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Opinnaytetyon tarkoituksena ja tavoitteena oli selvittda ja tuoda esille Helsingin sosiaali-
ja terveysvirastossa toimivien kahden eri ammattiryhnmén, etuuskasittelijdiden ja sosiaa-
liohjaajien esimiesten vélista yhteistyota edistavid ja hankaloittavia seikkoja uudessa
organisaatiossa. Tamén opinnaytetytn tuloksia voidaan hyddyntéé joko suoraan tai so-
veltuvin osin etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen esimiestydn kehittamisessa.

Kehittamisty6d toteutettiin toimintatutkimuksen menetelmin, koska sen haluttiin olevan
mahdollisimman kaytadnnonlaheinen seka tuovan esille konkreettisesti naiden kahden eri
ammattiryhméan esimiesten omia ndkemyksia paivittaisessa tydssa esiintyvista yhteistyo-
té edistavista ja hankaloittavista seikoista. Tyon aineisto kerattiin haastattelemalla yh-
teensd kuutta etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen esimiehid puolistukturoidun teema-
haastattelun avulla. Haastattelut toteutettiin kesalla 2014. Saatu aineisto analysoitiin ai-
neistolahtoisesti.

Aineiston perusteella esimiehet nakivat yhteistyota edistaving seikkoina mm. esimiesten
valinen arvostuksen seké luottamuksen, joita vahvisti omalta osaltaan heidan pitka yh-
teinen tyohistoriansa. Organisaatiomuutoksen toivottiin kirkastavan myés ammattiryhmi-
en omia rooleja seka tehtavia, jolloin esimiesten olisi mahdollista keskittya vain yhden
ammattiryhménsa johtamiseen. Toisaalta etuuskasittelyn esimiesten huolena nousi
oman ammattitaidon kayton kaventuminen paivittaisessa tytssa, kun taas sosiaaliohja-
uksen esimiesten huolena nousi lisdantyva toimeentulotukipainotteisuus. Lisaksi esi-
miesty6td hankaloittavana asiana néhtiin mm. uuden organisaatiorakenteen aiheuttama
tydn monimutkaisuus ja pdatoksenteon kaukaisuus sek& ns. etalahiesimiehisyys.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd esimiestydn tukemisessa seké kehittdmisessa
tarkedné asioina pidetdan molempien ammattirynmien yhteisia kehittémispaivia, joissa
tulisi keskustella ja sopia yhteisesti mm. toimeentulotukeen liittyvista linjauksista, siséis-
ten ohjeiden tulkinnoista, yhteisista toimintatavoista jne. Lisaksi esimiesten tytssajaksa-
miseen tulisi kiinnittéd enemman huomiota esim. mahdollistamalla sé&nnéllinen tyénoh-
jaus seka niiden tiimien fyysinen yhdistaminen, jotka ovat sijoitettuna useampaan palve-
lupisteeseen.

Avainsanat esimiestyd, tydnkehittdminen, moniammatillisuus, yhteistyo
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The purpose and objective of the thesis was to identify and raise aspects that promote and
hinder co-operation between supervisors of two occupational groups — benefits officers
and social instructors — working in the newly reorganised City of Helsinki Department of
Social Services and Health Care. The results of this thesis may either be utilised directly or
as applicable in development of supervisory work in benefits processing and social guid-
ance.

The development project was implemented using action research methods because of the
desire to make it as practice-oriented as possible and to bring out in concrete terms the
personal views of the supervisors of these two occupational groups on the aspects of their
daily work that promote and hinder co-operation. The project data was collected through
semi-structured thematic interviews of a total of six benefits processing and social guid-
ance supervisors. The interviews were carried out during the summer of 2014. The data
obtained was analysed using the grounded theory method.

Based on the data, the aspects perceived by the supervisors to promote co-operation in-
cluded mutual appreciation and trust between supervisors, which were in part consolidated
by their long shared working history. The organisational change was also hoped to crystal-
lise the respective roles and responsibilities of the occupational groups, which would allow
supervisors to focus on leading their own specific occupational group. On the other hand,
benefits processing supervisors expressed concern for more limited use of their own pro-
fessional skills in daily work, whereas the concern raised by social guidance supervisors
was the increasing focus on income support. Further aspects perceived to hinder supervi-
sory work included the complexity of work and the remoteness of decision-making due to
the new organisational structure, as well as the increasing distance from immediate supe-
riors.

In conclusion, it is fair to say that aspects perceived to be important in terms of supporting
and developing supervisory work include organising joint development days for both occu-
pational groups to discuss and jointly agree on policies relating to income support, inter-
pretations of internal guidelines, common practices, etc. More attention should also be
given to supervisors’ capacity to cope at work by enabling regular workplace supervision
and physical unification of teams located at several service points.

Keywords supervisory work, development of work, multidisciplinary
aproach, co-operation
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1 Johdanto

Nykyisessa Helsingin sosiaali- ja terveystoimessa on tapahtunut useita organi-
saatiomuutoksia vuoden 2005 jalkeen, jotka ovat vaikuttaneet oleellisesti paivit-
taiseen kaytannontyon tekemiseen, sen johtamiseen ja yksikodiden valiseen yh-
teistydhon. Viimeisin organisaatiomuutos tapahtui 1.1.2013, jolloin Sosiaali- ja
terveysvirastot yhdistyivat kaupungin suurimmaksi virastoksi. Virasto tyollistaa
yhteensa 15 000 alan ammattilaista, jota johtaa sosiaali- ja terveyslautakunta.
Viimeisimmassa organisaatiomuutoksessa uuden viraston eri toiminnot jaettiin
omiin osastoihinsa jotka ovat: perhe- ja sosiaalipalvelut, terveys- ja paihdepal-
velut, sairaala-, kuntoutus ja hoivapalvelut, henkildst6- ja kehittamispalvelut,
talous- ja tukipalvelut seka tietohallinto ja viestipalvelut (http://www.hel.fi/

hki/sote/fi/Viraston+esittely).

Opinnaytetydna toteutettu kehittdmistyo sijoittui toimeentulotuen maksatuksen
seka sosiaalisen ja taloudellisen tuen jaostoihin, joissa etuuskasittelijat ja sosi-
aaliohjaajat tydskentelevat. Toimeentulotukityta tekevat sosiaalitoimen palve-
lupisteissa kolme eri ammattiryhmaa, joita jokaista ammattirynmaé johtavat
omat esimiehet. Sosiaalityontekijat rajataan tasta kehittamistydsta pois, koska
etuuskasittelijat ja sosiaaliohjaajat tyoskentelevat suurimman asiakasryhman
kanssa. Kehittamistyon tuloksia voidaan kuitenkin hyddyntaa myos yhteistyon

kehittAmisessa sosiaalityon kanssa tarvittaessa.

