtui sosiaalitydn organisaatioiden pysyviksi toimintarakenteeksi ja
mitd hyotyd Kuvastin-menetelmin kiytosti oli sosiaalialan tydyhteisdille.

5.2 Kuvastin-menetelman lahtokohdat

Kuvastin-menetelmi on kehittynyt kiinnostuksesta hyédyntii hiljaista tietoa so-
siaalityon itsearviointimenetelmien kehittimisessd (Yliruka 2000). Teoreettisina
lihtokohtina ovat olleet Ian Shawn (1999) ajatukset reflektiivisestd arvioinnis-
ta. Reflektiivinen arviointi korostaa kahta toisiinsa liittyvia asiaa: 1) tieto nousee
toiminnasta ja on toimintaa varten ja 2) tieto testataan eldvin elimin tilanteissa.
Kehittimisen motivaattorina ovat olleet sosiaalityon kehittiminen ammatillises-
ta nikokulmasta seki kiinnostus siihen, miten kiytintoperusteista nayttéd oli-
si mahdollista tuottaa sosiaalityostd vastauksena vaikuttavuusvaatimuksiin (esim.
Macdonald 2000). Menetelmin tutkimus- ja kehittimisprosessissa on teoreettis-
ta jasennystd haettu asiantuntijuuskeskusteluista (esim. Hakkarainen 2000, 2003,
2004; Saaristo 2000; Nowothy 2002; Fook 2002; Parton & O Byrne 2000; Bereiter &
Scardamalia 1993; Tynjild 1999) ja tiedonmuodostusteorioista ja oppimisyhtei-
soteorioista (esim. Nonaka & Takeuchi 1995; Wenger 1998; Hakkarainen 2003).
Menetelmin jisentiminen on liittynyt tiiviisti Helsingin yliopiston Konstikas so-
siaalityd -sosiaalityon asiantuntijuuden tutkimushankkeeseen (ks. esim. Karvi-
nen-Niinikoski ym. 2005).

Kuvastin-menetelmi sisiltdd oman tyén dokumentoinnin ja arvioinnin tuek-
si kehitettyjen lomakkeiden kiyton, yhteiset vertaisarviointikokoukset seki tyon
edistymisen seurannan ja vaikuttavuusoletuksien tekemisen. Lomakkeen tee-
mat ovat avoimia, eivit indikaattoripohjaisia. Avointen teemojen tavoitteena on
haastaa tyontekijii tuottamaan jisennysti sosiaalitydsti. Kuvastin on tarkoitet-

Sosiaalialan tydolojen hyvd kehittiminen

Helsinki 2009 105



106

tu asiakkaan kanssa yhdessi tehtivin tyoskentelyn arvioinnin rinnalle. Kuvastin
reflektiiviseen itse- ja vertaisarvioinnin prosessiin sisiltyy neljd vaihetta: 1) sosi-
aalityontekijan oman ty6n itsearviointi ja valmistautuminen vertaisarviointikoko-
ukseen, 2) sosiaalityon tiimin vertaisarviointikeskustelu ja jatkotyoskentelyn arvi-
ointi, 3) seurannan vaihe viliarviointikokouksissa!! 4) johtopaitosten teko: tiimin
yhteiset johtopiitokset sosiaalityon tekemisen reunaehdoista, tarkemmin seuran-
taa tai kehittimisti vaativista teemoista.

Asiakkaan kanssa )
Tilanne- Jaadittu Tyoskentely
. i i > ja Lopetus
selvitys Tilannearvio sosiaalitydn tyoskentelyn [* P
suunnitelma arviointi
y
Asiakas ei lihde N P
il Sosiaalityontekiji Y
yhteistyohon, Suunnitelmasta .
; L kokee o Tyoskentelyssi on
tilanneselvitystd . huolimatta asiat .
. . tilanteen saavutettu tuloksia
vaikea tehds, . . _€ivit etene ;
. monimutkaiseksi :
mutta huoli olemassa

Kuvastin-tydskentely
viliarviointi (3),
tiimin yhteiset
johtopaitokset (4

Kuvastin
tyoskentely;
Loppuarviointi (3, 4)

Kuvastin-tyéskentely
itse- (1) ja
vertaisarviointi (2)

Kuvio I.Kuvastin asiakastyon tukena

Ensimmuiisti vaihetta eli sosiaalitydntekijin oman tyon itsearviointia strukturoi
Peilisali-itsearviointilomake. Toisen vaiheen vertaisarviointikeskustelussa hyédyn-
netdin Sisdinen peili -lomaketta. Kolmannen vaiheen vertaisarvioinnin rakentee-
na toimivat Takapeili (vili- tai loppuarviointi) ja Sisdinen peili (vili- tai loppuar-
viointi). Viimeisen, neljannen vaiheen, eli yhteisen tiedonmuodostuksen tukena
toimii Prisma. Kolmas ja neljis vaihe toteutuvat samassa vertaiskokouksessa.

Kuvastin-prosessi kiynnistyy siten, etti sosiaalityontekija valitsee, miti asiakas-
tyoskentelydan han haluaa tarkastella itsearvioinnin keinoin ja mihin hin toivoo
saavansa tukea vertaisryhmilti. Timin jilkeen hin kiy lipi asiakastyohon liitty-
vit tiedot ja laatii vapaamuotoisen kuvauksen asiakkaan tilanteesta materiaaliksi
vertaisarviointiin. Tdmin lisiksi muistiinpanoja, suunnitelmia ja muita asiakas-
tyon dokumentteja voidaan kiyttii materiaalina. Téssd vaiheessa oman tyon ar-
vioinnin apuna toimii Peilisali. Kuvastimen kohteena on ennen kaikkea sosiaali-
tyontekijin oma tapa tehdi asiakasty6ti, ja Peilisali toimii metaforana oman tyon

Viliarviointi ja loppuarviointi viittaavat asiakasprosessin vaiheeseen, jatkuuko asiakkuus vai onko
asiakassuhde paittynyt. Viliarviointeja voi olla useita asiakasprosessin kuluessa.
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tarkastelemiseen eri kanteilta toimintayhteydessiin. Kuvastimen tavoitteena on
tukea sosiaalitydntekijin oman kiyttdteorian sanoittamista ja hiljaisen tiedon sa-
nallistamista siltid osin kuin se on ylipditiin mahdollista (Polanyi 1983; Yliruka
2000).

Peilisali -itsearviointilomakkeessa tarkastellaan asiakkaan elimintilanteen muu-
toksen mahdollisuuksia ja esteitd, vakiintuneita sisdisia ja ulkoisia tekij6itd, voima-
varoja ja riskitekijoitd, sosiaalityon tavoitetta, tydskentelytapojen valintoja, tyos-
kentelytapojen vaikutuksia, omaa kokemusta asiakasvuorovaikutuksesta, omaa
asiantuntijuusorientaatiota asiakassuhteessa, omaa roolia sosiaalityontekijana
asiakassuhteessa, oletusta oman itsen (sukupuoli, arvot, suhtautumistavat) /ai-
kaisempien kokemusten/ nykytilanteen vaikutuksesta kyseisessi asiakassuhteessa,
asiakasty6tid auttavien ja vaikeuttavien rakenteellisten (palvelujirjestelmi, sosiaa-
lityon vakiintuneet kiytinnot, lainsaddints, resurssit jne.) tekijoiden merkitysti.
Lisiksi arvioidaan kontekstin vaikutusta asiakassuhteessa ja ammatillista huolta
asiakkaan tilanteesta asteikolla 1-4. Lopuksi arvioidaan oman ammatillisen osaa-
misen hyddyntimisen mahdollisuutta asiakastydssi.

Pilotoinnissa hyddynnettiin Kari Piiaskysen kehitteleman HIDAS-prosessin pe-
riaatteita (2004): 1) henkilokohtaisuus (jotakin lisia itselle, arviointityoskentely
toimii tyontekijan oman ty6n tukena, vertaisarviointikeskustelut lisddvit tyoryh-
man asiantuntijuutta), 2) tavoitteellisuus (olennaiseen keskittyminen pinnallisen
puuhastelun sijaan), 3) avoimuus (yhteisdssi kukin antaa kiyttoonsi oman tieti-
myksensi ja kokemuksensa, omien kisitysten vangiksi ei jaddi, vaan tyota tarkas-
tellaan avoimessa vuoropuhelussa), 4) dialogisuus (luova toimintakulttuuri, jos-
sa yhdessi ajatteleminen on mahdollista), ja 5) hiljaisen tiedon arvostus (oman
ajattelun ja toiminnan ytimen hakeminen, omien rutiinien tarkastelu ja sanotta-
minen).

Toisessa vaiheessa kokoonnutaan vertaisarviointitilaisuuteen, jossa sosiaalityon-
tekija kdy ldpi itsearviointilomakkeeseen kirjatut teemat ja muut kuuntelevat
keskeyttamaitti. Vertaisarviointiin osallistujia tuetaan sisdiseen dialogiin (Bahtin
1982) Sisdinen peili -lomakkeen avulla. Lomakkeeseen kirjataan kuuntelemisen
aikana heriivid kysymyksii, tydskentelyehdotuksia ja kirjallisuusvinkkeja. Loma-
ke ohjaa antamaan aitoa myonteistd palautetta ty6tdin arvioivalle tyontekijil-
le. Vertaisarviointikeskustelussa jokainen osallistuja saa puheenvuoron. Peilisalin
teemoihin pysihdytdin ja kiydiin arvioivaa keskustelua. Tyotdin esitellyt tyon-
tekijd kerai esille tulleet tyoskentelyehdotukset jatkotyoskentelyi varten.

Osa yhteisistd kokouksista on varattu viliarviointiin, jossa seurataan, miti asia-
kastyossd on tapahtunut ensimmadisen vertaisarvioinnin jilkeen: mitki tydsken-
telyehdotukset toteutettiin ja mitki ei, sekd ovatko omat tulkinnat asiakkaan ti-
lanteesta ja tyoskentelyn mahdollisuuksista muuttuneet. Lisiksi tyontekiji arvioi,
miti asioita hin on prosessissa oppinut. Takapeili-lomake toimii tidssi tukena.
Neljinteni vaiheena on johtopaitdsten teko, miki tarkoittaa, ettid tydryhmi te-
kee yhteiset johtopaitoksensi sosiaalityén tekemisen reunaehdoista, tarkemmin
seurantaa tai kehittdmistd vaativista teemoista sekd vaikuttavuusoletuksista. Tata
varten voidaan kiyttii Prisma-lomaketta.
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Kuvastin asiakastyon kipupisteissa

Kuvastinta kiytetddn erityisesti sellaisten asiakastilanteiden purkuun ja arvioin-
tiin, jotka kuormittavat jostakin syysti tyontekijii. Tyontekija on huolissaan jos-
takin asiakastilanteeseen liittyvistd seikasta, asiakkuus voi olla pitkittynyt, ju-
miutunut tai asiakasprosessi ei kiynnisty, vaikka tyontekijille on herdnnyt huoli.
Kansainviliseen tutkimukseen pohjautuvan sosiaalityon tydolokirjallisuuskatsa-
uksen (Meltti & Kara 2008) mukaan paljon ty6td vaativat asiakkaat saattavat vai-
kuttaa kielteisesti tyotyytyviisyyteen (Gimbel ym. 2002). Tiedetidan my®és, ettd
muutoksen mahdollistaminen asiakkaan elimissi on voimakas yksittiinen tyo-
tyytyviisyyttd ja motivaatiota lisddvi tekija Carpenter (1999). Tamin vuoksi on
tirkedi saada selvyytti niihin tilanteisiin, joissa tyontekiji ei koe voivansa edistia
asiakkaan muutoksen mahdollistamista. Asiakastyon peruselementteji ovat sitou-
tuminen ja pysyvyys. Onkin tirkeid ehkiistd tyontekijian toivon menettimisti tai
uskoa asiakasty6hon, mikili asiakkaan tilanne ei etene suunnitelmien mukaisesti
tai asiakas ei sitoudu yhteistydhon. On tirkei tirkedi tarkastella tehtyi tyoti toi-
mintayhteydessiin: millaisin keinoin tyoti tehdian, mikid mairittyy tyontekijin
oman piitintivallan alueelle, millaisia rajoituksia ja reunaehtoja ja rajoitusten
ylittimisten mahdollisuuksia tydssi on. Kyse on tuolloin kontekstuaalisesta sosi-
aality®sti, jossa haetaan keinoja mielekkiiseen tapaan toimia sosiaalitydntekijini

(Fook 2002; 140144, Yliruka 2005).

5.3 Kehittamisymparisto

Kehittdmishanke toteutettiin Sosiaalipalveluiden arviointiryhman, FinSocin (Stakes)
koordinoimana. Hankkeessa oli mukana kymmenen sosiaalityon tiimii eri sosiaa-
lityon sektoreilta. Vuoden 2006 alussa tyéryhmii haettiin valtakunnallisella lehti-
ilmoituksella. Tyontekijéiden taustat olivat heterogeenisii: koulutus- ja kokemu-
serot olivat merkittivii, yhteisti oli kiinnostus yhteisen tyéniyn hakemiseen (ks.
Haapamiki & Yliruka; Sailakivi 2007).

Kuvastin-hankkeeseen osallistuneet tiimit olivat padkaupunkiseudulta, jota ku-
vastaa toimintaympiriston monimutkaisuus, palvelusektorin hajanaisuus ja hen-
kiloston vaihtuvuuden kautta syntyvit haasteet toimivien yhteistydsuhteiden
muodostamiselle ja asiakkaiden palvelujen ulkopuolelle jaiminen (Sosiaalibarometri
2007). Suurissa kaupungeissa on monimutkaisen toimintaympériston lisiksi so-
pivat edellytykset Kuvastimelle: niiden organisaatioissa on usein valmiiksi sosiaa-
lityon tiimit, kun taas pienemmilld paikkakunnilla voi olla vaikeaa 16ytia vertais-
ryhmii. [lmoittautuneista tiimeistd kuusi oli lastensuojelun tiimeja. Niistd viisi
oli avohuollon tiimeji, yksi oli perhehoitoon erikoistunut tiimi. Aikuissosiaali-
tyotd edustivat kaksi sosiaalitoimiston aikuissosiaalitydén tiimii sekid kriminaali-
huollon tiimi. Lisiksi yksi tiimi edusti sosiaalipdivystyksen nuorisotydti ja yksi
koulujen sosiaalityoti. Tiimeistd kahdeksan oli luonnollisia tiimeji ja kolme oli
Kuvastin-tyoskentelyi varten organisoituneita tiimeji. Kiytinnossi timai tarkoit-
ti saman sosiaalityon organisaation kahden eri tiimin yhteisii Kuvastin-kokouk-
sia tai sosiaalityontekijoiden verkostoitumisen kautta syntynyttd Kuvastin-tiimia
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(koulut). Hankkeessa seurattiin myés paakaupunkiseudun gerontologisen sosiaa-
lityon kehittimishankkeen omaehtoista Kuvastimen kiyttéonottoprosessia.

Menetelmai tarjottiin tiimeille oman tyén perusrakenteeksi, mutta kaksi tiimi
asetti tavoitteekseen edistii menetelmin kiyton avulla kahden eri tiimin vilisti
vuoropuhelua sosiaalitydsti ja sen tekemisen tavoista. Kaikille hankkeessa muka-
na oleville sosiaalityon tiimeille tarjottiin koulutusta, tuutorointia seka verkosto-
tapaamisia noin kahden kuukauden vilein, yhteensi nelji kertaa. Tiimien tueksi
rakennettiin virtuaalinen tydskentelyalue Sosiaaliporttiin. Kutakin tiimid ohjat-
tiin asettamaan omat tavoitteensa, jonka mukaan he etenivit prosessissa yleisen
raamin sisalla.

Tiimien odotukset liittyivit menetelmin kiyttoonoton kysymyksiin, kuten Ku-
vastimen kiyton sujuvuuteen, kohdentamiseen, tilan 16ytimiseen menetelmin
kaytolle, tuotoksiin (omien toimintatapojen perusteelliseen pohdintaan, tyon
suunnitelmallisuuden kasvuun, asiakasprosessien avautumiseen) seki tydoryhmin
omaan toimintaan (kykyyn kuunnella lisiintynyt, tiedonvaihtoon, toisten per-
soonallisesta tyoskentelytavasta oppimiseen, tiimin lisiintyneeseen kykyyn tukea
yksittidistd tyontekijaa, tyoskentelyn ryhdikkyyteen) ettd kahden tiimin viliseen
oppimiseen.

Tiimeille jirjestettiin tydryhmikohtainen tuutorointi menetelmin kiyttoon.
Tutkija vieraili kussakin tydyhteisdssi. Tapaamisissa opastettiin tiimejia menetel-
min kiyttoon, kiytiin keskustelua menetelmin soveltuvuudesta tiimissi tehtivin
asiakastyon arvioinnin malliksi ja sovittiin siitd, millaista tutkimusaineistoa kukin
tydoryhmai antaa tutkimuskiyttoon. Kullekin tyoyhteisolle toimitettiin sihkoises-
si muodossa menetelmiin sisiltyvit lomakkeet, esittelydiasarja sekid materiaa-
lia Kuvastin-kansion perustamista varten. Lisiksi tiimit saivat Kuvastin-kasikir-
jat kiyttoonsa. Tiimien tydskentely kidynnistyi portaittain. Yhdeksin tiimii aloitti
Kuvastimen kiyton toukokuuhun 2006 mennessi, kymmenes syyskuussa 2007.

Kuvastin-hankkeeseen oli varattu kymmenen kuukauden tutkijarahoitus vuon-
na 2006, sekd kolmen kuukauden loppuraportoinnin osuus vuonna 2008. Tama
on verrattain lyhyt aika menetelmin kiyttoonotolle, jatkokehittimiselle ja tut-
kimuksen toteuttamiselle. Kuvastin-menetelmin seuranta-aika organisoitiin ko.
ajankohtien viliin. Hankkeen sisillollisend tukena toimivat Sosiaalialan tydolot
-hankkeen sisiltoryhmi ja ydinryhma. Ydinryhmin jisenii olivat kehittimiskon-
sultti Pekka Borg, sosiaalityontekiji Tiina Mustonen ja johtava sosiaalityontekija
Kaija Mannerstrom Helsingin sosiaalivirastosta seki perheterapeutti, tydnohjaaja
Peter Sundman.

Tutkimusaineistona olivat lomakeaineistot Kuvastin-kokouksista, verkostota-
paamisten ryhmityomateriaalit, video- ja dininauha-aineisto, tiimien loppuarvi-
ointilomakkeet tai nauhoitetut keskustelut, tutkijan tutkimuspaivikirja, seki tyo-
yhteisokyselyt, jotka toteutettiin ennen menetelmin kiyttéonottoa (Haapamiki
& Yliruka 2006) (n= 87) ja kehittdmishankkeen paattyessi keviillda 2007 (n=44)
(Siildkivi 2007). Tydyhteisckyselyn tavoitteena oli antaa kuvaa tydyhteisostd so-
sio-materiaalisena verkostona: asiantuntijuuskiytinnoisti ja orientaatioista, tyo-
yhteison tyokulttuurista ja tukirakenteista, seki testata Kuvastin-menetelmille
hahmotettuja vilttimattomia elementtejd (Yliruka 2006), jotka kuvastavat sitd,
millaisen sosio-materiaalisen verkoston tulisi olla, jotta menetelmi tuottaisi odo-
tettuja tuloksia (Koivisto 2005, 84-86).
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Tutkija oli yksi menetelmin alkuperiisistd kehittajistd, mika loi erityisen tar-
peen reflektoivalle kehittimis- ja arviointiotteelle. Tutkijalla oli oma, tiimien
kanssa jaettu kiinnostus menetelmin testaamiseen ja kehittimiseen niin, etti se
toimisi tydyhteisdjen tyon tukena. Arvioinnin osalta luotettavuuteen pyrittiin
erottamalla toisistaan kehittimisvaihe ja aineiston analyysivaihe ja hyddyntimil-
14 monipuolista aineistoa, jota analysoi myos ulkopuolinen tutkija. Tutkimusluvat
haettiin mukana olevista kaupungeista.