Tata opinnaytetyota tyostdessani Suomen hallitus teki paatoksen siirtdd perus-
toimeentulotuki Kela:n hoidettavaksi vuoden 2017 alusta. Tulevasta Kela-
muutoksesta huolimatta yhteistyon kehittaminen on ajankohtaista, koska suuren
muutoksen tullessa toimiva yhteistyd on entista tarkeampaa niin organisaation,

kuin tyontekijan seka varsinkin asiakkaan nakokulmasta.



Ennen viimeisinta organisaatiomuutosta ammattiryhmat toimivat ns. moniam-
matillisissa tyéryhmissa eli timeissa, joita jokaista tiimi& johti yksi ja sama esi-
mies. Talléin esim. viestitys ja ty0hon liittyvien ohjeiden ja linjausten tulkinta ja
niiden soveltaminen seka esimiesty6 eri ammattiryhmien kesken tapahtui luon-
tevasti tiimien sisalla ja valilla. Myds esimiehen sijaistuskaytannot toimivat siten,
ettd saman palvelupisteen esimiehet sijaistivat toisiaan, jolloin talon tavat ja
kaytannot seka henkilosto olivat tuttuja. Myos asiakastapauksista ja paatdsten
linjaukseen liittyvistd asioista keskusteltiin yhdessa mioniammatillisesti, joka
turvasi kaikille ammattiryhmille hyvan kokonaiskéasityksen asiakaspinnasta ja

sen ongelmista.

Organisaatiomuutoksen jalkeen etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen esimiehet
sijoitettin omien ammattiryhmien mukaisiin tiimeihin jaoksittain ja palvelualueit-
tain. Tama vaikutti konkreettisesti esim. sijaistuskaytantoihin, tiedon- ja ohjeis-
tuksen kulkuun eri ammattiryhnmien valilla esim. johtoryhméatydskentelyn kautta.
Molemmat ammattiryhmat pitavéat organisaatiomuutoksen jalkeen omia tiimiko-
kouksia, joten esim. dialogisuus ammattiryhmien ylitse ei toteudu entiseen ta-

paan.

Kaannepisteet ja jatkuva muutos aiheuttavat yleensa ristiriitoja, epavarmuutta ja
epatasapainoa yhteistjen ja yksildiden arjessa ja niistd poispaddseminen edellyt-
taa radikaalejakin uudistuksia niin rakenteissa, toimintamalleissa, pelisaanndis-

sa kuin ihmisten arjessa ja ajattelumalleissa (Tanskanen, Nenonen 2009, 47).

Useat viime vuosina toteutetut organisaatiomuutokset aiheuttavat haasteita
tyontekijoiden lisdksi my6s esimiesten sopeutumiseen muutoksissa ja tyokay-
tantdjen uudelleen suuntaamisessa sekd sopeutumisessa nykyiseen organisaa-
tiorakenteeseen. Tallaisia haasteita ovat mm. entisten hyvien kaytanteiden ha-
vidminen organisaation muuttumisen aiheuttamien syiden vuoksi, riittavan ja
tarvittavan tiedon valitys linjaorganisaatiossa osastotasolta yksikkotasolle ja
edelleen palvelupistetasolle kaikkien yksikoiden tyontekijoille tasapuolisesti ja

muuttumattomina koko kaupungin tasolla.



2 Teoreettiset lahtdkohdat

2.1 Tyo6n kehittaminen

Tyodyhteison ja organisaation toiminnan jatkuva kehittdminen on oleellinen ja
tarkea osa tyonantajan ndkokulmasta. Se vaikuttaa koko organisaation lapi joh-
dosta aina asiakkaan saamaan palveluun saakka. Vataja et al. (2007, 364, 366)
toteavat, ettd tyoyhteison menestyminen edellyttaa kaikkien nakemysten hyo-
dyntdmista ja yhteisten tyonayn rakentamista. Se vaatii kaikkien tyontekijdiden
reflektiivista ja aktiivista panostusta ja sitoutumista tydyhteison ja tyén kehitta-
miseen, joten ne ovat lasna jokapaivaisessa tyossa ja ovat oleellinen osa tyon-
tekoa. Organisaation on kyettava tukemaan ihmisten jatkuvaa oppimista, luot-
tamuspaaoman syntymista ihmisten vélille ja jatkuvaa tiedonvaihtoa ihmisten,

ryhmien ja organisaatioiden valilla (Juuti, 2011, 80).

Eila Jylhén ja Terhikki Rimmasen (2009, 22) mukaan samaan suuntaan toimi-
minen vaatii paljon keskustelua, yhteista ymmarrysta, sovittelua, koordinointia ja
visiointia. Toimivan ja kehittyvan tydyhteison ja niihin liittyvien sujuvien ja yhte-
naisten toimintakaytantdjen kautta saadaan syntymaan myoés kustannustehok-
kuutta ja luodaan tyon hallittavuutta. Esimiesten yhteistyon kehittdminen on tar-
kead, koska sen kautta syntynyttd kehitysta ja tuloksia voidaan hy6édyntaa jo-
kaisen esimiehen valityksella myds heiddn omissa tiimeissdaan. Nain saadaan
edistettya myonteista kehitystd myos etuuskasittelyn- ja sosiaaliohjauksen sek-

toreilla kaupunkitasoisesti.

Oman tyon kehittdmista voidaan pitdd motivoivana, koska tunne siita, etta pys-
tyy vaikuttamaan, kannustaa ja tehostaa organisaatiossa tygskentelevien ihmis-
ten toimintaa ja tuo omistajuutta pulmien ratkaisuun ja kehittamisty6hon (Borg-
man & Pacalén, 2002, 23). Valitettavasti ajoittain tuntuu silta, etté tyon kehitta-
misessa ja -suunnitelmissa varsinkin suuressa organisaatiossa "unohdetaan”

juurikin ne henkildt, joita kehittamisty0 koskettaa kaytanndssa ja heidan nake-



myksiaan ja kokemuksiaan ei valttamatta huomioida tai hyddynneta riittavasti.
KehittamistyOhon ei siis valttdAmatta hyodynneta kaikkea sitd potentiaalia, kuin
olisi mahdollista. Tallaisissa tilanteissa esim. kehitysty6 ja -suunnitelmat tulevat
suoraan organisaatiossa ylatasolta alaspain esim. ohjeistuksena ja kehoitukse-
na toimia tietylla tavalla, vaikka pahimmassa tapauksessa uudistukset aiheutta-
vat tyota hankaloittavia ja jo olemassaolevia kaytanteita kangistavia ratkaisuja.
Tallaisissa tilanteissa kehitystyon lahtokohta ei ole hedelmallistd, vaan painvas-
toin aiheuttaa muutosvastarintaa, tyonkuormittavuutta seka tyéhyvinvoinnin va-

henemista.