Kuvastimen levittaminen

Thmisten toiminta ja vuorovaikutus on vilittynytti (Latour 1987; Koivisto 2005).
Sosiaalityén tiimejd voidaan tarkastella sosio-materiaalisina suhteina, jotka koos-
tuvat inhimillisist ja ei-inhimillisista tekijoistd, kuten tyontekijoistd, menetelmis-
td, tyokaluista, periaatteista, siinndisti, laeista, normeista ja totunnaisista tavoista
toimia. Tiimin toiminta onkin erdinlainen jatkuva saavutus: tiimi uudistaa ole-
massaolonsa tekemisensi kautta. Menetelmit ovat yksi tekiji tiimin toiminnas-
sa. Niin ollen mydskiin Kuvastin-menetelmin "tuloksia” ei voida selittid yhden
nikokulman kautta. Kuvastin-menetelmi on myos itsessidin kiteytymi, artefak-
ti, kehittimistyossi kiytyjen neuvottelujen, toimimisen ja merkitysten luomisen
kautta mairitellyistd asiakastyon olennaisista elementeisti (Wenger 1998, 55).
Kun menetelmi otetaan kiyttoon toisessa tydyhteisossi se tarkoittaa, ettd hybridi
rakennetaan uudelleen. Tdmai tarkoittaa sitd, ettd varmistetaan, etti menetelmin
minimiehdot tiyttyvit toimintaympiristossa.

Kuvastin-hanke edusti lihtokohdaltaan menetelmiperusteista projektia
(Alasoini 2007), jossa haluttiin kuitenkin hyédyntii avoimen innovaatio-
ympiriston periaatteita. Tdmai tarkoitti sitd, ettd menetelmii ei haluttu nihda
valmiina ja sitovana, vaan mahdollisena muokata toimintaympiriston vaatimus-
ten mukaisesti sekd avoimena kehittimiselle ja eri toimijoiden ajatuksille. Tama
on myds menetelmien siirtimisen kannalta realistinen lihtokohta: menetelmi
muuntuu kun se siirretdan uuteen toimintaymparistdon. Samalla hankkeessa oli
halu nihdi, kuinka menetelmin tietyt ydinelementit toimivat eri ympéristois-
si. Kiinnostus liittyi menetelmin struktuurin toimivuuteen: onko olennaista, ettid
kuuntelu ja puhuminen on eriytetty, kuinka toimivia itsearvioinnin teemat ovat,
pidetdinko kirjaamista kaikissa ryhmissi tirkeini, saadaanko kirjaamisen ja seu-
rantakokousten kautta ymmirrysti sosiaalityon prosesseista ja ylipaitiin, nih-
daidnko struktuuri ylipditian reflektiivistd tyoskentelyi tukevana vai rajoittavana.
Toisaalta oli kiinnostus testata menetelmin vilttimittomiksi mairiteltyji ehtoja
(Yliruka 2006).

Jotta niihin kysymyksiin oli mahdollista saada vastaus, kiytiin tiimien alkuta-
paamisissa alustava arvio menetelmin soveltuvuudesta toimintaympiristoon. Ta-
min ohella kuitenkin painotettiin tiimien kriittistd otetta menetelmain. Mikali
muutoksia oli tarpeen tehdi, timi oli mahdollista. Verkostoprosessia hyddynnet-
tiin my&s menetelmin jatkokehittimiseen. Avoimen innovaatioympiriston idean
mubkaisesti hankkeen aikana menetelmiin liittyvd ohjeistus ja lomakkeet ovat ol-
leet vapaasti saatavissa verkkoympiristossi, tosin edellyttien kirjautumista Sosi-
aaliportin Kuvastin-ryhmin jiseneksi.
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54 Tulokset

Kuvastin-hankkeen tuotoksia tarkastellaan seuraavassa menetelmin tuottamien
rakenteiden, menetelmin jatkokehittimisen sekd muille sektoreille siirtimisen
nakokulmista. Tiimeilld oli vertaisarviointeja 2-3 viikon vilein (tilanne 12/06).
Kaikki hankkeen tiimit onnistuivat sijoittamaan Kuvastin-tydskentelyn osak-
si toimintarakenteitaan hankkeen ajaksi. Menetelmin kiytettivyytti kehitettiin
niin, ettd lomaketta muokattiin palautteiden perusteella. Vaikuttaa kuitenkin sil-
td, ettd lomakkeiden kiytto tulosteversiona on edelleen suhteellisen vaivalloista.
Menetelmiperusteinen verkosto ei lihtokohtaisesti ole kovinkaan tehokas malli
menetelmin jatkokehittimiselle niin sanottujen ensimmaiisen asteen muutosten
toteuttamiselle (Alasoini 2007,17) kohdistuessaan ensisijaisesti menetelman le-
vittimiseen eiki kehittimiseen. Kehittimishankkeen aikana menetelmi kuiten-
kin kehittyi verkostotapaamisissa jaettujen kokemusten ja tutkijan tyoryhmivie-
railujen perusteella. Tiimit tekivit myds omia muutoksiaan.

Konkreettisimmat kehittimistulokset hankkeen aikana olivat uudet lomakkeet
viliarvioinnin Sisdinen peili, Prisma-lomake ja vertaisarvioinnissa kiytetyn lo-
makkeen muokkaus. Prisma-lomake valmistui hankkeen aikana, mutta sen kiyt-
tod ei ehditty juurikaan testaamaan. Seurantakyselyn (3/2008) mukaan vain yk-
si tydryhmai oli ottanut kiyttd6nsi Prisma-lomakkeen. Tiimin palautelomakkeen
mukaan:

"Prisma on auttanut Kuvastin-tiimin jésenidi selkeyttimdicin sosiaalityon sisdltoc
ja tyckenttdd, tiedostamaan, ettdi tyontekijoilld on erilaisia lihestymistapoja ja tyo-
menetelmid. Lomakkeen kéiytté on ollut yhteinen oppimisprosessi, jossa keskitytdicin
yhdessi pohtimaan sosiaalityon sisdltéji. Asiakastapauksien kdsittelyn kautta on
pohdittu rakenteellisia keinoja vaikuttaa sosiaalityosséi usein esille tulleisiin ilmiéi-
hin, kuten vanhempien naisten liscicintynyt pdihteiden kdiytto jne. (yksityisestd ylei-
seen)."

Kuvastin pysyvaksi tyokaytannoksi

Kuvastin oli otettu tydyhteison pysyviksi tyokiytinnoksi maaliskuussa 2008 teh-
dyn seurantakyselyn mukaan? neljissi tydyhteisdssa kymmenesti. Tiimien loppu-
arvioinnit ennakoivat Kuvastimen vakiintumista pysyviksi kiaytinnoksi. Kaikkien
tavoitteiden saavuttamisen ei tarvinnut olla hyvilld tasolla, mutta yhteisti niil-
le tydyhteiséille oli, ettd ainakin jokin tiimin Kuvastin-tyolle asettama tavoite oli
saavutettu hyvin. Juurtuminen on parhaillaan siti, ettei menetelmin kiyttod aja-
tella enid hankkeena tai erilliseni projektina vaan osana arjen tyoti, minkd myos
esimies ottaa osaksi johtamisstrategiaansa.

"Mut taas en md ole tind keviidind ajatellutkaan, etté timd on nyt joku projekti
vaan tdssd, ettd..”(KL3)

"Niin se on luonteva osa siti omaa tyéti. Meilld on kuitenkin nyt se nikemys ja
se ajatus siitd, ettd me halutaan tdtd pitdd, téssd meiddn tiimin toimintatavoissa ja

2 Mikili seurantakyselyyn ei vastattu, tutkija lihetti sihkopostin tai soitti tiimin yhteyshenkillle.
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katsoa sille se oma aikansa ja tilansa ja paikkansa sitten ensi syksyn aikatauluista,
ettd onhan sekin nikemys tavallaan vahvistunut.” (KL4)

Nelji tiimii ilmoitti ehdollisesta juurtumisesta. Yksi menetelmii kiyttinyt
tydyhteiso oli uudelleen organisoitu organisaatiomuutoksen vuoksi ja toinen tii-
mien uudelleen jirjestelyjen vuoksi, jolloin Kuvastin-hankkeeseen alun perin mu-
kaan tulleet tiimit hajosivat ja menetelmin kaytto siirtyi yksittiisten tyonteki-
joiden mukana kahteen uuteen tiimiin. Kaksi tiimii ilmoitti pitivinsi taukoa ja
haluavansa yksinkertaistaa tai muokata menetelmii ennen jatkokayttod. Muok-
kaustarve liittyi eettisten kysymysten ja lapsinakokulman lisidmiseen lomakkei-
siin. Toisen tiimin esimies ilmoitti, ettid hin oli sopinut alustavasti toisen saman
sektorin sosiaalityon tydyhteisén kanssa yhteistydstd menetelmin jatkokehittimi-
sessd. Niin ollen menetelmi voidaan katsoa juurtuneen vankemmin tai 16yhem-
min yhteensi kahdeksaan tyoyhteis6on.

Kaksi tiimia ilmoitti menetelmin kiyton lopettamisesta. Toisen tiimin tyonte-
kijat ilmoittivat, ettei esimies ollut alun perinkiin sitoutunut menetelmain, eika
Kuvastin-tydskentelystd luotu rakennetta arjen tydviikkoon. Toinen tiimi totesi,
ettei menetelmi soveltunut heidin tekemiinsi lyhytkestoiseen sosiaalitychon,
eiki tiimilld ollut halua ja riittivid tukea menetelmin muokkaamiseen.

Kuvastimen laaja sovellusalue

Hankkeen aikana vahvistui kisitys siitd, ettd Kuvastin soveltuu laajasti sosiaali-
tyon eri toimialueille. Kuvastin-tydskentely toimii seki stabiileissa etti murrok-
sessa olevissa tyoyhteisdissd. Murroksessa olevissa tydyhteisdissd Kuvastin rajoit-
tuu pitkilti kahteen ensimmaiiseen vaiheeseen, itse- ja vertaisarviointivaiheeseen,
silli murros merkitsee usein tyontekijivaihdoksia ja organisaatiomuutosten ai-
heuttamia seurauksia asiakastyolle. Tilloin asiakassuhteisiin voi tulla katkoksia
toiden uudelleen organisoinnin vuoksi. Tallaisissa tilanteissa Kuvastin voi toimia
kaaosta selkiyttivini rakenteena. Myos uusien tydntekijoiden perehdyttimises-
si menetelmi on osoittautunut toimivaksi. Lisiksi, hankkeen aikana havaittiin
Kuvastimelle kiyttoarvoa sosiaalityon ulkopuolellakin. Kehitysvammaliiton Vuo-
rovaikutuksella tuloksiin —projektissa kehitettiin Opettajien Kuvastin kouluihin.
Sovellustyoti Kehitysvammaliitossa jatketaan edelleen syksylld 2008 yhteisty6ssi
Kuvastin-pilottiryhmin koulukuraattoreiden kanssa. Tavoitteena on muokata Ku-
vastimesta tydkalu oppilashuoltoon.

Dialogisuus ja monologisuus tiimeissa

Tirkeiksi koettiin tiimin tuki oman tyon jisentimisessi. Tiimit voidaan tyypitel-
14 kahteen diripadhin, ja muut tyéryhmit ovat luokiteltavissa nididen diripdiden
viliin painottuen vahvasti dialogisen tiimin suuntaan. Nimesin tiimit dialogiseksi
ja monologiseksi.

Onnistunut Kuvastin-tyoskentely edellyttdi tiimin jisenten luottamusta toi-
siinsa ja kiinnostusta yhteiseen tiedonrakenteluun. Titid kuvaa dialogisuus kisit-
teend (Bahtin 1982; Monkkénen 2001). Dialogisuus on sisddnrakennettuna kisit-
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teeni Peilisali-lomakkeen vuorovaikutuskohdassa ja dialogisuutta voi hyodyntia
myos Kuvastinta kdyttivin tiimin vuorovaikutuksen analyysiin. Dialogisuutta voi-
daan mairitelld niin, ettd se on vastavuoroinen suhde, jossa molemmat tai kaik-
ki osapuolet vaikuttuvat. (Monkkonen 2002, 53-56). Dialogikeskeisen vuorovai-
kutuksen piirteitd ovat tietoisuus, vuorovaikutus molempien ehdoilla, dialoginen
reflektio (vrs. itsereflektio) ja vastuullinen valta (vrs. vallan olemassaolon kielti-
minen) (Ménkkonen 2001; Jarvinen 2007,16). Etienne Wengerin (1998) mukaan
oppiminen kiytintdyhteisdssi — jollainen myds sosiaalityon tydyhteisdé on — on
tekemilld oppimista, merkitysten antoa, identiteettityoti ja osallistumista yhtei-
s66n. Niin myoskiin tyoskentely omassa sosiaalityon tiimissi ei tarkoita ainoas-
taan tiedonrakentelua yhdessi, vaan kyse on yhteiskehittimisesti, jolla on vaiku-
tuksia osallisten asiantuntijuuteen, identiteettiin, tietoihin ja taitoihin.

Kuvastin niytti tukevan dialogisuutta joissakin tiimeissi. Kognitiivisten, emo-
tionaalisten ja kdytinnollisten asioiden yhteisen kisittelyn kautta tyontekijit ra-
portoivat asiakastyohon liittyvin ahdistuksen vihenemisti (vrt. Ruch 2005,115).
Dialogiseksi nimetty tiimi raportoi tyohyvinvointinsa kasvaneen tyéskentelyn ai-
kana. Matti Kuittisen mukaan (2007) tiimin tydskentely voikin lisitd tyotyytyvii-
syytti, -motivaatiota ja -hyvinvointia tyydyttiessiin yksilon psykologisia perus-
tarpeita eli sosiaalisuutta, autonomiaa ja kompetenssia. Dialogista tiimii kuvasi
erityisesti tunnepuheen mukana olo ja kyky kasitella ristiriitoja ryhminai. Ristirii-
dat saattoivat liittyd seki kasiteltivini olevan tapauksen® luonteeseen etti tii-
min toimintaan. Tiimi lisisi menetelmiin sisiltyviin lomakkeisiin tunteisiin liitty-
vii teemoja. Titd ennen tunteet olivat teemana vain tutkimusta varten tiytetyis-
si Kisipeili-reaktiolomakkeissa. Tiimin toiminta kertoo tyontekijoiden vilisesti
luottamuksesta. Tydyhteisokyselyn mukaan tiimin vahvuus oli jo ennen mene-
telmin kiyttod luottamus tydyhteisdd kohtaan ja sama tulos saatiin uusintaky-
selyssd. Dialoginen tiimi pystyi myos hiivyttimiin struktuurin siind mielessi ta-
ka-alalle, ettei se kangistanut keskustelua. Toisaalta tiimi raportoi, ettei omalle
joustavuudelle ollut suurta tarvetta. Kuvastimen struktuuri tuki monijisenisen
tiimin tydskentelyn kulkua niin, ettei tydskentelyn kulusta ja muodosta tarvinnut
neuvotella, vaan huomio keskittyi itse "asiaan". "Kuvastin-menetelmin vertaisar-
viointikokouksen struktuuri tuotti hedelmillistd vuoropuhelua, silla se ei pyri en-
nakolta mairittelemiin suhtautumistapoja asioihin (vrt. Seikkula & Arnkil 2005,
15) tai rajaamaan vaihtoehtoja.

”. kun se on sitten jo niin syvidllisti ajattelua, mitd tédssd voidaan tehdd, ettd nuo
apukysymykset johdattaa semmoisten asioiden dcdirelle, jotka ei ithan normaaleissa
asiakaskokouksissa nouse.” (KL,7).

Tyoyhteisokyselyn tulosten mukaan dialogiseksi nimetyssi tiimissi oli tyosken-
telyn suunnitelmallisuus parantunut, tavoitteet selkiytyneet ja palaverien mielek-
kyys parantunut aiemmasta. My®s sisiiset vaikutusmahdollisuudet olivat vahvis-
tuneet huomattavasti. Luottamus tydtovereiden tukeen oli edelleen vahvistunut
ja yhteenkuuluvaisuuden tunne oli kasvanut.

Tapauksella viitataan tissi tyontekijin oman tyon itsearviointiin.
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Uskallus ottaa itselle
haasteellinen case
itsearvioinnin kohteeksi
ja tuoda vertaisarviointiin

V4

Tiimilld kykya dialogiseen

Tyontekijan
luottamus tiimiin

Kuvastintydskentely vuorovaikutukseen,
tukee tydssd jaksamista kyky# ratkaista mahdolliset

erimielisyydet, aito yhteisen
tiedonrakentelun eetos,

teknis-rationaalisen puheen

ohella my6s tunnepuhe esilla

Vertaisarviointi
tuottaa tyontekijille
ja koko tiimille
uutta nikékulmaa

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin positiivinen kehd Kuvastimen valittdmand

Monologiseksi nimetyssi tiimissi sitd vastoin yhteinen tiedonrakentelu oli vi-
hiisempii. Kaikilla tiimin jisenilld ei ollut luottamusta tiimin jisenten kykyyn
tuottaa kayttokelpoisia ideoita ja ratkaisuja, ja timi heijastui koko tiimin tyds-
kentelyyn. Kuvastin -vertaisarviointikeskustelujen (prosessin 2. vaihe) kautta tii-
missi nousi esille erilaisia tydskentelyorientaatioita, mutta puheenvuorot olivat
monologisia. Samankaltaisesti tyoskentelevien vilille saattoi syntyi keskustelua,
mutta erilaisten tydskentelyorientaatioiden edustajien vilille ei niinkiin. Erilai-
set nakokulmat olivat ikddn kuin rinnakkain (vrt. Jirvinen 2007, 154). Oma tapa
tyoskennelld tuotiin kylld esille, mutta siihen ei odotettu aidosti muiden panos-
ta. Nihtiin jopa, ettei muilla ole mahdollisuutta ymmirtii omaa asiakassuhdetta.
Monologisessa tiimissid Kuvastin-vertaistydskentelyn hyoty jai vihiisemmiksi tai
painottuu tyontekijan oman tyon itsearvioinnin (prosessin 1. vaihe) kautta saa-
tuihin oivalluksiin. Monologisessa vertaisarviointikeskustelussa tyontekiji kay 13-
pi itsearviointilomaketta tiimissi viestittien ddnenpainoilla ja lausemuotoiluilla ja
kenties ei-sanallisella viestinnillikin, ettei odota tiimin jdseniltid panosta.