Kehittamistydssa saanndllista arviointia ei tule unohtaa. On erityisen tarkeaa
tarkastella saanndllisesti ollaanko kehitystd viemassa oikeaan ja toimivaan
suuntaan vai pitddko suunnitelmaa tai toteutusta miettia uudella tavalla ja suun-
nata tosin. Silloin kun tydyhteison jasenilla on tunne, ettd he voivat ja pystyvat
vaikuttamaan oman tyonsa kehittamiseen, luo se sitoututumista seka itse tyo-
hon, ettd myds tydnantajaan ja luo seka vahvistaa osaltaan myés tyéhyvinvoin-
tia.

Tyodnkehittaminen ei kuitenkaan tapahdu yhdesséa hetkessa, se tarvitsee aikaa,
suunnitelmallisuutta ja panostusta. Prosessi etenee syklimaisesti. Kaytannossa
se ei ole suoraviivaista, koska kehitys saattaa jumittua johonkin vaiheisiin pit-
kéksikin aikaa tai jostain syysta katketa niin, etta tydyhteis6 palaa takaisin ai-
empiin toimintatapoihin ja ratkaisuihin (Shaupp et al. 2013, 60). Suurissa orga-
nisaatioissa kehittamisty0 voi tuntua ajoittain hyvinkin raskaalta johtuen suures-
ta byrokraattisuuden rakenteesta. Muutosten hidas eteneminen aiheuttaa hel-
posti paluun aikaisempiin tapoihin ja ratkaisuihin. Ne tapahtuvat helposti tilan-
teissa, joissa ei l0ydeta yhteistd ndkemysta tavoitteeseen padsemiseksi, sitou-
tuminen ja yhteinen halu ovat riittamattomia tai tunne siita, etta tydaika ei riita

perustydlta riittavaan kehittamiseen ja siihen tarvittavaan paneutumiseen.

Kun organisaation toimintaa tarkastellaan pidemmaltd kaudelta, siitd voidaan
erottaa erilaisia ajanjaksoja ja kehityssykleja. Kehitysprosessissa, jossa tavoit-

teena on uudistaa aiempaa toimintatapaa, voidaan kuvata seuraavasti:



Twahyvinvointivahvistuu

2. Tyotavan

7. Uuden kdytannan ..
Ve toimimattomuus

vakiinnuttaminen

3. Uuden
6. Toimintatavan toimintatavan
muuttaminen etsiminen ja
kehittely

5. Uuden
toimintatavan 4. Kaytannon kokeilu
arviointi

Tvdhwvinvointi
heikkenee
Kuva 1. Toimintakonseptin muutossykli ja hyvinvointi (mukaillen Engestrom
1987; Méakitalo 2005)

Muutoksen vaiheiden tunnistaminen auttavat tyOyhteiséa valitsemaan sopivat
kehitystoimet, ennakoimaan kehityksen seuraavia askeleita ja ymmartamaan
kuhunkin kehitysvaiheeseen liittyvia tyohyvinvoinnin kokemuksia (Schaupp et
al. 2013. 61)

2.2  Moniammatillinen yhteisty6

Helsingin kaupungin strategiaohjelmassa 2014-2016 (2013: 20-21) on otettu
kantaa siihen, etta toimivassa tydyhteisossa tytnjako on selkeé ja yhteisten
toimintatapojen kehittamista vahvistetaan. Yhteistyotaitoja ja avointa viestintaa
kehittAmalla tuetaan sitoutumista ja luottamuksen rakentamista. Usein yhteis-
tydssa saattaa tulla vastaan ristiriitoja, jolloin niiden rakentava kasitteleminen on

ensiarvoisen tarkeda yhteisen paamaaran loytamiseksi ja toimivan yhteistyon



mahdollistamiseksi. Myds hyvin toimiva yhteisty® eri ammattiryhmien esimies-
ten valilla heijastuu positiivisesti esimiesten omaan tydhon seka kaytannontyota
tekevien tyohon ja sita kautta valillisesti myos asiakasty6hon ja edelleen asiak-

kaisiin.

Kuten Borgman ja Pacalén toteavat (2002, 100), tyéryhmien toiminta tai toimi-
mattomuus perustuu siihen, miten hyvin yhteisesti osataan jakaa tyohon liitetty-
ja merkityksia. Mikali yhteisia merkityksia ei |10ydy tai ne eivat ole selkeita, ei
organisaatioon voi myodskaan rakentua yhteisia toimintamalleja ja kitkatonta
toimintakulttuuria. Tata kautta tarkasteltuna etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen
toimivan yhteistyon seka toimintakaytantdjen yhdenmukaistaminen ja kehittami-
nen edistdd myos kaytannonty6ta tekevien tydntekijoiden tyota seka lisda asia-
kaskunnan tasa-arvoista kohtelua ja tyon kustannustehokkuutta kaupunkitasol-

la.

Tassa kehittamistytéssa moniammatillista yhteisty6ta vahvistaa ja helpottaa se
seikka, etta kaikille esimiehille kehittdmisty6hon liittyva toimintaymparistd on
tuttu, kaikki tuntevat toistensa tyonsisallon seké toisensa jo entuudestaan. Ta-
ma helpottaa oleellisesti vuorovaikutusta, yhteisten toimintakaytantojen |6yta-
mista seka niistad avointa keskustelua ja entisten toimivien toimintatapojen vah-

vistamista.

2.3 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus voidaan maaritella yleiselld tasolla tutkimukseksi, joka perus-
tuu tutkittavien osallistumiseen ja on suuntautunut sosiaalisen yhteisén ongel-
mien ratkaisuun. Toimintatutkimuksen kohteena voi olla mikd tahansa kaytan-

non elaman ongelma (Kuusela, 2005, 16).

Tyodnkehittamisesta toimintatutkimus eroaa siind, ettd tutkimuksen tavoitteena
on tuottaa uutta tietoa ja saattaa se julkisesti arvioitavaksi. Lisaksi toimintatut-
kimuksessa pyritddn toiminnan kehittdmiseen reflektiivisen ajattelun avulla
(Heikkinen et al, 2007. 30-33).