Monologisessa vertaisarvioinnissa itsearviointilomakkeen teemoihin ei pysih-
dyti, itsearvioinnin teemat menniin lipi nopeasti. Teemojen ohitus saattaa ta-
pahtua myos tiimin muiden jisenten kautta. Tilloin tydntekijan kirjaamat asi-
at otetaan valmiina, tosina ja hyviksyttivini tai vaihtoehtoisesti hylattivina. Jos
asiat nihdidin valmiina, ei yhteiselle arvioivalle keskustelulle jia tilaa. Kun mo-
nologisuus on "kunnioittavaa”, asiasta ei synny ongelmaa tiimin jisenten vilisiin
vuorovaikutussuhteisiin, mutta se vaikeuttaa yhteistd tiedonrakentelua (ks. Prisma-
lomake). Mikili monologisuuden taustalla on valtataistelua, epiluottamusta ryh-
mii tai esimiestd kohtaan, tai muuta ryhmadynamiikkaa vaikeuttavaa ilmioti, voi
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monologisuudesta syntyd negatiivinen, turhauttava ja lamauttava kierre. Voidaan
ajatella, etti tillaiset istunnot nakertavat myos tyohyvinvointia. Monologiseksi ni-
metyssi tiimissd tydyhteisokyselyn tulokset (Haapamiki & Yliruka 2006) enna-
koivat menetelmin heikkoa toimivuutta. Tyoyhteison haasteeksi esitettiin tyoyh-
teisén antaman tuen ja ilmapiirin parantaminen.

Saattaa olla niin, etti monologiselle tiimille Kuvastin ei ole sopiva tyoskente-
lymenetelmi, tai sitten menetelmai tulisi kiyttdd tuetummin, esimerkiksi ulko-
puolisen fasilitaattorin tai tydnohjaajan avulla. On kuitenkin huomioitava, ettd
dialogisuus ja monologisuus saattavat vaihdella tiimin sisillikin riippuen useasta
tekijastd. Niin ollen dialogisuus ja monologisuus ei ole liitettivissa tiysin tiettyyn
tiimiin. Arnkil & Seikkula (2005, 11) kirjoittavat, ettd dialogisuus on ajattelu- ja
toimintatapa, jota voidaan tukea sellaisten menetelmien avulla, jotka edistivit
kuulluksi tulemista ja yhdessi ajattelemista. Kuvastin-menetelmi on kehitetty
tukemaan tiimin reflektiivisyyttd ja dialogisuutta, mutta menetelma itsessiin ei
takaa dialogisuutta.

Kokemusten mukaan monologisuudesta voidaan edeti dialogisuuden suuntaan
huolehtimalla siitd, etti Kuvastimen dialogisuutta tukevista elementeistd pide-
tidan kiinni*. Dialogisuuden laatua voidaan parantaa tiimeissi, joissa vilttimatto-
mit elementit (kuten luottamus) ovat hyvilld perustasolla. Silloin menetelmailla
voidaan syventii keskustelua ja edistdi yhteistd tiedonrakentelua. Dialogisuus on
itsessdin kuitenkin taito, jota tiytyy harjoitella.

Millaisiin tilanteisiin Kuvastinta kdytettiin eri sektoreilla?

Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, ettd pilottitiimien Kuvastimeen tuoduis-
sa hankaliksi mairittyneissi asiakastilanteissa oli aikuissosiaalityon ja kriminaali-
huollon sosiaalityon kohdalla kyse niin sanotuista vilitila-asiakkuuksista ja niiden
tuomasta henkisesti paineesta tyontekijalle. Tyontekijan vilityoskentely tarkoit-
taa tilaa, jossa tyontekiji yrittii saada asiakasta kanssaan lahityoskentelyyn®, mut-
ta asiakas rajaa selkedsti ainakin joitakin asioita yhteistydsuhteesta pois. Usein
tyontekiji pyrkii aktiivisesti viemiin asiakasta lihityoskentelyn suuntaan erilaisin
keinoin ja luomalla esimerkiksi ulkoiset raamit lihitydskentelylle erilaisten "tiky-
jen” avulla (Jarvinen 2007, 109). Lastensuojelussa, koulujen sosiaalityossi ja per-
hehoidossa pulmalliset tilanteet liittyivit asiakkuuteen "houkuttelun” sijaan use-
asti verkostotydskentelyn ongelmiin seki monisyisen tilanteen hahmottamiseen
ja sitd kautta tarkoituksenmukaisen tydskentelytavan etsimiseen.

4 Peilisali-lomaketta kiytetiin, tiimi huolehtii siiti, ettd Peilisalin teemoihin pysihdytiin, etti myén
teistd palautetta annetaan tietoisesti ja ettd keskustelussa viltetidin neuvovaa puhetta (ks. Yliruka
2006, 43).

5 Minna-Kaisa Jirvinen (2007) on jdsentinyt tutkimuksessaan asiakkaan ja tyontekijin asiantuntijuut-

ta Kriminaalihuollossa. Asiakkaalla ja tyontekijilld on erilaisia tulokulmia yhteistydsuhteeseen. Asi-
akkaan yhteistydorientaatiot, velvollisuus-, kriisi- ja muutosorientaatio, kuvaavat asiakkaan suhdetta
yhteistychén ja muutokseen. Tyontekijian tydskentelyetiisyydet, l3hi-, vili- ja etityoskentely, kuvaavat
tyontekijin etiisyyttd asiakkaan muutostydskentelyyn. Niistd asiakkaan ja tyontekijan tulokulmien
yhdistelmistd muodostuu erilaisia yhteistyétiloja, jotka eroavat toisistaan yhteistyon, toiminnan, muu-
toksen, verkostojen kiyton ja dialogisuuden suhteen. Yhteistyotilat on nimetty velvoite-, etiohjaus-,
vili-, akuutti- ja toimintatilaksi.
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Menetelman kaytto tuotti selkeyttd kiireeseen

Gerontologisen sosiaalityon kehittimishankkeen tiimi pohti kiyton alussa, on-
ko menetelmi liian tyollistivi. Tiimin mukaan tarpeellisia olivat sekid nopeat,
akuutteihin asiakastilanteisiin liittyvit kokoukset, joissa kidydian lipi useamman
asiakkaan tilanne etti toisaalta syvillisemmit kokoukset, joissa paneuduttiin yh-
teen asiakastilanteeseen tyontekijin itsearvioinnin kautta. Tiimi kokeili vertaisar-
viointityoskentelyi ilman Peilisali-lomakkeen struktuuria. Tilléin keskustelu jii
lyhyeksi ja sekavaksi: "huono valmistelu ja kokouksen rakenteen organisoimatto-
muus johtaa kaaokseen” (Kaisla 2006). Vastaavia huomioita tehtiin muissakin tii-
meissd. Kuvastin-tyoskentelyn struktuuri tuki yhteisollisen toiminnan organisoi-
mista ja hankittujen kokemusten jakamista (vrt. Hakkarainen 2000, 91).

Paneutuvampien ja kevyempien kokousten kokeilun tuloksena Kuvastin-me-
netelmiin pohjautuvat paneutuvammat kokoukset koettiin tirkeimmiksi ja tyds-
kentelymallin vakiintuessa ns. akuuttikokousten tarve viheni (Kaisla 2006; Liika-
nen & Kaisla 2007). Niin aluksi tyollistavalta vaikuttaneesta menetelmastd ruli
selkeyttivi ja akuuttiluonteisten kokousten tarvetta vihentdvi rakenne. Kuvastin
tuotti ndin organisatorista selkeytti (Ruch 2007) asiakasty6hon ja loi tyérauhaa
asiakastyon tekijoille. Useissa muissa tiimeissd paadyttiin kidyttdimiin Kuvastinta
ajankohtaisiin asioihin painottuvien tiimikokousten ohella 1-2 kertaa kuukaudessa.

Vilttamattomat elementit

Pilotoinnin kautta tismentyivit Kuvastin-menetelmin kiyttoonottoverkoston
vilttimittomit elementit. Niilli elementeilld tarkoitetaan niitid tekijoitd, joi-
ta olisi tirked ottaa huomioon menetelmin kiyttdonotossa, jotta menetelmin
avulla voitaisiin saada aikaan odotettuja tuloksia. Tydyhteisokyselyd hyodynnet-
tiin kuvaamaan vilttimittomien elementtien tilaa tydyhteisossi. Kysymykset ei-
vit olleet yksi yhteen miiriteltyjen vilttimittomien elementtien kanssa, mutta
olivat sovellettavissa. Vilttimittomiksi elementeiksi oli ensimmiisen pilotoinnin
tuloksena paikannettu muun muassa toimintaymparistdon hahmottaminen moni-
ulotteisena, kiinnostus reflektointiin suullisesti ja kirjallisesti, kyky antaa rakenta-
vaa palautetta ja kyky dialogisuuteen (Yliruka 2006, 39-43).

Alussa tehtyi arviota vilttimittomien elementtien tilasta oli mahdollista pei-
lata kunkin tiimin Kuvastin-prosessin kulkuun ja lopputulokseen. Kriittisek-
si kysymykseksi mairittyi eritoten tydryhmin sisdiset suhteet. Vilttamattomik-
si tekijoiksi paikantuivat muun muassa tiedon tuottaminen ja tydsti oppiminen
tunnustettuna osana sosiaalityoti, sosiaalityon hahmottaminen yksilollisen tyon
ohella kollektiivisena tyoni, lihiesimiehen sitoutuminen menetelmin kiyttoon ja
menetelmin tietoinen hyédyntiminen kehittivin johtamisen vilineeni (ks. Rasa-
nen 2008), tydorientaatio asiakkaan kokonaistilanteesta kisin, vertaisryhmin ole-
massaolo, aikaa vertaisarviointiin ja vertaisarviointikokousten ennakoitavuus seka
menetelmiin kuuluvien lomakkeiden kiytto tydskentelyssa.

Kuvastin tydryhman asiantuntijuuden tukena — tydskentelya reflektion eri tasoilla

Hankkeessa itseohjautuva ja reflektoiva toiminta ymmairrettiin dynaamisen ja
verkostoituneen asiantuntijuuden perustana. Verkostoituva ja dynaaminen asian-
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tuntijuus (Hakkarainen ym. 2004) on innovatiivisesti tietoa ja osaamista luovaa
asiantuntijuutta, jonka kehittymiselle on tirkedi tydyhteisdjen yhteiset tiedon ge-
nerointia tukevat vuorovaikutusrakenteet ja niiden toimivuus. Dynaamisen asian-
tuntijuuden lihtokohtana on tarve kehittidd kunkin toimijan omaa osaamista ja
ylittda vallitsevat toimintakiytinnét tyoyhteisollisen ja verkostoituvan, luovan
ongelmanratkaisun prosesseissa.

Kuvastin on luonteeltaan sosiaalityén kokouksia jisentivi ja strukturoiva. Ku-
vastinta voisi luonnehtia myés hitaaksi toimintatavaksi, joka raivaa itselleen tilaa
kiireisessa sosiaalitydn tydympiristdssi tuottaen vaikutuksia pienin askelin. Kaik-
kien tydryhmien tydntekijit raportoivat tydskentelyn tuottaneen parhaimmillaan
syvillistd keskustelua sosiaalityosti ja tyon reunaehdoista. Ne ryhmiit, joissa to-
teutui menetelmin soveltamisen ehto pitkikestoisista asiakassuhteista, raportoi-
vat asiakastyon edistymisen seurannan mielekkiiksi.

Tiimien Kuvastin-tydskentelyd on analysoitu sen mukaan, millaisia reflektiivisid
kysymyksii (1., 2. ja 3. tason reflektiokysymykset) vertaisarviointikokouksiin vie-
tiin ja toisaalta sen kautta, millaisia oppimistuloksia Kuvastin-prosessi tuotti.

Yrj6 Engestrom on Raeithelin (1983) ajatusten pohjalta hahmotellut, miti eri-
laiset reflektiotasot tarkoittavat. Reflektiotyyppiin 1 liittyvit kysymykset kohdis-
tuvat yksilén tyohon: Miten menettelen tissi tehtivissd? Onko menettelyni oi-
kea ja tehokas? Voisinko menetelld paremmin ja tehokkaammin? Miti oikeastaan
opin ja muistan? Tyyppiin 2 liittyvit kysymykset kohdistuvat ulospiin, yhteiseen
tehtiviin: Miki timi tehtivi oikeastaan on ja miksi se on tillainen: mihin silla
pyritdan? Millaisia lihestymistapoja tihidn tehtdviin voisi ajatella? Voisiko teh-
tivin asettaa ja miiritelld viisaammalla tavalla? Tyyppiin 3 liittyvit kysymykset
tarkastelevat tyén kohdetta niin, etti yksilén ja yhteisén rajat ylitetdin ja tyota
tarkastellaan seki 1 ja 2 tasojen kautta: Miti timi yhteinen toimintamme oike-
astaan on, miki siind synnyttidi ongelmia ja miti yritimme saada aikaan? Mihin
suuntaan haluamme muuttaa tai kehittidd toimintaamme? Kuinka voimme or-
ganisoida yhteistyotimme mahdollisimman viisaalla tavalla? (Engerstrém 2004,
97-98.) Joulukuuhun 2006 mennessi tehdyn koonnin perusteella 1. reflektiota-
son syitd oli palautuneessa Peilisaliaineistossa 16/25, 2. reflektiotason syitid 6/25
ja 3. reflektiotason syitd 3/25.

Painottuessaan huolestuttaviin ja kuormittaviin tilanteisiin Kuvastin-tydskente-
ly jasentyi suurimmalta osin yksilon kokemien ongelmatilanteiden kautta. Peilisa-
liin kirjattu syy tuoda tapaus vertaisarviointiin miirittyi usein niin, etti tyontekija
halusi vahvistusta ja tukea nimenomaan siihen, miten itse toimisi paremmin. T4-
td voidaan kutsua ensimmaiisen tason reflektioksi (Engestrom 2004). Vaikka syy
itsearvioinnille miirittyy usein yksilostd kisin, ohjaa Kuvastin-menetelmi hyo-
dyntimaiin asiakastyoskentelyn arvioinnissa reflektiotasoja 2 ja 3: Peilisalin raken-
teelliset teemat ohjaavat toisen asteen tarkasteluun yksilosti ulospiin: tyontekijia
ohjataan pohtimaan ty6tiin siti rajoittavien ja edistivien toimintaymparistoteki-
jéiden kautta. Samalla Kuvastin-prosessi ohjaa koko tyéryhmii miettimiin yk-
sittiisen tyontekijin asiakastyoskentelyn arvioinnin kautta kolmannen reflektio-
tason kysymyksii: Mitd yhteinen toimintamme on ja mihin suuntaan voimme
muuttaa tai kehittdi toimintaamme?

Peilisaliaineiston toisen asteen reflektiota kuvaavat syyt vertaisarvioinnil-
le liittyivit siihen, kuinka kaksi eri saman organisaation toimintamuotoa yhdes-
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si voisivat toimia asiakkaan tukena ja miki on verkoston ja toimiston parityos-
kentelykiytinnon merkitys tehtivin tyon kannalta ja kiytettyjen menetelmien
vaikuttavuuteen. Tyontekiji toivoi tiimin ottavan kantaa asiakkaan tilanteeseen,
ennakoivan tulevia riskeji ja asioita, joihin tulisi tyossa tarttua.

Kolmannen asteen reflektiota edustivat Kuvastin-tydskentelyn sellaiset syyt,
jotka liittyivit perheiden erilaisen kulttuuritaustan huomioimiseen lastensuoje-
lussa, asiakastapauksen kautta esille tulevaan organisaation toimintaongelmaan,
sekd maahanmuuttajalasten integroitumisen tukemiseen koulussa.

Mita Kuvastin-tyoskentely opetti?

Oppimistuloksia voidaan analysoida esimerkiksi ensimmaiisen ja toiseen asteen
oppimistuloksina tai generatiivisina oppimistuloksina (Alasoini 2007,8). Ensim-
miisen asteen oppimistulokset ovat tyoskentelylld vilittdmaisti aikaan saatavia
muutoksia tyoskentelyyn osallistuvien nikokulmasta. Toisen asteen tulokset viit-
taavat pysyviin muutoksiin, miki voi tarkoittaa esimerkiksi osallisten reflektioky-
vyn ja osaamisen kehittymisti. Generatiiviset tulokset viittaavat sellaisiin tyds-
kentelyn tuloksiin, jotka voivat hyédyttdi tiimin ulkopuolisia.

Vilittomien vaikutusten osalta aikaisemmat pilotointihavainnot (Yliruka 2006)
vahvistuivat siind mielessi, ettd vilittdmit vertaisarviointivaikutukset ja kiytto-
tarpeet olivat eri sektoreilla samoja. Yksittiisen tyontekijin nikokulmasta arvi-
ointikdytintd tukee sosiaalityontekijin perusty6td vertaisryhmissi tuotettujen
tyoskentelyvaihtoehtojen kautta. Menetelmi antaa sosiaalityontekijille mahdol-
lisuuden keskustella vaikeasta tilanteesta ilman kiiretti ja niin, etti kollegat pai-
set mukaan jo elettyyn ja koettuun asiakasprosessiin. Kuvastimen kautta on mah-
dollista aukaista oman tyon prosesseja my®és itselle. Menetelmi auttaa tyontekijai
dokumentoimaan ja havainnoimaan omaa tyotiin ja tukee sosiaalityontekijai
jaksamaan asiakastyon vaikeissa tilanteissa.

Vertaisryhmin nikokulmasta Kuvastin tuottaa jisentyneen ja taloudellisen ta-
van kisitelld asiakasasioita. Se auttaa nostamaan jatkotyoskentelyn arvioinnin
kannalta oleelliset asiat esiin monitasoisesta asiakastilanteesta ja tuottaa paneu-
tuvaa vertaisarviointia. Kuvastin auttaa tutustumaan kollegan ajatteluun syvilli-
semmin, silli faktatiedon rinnalla my6s subjektiiviset tulkinnat ovat tarkastelun
kohteena. Tyoskentely ehkiisee liian nopeita tulkintoja ja johtopiitoksid kollegan
tyoskentelystd sekd luo mahdollisuuden jakaa onnistumisen kokemuksia. Kiyty
keskustelu tuottaa yhteisti ymmairrysti sosiaalitydsti, tuottaa oivalluksia, mah-
dollistaa sosiaalityén ydinkysymysten esilld pitimisen, ammatillisesti relevantin
tiedon vaihtaminen ja osaamisen jakamisen (Yliruka 2006).

Tiimit eivit tuottaneet suoranaisesti vaikuttavuusoletuksia, joilla tarkoitettiin
olettamuksia siitd, onko asiakkaan hyvinvointi parantunut prosessin myota. Tyon-
tekijit tekivit kuitenkin johtopaatoksii siitd, mikd hyvissi sosiaalitydssd vaikutti
olennaiselta, ja siitd, miti itse oli oppinut prosessista. He hakivat ikdin kuin niyt-
tod itselle asiakastydn vaikuttavuudesta. Tamai ei tarkoita virheettdémyyden todis-
tamista, vaan ymmairryksen rakentumista sosiaalitydsti ja sen tekemisen ehdois-
ta ja myds epatdydellisyyden kanssa elimisti. Nami johtopiitokset kirjautuivat
Takapeili-lomakkeisiin. Niiden voidaan sanoa edustavan ensimmaiisen asteen op-
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pimistuloksia, mutta samalla ne kertovat toisen asteen tuloksista, ylipdansi tyon-
tekijoiden tiedonmuodostus- ja reflektiorakenteen kehittymisestid yhteisolliseksi
toimintavaksi.

"Piddin erityisen tiirkedindi sitd, ettd asiakastapauksiin palataan ja katsotaan, mité
sitten todella tehtiin tyéryhmdkdsittelyn jélkeen. Néiin saamme néikyviin sosiaalityon
prosesseja, miké on ajan henki muutenkin." (Schkipostiviesti 6.3.08)

"Vaikeassakin asiakkuudessa lapsen edun pitiminen kirkkaana mielessdi tuo mie-

lekkyyttdi tydskentelyyn." (K 16)

"Viranomaisverkostosta timdnkaltaisessa asiakkuudessa voi loytyd voimavaroja."

(K16)
"Johdonmukaisuus ja rajaaminen tuottaa tulosta pitkdlld aikavilillé". (K16)

"Sen olen oppinut, ettd omaa asiakasprosessiin syville menemistéicin on syytd tark-
kailla ja pyrkid vdlilli lihelle, vililli kauas, jotta tyéskentely onnistuu. Minulla on
halu péicisti asiakasprosessiin syville, jotta ymmdirtdisin minkdlaisista asioista ja ih-
misistd on kyse." (K16)

Generatiiviseksi oppimiseksi voidaan nostaa esimerkki, joka liittyy siihen, ettd
asiakasprosessi oli selkiytynyt tyontekijille itselleen ja siithen ettd prosessi oli kir-
jattu. Tyontekija hyddynsi Kuvastimeen kirjoittamaansa tapauskuvausta perustel-
lakseen seminaarin jirjestimista.

"Sain vietyd aiheeseen liittyvin seminaarin pidon edistimistd eteenpdiin Rikosseu-
raamusvirastoon casen avulla". (Kr3)

Toinen esimerkki generatiivisesta tuloksesta oli se, etti osa tyontekijdistd kertoi
niyttineensid Kuvastin-kokouksiin kirjoittamiaan yhteenvetoja asiakkaille avoi-
men dokumentoinnin hengessd (Wilczynski 1981). Kolmas esimerkki Kuvastin-
tyoskentelyn generatiivisesta vaikutuksesta oli maahanmuuttajien vanhempain-
ryhmin perustaminen (Lindblom & Maahi 2008,7)

Miten Kuvastin tukee uusiutumista? Engestromin mukaan (1995) tiimien pi-
tiisi pystyd paikantamaan ns. kehittivii ristiriitoja, jotta tiimi pystyisi laajenevaan
oppimiseen. Nonaka & Takeuchin (1995) organisatorinen tiedonmuodostusmalli
on edellistd harmonisempi. Siind uutta tietoa syntyy hiljaisen ja julkitiedon vuo-
rottelun kautta ja siind korostetaan luottamusta ja tunne-elementteji seki yhtei-
sollisen oppimisen tiloja. Kehittivin evaluaation mallit korostavat puolestaan pei-
leji, jotka saavat tydyhteisén reflektoimaan toimintaansa. Yksi tehokkaimmista
on asiakkaan dani (Vataja ym. 2007, 367).

Kuvastin-menetelmissi peilind toimii asiakasprosessin arvioiva jilkikiteisseu-
ranta ja kehittimismoottoriksi valjastetaan yhteiset johtopiitokset. Kuvastin toi-
mi edelleen keinona arvioida tiimini, ovatko sosiaalityén toimenpiteet olleet riit-
tdvii, ja tapana testata suunniteltua tyoskentelystrategiaa. Yhdessi tiimissa kiytiin
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esimerkiksi keskustelua siiti, yritetianko perheen tilanteeseen vaikuttaa vahvis-
tamalla liheisverkostojen osuutta vai panostamalla isin osallisuuteen perheessi.
Keskustelussa punnittiin my®s sitd, olisiko aiheellista harkita 13heisneuvonpidon
kiyttod vai jotakin muuta menetelmaillistd 1ihestymistapaa.

Rakenteellisten tekijoiden tarkastelu vertaisarviointitilanteessa nosti esiin muun
muassa sellaista yhteistyén sujumattomuutta muiden auttajatahojen kanssa, joka
ei ole ratkaistavissa tiimin kesken. Seikkula & Arnkil (2005, 17) tiahdentavit, et-
td asiakkaan moniongelmatilanteessa katse kohdistuu eri suunnista asiakkaaseen
— ja kukin erikoistunut taho koettaa oman perustehtivin puitteissa saada muu-
tosta. Mikili kokonaisuus ei edisty toivutulla tavalla, tyontekijit lisdavit yrityksia
muuttaa toisiaan. Muodostuu toistuva vuorovaikutuskuvio, jossa on mukana se-
ki asiakkaat ettd tyontekijat. Naiden kuvioiden havaitseminen yhdessi on avain
muutokseen. Kuvastimen kautta tiimi voikin havaita tarpeen esimerkiksi monia-
mmatilliselle ennakointidialogille, joka on kehitetty tillaisten pulmatilanteiden
avaamiseen tai yhteistydtapaamisen organisoimiseen yhteistyonkysymyksista.

Osa tiimeistd toi esille kuitenkin my6s vaaran siitd, ettd ryhmin kyky uudis-
tua heikkenee ajan myoti. Ryhmit pyrkivitkin pitimiin tiimirajat "hengittivi-
ni" ja edistimiin myos yksildiden omaa kehitystd muun muassa jatko-opinto-
jen keinoin. Erdissi tiimissd pyrittiin tietoisesti ottamaan mukaan opiskelijoita
ja muiden tiimien tyontekijéiti vertaisarviointikokouksiin. Tiimi tarjosi oppimis-
kokemuksen menetelmisti vierailijoille — toisaalta tiimi sai vertaisarviointiin ul-
kopuolisten arvioita. Wengerin (1998, 256) mukaan rajaprosessien rikkaus onkin
merkki yhteison oppimisesta.

Pilotoinnin kautta tyoskentelyn merkitykset monipuolistuivat. Kuvastinta
kiytettiin myds esimiestoiminnan tukena. Organisaatiomuutoksen ja jatkuvien
tyontekijivaihdosten paineessa Kuvastin nihtiin jatkuvuutta tukevana toiminta-
tapana. Esimiehet korostivat yhteisen keskustelun merkitystd myos siini, etti yk-
sittiisen tyontekijin tuen ja ohjauksen tarpeet hahmottuvat esimiehelle. Timai
olikin tirkeis, silla erddssi tiimissi tyontekiji raportoi Kuvastimen toimineen kei-
nona saada dini kuuluviin tiimissi ja realisoida tyontekijille itselle tapauksen laa-
tua. Tyontekiji kirjasi vertaisarviointikeskustelun palautelomakkeeseen, ettd en-
nen vertaisarviointikeskustelua, hin ei osannut arvioida, onko tilanne hankala vai
ei, eikd osannut arvioida tydskentelytapansa toimivuutta kyseisessi asiakastilan-
teessa. Hin oli kokenut epdmiiriistd huolta tilanteen suhteen, muttei osannut
tuoda asiaa esille aiemmin niin, ettd asiaan olisi tartuttu tai ettd olisi saanut pei-
lausta tilanteen luonteeseen. Kiyty vertaisarviointikeskustelu tuotti tyontekijille
suuntaviivoja jatkosta, antoi jasennysapua asiakkaan kanssa tydskentelyyn ja tuot-
ti tyontekijille kuulluksi tulemisen kokemuksen.
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Pe1hsal.1,. Slsal.n.en Prisma
Takapeili peili —_— =
Arvioiva Kollektiivinen nikékulma
Yksilon keskustelu, yliyksilélliset havainnot;
nikokulma, tieto, ideat, kollektiiviset padtelmit
Struktuuri | oman tyén tuki,reflektio 3. asteen reflektio
analyysi, tuen n kohdenta-
tarpeiden minen myos
hahmotus 1. ja 2.asteen
—>» 2. asteen reflektio #r——reflektioon >
>
Aloitus

Kuvio 3. Kuvastimen merkitys sosiaalityon tiimille

Kuvio 3 kuvaa sitd, mikd merkitys Kuvastin tyoskentelylld on tiimeille. Kaikil-
le tyoskentely tuottaa oppimisstruktuurin. Itsearviointiin motivoidutaan pidosin
oman tyon kautta ja omalle tydlle tukea hakien. Peilisali toimii tidssi jasennykse-
ni. Vertaisarvioinnin avulla tuotetaan my®s ainesta toisen asteen reflektioon ja
siini Sisdinen peili toimii tukena. Ajan kanssa piistiin myos tekemiin piitelmia
yksittdisen tyontekijin asiakas-prosessin ja oppimisprosessin seurannan (Takapei-
li) kautta. Nimi paatelmit kirjataan yhteisesti Prisma-lomakkeeseen.

Seuraavassa lastensuojelun sosiaalityontekija Jukka Piitulainen kuvaa, miti
merkitystd Kuvastin-prosessilla on ollut hinelle itselleen ja myds tydyhteisolle.
Tidmai kertomus tiivistdd yleisempiikin kokemusta menetelmista.

Peilistd naky% tyoni ]alkl — pikku viilauksella se on
mielettomdn hyvin tehty!

Itsearviointivaihe heijasti asiakastilanteen silmieni eteen

Kdisittelin kuvastimessa pienen vauvan tilannetta, jossa molemmilla vanhemmilla oli
huumeiden kéyttid, mutta jossa didillé oli vakaa aikomus pédisti kuiville ja hédnen
vuorovaikutussuhteensa vauvaan oli hyvdi. Lastensuojelu tuli mukaan synnytyslai-
tokselle. Tyoskentelyn aikana jdrjestettiin péihdehoitoja didille, didille ja vauvalle se-
kéi koko perheelle. Perhe oli muutamia kuukausia perhetyon piirissd.

Kevididlld 2006 tekemdini itsearvioinnin myéti epdselvi asiakastilanne selkeytyi
minulle, kun sen kokoamiseen kéiytti aikaa. Jotenkin tuli sellainen olo, ettdi voi kat-
soa asiakkuutta kauempaa. Ndin selkedisti vauvan tilanteen huumeita kéyttivdssd
perheessd. Pystyin eldmddin didin hyvén ja ldmpimdn vuorovaikutuksen ja péihde-
eldmdin aiheuttamien vaarojen ristiriita tilanteen kanssa. Ottamalla aikaa ajattelul-
le ymmdirrys asiakasprosessista kasvoi ja sen erilaiset tapahtumat asettuivat paikoil-
leen. Tuntui siltd, ettd ponnistelemalla sain asiakastilanteen koottua eteeni ja voisin
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helpommin miettici mitd sille pitdiisi tehdd. Palatessani asiakkaan tilanteeseen nmyo-
hemmin viliarvioinnissa yksikseni katsomaan mitd on tapahtunut, pystyi helposti
néikemdidin suunnitelmallisuuden ja tilanteen hallinnassa pysymisen vaikutukset.

Vertaisarviointi peilasi tehtyd tyotd ja lisdsi ammatillisuutta

Kevdiilld 2006 pidetysséii vertaisarviointikokouksessa esittelin tyéryhmdni sosiaa-
lityontekijoille ja sosiaaliohjaajille asiakasperheeni asian. Esittely sai aikaa tun-
teellisuutta ja kaikkien tyontekijoiden mielestdi tilanne oli todella huolestuttava (4,
asteikolla 1-4). Tilanteessa tuli esiin minikoossa asia, joka kohtaa lastensuojelun
yleisemminkin. Ihmiset huolestuvat lapsen asiasta hyvin tunnepitoisesti ja asioiden
ollessa monimutkaisia saavat asiaa hoitavan sosiaalityintekijin tuntemaan syylli-
syyttd. Tétd kautta ryhmdmme kdvi hyvin keskustelun siitd, kuinka asiakastilan-
ne herdttéidi tunteita ja kuinka tunteita saattaa huomaamattaan imed tyéntekijcind
itseensd ja alkaa toimia niiden mukaan. Sain hyvid ehdotuksia toimintamahdolli-
suuksista ja pystyin katsomaan muiden kommenttien valossa omaa suhdettani per-
heeseen. Vertaisarvioinnin aikana koin, ettd minua syyllistetiicin ja nousin takaja-
loilleni puolustamaan tehtyd tyoti. Kokouksen lopuksi tunsin tyytyviisyyttd, ettéi
olimme pystyneet keskustelemaan vaikeasta asiakastilanteesta ja tuomaan esille eri-
dvid mielipiteiti. Vertaisarvioinnin jilkeen minulla oli vahva tunne, etti perheen ti-
lanne on mietitty juurta jaksaen.

Seurantavaiheessa palasin ensin yksin asiakastilanteeseen kooten yhteen tiedon
missd nyt menndicin. Kokouksen aikana tyéryhmdmme oli selvdisti helpottunut tilan-
teen etenemisestd. Selvdisti oli néhtdivissd, ettd tilanteessa oli edetty suunnitelmalli-
semmin ja vauvan tilanne oli turvatumpi. Arvioinnin pohjalta pystyin tekemdicin lin-
jauksia siitd, miten jatkaa tyiskentelyd. Tuntui siltd, et olin saanut vahvistuksen
sille, ettéi asiakkaan kunnioitus ja hyvin vuorovaikutuksen rakentaminen on térkedici
riippumatta asiakkaan tilanteesta. Vaikka asiakkaan teot olisivat moraalisesti arve-
luttavia tai héin olisi ajautunut kuinka kraaviin tilanteeseen omien tekojensa seu-
rauksena, ei héintd ihmisend tule tuomita. Tuntui hyviltd saada hyvdd palautetta
tehdystdi tydstd ja systemaattisesta etenemisestd. Hyvd mind, hyvi me!
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5.5 Yhteenveto

Kuvastin-hanke tarjosi eriytyneempii kokemubksia ja tietoa niisti tekijoisti ja me-
netelmisti, jotka tukevat ja edistivit sosiaalialan tydyhteisdjen proaktiivista ja jat-
kuvaa tyokiytintdjen ja -olojen, tydn organisoinnin ja kehittimisen seka tyoyh-
teisdjen innovatiivisuuden kehittymisti ja vakiintumista osaksi sosiaalialan arkea.
Kuvastin-osahankkeessa hyoddynnettiin Kuvastin arviointimenetelmii. Hank-
keessa kehitettiin Kuvastin-menetelmii osallistavalla tavalla ja tuettiin ndin tyo-
yhteisdjen innovatiivisuutta. Hankkeessa arvioitiin menetelmin vaikutuksia tyo-
yhteistissa.

Hankkeen tavoitteet saavutettiin varsin hyvin: menetelmi soveltui eri sosiaa-
lityon alueille ja se todettiin hyodylliseksi menetelmiksi, kun tietyt perusedelly-
tykset olivat tyoyhteisdssd kunnossa. Menetelmin kiytto edisti pilottityéryhmis-
sd tyon suunnitelmallisuutta. Menetelmin lomakkeisto on kuitenkin suhteellisen
vaivalloinen paperiversiona ja vaatisi jatkokehittimisti. Kuvastin-menetelmi
juurtui kahdeksaan pilottitydyhteisoon kymmenesti ja levisi my6s muihin tyo-
ryhmiin itseohjautuvasti. Menetelmi tuki kidytinnén tiedon dokumentointia ja
edesauttoi arvioimaan tydmenetelmien toimivuutta, tekemiin piitelmii omasta
tyOsti ja toimintaedellytyksistid. Se tuki toimivampien tydtapojen omaksumista ja
tyossi jaksamista.

Kuvioluettelo

Kuvio 1. Kuvastin asiakastyon tukena.
Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin positiivinen kehd Kuvastimen vilittimana.
Kuvio 3. Kuvastimen merkitys sosiaalityon tiimille.

Kuvastimeen liittyvat esitykset ja raportit:

Lindblom, Bengt & Maahi, Katri (2008) KUVASTIN - Reflektiivinen itse- ja ver-
taisarviointimenetelmi lastensuojelun sosiaalitydssi www.vantaa.fi/i_liitetiedos-
to.asp?path=1;220;4720;4743;75601;75613 (viitattu 7.10.2008)

Liikanen, Assi & Kaisla, Susanna (2007) Gerontologisen sosiaalitydn menetelmis-
ti. Helsinki: Socca.

Piitulainen, Jukka (2008) Esitys Talentian Asiantuntijapaivilla 2008.
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6 BIKVA-MENETELMA —

ASIAKASLAHTOISTA
ARVIOINTIA JA KEHITTAMISTA?

Juha Koivisto

6.1 Johdanto

Asiakkaiden osallistaminen sosiaalipalvelujen ja sosiaalityon arviointiin, suunnit-
teluun ja kehittimiseen on noussut keskeiseksi tavoitteeksi 2000-luvulla. Asiak-
kaan dinen kuuleminen on tirkeis, silld palveluja tuotetaan heitd varten, ja he
ovat tillin ilmeisen hyvii asiantuntijoita. Asiakkaita osallistavia arviointi- ja ke-
hittdmiskiytintdja ja -menetelmii on Suomessa sosiaalialalla kiytossd kuitenkin
vain kourallinen. Hognabba (2007; 2008) kuvaa surullisiksi arviointikdytintoja,
joissa asiakkaiden osallistamiset ovat kertaluonteisia. Tallaiset arvioinnit voivat
tuottaa tuovat hyvinkin paljon kehittimisideoita, mutta ne tavallisesti kuolevat
arvioinnin loputtua. Niissi asiakkaat toimivat lihinni informantteina palvelun
jirjestdjan etukiteen laatiminen arviointikriteerien pohjalta. Tillaista arviointia
on tyypillisimmilldin esimerkiksi kunnissa tehtivit asiakastyytyviisyyskyselyt.
Tavoitteena tulisi olla asiakkaiden vahvempi ja pysyviisluoteisempi osallistami-
nen palvelun kehittimiskaytintoihin, jolloin asiakkaat itse miirittelevit palvelu-
jen laatu- ja arviointikriteereji.

Suomalainen sosiaaliala tarvitsee kipeisti toimivia kehittdmis- ja arviointimene-
telmii, jotka kertaluonteisuuden ja palveluiden tuottajalihtéisyyden sijaan osal-
listavat asiakkaat tasavertaisena kehittdjikumppanina palveluiden kehittimiseen
sosiaalialan yksikéiden pysyviisluoteisina kiytintoini. Ensimmaiisii konkreettisia
askelia tihdn suuntaan on Stakesin sosiaalipalvelujen arviointiryhmin FinSocin
Suomeen tuoma Bikva-menetelmi, jota on sovitettu suomalaisiin olosuhteisiin
FinSocin vetimini vuodesta 2004 alkaen kahdessa "aallossa" (ks. Hanninen ym.
2007). Yksittiisid Bikvaa kokeilleita hankkeita on ollut muutaman kymmenta.

Alun perin tanskalaisen Bikva-menetelmin tarkoituksena on olla asiakaslihtoi-
nen arviointi- ja kehittimismenetelm3, jonka soveltamisen tuloksena saadaan ai-
kaan oppimista, kehittymisti ja toimintatapojen muutosta organisaatiossa. Bikva
alkaa asiakkaiden ryhmihaastattelulla, jossa nimi arvioivat omien arviointikritee-
riensi avulla saamaansa palvelua. Seuraavassa vaiheessa haastattelun tulokset vie-
diin pohdittavaksi tyontekijoiden haastattelutilaisuuteen ja edelleen johtajien se-
ka lopuksi poliittisten paittijien haastattelutilaisuuteen. Bikva on ennen kaikkea
tyontekijoiden oppimiseen ja kehittymiseen tihtidava menetelmi, mutta proses-
sin on my®s tarkoitus tuottaa kehittimisideoita, jotka lopulta kdinnetian konk-
reettisiksi toiminnallisiksi muutoksiksi organisaatiossa.
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Tissd artikkelissa tutkitaan ja arvioidaan Bikva-menetelmin toimivuuden ja
vaikuttavuuden ehtoja ja muutosta, jota menetelmin avulla on mahdollista saa-
vuttaa. Menetelmii jisennetiin ja arvioidaan relationaalisen arvioinnin niko-
kulmasta (ks. Koivisto 2007a; 2007b) kuuden Bikva-kokeiluhankkeen pohjalta.
Analyysissi seurattiin Bikva-menetelmin ja timin kiyttoonotto-/soveltamisver-
koston yhtiaikaista muokkautumista.