Tassa kehittAmistydssa suuntauksena on kaytanndllinen toimintatutkimus.
Suuntaus perustuu ajatukseen ymmartavasta yhteistoiminnasta ja kaytannollis-
harkitsevasta lahestymistavasta. Lahtbkohtana on kaytannoéllinen arviointikyky
ja toiminta. Kaytantéa ohjaa valinta ja harkinta. Hyvaa tai oikeaa toimintaa on
mahdotonta maaritella ilman yhteytta tilanteeseen. Toimintatutkijan ja hanen
yhteisénsa suhde rakentuu siitd, ettd kumpikin osapuoli tunnistaa yhdessé
mahdolliset ongelmat, niiden perimmaiset syyt ja mahdolliset interventiot. On-
gelma maaritelldadn tutkijan ja toteuttajien yhteisen dialogin jalkeen. Sen kautta
muotoutuu myds yhteisymmarrys eri toimijaosapuolien vélille (Kuusela, 2005,
25).

Toimintatutkimus on prosessi, jossa ymmarrys ja tulkinta lisdantyvat vahittain.
Metodissa ajatellaan, miten asiat ovat olleet ja mihin suuntaan ne ovat menos-
sa. Sosiaalista toimintaa ei voi pysayttaa, vaan ilmiét ovat jatkuvassa muutok-

sessa, jonka ymmartaminen on prosessi sinansa (Heikkinen et al, 2005. 36).

3 Etuuskasittely ja sosiaaliohjaus toimeentulotukitydssa

3.1 Toimeentulotukityd Helsingissa

Toimeentulotukityd on sijoitettu sosiaali- ja terveysviraston organisaatiossa (Lii-
te 1.) perhe.- ja sosiaalipalvelujen osastoon ja siitd edelleen nuorten palvelujen
ja aikuissosiaalityon toimistoon. Toimeentulotuki haetaan konkreettisesti sosiaa-
lityon- ja sosiaaliohjauksen palvelupisteista, joita on Helsingisséa yhteensa 8.

Nama palvelupisteet sijaitsevat neljalla palvelualueella, jotka on jaettu ja nimetty
neljan ilmansuunnan (pohjoinen, ita, etela ja lansi) mukaisesti. Asiakkaat jakau-

tuvat palvelualueisiin ja -pisteisiin asuinosoitteittensa mukaisesti, lukuun otta-



matta ruotsinkielisia asiakkaita, jotka asioivat keskitetysti etelan alueen etuus-
kasittelysséa seka sosiaalitydssa. Poikkeuksena kuitenkin alle 25- vuotiaat asi-
akkaat, jotka asioivat asuinalueittensa nuorten sosiaalityon tiimiessa .
(http:/lwww.hel.fi/hki/sote/Perhe-+jatsosiali-palvelut/toimeentulotuki).

Kaikilla asiakkailla on nimetty osoitteen mukaan méaaraytyva etuuskasittelija
seka sosiaaliohjaaja tai sosiaalityontekijd, jotka ovat vastuussa mm. asiakkaan
toimeentulotukipaatoksien kasittelysta seka muusta sosiaalitydsta. Toimeentulo-
tuen paatoksien teko vaatii naiden ammattiryhmien valista mahdollisimman

saumatonta ja toimivaa yhteisty6ta.

3.2 Etuuskasittelijan toimenkuva

Etuuskasittelijat ovat lahtokohtaisesti koulutukseltaan merkonomeja tai omaavat
vastaavan taloushallinnon koulutuksen. Toimenkuvaan kuuluvat kirjallisten pe-
rustoimeentulotukipaatdosten (TTL ABS8) seka erikseen annetun delegointiohjeen
(Helsingin kaupunki, pysyvaisohje S-S015.2, Sosiaalivirasto, sosiaalihuolto,
Yhteispalvelukeskus, toimeentulotuki, 19.5. 2003) mukaisten taydentavien toi-
meentulotukipdatosten (TTL C8) valmistelu ja paattaminen yksilohuoltoon liitty-
vasta tukitoimesta, silloin kun sen mydntamiseen ei liity erityista tarveharkintaa.
Etuuskasittelijat antavat asiakkaille myds henkilokohtaista neuvontaa toimeen-

tulotuen hakemiseen liittyvissa asioissa puhelimitse ja palvelupisteissa.

3.3 Sosiaaliohjaajan toimenkuva

Sosiaaliohjaajat ovat koulutukseltaan sosionimi (AMK) tai omaavat vastaavan
sosiaalialan koulutuksen. Toimenkuvaan kuuluvat talla hetkella yksilohuollon
paatoksenteko omille aktiivisessa asiakkuudessa oleville asiakkaille perus- (TTL
7 ABS), taydentavan- (TTL 7C8) ja ennaltaechkaisevan (TTL 138) toimeentulo-
tuen osalta. Lisaksi tehtaviin kuuluvat asiakkaiden ohjaus ja neuvonta palvelu-

jen piiriin seka tarvittavien tilannearvioiden ja jatkosuunnitelmien teko ja seuran-



ta seka tarvittaessa etuuskasittelyohjeistuksen antaminen toimeentulotukiha-

kemusten jatkokasittelya varten etuuskasittelijalle.

3.4 Esimiesty6 etuuskasittelyssa ja sosiaaliohjauksessa

Jokaista ammattiryhmé&é& johtavat omat lahiesimiehet. Etuuskasittelijiden esi-
miehena toimii johtava sosiaalitydntekija, joka on koulutukseltaan yhteiskunta-
tieteiden maisteri tai omaa muun vastaavan koulutuksen ja joilla on suoritettuna
lisdksi myds vaaditut sosiaalitybn opinnot (sosiaalihuollon ammatillisen henki-
I6ston kelpoisuusehdoista annetun lain (272/2005) 3 8). Sosiaaliohjaajien esi-
miehina toimivat joko johtava sosiaalitytntekija tai johtava sosiaaliohjaaja.

Etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen esimiehet osallistuvat omien yksikdittensa
johtoryhmiin. Etuuskasittelyn johtoryhm&an osallistuvat kerran kuukaudessa
my0os toimistopalvelujen esimiehet. Toimistopalvelut hoitaa mm. kaikki toimeen-
tulotukipaatoksiin liittyvan toimeenpanon. Sosiaaliohjauksen kanssa samaan
johtoryhm&an osallistuvat myos sosiaalitydn johtavat sosiaalityontekijat. Naiden
lisdksi ns. laajoja johtoryhmia jarjestetddn noin kaksi kertaa vuodessa. Niihin
osallistuvat koko kaupungin etuuskasittelyn, sosiaaliohjauksen, sosiaalityén se-
k& toimistopalvelujen esimiehet heiddn omien esimiestensa lisaksi. Kyseiset
johtoryhmaét ovat usein ns. koulutuksellisia tai kehittdmissuuntautuneita ammat-

tiryhmien ylittdvasta ndkdkulmasta katsottuna.