6.2 Bikva-menetelman kokeilluverkosto

Bikva-arviointi- ja kehittimismenetelmin relationaalinen arviointi toteutettiin
osana Stakesin FinSocin toteuttamaa Bikva-kokeiluhanketta (2005-2007), jon-
ka kehittimistavoitteena oli soveltaa ja kehittii Bikva-menetelmii suomalaisiin
olosuhteisiin. Alatavoitteina oli luoda rakenteita asiakkaiden parempaan osalli-
suuteen, kehittdd dialogisia kokoontumisia eri sidosryhmien vililld seki edistda
menetelmin juurtumista osaksi oman tyon kehittimista.

Bikvaa kokeilevien hankkeiden ryhmi aloitti syyskuussa 2005 Stakesin FinSo-
cin johdolla. Yhteiseen kehittimis- ja kiyttdonottoverkostoon tuli mukaan runsas
kymmenen hanketta. Osallistujat saivat koulutusta ja ohjausta FinSocin tutkijoil-
ta menetelmin kiyttéonottoon ja kiyttoon liittyen. Koulutuksen ja kehittimisen
lihtokohtana oli Krogstrupin Bikva-opas (2004). Ryhmi toimii vuorovaikuttei-
sesti ja osallistujat oppivat koko prosessin ajan menetelmin kiytintoon sovelta-
misesta toinen toisiltaan. Kokoontumisia oli keskimiirin joka toinen kuukausi
noin vuoden ajan. Kukin hanke eteni samalla omaa tahtiaan. Hankevastaavat ker-
toivat tyokokouksissa hankkeen tilasta, onnistumisista, epionnistumisista, ongel-
mista jne.

Bikva-kokeiluhankkeen relationaalisessa arvioinnissa tutkittiin ja arvioitiin si-
td, millaiseksi Bikva ja timin kiyttoonottoverkosto muokkautuu sekd millaista
muutosta Bikvan soveltaminen tuottaa tydyhteisoissi/organisaatiossa. Teknologi-
at, palvelut tai kehittimismenetelmit eivit ole relationaalisen lihestymistavan
mukaan universaalisti tosia tai toimivia, vaan ne syntyvit ja toimivat verkostois-
sa. Toimiakseen ne vaativat ympirilleen samankaltaisen verkoston kuin oli niiden
alkuperiinen verkosto, jossa ne osoittautuivat toimivaksi. Esimerkiksi jokin ilmi6
saadaan syntymiin laboratorio-olosuhteissa tiettyjen vilineiden, metodien, hy-
gienian ja toimien avulla. Jotta ilmi6 saataisiin syntymiin laboratorion ulkopuo-
lella, on laboratorio-olosuhteet rakennettava sinne tiettyjen elementtien ja toi-
mien osalta uudestaan. Relationaalisesta nikokulmasta voidaan tarkastella mita
tahansa innovaatiota.

Miti enemmin erilaisia toimijoita ja elementteji jonkin asian toimiminen ha-
lutulla tavalla edellyttii, sitd vaikeampaa on sen siirtiminen jonnekin muualle ja
sitd todennikoisempii on, ettd asia, esimerkiksi jokin tydyhteison kehittimisme-
netelmi, ei pysy samana kun sitd yritetdin siirtdd. Eikd "samuuden” tarvitse olla
tavoitekaan, menetelmi voi saada uusia muotoja uudessa ympiristdssi ja toimia
sellaisenaan hyvin.
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Metodit, menetelmit tai teknologia ovat titen relationaalisen arvioinnin niko-
kulmasta enemminkin moninaisia sosiomateriaalisia verkostoja, hybrideji, kuin
jotakin jota vain kiytetian. Menetelmii ja kontekstia ei voi erottaa toisistaan. So-
vellettavan menetelmin hyvyys tai huonous on relationaalista kulloiseenkin ver-
kostoon nihden (ks. Schot & Rip 1997; Lehoux 2006). Relationalinen arviointi
kuuntelee ideaalitapauksessa kaikkien verkostoon kuuluvien toimijoiden danta.

Relationaalisen arvioinnin lihestymistapa on kuvattu systemaattisesti hank-
keen laajemmassa raportissa (Koivisto 2007a), joten siti ei tissd yhteydessi tar-
kemmin kuvata (ks. myos Koivisto, Vataja & Seppinen-Jirveld 2008; Koivisto,
Anttila & Reiman-Moéttonen 2007; Saalasti-Koskinen, Koivisto, Palmhgj-Nielsen
ym. 2007). Tamin arviointitutkimuksen pidarviointikysymykset olivat

1. millaiseksi Bikva ja timin kiayttoonottoverkosto muokkautuu hankkeissa,

2. miten Bikvaa ja kiyttoonotto-/kehittimisverkostoa yllipidetian hankkeen
aikana, ja

3. millaisia seuraamuksia Bikva-prosessi saa aikaan tydyhteistissi/organisaa-
tioissa.

Koko arvioinnin tarkoituksena oli tutkia, millaisia ovat Bikvan toimivuuden ja
vaikuttavuuden vilttimittomia ehtoja eli millainen verkosto (toimivuuden ehdot
ja edellytykset) Bikvalla tulee olla, jotta silli saadaan aikaan haluttuja seuraamuk-
sia. Vaikuttavuus tarkoittaa tissi sitd, ettd Bikvan avulla saadaan aikaan oppimis-
ta, kehittymistd ja muutosta organisaatiossa. Arviointiin lupautui mukaan kuusi
Bikvan kokeiluhanketta, joiden teemat olivat:

- Lastensuojelupiivystys ja kriisityo
- Lapsiperheiden hyvinvointi

- Perhetyo

- Aikuissosiaalityén miesasiakkaat

- Piihdehuollon asiakaslihtoisyys

- Asunnottomuus

Relationaalisen arvioinnin piihuomio kohdennettiin Bikvan aktuaaliseen so-
veltamisprosessiin. Tutkimusaineistona kiytettiin kolmenlaista materiaalia: 1)
hankkeiden itse tuottamaa kirjallista materiaalia, joka kattoi hankkeiden koko
elinkaaren (mm. hanke- ja muut suunnitelmat, PowerPoint-esitykset, kutsukir-
jeet, koonnat, hankkeiden projektiraportit), 2) reaktiokyselyn vastauksia, jollai-
sen jokainen Bikva-haastatteluun osallistunut tiytti kussakin haastatteluryhmassa
(kahden Bikva-prosessin osalta kyselyiti ei kuitenkaan toteutettu), ja 3) Bikva-ar-
vioijien teemahaastatteluja, joita toteutettiin yksi kunkin hankkeen osalta. Lisik-
si materiaalina kiytettiin yhden hankkeen osalta ammattikorkeakouluopiskelijoi-
den kyselyvastauksia asiakkaiden haastattelutilaisuuksia koskien (Bikva-arvioinnin
organisoijan laatima kysely), kahden hakkeen osalta organisaation johtajalle 14-
hetettyi avointa sihkopostikyselyi, jossa tiedusteltiin Bikvan avulla saavutettua
muutosta, seki tutkijan omia tydkokouksissa kertyneitd muistiinpanoja. Aineis-
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toa kerittiin tammikuun 2006 ja syksyn 2007 viliseni aikana. Bikva-kehittimis-
toiminnan osalta kuultiin siis Bikva-haastattelijoiden seki lihes kaikkien Bikva-
haastatteluihin osallistuneiden #anti. Hankkeiden omiin kehittimisverkostoihin
kuuluvia muita henkil6iti ei kuultu. Kustakin Bikva-prosessista saadun aineiston
avulla kukin Bikva-prosessi rekonstruoitiin uudelleen relationaalisen arvioinnin
nikokulmasta.

6.3 Bikva - asiakaslahtoinen arviointi- ja
kehittamismenetelma

Bikva-menetelmin tarkoituksena on olla asiakaslihtoinen arviointi- ja kehittimis-
menetelmi, jonka soveltamisen tuloksena saadaan aikaan oppimista, kehittymisti
ja toimintatapojen muutosta organisaatiossa (ks. Krogstrup 2004). Bikva perus-
tuu seuraaviin olettamuksiin ja lihtékohtiin:

- asiakkaalla on sellaista kokemustietoa, jota tarvitaan kehitettiessa palvelu-
jen laatua, vaikuttavuutta ja kustannustehokkuutta

- asiakas on arvokas tiedonantaja ja kumppani kehittimisessa
- asiakas voi olla oppimisen kdynnistiji

- asiakkaat arvioivat palveluja omien kokemustensa perusteella ja miiritti-
vit siten arvioinnin kriteerit

Krogstrupin (2004) Bikva-oppaassa kuvataan Bikva-menetelmi. Oppaan ku-
vaus menetelmistd voidaan ymmartia relationaalisen arvioinnin nikékulmasta
skriptina (ks. Akrich 1992; 1995; Verbeek 2005), joka miirittelee millaisia toi-
mijoita menetelmiin kuuluu, mitd toimijoiden tulee tehdi ja millaiset sddnnét ja
periaatteet toimijoiden tekemisti ja vuorovaikutusta vilittivit. Skriptin mukaan
Bikva tuottaa oppimista, kehittymisti ja muutosta organisaatiossa. Menetelmii ei
sininsi ole missdin olemassa, vaan se rakentuu kulloisessakin sovelluksessa toimi-
joiden vuorovaikutuksen tuloksena ja se muokkautuu aina omanlaisekseen. Opas
mirittelee menettelyn nelji paivaihetta toimijoineen, toimintoineen ja toiminto-
ja vilittivine tekijéineen.

1) Bikvan kiytto aloitetaan ryhmihaastattelulla, jossa ulkopuolinen haastatteli-
ja pyytii avoimella kysymykselld asiakkaita kertomaan ja perustelemaan, miti he
pitdvit myonteiseni ja mitd kielteisend heihin kohdistuvassa sosiaalitydssi/palve-
lussa. Ryhmihaastattelun tuloksena saadaan tietoa asiakkaiden kokemuksista ja
heidin laatuarviointeja.

2) Asiakkaiden palaute esitelldidn tyontekijoille. Tarkoituksena on pohtia ryh-
mihaastattelussa, mihin asiakkaiden palaute perustuu. Ensisijainen tavoite on, et-
td palaute saattelee sosiaalityontekijit pohtimaan omaa toimintaansa.

3) Asiakkaiden ja tyontekijoiden ryhmihaastatteluista saatu palaute esitellain
organisaation johdolle. Ryhmihaastattelussa pohditaan asiakkaiden ja tyonteki-
joiden antaman palautteen perusteita ja syita.

4) Asiakkaiden, tyontekijoiden ja johdon ryhmihaastatteluista saatu palaute
esitelldan poliittisille paittdjille, jotka vuorostaan pohtivat palautteen perusteita ja
syita.
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Bikva-haastattelija eli ryhmihaastattelujen vetdji voi antaa saatujen tulosten
puhua puolestaan tai voi antaa arviointiprosessista saatujen tietojen perusteella
kehittaimisehdotuksia ja suosituksia ja niin edistid muutokseen johtavaa kehitti-
misprosessia.

Bikvan soveltamisen piitavoitteena on tyontekijéiden oppiminen ja kehitty-
minen, mutta timi koskee myds johtajia ja poliittisia paittdjid. Oppaan mukaan
heidin tulee tarvittaessa muuttaa ratkaisujaan, mikili halutaan, etti asiakkaiden
hyvii sosiaalityoti koskevat kriteerit ja todellinen sosiaality® ovat sopusoinnussa.

Bikva perustuu kaksikehiisen oppimisen ajatukseen, jonka mukaan organisaatio
pystyy Bikvaa soveltaessaan nikemiin tilanteen monelta kannalta ja siten kyseen-
alaistamaan olemassa olevat toimintatavat; saadaan tietoa ristiriitaisista tarpeista,
sosiaalityon toteutuksen edellytyksisti ja sen seurauksista. Oppaan mukaan me-
netelmin toimivuuden edellytykseni on, ettid organisaatio pystyy olemaan avoin
asiakkaiden nikékannoille.

Esimerkki: Lastensuojelupdivystys ja kriisityd

Bikva osana lastensuojelupdivystyksen kehittimisverkostoa

Kuuden tarkastellun Bikva-prosessin case-analyysit on kuvattu systemaattisesti
hankkeen laajemmassa raportissa (Koivisto 2007a). Bikva-menetelmin idea avau-
tuu parhaiten esimerkin avulla. Hankkeessa mukana ollut esimerkkitapaus koskee
[ti-Uudenmaan lastensuojelupiivystyksen ja kriisityon kaksivaiheista kehittimis-
hanketta. Ensimmaiisessd vaiheessa vuosina 2002-2004 hankkeessa oli mukana
neljd kuntaa: Porvoo, Sipoo, Loviisa ja Pernaja. Hankkeen tavoitteena oli kehit-
tda kuntien asukkaita sekd sosiaalitoimen ja muiden hallintokuntien tyontekijoita
tehokkaasti ja laadukkaasti palveleva lastensuojelun paivystysjirjestelma. Lisdksi
tavoitteena oli yhteisen toimintamallin 16ytiminen eri ammattiryhmien vilille
seki tiedonkulun selkiytyminen eri yksikoiden ja sidosryhmien vililld. Idea las-
tensuojelupiivystyksen jirjestimiseksi syntyi kuntien sosiaalityon johtajien ja so-
siaalityontekijoiden yhteisessi koulutustilaisuudessa. Suunnitteluvaiheen kehitti-
misverkostossa oli mukana piivihoidon, poliisitoimen ja sosiaalitoimen edustajia,
kaupungin lakimies ja sosiaalialan osaamiskeskuksen suunnittelija. Lastensuoje-
lupdivystys on rakennettu keskitetysti Porvoon kaupungin sosiaalitoimen alaisen
turvakoti Nutun yhteyteen.

Hankkeen toisessa vaiheessa vuosina 2005-2007 tuli kehittimisverkostoon
mukaan vield neljd uutta kuntaa: Askola, Lapinjirvi, Ruotsinpyhtii ja Liljendal.
Jatkohankkeen tavoitteiksi miiriteltiin vahvistaa lastensuojelun paivystys- ja krii-
sityon erityisosaamista turvakoti Nutussa ja vakiinnuttaa yksikon toimintaa maa-
kunnissa. Hankkeessa pyrittiin luomaan yhteniistid paivystyskiytintod kuntiin ja
valmistautumaan tulevaan sosiaalipiivystykseen. Keskeiseni tavoitteena oli tukea
varsinkin pienten kuntien lastensuojelutysti hankkeeseen palkatun erityisperhe-
tyontekijin toiminnan avulla.

Ilmoitus perheen akuutista kriisisti ja yhteydenotto piivystykseen voi tulla asi-
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akkaalta itseltidin, lihiomaiselta, ystivilti, naapurilta tai viranomaiselta. Tavalli-
sesti poliisi on ensimmiinen viranomainen, joka saapuu kriisitilanteessa paikalle.
Kehitetyssa mallissa kriisiin purkaminen tapahtuu sosiaalityontekijin ja erityis-
perhetyontekijin yhteistyoni. Asiakas siirtyy "saattaen vaihtamalla" oman koti-
kuntansa sosiaalitydntekijin ja mahdollisen perhetyéntekijin tai muun yhteistyo-
tahon asiakkaaksi. Erityisperhetydntekiji voi perheen kanssa tehtivin sopimuksen
mukaisesti jatkaa kriisin kasittelyi ja jilkihoitoa yhteistyossd alueen sosiaalityon-
tekijan kanssa. Asiakasprosessin eri vaiheissa myos muilla yhteistydtahoilla on
oma roolinsa. Asiakkaat ohjautuvat erityisperhetydntekijin luokse paasiintdises-
ti turvakodin kautta. Asiakkuus voi syntyd turvakodissa vietettyni aikana tai tur-
vakodista 1ihdon jilkeen, jos elimi ei alakaan sujua toivotulla tavalla.

Yhteni osana hankkeen kokonaisarviointia toteutettiin Bikva-arviointi keviilld
2006. Bikva-kehittimisverkoston ytimen, Piijit-Hidmeen ja Ita-Uudenmaan sosi-
aalialan osaamiskeskuksen Verson tutkijan, turvakodin johtajan, hankeen yhteys-
henkilén ja osaamiskeskuksen suunnittelijan neuvottelun tuloksena arviointivi-
lineeksi valittiin Bikva-menetelmi. Verson suunnittelija oli osallistunut syksylla
2005 Stakesin Bikva-koulutukseen ja miettinyt, missi voisi kokeilla menetelmai.
Osaamiskeskuksessa oli toteutettu jo yksi Bikva-arviointi ja siitd oli hyvid koke-
muksia, joten menetelmii piitettiin hyddyntia uudelleen.

Bikvan toteutus suunniteltiin suunnittelijan, tutkijan, turvakodin johtajan ja
erityisperhetydntekijin muodostaman suunnitteluverkoston toimesta. Bikva-ar-
vioinnin tavoitteeksi asetettiin saada lastensuojelupiivystyksen asiakkaiden dini
ja kokemukset kuuluviin saamastaan sosiaalipalvelusta. Haastattelupaikaksi valit-
tiin palvelutalo, joka koettiin tarpeeksi neutraaliksi paikaksi. Asiakasryhmiin vali-
koinnin reunaehdoksi asetettiin, etti lastensuojelupdivystyksen asiakkaana olemi-
sesta oli kulunut korkeintaan puoli vuotta. Tilloin kriisityohon liittyneet tilanteet
olisivat vield muistissa. Kriisity6 oli voinut tapahtua esimerkiksi asiakkaan kotona
tai turvakodissa.

Asiakkaita houkuteltiin kehittimisverkostoon ja haastattelutilaisuuteen kut-
sukirjeelld, jossa kerrottiin Bikva-menetelmisti ja asiakkaiden dinen kuuluvuu-
den tirkeydesti. Erityisperhetyontekiji oli lisiksi puhelimitse yhteydessi kaikkiin
kutsukirjeen saneisiin. Tyontekijoitd, johtajia ja poliittisia paitoksentekijsitd hou-
kuteltiin haastatteluun niin ikdin kirjeells, jossa kerrottiin Bikva-menetelmisti ja
kaikkien toimijoiden mielipiteen tirkeydesti.

Verson suunnittelija toteutti Bikva-arviointiprosessin yksin, apuna toimi kui-
tenkin kirjuri. Tdmi koetti noudattaa arvioinnissa mahdollisimman tarkasti Bi-
kva-opasta. Stakesin Bikva-koulutus- ja kehittimisverkoston hin arvioi tirkeiksi
vertaisoppimisen tapahtumaksi. Haastattelutilaisuudet etenivit samantyyppisen
kasikirjoituksen mukaisesti. Aluksi haastattelija ja kirjuri toivottivat haastatelta-
vat tervetulleiksi ja esittidytyivit seki kertoivat hankkeesta ja sen arvioinnista Bi-
kva-menetelmin avulla, joka esiteltiin PowerPoint -esityksend. Haastateltaville
kerrottiin Stakesin FinSocin tekemistd Bikvaa koskevasta ulkoisesta arvioinnis-
ta. Ryhmitilanteessa pyrittiin rentouteen, luottamuksellisuuteen ja avoimuuteen.
Haastateltavien kommentit kirjattiin nikyviin seinille, jolloin niiti oli mahdollis-
ta korjata. Haastateltavat istuivat saman poydin direlld. Haastattelija pyrki anta-
maan tilaa ryhmin keskustelulle osallistumatta tai ohjailematta liikaa tilannetta.
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Naisasiakkaat tyytyviisid, nuoret kriittisia

Haastateltavia asiakasryhmii oli kaksi: lastensuojelupiivystyksen asiakkaina vii-
meisen puolen vuoden aikana olleet viisi naista ja piivystyksen asiakkaina olleet
kolme naispuolista nuorta. Kaikki haastateltavat olivat asuneet jonkin aikaa tur-
vakodissa.