Talla hetkella saman palvelupisteen eri ammattiryhmien esimiehet eivat sijaista
toinen tosiaan, koska yksikkdorganisaatio ei anna siihen mahdollisuutta. Tama
on aiheuttanut tilanteita, joissa esim. johtavan sosiaalitydntekijan sijainen saat-
taa olla toisessa palvelupisteesséa fyysisesti. Sijainen ei valttdmatta tunne sijais-
tettavan henkilon johtaman tiimin tyontekijoita, palvelupisteen tyokaytantoja jne.
Tamé aiheuttaa joskus suuriakin vaikeuksia sijaiselle seka sijaistettavan esi-
miehen alaisille. Taman lisaksi muutamalla Helsingin alueen palvelupisteessa
on samalla esimiehella alaisia useammassa kuin yhdessa palvelupisteessa.
Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, ettd saman tiimin jdsenet ovat sijoitettuna yh-

teen, jopa kolmeen eri palvelupisteeseen. Myds tamé on omiaan aiheuttamaan
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haasteita lahiesimiehisyydelle. Esimiehen on pystyttdva jakamaan tydaikansa
mahdollisimman tasaisesti vastuullaan olevien palvelupisteiden ja tiimin jasen-
ten kesken. Lisdksi tulee pystya omaksumaan ja hallitsemaan useamman kuin
yhden palvelupisteen eri toimintakulttuurit ja sisaiset seka ulkoiset yhteisty6-
kumppanit. Lisaksi useammassa palvelupisteessa etuuskasittelijat ovat sijoitet-
tuna toiseen palvelupisteeseen, kuin sosiaaliohjaus. TAma tuo osaltaan myds
haasteita paivittaiseen tyohon esimiehille sekd heidan alaisilleen. Myds tassa

tapauksessa toimiva yhteistyd eri ammattiryhmien kesken on avainasemassa.

Etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen esimiesten toimenkuvaan kuuluvat mm.
l&hiesimiehen tehtavat seka monet muut palvelupisteeseen ja sen toimintaan

littyvat seké delegointisaanndn mukaiset tehtavat.

3.5 Perustoimeentulotuen siirto Kela:lle

Suomen hallitus paatti kehysriihessa 25.3.2014 osana rakenneuudistusohjel-
maa, etté perustoimeentulotuen kasittely siirretdan Kela:lle vuoden 2017 alusta.
Muutoksen tavoitteena on parantaa ihmisten yhdenvertaisuutta tuen saamises-
sa, tehostaa toimintaa ja vahentdd kuntien tehtévid tiukassa taloustilanteessa
(STM tiedote 75/2014). Perustoimeentulotuen siirrosta Kela:n hoidettavaksi on
puhuttu yleisesti vahintdéan kymmenen vuotta ja sita varten on perustettu vuosi-

en saatossa useampia erilaisia selvitys- ja asiantuntijaryhmia.

Tulevasta muutoksesta johtuen kuntien jarjestamiin sosiaalipalveluorganisaati-
oihin ja erityisesti toimeentulotuen kanssa tekemisessa oleville ammattiryhmille
on tulossa tulevaisuudessa suuriakin muutoksia tehtavarakenteisiin ja

—sisaltdihin. Muutos tulee vaikuttamaan oleellisesti talta osin mm. kuntien tyon-

tekijatarpeeseen tydtehtavien siirtyessa muualle.

Muutoksen vaikutuksia organisaatioon seké sen tyontekijoihin ei voida viela tal-
la hetkella tarkasti arvioida, koska tietoa muutoksen konkreettisista vaikutuksis-
ta mm. lakimuutoksista ei ole viela tarvittavaa tietoa tai siihen liittyvia paatéksia
tiedossa.
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4 Kehittamistyon tarkoitus, tavoite ja tutkimusongelmat

Opinnaytetytnéa toteutettavassa kehittdmistydssa tarkoituksena ja tavoitteena
on etsid, tarkastella ja tuoda esille paivittaisessa jaosten ylittdvassa esimies-
tydssa olevia hyvia kaytanteita ja mahdollisesti organisaatiorakenteesta johtuvia
konkreettisia toitéd hankaloittavia esteita seka etsid niihin mahdollisia ratkaisu-

keinoja esimiesten omasta nakdkulmasta.

Tyo6ssa keskitytaan tarkastelemaan vain kahden eri ammattiryhman (sosiaalioh-
jauksen ja etuuskasittelyn) esimiesten valisen yhteistyon kehittdmistarpeita ja
etsimaan niihin mahdollisia ratkaisukeinoja. Sosiaalitydon esimiehet on jatetty
tutkimuksesta pois tyon rajaamisen vuoksi. Tata puoltaa se, etta vain pieni osa
asiakkaista asioi sosiaalitydn yksikdssa, suurimman osan asiakkaista asioides-

sa etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen yksikdissa.

Saatujen tulosten perusteella pyritdan antamaan ehdotuksia ja toimintamalleja
etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen esimiesten valisen yhteistydon kehittami-
seen ja sujuvoittamiseen seka nostaa esille niitd seikkoja, jotka tukevat naita.

Mékisalo (2003, 148) esittaa, etta tyota teoreettisesti erittelemalla voidaan 10y-
taa ratkaisuja kaytdnnon ongelmiin. Naita ratkaisuja voidaan sitten kaytannodsséa
kokeilla ja arvioida niiden toimivuutta seka kehittéaa koko ajan ymmarrysta tyos-
ta. Yhteistyon kehittamisen tarve on tullut esille opinnaytetyon tekijan toimiessa
sosiaaliohjaajana seka esimiestehtavissa etuuskasittelyn ammattiryhmissa.
Esimiestehtavissa on tullut esille toimivan ja sujuvan seka dialogisen yhteistyon
tarkeys seka esimiesten, etta paivittaisen tyontekijoiden kannalta. Kehittamis-
tyon tarve on huomioitu mygds organisaatiossa, jossa siihen on alettu kiinnittaa
entistd enemman huomiota ja sen kehittdmiseksi on tehty pidempiaikaisia ja nyt
toteutettavaa opinnaytetyota laajempia suunnitelmia. Opinnaytetyd pyrkii osal-

taan taydentamaan ja edistamaan tata kehitystyota.
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4.1 Kehittamistyon kohderyhma

Helsingin sosiaali- ja terveysviraston etuuskasittelyssa ja sosiaaliohjauksessa
tydskentelee yhteensa 15 lahiesimiestd, joille tama kehittamistyd on ensisijai-
sesti suunnattu ja sitéa voidaan hyddyntaa osana Helsingin sosiaali- ja terveysvi-
raston esimiestybn kehittdmissuunnitelmaa. Tydssa on valittu haastateltavaksi
yhteensa kuusi etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen esimiesta, kolme molem-
mista ammattiryhmista. Haastateltujen maara vastaa 40% kaikista etuuskasitte-

lyn ja sosiaaliohjauksen esimiehista.

Haastateltavista esimiehista puolella on pitka kokemus tydskentelysta johtavana
sosiaalityontekijana ja sosiaalityontekijand entisessa Helsingin sosiaalivirastos-
sa ja nykyisessa sosiaali- ja terveysvirastossa. Lopuilla haastateltavilla on lyhy-
empi kokemus esimiestydstd, mutta kuitenkin pitk& tyokokemus muista sosiaa-
lialan tehtavistd aiemman/ nykyisen viraston palveluksessa ja/ tai muun kau-
pungin/ kunnan palveluksessa. Kaikilla haastatelluilla on vaadittava koulutus ja
virkakelpoisuus esimiestehtavaan tai he ovat suorittamassa talla hetkella tata

kelpoisuusehdon vatimaa koulutusta.

Haastatelluista esimiehistéa osalla on talla hetkella tai on ollut aiemmin tiimin-
tyontekijat sijoitettuna fyysisesti useampaan, kuin yhteen palvelupisteeseen.
Lahes kaikki haastatelluista ovat kokeneet vahintaan kolme organisaatiomuu-
tosta tyoskentelynsé aikana Helsingin sosiaali- tai sosiaali- ja terveysvirastossa.
Suurten organisaatiouudistusten lisaksi lahes kaikki haastateltavat ovat kerto-
neet olleensa osallisina myds useampaan pienempaan tyonjaollisiin tms. uudis-
tuksiin virkasuhteensa aikana. Lisaksi kaikki haastatelluista esimiehistd ovat
johtaneet aiemmin moniammatillisia tiimej&, johon on kuulunut etuuskasittelijoi-
ta, sosiaaliohjaajia seké sosiaalityontekijoita tai etuuskasittelijoita ja sosiaalioh-
jaajia tai etuuskasittelijoita ja sosiaalitydntekijoita ennen viimeisinta organisaa-
tiouudistusta 1.1.2013.
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Tutkimusongelmana on selvittaa:

1. Mitka seikat edistavét ja vaikeuttavat etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauk-

sen esimiesten vélista toimivaa ja sujuvaa yhteistyota.

2. Miten ja milla keinoin vaikeuttavat tai estavat seikat olisivat mahdollisesti
ratkaistavissa.

3. Miten etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen esimiesten valista yhteistyota
tulisi kehittéaa

5 Kehittamistyon toteutus

KehittamistyO toteutettiin laadullisena tutkimuksena toimintatutkimuksen mene-
telmin. Toimintatutkimus tavoittelee kaytdnndn hyoétya ja kaytannontietoa (Heik-
kinen, Rovio, Syrjala, 2007, 19). Tassa kehittamistydssa keskiossa ovat etuus-
kasittelyn ja sosiaaliohjauksen esimiehet ja heidén yhteistyonsa kehittaminen ja

vahvistaminen.

Toimintatutkimus on luonteeltaan keskeisesti yhteisollinen prosessi, joten se
soveltuu hyvin tydyhteison kehittamiseen. Lisaksi toimintatutkimuksessa tutkija
osallistuu osana tutkittavan yhteisbn toimintaan ja pyrkii ratkaisemaan tietyn
ongelman yhdessa yhteison jasenten kanssa (Heikkinen, Huttunen, Moilanen,
1999, 64). Tutkimusmetodin valintaa ja sen perusteluna voidaan pitaa sita, etta
kehittAmistybna toteutettava opinnaytety0 haluttiin olevan mahdollisimman [&-
hella kaytantéa ja liittyvan myds opinnaytetyontekijan omaan tyohon. Lisaksi
toimintatutkimuksen erityispiirteiden perustella sita voidaan pitdd arkielamaéan
littyvana tieteellisena toimintana ja ammatillisena oppimisprosessina. Metodin
kayttdd puoltaa pyrkimys ratkaista tiettyja kaytdnnén ongelmia (Syrjala et al,
1996, 31, 33.)
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5.1 Aineiston keruu ja haastattelujen toteutus

Haastattelumateriaali kerétiin puolistukturoidulla haastattelulla touko-kesakuun
2014 aikana. Haastattelurunko laadittiin tutkimusongelmien perusteella. Haas-
tattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. Kaikki haastattelut toteutettiin samojen ennalta
laadittujen kysymysten avulla, joten kaikilla haastateltavilla oli samat lahtokoh-
dat haastattelun ja he olivat voineet etukateen valmistautua siihen. Siitd huoli-
matta, ettd kaikilla haastateltavilla oli samat haastattelukysymykset, vastauksia
ei ole sidottu vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltavat voivat vastata kysy-
myksiin omin sanoin (Hirsjarvi, Hurme, 2001, 46). N&in saatiin jokaiselta haasta-
teltavalta heiddn omakohtaiset kokemuksensa, ndkemyksensa ja mielipiteensa
esille ja kuuluviin. Puolistukturoidussa haastattelussa on myds mahdollista saa-
da esille sellaisia asioita, joita ei haastattelukysymyksia laadittaessa osattu ot-

taa huomioon (Puusa, ja, Juuti P. 2011, 81)

Haastateltaville lahetettiin haastattelukutsu (liite 2) sdhkdpostitse, jossa pyydet-
tiin ilmoittamaan mahdollisesta halukkuudestaan osallistua haastatteluun sah-
kopostilla. Haastattelukutsussa kerrottiin myds opinnéytetydona toteutettavasta
kehittAmistyosta, myonnetysta tutkimusluvasta (liite 1) seka haastatteluun osal-
listuvien tietosuojasta, haastattelujen tallennuksesta seka vapaaehtoisesta osal-
listumisesta kehittamistyohon.

Haastateltavien suostumuksen saamisen jalkeen heille lahetettiin haastattelu-
kysymykset (lite 3) haastatteluun valmistautumista varten seka sovittiin tarkka
haastatteluaika ja —paikka. Haastatteluajat ja —paikat valittiin siten, etta haasta-
teltaville niista koitui mahdollisimman vahan vaivaa ja ty6ajan menetyksia.
Haastattelut toteutettiin osallistujien tyoajalla ja heidan toiveittensa mukaisessa
paikassa, kaytdnnossa jokaisen omassa tyopisteessa. Nain toimimalla pyrittiin
madaltamaan kynnysta osallistua haastatteluun. Haastatteluaikaa ja -paikkaa
maarittivat hyvin pitkalle tarkka aikataulutus, kuitenkin siten, etta haastatteluti-
lanteet eivat karsineet kiireesta tai muista hairidista. Haastattelut kestivat haas-

tateltavasta riippuen noin puolesta tunnista tuntiin.
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Haastatteluissa osa kysymyksista oli luonteeltaan ns. taustakysymyksia, joissa
selvitettin mm. kumpaa ammattiryhmaa haastateltavat edustavat, millainen tyo-
kokemus haastateltavilla on esimiestydsta, millainen tiimi heilla on aikaisemmin
ollut johdettavana jne. Taustakysymysten tehtdvana oli auttaa ymmartamaan

haastateltavien vastauksia ja saada niihin nakdkulmaa vastauksia tulkittaessa.