Naisasiakkaille esitettiin seuraavat kysymykset: Miki on ollut lastensuojelupaii-
vystyksessi hyvii, mikd on toiminut hyvin ja auttanut teiti? Miki on ollut huo-
noa tai miki ei ole toiminut? Miten lastensuojelupiivystysti tulisi kehittidi tai
parantaa?

Naiset kokivat saaneensa piivystyksestid konkreettista apua eri tilanteissa, esim.
jirjestettiin oma tukiasunto tai selked piivirytmi 16ytyi turvakodista. Turvakodis-
ta saatua lihtemisen jilkeistd keskustelu- ja muuta tukea pidettiin arvokkaana.
Tarvittavaa apua ei kuitenkaan aina ollut saatavilla, esimerkiksi tyontekijéiden
vaihtojen tai lomien takia. Naisasiakkaat kokivat tulleensa aidosti kuulluiksi ja et-
td heidin tilanteensa otettiin vakavasti. Jokaisen tyontekijin kanssa vuorovaiku-
tus ei aina kuitenkaan ollut toiminut. Osa fyysisiin tiloihin ja sddnt6ihin liittyvista
asioista koettiin rajoittavina. Yhteisollisyyden oppimista pidettiin hyvini asiana.
Naiset kokivat haasteelliseksi sen, ettd omia asioita oli hoitamassa useampi viran-
omainen, jotka saattoivat yllittien vaihtua tai jaidi lomalle. Tihin ehdotettiin
parannukseksi rinnalla kulkevaa tukihenkil6i. Haastattelijan mukaan naiset toi-
vat selkeisti esiin, ettd ko. palvelu on tarpeellinen ja etti he olivat hyotyneet siiti.
Palvelu oli antanut heidin elimilleen konkreettista apua ja suuntaa.

Haastattelutilaisuuden naiset kokivat positiiviseksi vertaistueksi, jossa koke-
mukset ja asiat olivat kaikille yhteisii. Asioista puhuttiin niiden omilla nimilla.
Naiset kokivat saaneensa kertoa oman tarinansa ja kokemuksensa viranomaisista.
Joku koki saaneensa jakaa hyvin olon tunnetta. Lisdi resursseja toivottiin mobi-
lisoitavan sosiaalipalveluihin. Toivottiin, ettd keskustelussa esitetyistd kokemuk-
sista ja kritiikistd olisi hyotyd palvelun kehittimisessi. Asiakaslihtoisyytti pidet-
tiin hyvini asiana. Tilaisuutta pidettiin positiivisena ja rentona seki avoimena ja
kodikkaana.

Nuorten haastatteluryhmissi esitettiin samat kysymykset kuin naisryhmissi.
Lisiksi haastattelija joutui tekemiin lisikysymyksii, jotta asiakaskokemukset saa-
tiin esille. Haastattelijan mukaan nuoret olivat mustavalkoisempia ja kriittisem-
pii kuin naisasiakkaat. Nuoret toivat runsaasti esiin turvakodin siintojd koskevaa
kritiikkid, haluttiin enemmin vapauksia, esimerkiksi tupakointiin ja kdnnykin-
kayttoon sekd huoneissa liikkumiseen liittyen. Nuorilla oli hyvii ja huonoja koke-
muksia vuorovaikutuksesta tyontekijin kanssa. Jutteluapua kaivattiin heikkoina
hetkina. Turvakodissa jirjestettyd toimintaa, esimerkiksi leffojen katselua ja "bar-
bileikkii", pidettiin hyvini. Toivottiin kuitenkin jirjestettyd ohjelmaa, lautapeleji
ja nyrkkeilysikkii. Nuoret pitivit tiloja kolkkoina ja epiviihtyisini. Nuorille toi-
vottiin omia tiloja, jossa saa olla rauhassa. Mutta vaikka nuoret esittivitkin kritiik-
kia, ymmirrettiin turvakodin tarpeellisuus.

Tyontekijat maltillisia ja rakentavia

Tyontekijoiden ryhmihaastatteluun saatiin rekrytoitua yhdeksin tyontekijia: pro-
jektin sosiaalityontekija, erityisperhetyontekiji, turvakodin ohjaaja sekd paivys-
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tyksen kanssa yhteistyoti tekevii sosiaalityontekijoiti. Tyontekijoille heijastettiin
seinille asiakkaiden esiin nostamia teemoja ja kokemuksia lastensuojelupiivys-
tyksesti. Vain sellaisia teemoja nostettiin esiin, joihin tyontekijoilld oli mahdolli-
suus vaikuttaa. Haastattelijan mukaan tyontekijit suhtautuivat tilaisuuteen ja asi-
akkailta tulleisiin kommentteihin maltillisesti ja rakentavasti.

Turvakodista 1ihdon jilkeisen tuen osalta tyontekijit kommentoivat, ettd pii-
vystys jatkuu vield senkin jilkeen, kun asiakas on lihtenyt turvakodista. Tyonte-
kijat pitivit tirkeini, ettd jatkotyoskentelyi kehitetiin edelleen; selked malli an-
taisi asiakkaalle turvallisuuden tunnetta. Heidin mukaansa asioista tulee puhua
suoraan ja rakentavasti. Tyontekijit pitivit niin ikdan lomien takia ja vuorotyon
johdosta syntyviid vaihdoksia ongelmallisia asiakkaiden ja myos tyontekijoiden
kannalta. Oman tyontekijamallin kehittiminen olisi heidin mielestiin tarpeellis-
ta. Lisiksi tiedottamista tulisi tehostaa ja kehittai. Tyontekijit katsoivat, etti hei-
din tehtivinsi on olla rajoja asettava, turvallinen aikuinen. Heidin mukaansa tur-
vakoti toimii parhaiten iideille ja lapsille, nuorille olo sielld on kiusallisempaa jo
tilakysymystenkin takia. Tyontekijit toivoivat lisia resursseja, jotta nuoren kanssa
toimimiseen jiisi enemmain aikaa. Kehittimisideoina nostettiin esiin taideharras-
tuksen kidynnistiminen ja muun ohjatun toiminnan lisiiminen.

Haastattelutilaisuuden tyontekijit kokivat oivaltavaksi ja nikokulmia avaavak-
si, kun sai kuulla eri tyontekijoiden mielipiteitd. Oivallettiin, ettid asiakkaiden aja-
tuksista voi syntya kehittimisideoita. Keskustelun katsottiin kuitenkin rajoittu-
neen liikaa turvakodin toiminnan puimiseen, vaikka tarkoitus oli ollut keskustella
laajemmin lastensuojelupdivystyksesti. Tyontekijit kokivat saaneensa antaa tietoa
omasta tyonkuvastaan, tosin jokunen koki olleensa piiasiassa saajan asemassa. Bi-
kva-menetelmii pidettiin hyvini menetelmini asiakkaiden nikokulman esiin-
tuomiseksi. Toivottiin, ettd keskustelulla olisi merkitysti ja vaikutusta. Tilaisuutta
pidettiin positiivisena, joskin hidastempoisena.

Johtajat kaikkien yhteiselld asialla

Johtajien haastattelutilaisuudessa oli mukana seitsemin johtajaa: kaksi poliisin
edustajaa, turvakodin esimies seki sosiaalijohtajia. Haastattelijan mukaan johta-
jat oli helppo saada mukaan tilaisuuteen, koska nimi olivat entuudestaan tuttuja.
Osa oli mukana koko hankkeen ohjausryhmissi. Asennoituminen tilaisuuteen ja
tyoskentelytapaan oli innostunutta ja hyvihenkisti. Haastattelija luokitteli ja tii-
visti asiakkaiden ja tyontekijoiden haastatteluissa nousseita asioita ennen kuin vei
ne johtajien haastatteluun. Haastattelija vei tilaisuuteen lihinni vain sellaisia asi-
oita, joihin timi katsoi johtajilla olevan mahdollisuus vaikuttaa.

Johtajat pohtivat sitd, mille taholle paivystyksen jatkotydskentely kuuluu, pii-
vystykselle vai kunnalle. Johtajien mielesta asioiden siirtoa piivystykseltd kunnille
seki jatkotyoskentelyi tulee kehittii ja luoda kuntiin selked malli. Miesasiakkail-
le katsottiin olevan tirkeai kehittia jatkoprosesseja. Johtajat pitivit tirkeini, ettd
resursseja lastensuojelupiivystyksesti tiedottamiseen lisitddn. Johtajat mielsivit
turvakodin viimesijaiseksi paikaksi nuorille; kunnissa on tyoskenneltivi pitkdin
ennen kuin turvakotia ajatellaan vaihtoehdoksi. Johtajat katsoivat, ettid nuorille
tulee olla oma osasto turvakodissa ja sellainen oli uusiin tiloihin tulossakin. Joh-
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tajien mukaan asiakkaat tarvitsisivat erityispalveluja, kuten taideterapiaa. Johta-
jat pitivit itsendisyyteen kannustamista sosiaalityon keskeiseni tavoitteena, koska
tyontekijiresursseja ei voida lisiti. Todettiin, etti asiakkaille tulee eliminkriisissa
paljon viranomaisia yhdelld kerralla. Asiakkaan tulee siirtyd "saattaen" viranomai-
selta toiselle.

Johtajat kokivat haastattelutilaisuuden mielenkiintoiseksi, antoisaksi ja hy6dyl-
liseksi. Asia koettiin yhteiseksi. Vahvat ja nopeat puhuivat eniten. Hiljaisemmat
luopuivat puheenvuorosta, mutta heiltd kysyttiin tarvittaessa erikseen. Vastaavaa
keskustelua katsottiin tarvittavan aina lisid, jotta syntyy uusia ideoita ja on mah-
dollisuus ymmirtid toisia toimijoita. Muistutettiin, ettd koska resurssit eivit li-
sdanny, on tehtivi rajauksia hoidettavien tehtivien suhteen. Osallistujat kokivat
saaneensa esittii oman kantansa ja nikemykseni asioihin. Poliisin edustajat us-
koivat tuoneensa hivenen poikkeavan nikokulman asioihin. Haastateltavat uskoi-
vat tilaisuudella olevan merkitysti palvelujen kehittimisen kannalta. Tilaisuutta
pidettiin rentona, innostavana ja avoimena.

Arvioinnin tulokset esiin lautakunnissa

Haastattelija yritti kahteen otteeseen houkutella perusturvalautakuntien puheen-
johtajia yhteiseen ryhmihaastatteluun. Osallistujamairit niyttivit kuitenkin jaa-
vin pieniksi, joten haastattelija sopi kahden suurimman kunnan lautakunnan pu-
heenjohtajan kanssa, ettd hin tulee kertomaan Bikva-arvioinnista lautakuntien
kokoukseen.

Haastattelija esitti lautakunnissa arviointiprosessin tulokset PowerPoint-tiivis-
tykseni. Tuloset olivat tiivistyneet jo kehittimisehdotuksiksi: kehitetdan selked
malli asiakkaan kanssa tehtiviin jatkotyoskentelyyn, kehitetiin oma-tyonteki-
jamalli, tehostetaan lastensuojelupdivystykseen liittyvdd tiedottamista, kehite-
tiddn turvakodissa tarjottavia aktiviteetteja ja selvitetiin mahdollisuutta kiynnis-
tda palveluohjaaja- tai tukihenkildtoiminta. Toinen tilaisuuksista oli kiireinen ja
enemmin tiedostusluonteinen. Toisessa tilaisuudessa syntyi keskustelua. Osallis-
tujat olivat kiinnostuneita siitd, miten tuloksia on tarkoitus kiyttii toiminnan ke-
hittimiseen.

Konkreettisia muutoksia

Koko Bikva-prosessiin osallistui asiakkaiden lisiksi varsin monen ammattiryhmin
edustajia. Tavoitteeksi asetettu asiakkaiden dinen ja kokemusten kuuluminen to-
teutui hyvin. Oppimista ja nikdkulmien avautumista tapahtui puolin ja toisin.
Tutkimuksessa ei kuitenkaan piisty tarkemmin erittelemiin, millaisten vuoro-
vaikutusprosessien tuloksena prosessin tuottamat kehittimisehdotukset ovat
turvakodissa realisoituneet konkreettisiksi muutoksiksi. Haastattelijan mukaan
jilkeenpiin osa kehittaimisehdotuksista on generoitunut konkreettisiksi muutok-
siksi. Asiakkaiden jatkotyoskentelyn tueksi on kehitetty uusia lomakkeita, tiedot-
tamista on lisitty ja turvakodin tydaikoja on muutettu niin, ettd tyontekij6illd on
parempi mahdollisuus viedi nuoria talon ulkopuolisiin aktiviteetteihin.

Vaikka Bikva-prosessissa oli taustalla monen kunnan ja useiden toimijoiden
kehittaimishanke ja -verkosto, itse Bikva-arviointiprosessi rakentui ja sujui varsin
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hyvin. Keskustelu rajoittui kuitenkin liiaksi turvakoti Nutun toimintaan, kun al-
kuperiiseni tarkoituksena oli arvioida lastensuojelupiivystysti laajempana pro-
sessina. Kiyttdonottoverkoston rakentaminen onnistui piiasiassa sujuvasti, koska
tyontekijit ja johtajat olivat osittain entuudestaan tuttuja toisilleen. Asiakkaita,
tyontekijoitd ja johtajia saatiin haastattelutilaisuuksiin helposti. Paittijitaso on-
nistuttiin virviimiin huonommin haastatteluun, miki muistuttaa siiti, etti ke-
hittimisverkostoa on tirkei rakentaa ja yllipitai heti hankkeen alusta alkaen.

6.4 Bikvan toimivuuden ja vaikuttavuuden ehtoja

Tissd luvussa kootaan ja jisennetidan kuuden case-analyysin perusteella Bikva-
menetelmin toimivuuden ja vaikuttavuuden ehtoja. Kyse on siiti, millaisia asi-
oita tulevissa Bikva-menetelmin kiyttoonotoissa on tirkeda huomioida eli miten
Bikva-menetelmi ja timin verkosto tulisi rakentaa, jotta menetelmi saataisiin
mahdollisimman hyvin toimimaan. Esitettivit asiat voidaan mieltiin Krogstru-
pin esittdimin Bikvan skriptin tiydennyksing, jotka tulevissa kiyttdonotoissa tu-
lee testatuksi.

Kehittamisverkosto

Bikva-arviointi voidaan toteuttaa joko osana kehittimishanketta tai perustoimin-
nan arviointina. Heti prosessin alussa on tarpeellista rakentaa kiyttdonotto-/ke-
hittimisverkostoa ja menetelmiin sitoutuvaa ilmapiirii. Kiyttéénottoverkos-
to tarkoittaa kaikkia niiti ihmisii ja resursseja, joita tarvitaan, jotta menetelmi
saadaan toimimaan. Kaikki arvioinnin kannalta relevantit toimijat tulisi saada
sitoutettua menetelmiin, myds ne organisaation toimijat, jotka eivit osallistu
ryhmihaastatteluihin. Tdmi tapahtuu esimerkiksi siten, ettd Bikva-arvioinnille
kootaan projektiryhmi, johon pyydetiin edustajia arvioinnin kanalta kaikista re-
levanteista toimijaryhmisti: tyontekijoiden edustaja, johtohenkils, paittija jne.
Titd kautta voidaan luoda kuhunkin toimijaryhmiin arvioinnille suotuisa ja asi-
akkaita kuunteleva ilmapiiri. Eri toimijaryhmiin on syyti olla myos suoremmin
yhteydessi. Tulevasta arvioinnista on lisiksi tarpeellista tiedottaa koko organisaa-
tiolle kirjallisesti tai suullisesti. Tdma voi tapahtua esimerkiksi organisaation int-
ranetissi, kirjallisella paperitiedotteella ja/tai esittelemilla arviointia kokouksissa.
Lisiksi Bikva-arvioinnin toteuttaminen edellyttid useimmiten erityistd lupaa jol-
takin tasolta. Tdmi voi merkiti menetelmin "myymistid" esimerkiksi jollekin joh-
tohenkilélle, ts. vakuuttelua sen toimivuudesta ja hyvyydesta.

Toimijoiden sitouttamisen tirkeys alkaa nikyi erityisesti Bikva-prosessin lop-
pupiissi, kun prosessi on tuottanut kehittimisehdotuksia ja niitd mahdollises-
ti halutaan realisoida muutoksiksi ja toiminnaksi. Ideaalitapauksessa arviointi-
prosessin kannalta relevantteja toimijoita pystytiin tavalla tai toisella pitimiin
limpimini koko prosessin ajan, jotta asia ei unohtuisi, jolloin muutoksiakin on
helpompi saada aikaan. Prosessin loppupiissi asiakkailta lihtdisin olevat ideat
ovat usein jalostuneet ja muuntuneet matkan varrella. On enii vaikea sanoa, ke-
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nen ideasta on kyse. Ideoiden ja kehittimisehdotusten kohtalo riippuu siitd, mita
muut toimijat niilld tekevit ja miten muut niitd muokkaavat. Tastd syystd ideoi-
den ja kehittimisehdotusten monipuolinen perustelu ja toimijoiden vakuuttelu
asiasta on tirkei.

Kuudessa tarkastellussa Bikva-prosessissa kehittimisverkostoa rakennettiin
vaihtelevasti. Hankkeissa toimi projektiryhmi ja arvioinnista tiedotettiin. Tyén-
tekijdtaso saatiin hyvin mukaan. Heikoimmin onnistuttiin sitouttamaan johto-
ja paitoksentekotason toimijoita, miki lienee tavallista Bikva-arvioinneissa. Pie-
nemmissi organisaatioissa sitouttaminen on usein helpompaa, silla henkilomaara
on pieni ja ihmiset tuntevat toinen toisensa; sama henkild saattaa istua Bikva-pro-
jektiryhmissi ja osallistua Bikva-haastatteluryhmiin. Mikili Bikva otetaan py-
syviksi menettelyksi organisaatioon, sitouttamiskysymykset saattavat helpottua
ajan myoti. Tarkastelluissa hankkeissa Bikvaa sovellettiin ensimmaiisti kertaa ja
kyse oli osaksi harjoittelusta kaikkien osallistuneiden osalta.

Kehittimisverkoston rakentamiseen kuuluu osana Bikva-arvioinnin tavoittei-
den ja teeman miirittely. Arvioinnin teemaa ei kannata miiritelli liian laveak-
si, kuten tapahtui yhdessi tarkastellussa hankkeessa. Lapsiperheiden hyvinvointi
-teema kattoi niin monta kunnan toimialuetta ja sulki sisiZnsi niin monta ammat-
tiryhmii ja organisaatiotasoa, ettd haastatteluryhmissi kiyty keskustelu hajautui
lukuisiksi sirpaleisiksi keskusteluteemoiksi. Tami merkitsi sitd, etti haastattelu-
ryhmissi istuneilla ei vilttimittd ollut minkiinlaista kiinnikettd keskusteltuihin
aiheisiin. Haastattelutilaisuuksista tuli enemmankin erilaisten nikékulmien esit-
telyd, joista ei pdisty rajatumpaan ja syvempiin keskusteluun. Liian tiukasti mai-
ritellyt teemat taas saattavat jittidi asiakkaiden mielipiteille ja arvioinneille liian
vihin lilkkumavaraa, jolloin Bikvan alkuperiinen idea "asiakkaat mairittelevit it-
se arviointikriteerit" saattaa kadota.