Haastattelut tallennettiin taulutietokoneen (tablet) nauhoitusominaisuudella (os-
tettu sovellus) digitaalisesti. Haastattelut litteroitin mydhemmin jatkotydstda var-

ten tietokoneen tekstinkasittelyohjelmalla.

Haastattelujen kautta saatiin esimiesten omia ndkemyksia toimivasta yhteistyo-
ta seka yhteistyota haittaavista esteistéa ja heidan kokemistaan muutostarpeita.
Haastateltavat tarkastelivat omaa arkity0tdan ja sen sujumista tai sujumatto-
muutta seka tydssa tapahtuneita muutoksia. Haastatteluissa jokainen haastatel-
tava pystyi ajattelemaan itsedén ja omaa tyotddn osana tyoprosessin kokonai-
suutta ja tarkastelemaan tata kautta esiin tulleita ajatuksia ja nakemyksia, jotka
littyvat heidan tydbhonsa ja sujuvaan yhteistyéhén (Borgman & Pacalén, 2002,
36).

Haastattelumateriaalin liséksi hyddynnettiin myos osallista havainnointia osana
aineiston keruuta. Osallistavassa havainnoinnissa tutkijan havainnoinnin kohde
on organisaatio, jossa han tydskentelee tai jonka toimintaan hdn muuten ottaa
aktiivisesti osaa, ja jossa hanella on tietty tehtava (Pusa, Juuti, 2011, 102). Ha-
vainnointimateriaalia on kertynyt jo ennen kyseessa olevan kehittdmistyon aloit-
tamista ja havainnoinnin kautta on paadytty osaltaan tdman kehittamistyon to-
teuttamiseen. Havainnointia edistaa se seikka, etta toimintaymparisto ja tutki-
muskohde seka —henkilot ovat entuudestaan tuttuja. TAméa saastaa aikaa ja
helpottaa esim. haastatteluista sopimista. Myds ymmarrys tutkimuskohteen ta-
voista ja kulttuurisista kaytannoista helpottuu, kun tutkijalla on niista aiempi tie-
tamys (Pusa, Juuti. 2011, 105). Havainnoinnin kautta saatua aineistoa pystyt-
tiin hyddyntamaan muistiinpanomerkinndista yhdessa haastattelumateriaalin

kanssa. Nain saatu aineisto ikdan kuin taydensi toinen toistaan. Lisaksi voitiin
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tarkastella oliko havainnoinin ja haastattelujen kautta saatujen aineistojen valilla

ristiriitoja.

5.2 Aineiston analysointi

Aineiston analyysin tarkoitus on luoda aineistosta mielekds kokonaisuus, jonka
avulla on mahdollista tuottaa rikas tulkinta ja tehda johtopaatoksia tutkittavasta
ilmiosta (Pusa, Juuti 2011, 116). Tassa opinnaytetydssa analysointi on toteutet-
tu aineistolahtdisesti.

Aineistolahtbisessa analyysissa pyritdan luomaan tutkimusaineistosta teoreetti-
nen kokonaisuus. Siina analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoi-
tuksen ja tehtavanasettelun mukaisesti (Tuomi, Sarajarvi, 2013, 95). Tassa
Opinnaytety6ssa analysointi eteni aineistolahtdisen sisallonanalyysin kautta
Tuomea ja Sarajarvea mukaillen (2013, 109):

Haastattelut kuunneltiin yksitellen ja litteroitiin sanatarkasti heti jokaisen haas-
tattelun jalkeen. N&in pystyttin palaamaan haastattelutilanteeseen uudelleen
seka tekemaan lisamuistiinpanoja haastattelusta. Kaikkien haastattelujen litte-

roinnin jalkeen niihin perehdyttiin viela useamman kerran lukemalla ne l&pi.

Kirjalliseen muotoon muutetusta aineistosta etsittiin pelkistettyja ilmauksia el
redusoitiin litteroitu aineisto. Pelkistdminen tapahtuu siten, ettd aineistosta etsi-
tdan tutkimustehtavan kysymyksilla niita kuvaavia ilmaisuja, jotka voidaan esi-
merkiksi merkita alleviivata eritavoin tai koodata muulla tavoin (Tuomi, Sarajar-
vi, 2013, 109).

Seuraavaksi aineistosta karsittiin tutkimukselle epaolennainen pois tutkimusky-
symysten avulla, jonka jalkeen klusteroinnissa eli ryhmittelyssa aineistosta etsit-
tiin samankaltaisuudet seka eroavaisuudet. Pelkistetyt ilmaisut yhdistettiin ja
niistd muodostettiin alaluokkia. Taman jalkeen alaluokat yhdistettiin ja niista
muodostettiin ylaluokat eli abstrahointiin aineisto. Lopuksi ylaluokat yhdistettiin

kokoavan kéasitteen muodostamiseksi.
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6 Tulokset

6.1 Uuden organisaatiomallin tuomat hyvat puolet

Uuden organisaatiomallin hyvina puolina nahtiin muutamassa haastattelussa
se, ettd muutoksen myo6ta etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen tyo6t tulevat toi-
vottavasti kirkkaammaksi, koska molemmilla ammattiryhmilla on oma johto ja
paallikko. Silloin myds ammatillinen identiteetti vahvistuu. Osa haastatelluista
piti hyvana sita, ettéa esimiehen ei tarvitse hallita laajaa asiakokonaisuutta, vaan
voi keskittya johdettavana olevaan ammattiryhmaan ja sita koskeviin asioihin.

Talloin aikaa jad ammattiryhman ja asiakastyon johtamiseen.

Lisdksi hyvana asiana muutamassa haastattelussa pidettiin palvelupistekohtai-
sia esimieskokouksia, joiden jarjestamisen tiheys kylla vaihtelee alueittain ja
palvelupisteittain. Naihin kokouksiin osallistuvat paaosin palvelupisteessa toimi-
vien eri osastojen lahiesimiehet. Kokousten sisalté maaraytyy yleensa palvelu-
pistettd yleisesti koskeviin asioihin ja niissa ei juurikaan keskustella esim. asia-
kasasioista. N&ain jokaisen osaston lahiesimiehet saavat omaa palvelupistettaan

koskevat yleiset tiedot samansisaltoisina ja —aikaisina.