Bikva-haastattelija

Bikva-menetelmin ideana on, ettd Bikva-haastattelija on neutraali ja asiakkaille
vieras henkil6. Haastattelija toimii Bikva-prosessissa ajatusten ja ideoiden vilitti-
jana. Tdydellinen neutraalius ei kuitenkaan ole koskaan mahdollista. Haastattelija
joutuu valikoimaan syntyneesti keskustelumateriaalista ja tarvittaessa ohjaamaan
keskustelua lisikysymyksilld, miki toisaalta edellyttia organisaation ja teema-alu-
een tuntemusta, ja miki toisaalta vie keskustelua tietyille urille. Haastattelija mo-
bilisoi tilaisuudessa substanssitietimystiin seki kategorioita, arvoja ja muita ele-
mentteji, joita timi ottaa annettuina asioina. Haastattelija vaikuttaa aina tavalla
tai toisella prosessin kulkuun ja tulokseen - miki sininsi ei ole este Bikvan toimi-
vuudelle, kunhan haastattelija ei dominoi liikaa keskustelua. Haastattelijan tehti-
vi on siis varsin vastuullinen prosessin onnistumisen kannalta.

Haastattelutilaisuuksissa syntyy yleensi niin paljon materiaalia, ettei sitid voi
sellaisenaan viedi seuraavaan tilaisuuteen. Tilloin haastattelijan on pakko tyds-
tdd ja teemoittaa materiaalia haastattelutilaisuuksien vilill3, jolloin haastattelijan
prosessia muovaava merkitys tulee korostuneesti esille. Sama koskee viimeisen
haastattelutilaisuuden jilkeisti tilannetta, jolloin materiaalia pitii koota yhteen
koko prosessista ja mahdollisesti kdintiad kehittamisehdotuksiksi.
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Tarkastelluissa Bikva-prosesseissa haastattelijat selviytyivit varsin hyvin. Nami
valmistautuivat tilaisuuksiin tekemilld apukysymyksii siltid varalta, ettd keskus-
telua ei syntyisikdan. Niihin jouduttiin my6s turvautumaan. Osa haastattelijoista
valmisteli tarkemmat teemakysymykset, joilla nimi aloittivat haastattelutilaisuu-
den, esimerkiksi "millaisia palveluja kiytit" ja "millaisia kokemuksia sinulla on
palvelujen kaytostd". Yksi Bikva-prosessi perustui aiemman hankkeen tutkimus-
tuloksiin, joista johdettiin tarkemmat haastatteluteemat. Bikva-menetelmin ide-
ana on, etti haastateltavat saadaan puhumaan ilman tarkempia teemakysymyk-
sid, mutta tarkemmatkaan kysymykset eivit niyttineet rajoittavan tai ohjaavan
liikaa keskustelua.

Haastattelut aloitettiin tavallisesti esittelemilld Bikva-menetelmii ja juomalla
kahvit, mikd vapautti ilmapiirid. Haastattelijan apuna oli tarkastelluissa proses-
seissa henkils, joka huolehti nauhurista ja/tai kirjasi keskustelua. Tami helpotti
haastattelijan ty6td, jolloin timi saattoi keskittyid pelkistiin haastatteluun. Osa
avustajista heijasti keskustelua ja syntyneitid kehitysideoita vilittomasti seinille
tai valkokankaalle. Kiperii tilanteita, esimerkiksi sellaisia, etti haastateltavat eivit
puhuneet, ei muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta syntynyt kuudessa Bikva-
prosessissa.

Asiakashaastateltavat ovat taipuvaisia puhumaan henkilokohtaisista asioistaan,
mutta haastattelijat olivat onnistuneet ohjaamaan keskustelua pois henkilokoh-
taiselta tasolta. Kaikilla ryhmitasoilla on lisiksi henkilsits, jotka dominoivat kes-
kustelua, mikd oli vaatinut haastateltavilta puuttumista puheeseen. Toisaalta osa
haastateltavista helposti tyytyy kuuntelijan rooliin, joita haastattelijat joutuvat
herittelemdin.

Asiakkaat

Bikva-menetelmin mukaiseen arviointitoimintaan on ikdin kuin sisianrakennet-
tu systeemi, joka saa asiakkaiden danen kuuluviin. Asiakas mobilisoi haastattelus-
sa kokemuksiaan, arvojaan ja nikemyksidan. Muihin haastatteluryhmiin osallistu-
vat saavat tietoonsa asiakkaiden mielipiteiti, arvotuksia, ajatuksia, nikokulmia ja
mahdollisia kehittimisideoita. Tamai ei kuitenkaan takaa vield siti, ettd asiakkai-
den ajatuksia noteerattaisiin ja kehittimisideoita hyddynnettiisiin. Siksi tyonte-
kijoiltd, johtajilta ja padttijiltd edellytetidankin sitoutumista menetelmiin ja avoi-
muutta asiakkaiden dinelle.

Tutkimuksessa ei paasty syvemmin kisiksi sithen, millaisia asiakkaita ryhma-
haastatteluihin saadaan rekrytoitua. Ensioletus voi olla se, ettd haastatteluihin tu-
lee pidasiassa aktiivisia ja sosiaalisia asiakkaita. Tdmai ei vilttimittid kuitenkaan
pidd paikkaansa, silld useissa ryhmissd tuntui olevan monenlaisia haastateltavia,
esim. asunnottomien haastatteluryhmit kattoivat todennikéisesti melko katta-
vasti asunnottomien ryhmaii. Onkin tirkeii, ettd haastatteluihin saadaan aktivoi-
tua monenlaisia asiakkaita.

Asiakkaita saatiin tarkastelluissa prosesseissa joitain poikkeuksia lukuun otta-
matta melko helposti haastatteluihin. Asiakkaita rekrytoitiin haastatteluihin mo-
nin eri tavoin, esimerkiksi kirjeelld, ilmoituksella ilmoitustaululla, tyontekijéiden
kautta ja suoraan viraston kaytivilti. Erilaiset keinot ovatkin sallittuja, kunhan
asiakkaan osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen.
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Asiakkaiden ryhmihaastattelu ei kuitenkaan toimi, mikili haastateltavat vihit-
televit mielipidettiin eivit kerro sitd, pelkiivit ikdvid seurauksia, omaavat heikot
ryhmikeskustelutaidot tai tuntevat tilanteen muuten vain ahdistavaksi. Erityises-
ti oman mielipiteen vihittely oli tyypillistd useassa tarkastelussa asiakashaastat-
telutilanteessa. Asiakkaat saattavat ajatella, ettd ammattilaiset tietdvit paremmin,
miki on asiakkaalle hyviksi tai mitd asiakkaan tulee haluta, miki lienee seurausta
yhi vallitsevasta asiantuntijakeskeisesti jirjestelmista. Asiakkaita tulisi rohkaista
aktiivisuuteen haastattelutilanteessa.

Asiakkailta lihtoisin oleva kehittimisidea voi paityi sellaisenaan prosessin tuo-
toksena kehittaimisehdotukseksi tai idea voi muokkautua Bikva-prosessin seuraa-
vissa vaiheissa aivan omanlaisekseen. Idea voi olla sellainen, etti sen toteuttami-
nen on tyontekijoiden paitettivissi tai se voi edellyttia paatosti joltakin johto- tai
paittijitasolta. Bikva-prosessiin osallistuneiden sitoutumisen aste tulee usein ni-
kyviin tidssd vaiheessa, kun pitidisi tehdd paitoksid ideoiden realisoimisesta. Var-
teenotettavat ideat voivat jaidd hyodyntimaitti, mikili toimijat eivit ole sitou-
tuneet menettelyyn. Toki usein on niin, etti ehdotuksia ei yksinkertaisesti voida
toteuttaa resurssien puutteen takia. Bikva ei tuo lisii resursseja organisaatioon,
mutta sen avulla voidaan organisaation rakennetta, resursseja ja toimintatapoja
jarjestda uudella tapaa.

Tyontekijat

Tyontekijit saatiin tarkastelluissa prosesseissa melko helposti haastatteluun, mi-
ki on varsin ymmirrettivii, silli nimi tyoskentelevit lihimpini asiakasta. Tut-
kimusmateriaalista "paistoi" tyontekijoiden kiinnostus asiakkaiden mielipiteisiin.
Analyysin perusteella tyontekijoiden ensireaktio Bikva-haastattelussa voi kuiten-
kin olla, ettd ndimi loukkaantuvat asiakkaiden kritiikistd ja asennoituvat puolus-
tuskannalle, syyttelevit ja selittelevit, ja ottavat objektiivisen asiantuntijaroolin.
Menetelmi ei tilldin toimi. Tyontekijit padsevit tastd kuitenkin usein yli avoi-
mempaan ja asiakasta kuuntelevampaan keskusteluun. Tyéntekijoiden haasteena
Bikva-arvioinnissa onkin luopua vanhakantaisesta ja auktoriteettiin perustuvasta
asiantuntijaroolista kohden tasavertaista ja vuorovaikutteista kumppanuutta asi-
akkaan kanssa. Osa tyontekijoistd oli lopulta selvisti yllittyneitd, kuinka hieno-
ja ajatuksia ja ideoita asiakkailla oli. Alkukankeuden jilkeen tyontekijéiden omat
ajatukset olivat hyvinkin lihelli asiakkaiden esittimii.

Prosesseissa vilittyi runsaasti asiakkaiden ajatuksia ja mielipiteitd tyontekiji-
tasolle ja tyontekijit kuulivat eri ammattiryhmien niakemyksii. Tdma sindnsi on
jo Bikva-arvioinnin generoimaa positiivista tulosta. Lisiksi suuri osa asiakkaiden
toiveista ja ideoista on tavallisesti sellaisia, joista tyontekijit voivat paattii ilman,
etti lupa tulisi kysyi jostakin muualta.

Johtajat ja poliittiset paatoksentekijat

Johtajia ja poliittisia paitoksentekijoitd on tirkedd saada mukaan Bikva-haastat-
teluihin, koska he piattivit tiettyyn rajaan asti tydmenetelmistd, he voivat mobi-
lisoida resursseja ja he ovat vastuussa harjoitettavasta sosiaalipolitiikasta. Johtajia
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ja paittdjid oli tarkastelluissa prosesseissa paikoitellen vaikea saada haastatteluun,
etenkin suuremmissa organisaatioissa. Pienemmissi yksikdissd timi onnistui pa-
remmin, silld henkilét tunsivat entuudestaan toisensa. Yksi mahdollisuus rekry-
toida johtajia ja paittdjia mukaan on kiyttdd valmiita kokousrakenteita, joiden
yhteyteen voi jirjestidd Bikva-haastattelutilaisuuden, kuten joissakin tarkastelluis-
ta prosesseista tehtiin.

Haastattelutilaisuudessa johtajat ja paittijit voivat olla aluksi hammentynei-
ti toimintatavasta, mikili haastattelu kokoaa samaan tilaisuuteen eri toimialojen
toimijoita, jotka eivit normaalin tyon puitteissa tydskentele keskenadin. Mikali ky-
se on kertaluonteisesta Bikva-prosessista, niin tilaisuus saattaa menni uuden ih-
mettelyyn. Haastattelussa johtajat ja paittijit vetoavat helposti resurssien puut-
teeseen ja siirtivit paiatdsvaltaa muille, mikd ei edisti muutosta — keskustelu
vesittyy. Resurssien vihiisyys voi olla tosiasia, mutta aina niin ei ole. Kyse voi olla
enemmin tahdosta ja aidosta asiakkaiden ja tyontekijéiden ajatusten ja ideoiden
kuulemisesta. Usein kuitenkin aiempien haastattelutilaisuuksien keskustelut ovat
tuottaneet materiaalia ja kehittimisehdotuksia, jotka koskettelevat 1ihemmin
konkreettista tyoskentelyi asiakkaiden kanssa ja joilla niin ei ole suoraa merkitys-
ti johtajien ja paittijien tyon kannalta. Tillaisissa prosesseissa ei aina vilttimitti
ole tarpeellista edes jirjestii esimerkiksi poliittisten paittijien haastattelua.

Haastattelujen jalkeen

Bikva-arviointiprosessi loppuu usein sithen, kun kaikki haastattelutasot on kiy-
ty lipi, ja haastattelujen vetija kirjoittaa raportin, jossa timi esittelee syntynytti
keskustelua, ideoita ja kehittimisehdotuksia. Tdimin jilkeen ei tapahdu mitdin.
Tuloksia ja kehittamisehdotuksia on kuitenkin jo eettisestikin tirkeia vilittda vie-
14 kaikille osapuolille suullisesti. Tdhin yksi keino on jirjestdi vield palautetilai-
suus, johon kutsutaan osallistujia kaikista haastatteluryhmistd. Yhdessi tarkastel-
luista prosesseista tillainen tilaisuus jérjestettiinkin, mikd osoittautui toimivaksi
menettelyksi.

Bikvaa soveltavan organisaation tehtiviksi jii kddntidd prosessin tuottamat ke-
hitysehdotukset konkreettisiksi muutoksiksi ja toimintatavoiksi. Tdma onnistuu
jilleen helpommin, mikili jo prosessin alussa organisaation eri tasot on saatu si-
toutettua kehittimistychon ja pidettyd "limpimini" koko prosessin ajan. Kehit-
timisideat eivit itsestdin muunnu toimintatavoiksi tai muutoksiksi, vaan jonkun
on tehtivi paitoksid ja timin jilkeen kaikki asian kannalta relevantit toimijat to-
teuttavat muutoksen.

Bikva ja muutos

Bikvan avulla voidaan saada aikaan oppimista organisaation eri tasoilla; asiakkail-
ta, vertaisryhmailti ja muilta toimijoilta opitaan nikdkulmia, ajattelutapoja, tar-
peista ja kehittimisideoita. Tami edellyttidi kaikilta toimijoilta aktiivisuutta ja
avoimuutta. Asenteet ja ajattelutavat voivat ndin muuntua Bikva-prosessin ge-
neroimana. Tarkastelluissa prosesseissa erityisesti uusien nikokulmien kuulemi-
nen ja oman nikokulman kertominen oli haastatteluihin osallistuneille antoisaa ja
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innostavaa. Hyvissi tapauksessa koko organisaatio nytkihtidi toimintatavoiltaan
asiakaslihtoisempiin suuntaan.

Tyontekijoiden ja alemman johdon piitettivissi olevat asiat voivat muuntua
Bikva-prosessin tuloksena helpostikin. Tillaisia asioita tarkastelluissa prosesseis-
sa olivat esimerkiksi tiedottamisen lisidminen, piivijirjestyksen muuttaminen,
tiettyjen toimintojen jirjestiminen, asiakaskyselyn jirjestiminen, pysikointikor-
tin kdyton helpottaminen seki tyontekijoiden ty6- ja ruokailuaikojen muuntami-
nen asiakkaille sopivammaksi.

Vaikeammin Bikva-prosessin avulla tuntuvat muuntuvan ylimmain johdon ja
poliittisten paittijien paitdsvallan alaisuudessa olevat asiat. Tilloin on useimmi-
ten kyse resurssienjaosta ja suurista sosiaalipoliittisista linjauksista. Tarkastelluis-
sa prosesseissa saavutettiin yksi timan tason muutos, kun Seindjoen kaupungissa
kohdennettiin resursseja lapsiperheiden kotihoitoon. On hyvi kuitenkin muistaa,
ettd muutos on monen toimijan vuorovaikutteisen toiminnan tulosta, mikiin asia
ei saa kausaalisesti aikaan muutosta.

Bikva pysyvaksi menettelyksi

Yhdessikiin tarkastelluista prosesseista ei tultu loppu tulemaan, jossa Bikva-ar-
viointi otettaisiin toistuvaksi kiytinnoksi organisaatioon. Menettelyi pidettiin lii-
an raskaana toistuvaksi kiytinnoksi. Niin ei kuitenkaan vilttimitta tarvitse olla.
Menettelyn useampi toisto harjaannuttaa menetelmin kiyttoon ja ehki tillsin
vasta menettelyn avulla saataisiinkin enemmin konkreettista tulosta. Tarkastel-
lut prosessit olivat enemmilti Bikvan opettelua kaikkien osallistuneiden osalta,
joskin niissikin saatiin hyvia tulosta aikaan. Jokaisessa prosessissa Bikva sai omia
muotojaan. Fi olekaan tarpeellista, ettd orjallisesti yritettdisiin noudattaa Bikva-
opasta, vaan Bikvaa voi tehdi monella tapaa riippuen organisaatiosta ja teema-
alueesta. Joitain vaiheita voi jittdd pois ja kaikkia haastattelukierroksia ei ole aina
tarpeellista pyorittii. Haastattelutilaisuuksissa voi soveltaa erilaisia tydomenetel-
mii. Bikva saa jokaisessa kiyttoonotossa ja organisaatiossa aina oman muotonsa.
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PALOITTAISESTA PARANTAMISESTA
KOKONAISVALTAISEEN
TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEEN

Laura Yliruka, Synndve Karvinen-Niinikoski

Tyoolojen tutkiminen ja kehittaminen

Kiinnostus sosiaalialan tydolojen tutkimukseen ja kehittimiseen on kasvanut samalla, kun
sosiaalialan ty6 on tullut aina vaan vaativammaksi ja kun ala on suurten muutosprosessi-
en pyodrteissi. On huoli tyévoiman jaksamisesta, osaamisesta ja riittavyydesti, tydprosessi-
en ja tyon organisoinnin uudistamisesta, tehtivijakojen uudelleen sopimisesta ja ylipan-
si toimintakonseptien uudistamisesta ja kehittamisestd. Kaikki timi niyttdd tapahtuvan
supistuvien voimavarojen, kutistuvien henkilostéresurssien, taloudellisten tehokkuuspai-
neiden ja tuottavuusohjelmien hengessi niin hengistyttivisti, ettei olisi ihme, vaikka veto
loppuisikin.

Tilannetta varjostaa myds maailmanmittainen talouskriisi ja jarkyttivit vikivallante-
ot, jotka viestivit pahoinvoinnista. Vauhtia kuitenkin riittda monien uudistusohjelmien ja
suurien kehittimishankkeiden muodossa. Kunta- ja palvelurakenneuudistus alkavat ovat
arkikiytidntdihin siirtymisen vaiheessa. Neuvottelut sosiaali- ja terveydenhuollon kehitti-
mishankkeista valtakunnallisen KASTE -ohjelman puitteissa kiihtyvit, kun suuret raamit
on pystytetty. Palveluiden jirjestimisessi ollaan siirtymissd yhi laajamittaisemmin tilaa-
ja-tuottajamalleihin, minki seurauksena sosiaalipalveluita yksityistetiin. Ollaan tekemi-
sissd hyvin perustavanlaatuisten ja mittakaavoiltaan suurten asioiden kanssa, jotka tuntu-
vat erityisesti sosiaalialan arjen kiytinndissi ja sieltd nousevissa haasteissa. Sosiaalialan ja
sosiaalityon arjessa ollaan lahelli yksiléiden, perheiden ja yhteiséjen hitii ja vaikeuksia,
jotka taas puolestaan kertovat taloudellisista vaikeuksista ja uhkista, sosiaalisista syrjayty-
misprosesseista ja hiiridistd, epdvarmuudesta ja peloista, yksiniisyydesti ja turvattomuu-
desta, masennuksesta ja uupumuksesta, neuvottomuudesta ja arvaamattomista haasteis-
ta. Olivatpa kyseessi asiakkaat tai tyontekijit, niin haasteet muutokselle ja selviytymiselle
ovat suuria.

Tyoolojen kehittimistd ja tyShyvinvointia, tyoviihtyvyytti ja ylipddnsi tyon vetovoi-
maisuutta koskevat kysymykset tydelimid muuttavien rakenteellisten uudistusten Suo-
messa 2000-luvun ensimmaiselld vuosikymmenelli ovat olleet kansallisen ns. VETO - eli
tydelimin vetovoimaisuushankkeen laajana kohteena (STM 2003). Sosiaalialan tydolot
-hanke on puolestaan kohdistunut sosiaalialan tyontekijéiden tydoloihin. Hankkeessa on
etsitty nakokulmia, menetelmii ja vastauksia sithen, kuinka luoda sellaisia alan arkityohon
kiinnittyvii rakenteita ja prosesseja, jotka avaavat ja luovat tyontekijéille tyén vetovoimai-
suutta lisddvid kehittimis- ja vaikuttamismahdollisuuksia sekd mahdollisuuksia kehittii ja
arvioida omia ammattikiytint6jiin ja osaamistaan tukevassa, rakentavassa ja keskustele-
vassa ilmapiirissi.

Hankkeemme liittyy sosiaalityon ja sosiaalialan kehittimis- ja tutkimusperinteeseen
painottaen erityisesti ammattikidytinndissi rakentuvaa asiantuntemusta ja sen kehittamis-

Sosiaalialan tydolojen hyvd kehittdiminen

Helsinki 2009



mahdollisuuksien tirkeytti tyohyvinvointia rakennettaessa. Nimi kysymykset kiinnitty-
vit laajemmin organisaatioiden toimintaan ja niissi oleviin prosesseihin, joissa kokonais-
valtaisesti luodaan tychyvinvoinnin ja tyéhon sitoutumisen sekd tyén vetovoimaisuuden
edellytyksid. Lopulta on kysymys siitd, kuinka luoda sellaisia toimintakonsepteja, joiden
toteuttamiseen osallistuminen koetaan mielekkiiksi ja joiden luomisen puitteet tuottavat
osallisuutta ja luottamusta eli kokemusta ammatinhallinnasta luovana ja innostavana pro-
sessina.

Mistd tyohyvinvointi rakentuu

Kansainvilisti tydolo-, tydympiristo-, ja tydohyvinvointitutkimusta kisittelevi tutkimus-
katsaus osoitti (Kuvio 1)(Meltti & Kara 2008, tissi julkaisussa), ettd tyotyytyviisyys liittyy
hyvin monilla eri tavoilla toimiviin tyon ulkoisiin ja sisdisiin tekijoihin. Lisiksi tyotyytyvii-
syyden kehittimiseen kohdistetut interventiot tuottavat kestivii tuloksia vain silloin, kun
ne vaikuttavat eri laatuisiin ilmi6ihin ja tekijoihin samanaikaisesti.

Ensiksikin pysyvien muutosten aikaansaaminen tarkoittaa tyon teon ulkoisten tekijoi-
den kuten organisatorisen toimintaympiriston kehittimisti. Tdmai taas voi tarkoittaa esi-
merkiksi tyontekijoiden omaan tyohon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien seki paatok-
sentekoon osallistumisen parantamista.

Tyotyytymittomyys niyttii olevan suorassa yhteydessi sithen, kuinka hyvin tyonteki-
ja pystyy vaikuttamaan organisaation toimintatapoihin. Pelkki organisaatioissa tapahtuva
kehittiminen ei ole riittivia, vaan my&s sosiaalityon yhteiskunnallista arvostusta on paran-
nettava. Yhteiskunnallinen arvostus on katsauksen mukaan yhteydessi juuri tydtyytyvii-
syyteen ja tyduupumukseen. Kolmas kehittimisen kohde liittyy vilittémain tydyhteisoon,
sen toimintaan seki lihiesimiehelti saatavaan tukeen.

Tyontekijitasolla tydhyvinvointia lisdavit tietyt henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten
avoimuus, sitoutuneisuus ja osaaminen, kisitteellinen kyvykkyys, alaistaidot, usko tyon
merkityksellisyyteen, ambivalenssin sietokyky, iki, kokemus, huumorintaju ja motivaatio.

Myonteisid kehityskulkuja, joissa sosiaalityontekijoiden tydtyytyviisyys ja tyohon sitou-
tuminen lisdantyvit, on mahdollista luoda siten, ettd vahvistetaan eri keinoin lihitydyhtei-
son ja esimiehen tarjoamaa tukea, tavoitellaan tyéntekijin ja organisaation arvojen saman-
suuntaisuutta, sekd tuetaan sosiaalityon merkityksen tiedostamista niin yhteiskunnassa,
tyopaikoilla kuin yksilstasollakin.
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Viliton tydyhteiso
(kollegat, 1ihin esimies,

Ulkoiset tekijat
(rakenteet, palkka, arvostus
reunaehdot)

Sisidiset tekijit
Ty6n tekemiseen tai

tydilmapiiri, johtamiskiytinnét, tydntekijian littyvit
tiedonkulun avoimuus) (autonomia, kompetenssi,

omat selvivtymismekanismit)

Kuvio 1. Tyon ulkoiset ja sisdiset tekijat

Sosiaalialan tyolot -hankkeen piitdsseminaarissa jirjestettiin paneelikeskustelu, johon
osallistui alan asiantuntijoita'. Seuraavaan kootaan osahankkeiden tulosten seki paneeli-
keskustelun tuotoksia siitd, miten sosiaalialan tydoloja voisi parantaa.

Yhteiskunnallinen ulottuvuus

Tyontekijéiden hyvinvointi tulisi nihdi edellytykseni asiakashyvinvoinnille
Piivihoitolain muuttaminen vastaamaan muuttuvan tydeldmin ja lapsen tarpeita

Ammattiryhmikohtaista tiydennyskoulutusta tulisi lisitd kohtaamaan palve-
luiden muutos

Palkkauksen parantaminen

Organisatorinen ulottuvuus

Resurssien, tehtivien, osaamisen ja henkildstomitoituksen tarkastelu samanai-
kaisesti

Tyotehtivien sopiva mitoitus

Tyontekijoiden valta- ja vastuurakenteiden selkeyttiminen tehtivirakenteiden
selkeyttamisella

Erilaisten asiantuntijuuksien hyédyntiminen

Panelistit:

Soile Oleander, puheenjohtaja, Lastentarhanopettajaliitto, Tero Ristimiki, kehittimispaillikko
Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijirjestd Talentia, Marjo Katajisto, suunnittelija Julkisten ja
hyvinvointialojen liitto, Aino Nirkki, elinkeinopoliittinen asiantuntija, Sosiaalialan Tyénantaja- ja Toi-
mialaliitto/ EK, Ulla-Riitta Parikka, neuvottelupaillikks, Kunnallinen tyémarkkinalaitos, Hannu Tam-
minen, asiantuntija TySturvallisuuskeskus, Aila Hyvénen, tydsuojelupiillikks, Helsingin kaupunki
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o Asiakkaita osallistavat kiytinnot

° Tyontekijoiden autonomian kunnioitus, tydntekijoiden osallistaminen paitok-
sentekoon

° Imagotekijoista huolehtiminen, avoimet organisaatiorajat

° Kansalaisten ja asiakkaiden suuntaan lapinikyvit toimintakdytinnot

° Kehittiva johtajuus

° Tyokalut kunnossa

° Tyoturvallisuus ja tydonkuormittavuuskeskustelujen integroiminen johtamis-
kiytintoihin

° Avoimet arviointikiytinnot

° Kehittiminen integroituna arkityohon

° Urakehitysmahdollisuudet

° Nollatoleranssi tyépahoinvoinnille

° Henkiloston tietoisuutta lakisddteiseen oikeuteen saada tiydennyskoulutusta

tulee lisatd

Vilittoman tyoyhteison ulottuvuus

° Tiedonkulun avoimuus
° Kollegoiden tuki
° Reflektiiviset arviointi- ja tydnohjauskidytinnot

Suotuisien kehittimisymparistdjen rakentaminen

Tissd Sosiaalialan tydolot -raportissa kuvataan erilaisia prosesseja, joilla on koetettu luoda
alan kiytintoihin soveltuvia kehittimisymparist6ji ja rakenteita.

Reflektiivisilla rakenteilla viitataan tidssi raportissa tydyhteisdjen oppimisen arkkiteh-
tuuriin erotuksena hallinnollisiin organisaatiokuvauksiin. Reflektiiviset rakenteet ovat
ikddn kuin tyontekijoiden vastauksia suunniteltuihin organisaatioihin (Wenger 1998, 241).
Reflektiiviset rakenteet muodostuvat vuorovaikutuskiytinnoisti. Kaikkiin tyoyhteisoihin
kehittyy omanlainen toimintakulttuurinsa. Reflektiivisilli rakenteilla viitataan kuitenkin
rakenteiden dynaamisuuteen, sellaiseen toimintaan, jossa vuorovaikutuksen tietoiseksi ta-
voitteeksi on mairitelty merkityksien luominen kokemubksesta, tiedontuotanto tai hiljaisen
tiedon sanallistaminen. Olennaista niille rakenteille on epimuodollisuus, mutta struktu-
roituneisuus. Struktuuri viittaa oppimista tukeviin prosesseihin ja toimintatapoihin.

Reflektiiviset rakenteet toimivat yksils- ja yhteisdasiantuntijuuden yhdyssiteeni. Kehit-
timisen ja oppimisen kannalta hyvit rakenteet ovat yhtiilti pysyvii toisaalta rajoiltaan
levottomia: ne mahdollistavat monenlaisia rajatapahtumia ja paikallisen toiminnan sovit-
tamisen laajempiin yhteyksiin. Reflektiivisten rakenteiden ydin on siini, etti ne lisddvit
mielekkyytti — ne antavat ammattilaiselle mahdollisuuden tarkastella oman tyon kohdetta
laajenevasti ja suhteessa oman tyon haasteisiin, omaan motivaatioon toimia ammatissaan.
Reflektiiviset rakenteet toimivat jatkuvan oppimisen tukena. Ne osallistavat ihmiset mer-
kityksenantoon, tuottavat aktiivisia identiteetteji, tuottavat yhteisen tekemisen historiaa
ja imua. Mikili rakenteet ovat ei-reflektiivisii, ne tuottavat turhautumista, identiteetin
heikkenemisti, kdytintdjen rapautumista seka vilinpitimattomyytta.
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Reflektiiviset rakenteet tuottavat aktiivisia identiteetteji, yhteisen tekemisen historiaa ja
imua. Nykytilanteessa on usein niin, etti rakenteet ja prosessit ovat suljettuja, ulkoaohjau-
tuneita ja perustuvat vain tiedon vastaanottoon ja soveltamiseen, eivitki aktiiviseen pro-
sessointiin ja -rakenteluun. Reflektiiviset rakenteet edellyttivit tila- ja aikaresursseja, sys-
temaattisuutta ja jatkuvuutta seka kehittivia ja dialogista asiantuntijuusorientaatiota niin
tyontekijoiltd kuin esimiehiltd ja poliittisilta paattajilta.

Tyoyhteisojen kokonaisvaltainen kehittiminen edellyttii, ettd niitd rakenteita luodaan
kaikille tasoille. Toisaalta edellytykseni on, ettid rakenteet itsessdin tuottavat yhteyksii eri
tasojen vilille ja toimivat my®s asiakkaita osallistaen.

Tyontekijoilld tulee olla mahdollisuuksia hyédyntida myos organisaatioiden ulkopuolisia
reflektiivisid rakenteita. Erilaiset valtakunnalliset, asiantuntijuutta kehittivit ja ylldpita-
vit oppimisverkostot (esimerkiksi Stakesin hyvien kiytintdjen oppimisverkostot) sihkdi-
set asiantuntijayhteisot, kuten verkkokonsultointi, ovat tydssi kehittymisen nakokulmasta
olennaisia. Niiden kehittimiseen ja yllipitoon panostamalla saadaan aikaan mm. joustavat
mahdollisuudet tutkimus- ja arviointitiedonhankintaan.

Reflektiiviset rakenteet ja
prosessit vilittivini ja
generoivina mekanismeina

Kuvio 2. Sosiaalialan tydolojen kehittdmisen toisissaan sidoksissa olevat kontekstit ja
reflektiivisten rakenteiden merkitys

Toimivat kehittdmisen ja arvioinnin menetelmit rakennuspalikoina

Haasteena on, kuinka tyon kehittimiseksi oleellinen aika ajattelulle seki siihen tarvittava
henkinen ja fyysinen tila pystytian virittimiin arjen tydssi. Raportissa tarkastellut mene-
telmit ja kiytinnot ovat esimerkkeji niistid keinoista, joilla sosiaalialalla voidaan tavoitella
jatkuvan uudistumisen prosesseja palvelutuotannossa. Tyénohjaus on jo perinteinen ref-
lektiivisen rakenteen toimintamuoto. Raportissa esitetylld kehittivin tyonohjauksen kon-
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septilla pyritiin ylittimian yksilotoimijan ja toiminnan rakenteiden kuilu. Kuvastin on
esitelty keinona tuottaa pysyvi reflektiivinen rakenne osaksi perustoimintakiytintojd. Ku-
vastimella pyritdin luomaan yksilo- ja yhteisollisen asiantuntijuuden yhdistiville toimin-
nalle rakennusaineksia. Bikva toimii rajatapahtumia aikaansaavana arviointikeinona tyo-
yhteisélle. Se on myos esimerkki toimintatavasta, johon on sisiin rakennettu oppiminen
organisaation eri tasoilla.

Vetovoimaisten tyoolojen tuottamisen hyvat kiaytannot

Johtajilta ja esimiehilti tyontekijoiden osallisuuden ja asiantuntijuuden kasvun tukemi-
nen edellyttid ymmairrysti ja keinoja sille, miten tukea yksildiden ja yhteison oppimis-
ta ja kehittymisti. Tiedimme, ettd uudistava johtaminen korreloi vahvasti tuloksellisuu-
den, tydtyytyviisyyden ja hyvin tyoilmapiirin kanssa. Esimiehet ovat monien odotusten ja
haasteiden edessi. Tarvetta koetaan johtajuuden selkiyttimiselle ja johtamistaitojen kehit-
tdmiselle. Keskeisid ovat vuorovaikutustaidot - erdin hankkeeseen osallistuneen esimiehen
sanoin “sellaisten vuorovaikutustaitojen kehittiminen, joiden avulla voisi tukea ihmisii
16ytimiin ja kdyttimiin omia vahvuuksiaan”. Vaikka vuorovaikutustaidot ovat sosiaa-
lialan ydinosaamista, on niiti edelleen johtamiskoulutuksessa ja johtajien tyonohjauksessa
hiottava. Ylipaitiin sosiaalialan johtajien koulutus kaipaa vahvistamista.

Sosiaaliala on tydvikivallan riskiala. Sosiaalialan tyopaikoilla pitdisi vallita toimintakult-
tuuri, joka turvaa seki laadukkaan palvelun asiakkaille etti tyoturvallisuuden tyontekijoil-
le. Se vaatii tydpaikoilta avointa ja sdannéllistd tydvikivalta-asioiden kisittelyi ja yhteisid
linjauksia sekd sopimuksia menettelytavoista ja varorakenteista. Tydvikivallan ehkiisy ja
hallinta on koko tyoyhteisén yhteinen asia. On tirkeid, ettd tapahtuneet ja koetut viki-
valtatilanteen puretaan auki ja jaetaan keskustellen niistd syntyneet traumaattiset koke-
mukset seki tarjotaan asianosaisille riittiva tuki. Titd varten on rakennettava omat hyvit
kiaytintonsa.

Asiakkaiden osallistaminen sosiaalipalvelujen arviointiin ja kehittimiseen on tirkeis,
silld palveluja tuotetaan asiakkaita varten. Tavoitteena tulisi olla pysyviisluonteinen ja ar-
kiseen tyohon sisian rakennettu asiakkaiden osallisuus kehittimisessi, jossa asiakas on ta-
savertainen ja aktiivinen kehittimiskumppani. Kehittimisen lihtokohtana tulisi olla asi-
akkaan tarpeet, joiden pohjalta rakentuva sosiaalialan tyo ja sosiaalipalvelut edesauttavat
omalta osaltaan my6s tyontekijoiden hyvinvointia. Tarvitaan kipeisti systemaattisia asi-
akkaita osallistavia kehittimisen ja arvioinnin kiytintdji. Niiden pohjana ovat itse asia-
kastyon kiaytiannét, joissa tyontekijéiden kokemusten ja vaikuttavuustutkimusten mukaan
tarvitaan riittdvisti tilaa luottamuksellisen ja osallistavan vuorovaikutussuhteen rakentu-
miselle.

Sosiaalialan koulutuksessa tiytyy kehittdd sosiaalistumista jatkuvan muutoksen, tyén
kohteen monimutkaisuuden mukanaan tuomaan epivarmuuteen ja joustavuuden pak-
koon. Ammatillisessa koulutuksessa timi tarkoittaa reflektiivistd ammatillisuutta ja tyén
reflektiivisti ammatillisuutta ja tyén kehittimisvalmiuksia alan ydinosaamisen perusta-
na. Toisaalta myos vuorovaikutustaidot, tiedollinen kriittisyys ja kuunteleva asenne luovat
pohjan joustavalle ja ennakoivalle ammatillisuudelle.

Sosiaalialan kehittimisen tirkeimpii haasteita on sen vaikeusastetta vastaavien tiedon-
muodostusrakenteiden luominen niin, etti seki kiaytintotutkimuksen etti perustutkimuk-
sen kautta syntyy sellaista tutkimuksellista tietoa, joka tukee alan kehittymisen edellytyk-
sini olevia tiedontarpeita ja menetelmikehitysti.
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Jatkotutkimus- ja kehittamistarpeita:

Sosiaalialan tydolotutkimus on vihiistd. Kaivataan eriytyneempii tietoa eri sosiaalialan
ammattiryhmien tydoloista. Sosiaalitydssi esimerkiksi asiakasvaikutusten merkitys tyotyy-
tyviisyydelle ja tydssi pysymiselle sekd sosiaalipalvelujen yksityistimisen vaikutus ovat
tirkeiti jatkotutkimusaiheita.

Sosiaalityon ja sosiaalipalveluiden johtamisen tutkimus ja kehittiminen on vihiista.
Tissi tarvitaan uusi professuuri.

Sosiaalialan ja sosiaalityon tiedonmuodostuksen ja asiantuntijuutta tuottavien rakentei-
den kehittimiseen tulee panostaa. Tarvitaan panostusta kiytintotutkimukseen.

Sosiaalialalla tyontekijoiden mahdollisuudet oman asiantuntemuksen kehittimiseen
kaipaavat selkeia valtakunnallista ohjeistusta ja tukea.

Tarvitaan tiydennyskoulutusvelvoitteen lisiksi myds ohjeistus tyénohjauksen velvoitta-
vuudesta sekd voimavarat kehittiville ja kriittiselle arvioinnille.

Kuvioluettelo

Kuvio 1. Tyon ulkoiset ja sisdiset tekijit
Kuvio 2. Sosiaalialan tydolojen kehittimisen toisissaan sidoksissa olevat kontekstit ja ref-
lektiivisten rakenteiden merkitys
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