"pystyy keskittymdan oman ammattiryhmansa johtamiseen ja asia-

kastyon johtamiseen.”

6.2 Uuden organisaatiomallin tuomat huonot puolet

Haastateltujen esimiesten mukaan kaikenlainen toimisto- ja henkildstohallinnon
ty0 on lisdantynyt ja se vie suuren osan lahiesimiesten tydajasta seké vaikuttaa
varsinaiseen johtamistybhon. Muutaman haastatellun mukaan tyokentdn on
koettu kapeutuneen ja sektoroituneen organisaatiouudistuksen jalkeen, koska
esimiesten tiimeissa on nykyisin vain yhden ammattiryhméan edustajia ja ty6

kohdentuu voimakkaasti oman johdettavan ammattiryhman nakemyksen mu-
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kaisesti. Osalle haastatelluista on tullut myds tunne, ettd oman ammattitaidon
painoarvo vahenee, koska ei ole enda niin laajasti tekemisissa asiakaspinnan,
laajan sosiaaliturvasisallon ja muiden ammattiryhmien kanssa paéivittaisessa
tyodssa. Lisaksi useammat haastatelluista kokevat, etta organisaatiomallin muu-
toksen takia he joutuvat usein toimimaan oman johtamansa ammattiryhman
puolustajina, kun on jouduttu esim. miettimaan ty6tehtavien rajaamista tai sita,
mille ammattiryhmalle tietyt asiakkaat tai tehtavat kuuluvat. Liséksi haastatelta-
vien mukaan usein on tilanteita, joissa tehdaan turhaan paallekkaista tyota,
koska tehtdvankuvat ja vastuut eivat ole valttamatta riittavan selkeita tai asia-
kaspaine seka kiire maarittelevat niitd. Naissa tilanteissa on noussut osalle tun-
ne, etta etuuskasittelyn esimiesten mielipiteella tai ndkemyksella on vahemman

painoarvoa suhteessa sosiaali- alkuisten tyontekijéiden esimiehiin verrattuna.

"tehtévaalueet pitaisi olla selkeasti sovittu, mitd kuuluu kenellekkin.
en kannata tuhansien rivien tyonjakolistoja, p&&piirteet pitaisi olla
selkeammin sovittu ja sitten yhteinen vastuualue. Asiakkaat on yh-
teisia ja me yritetadn hoitaa heidan asioitaan.”

"Meilla mietitddn liikaa sita, ettd ei kuulu mun tehtéviin. Jokainen
yrittdd minimoida omat ty6t, kun on kovat paineet. Paljon tehdaan
paallekkaista tyota.”

Muutaman haastatellun mukaan tiimin resurssien uudelleen jarjestaminen on
organisaatiomuutoksen jalkeen ldhes mahdotonta. Aiemmin tiimissd voitiin
muuttaa resursseja tiimin sen hetkista tilannetta vastaavaksi joustavammin. Ti-
lanteissa, joissa esim. johonkin ammattiryhmé&n vakanssiin ei ollut saatavilla
tyontekijad, voitiin joustavasti ottaa toisen ammattiryhman tyontekija valiaikai-
sesti paikkaamaan tyontekijavajetta, mikali se katsottiin tarkoituksenmukaiseksi.
Tyonkuormitus ja — maara ovat talla hetkella kaikilla ammattiryhmilla suuria ja
mikali esim. jossain tiimissa on vajaakuntoisuutta seka niista johtuvia poissaolo-

ja, on yhden ammattiryhman tiimi haavoittuvampi, kuin aiemmin.
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Useammassa haastattelussa tuotiin esille, kiireen vaikutus paivittdisessa- ja
esimiestydssa. Perustytta ei ehdita tekeméan taysin silla intensiteetilla, kuin
ammatillisesti haluttaisiin ja tdmé& osaltaan aiheuttaa tyontekijoille ja esimiehille
paineita sekad painiskelua oman ammattietiikan kanssa. Perustydssa tdméa voi
aiheuttaa pahimmassa tapauksessa hakemusten ja tbiden siirtelyd ammatti-
ryhmilta ja tyontekijoilta toiselle tai hakemusten kasittelyd osittain puutteellisin
tiedoin lisaten em. paallekkaista tyota.

Haastatteluissa tuotiin esille organisaatiouudistuksen mukanaan tuoma ongel-
ma, joka koskettaa osaa esimiehia ja liittyy paivittdiseen johtamiseen. Osa
etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen tiimeista on sijoitettu fyysisesti useampaan
palvelupisteeseen. Tama tarkoittaa kaytadnnossa sita, ettd tiimin sijoittuessa
esim. kahteen eri palvelupisteeseen, tulee esimiehen jatkuvasti liikkua mahdol-
lisimman tasapuolisesti naiden valilla ja hallita palvelupisteiden asiat, joissa toi-
mii. Tosiasia on, ettd kahdessa paikassa ei voi olla samanaikaisesti, joten la-
hiesimiesten on ollut pakko omaksua ns. etajohtamismalli osaksi tyotdan. Tama
vaatii sekd esimiehelta, ettd myos tyontekijoiltd joustoa, luovuutta seka itseoh-
jautuvuutta. Lisdhaasteena voidaan pitdd myos sitd, etta tiimien ns. vastinpari-
timit ja heidan esimiehensa (etuuskasittely-etuuskasittely ja etuuskasittely-
sosiaaliohjaus) ovat sijoitettuna useampaan palvelupisteeseen, joten esimiesten
valiseen yhteisty6hon myds tama luo lisdhaastetta. Tilannesidonnainen ja spon-
taani yhteisty6 ei aina ole mahdollista toisen esimiehen ollessa esim. toisessa
palvelupisteessa kuin toinen, joten teknologiavalineet ovat aarimmaisen tarke-
assa roolissa paivittdisessa tydssa. Yhteistyo vaatii usein aikataulutusta, joka

on haasteellista alati muuttuvissa ja spontaaneissa tilanteissa.

" olen joutunut omaksumaan etdjohtamisen osaksi omaa tyota. Se
on sellaista sahkopostijohtamista. Ennen hyddynsin esimiestydssa
sellaista valmentavaa johtamista, mutta nyt se on tosi vaikeaa kun

joutuu olemaan kahdessa eri paikassa.”
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Organisaatiouudistuksen koettiin tuoneen myds lisatoita esim. sellaisina tehta-
ving, joilla ei ole katsottu olevan varsinaista tekemistd ammattiryhman Il&-
hiesimiestyon ja -tehtdvien kanssa. Haastatelluilla useammalla oli tunne siita,
etta mikali joku tehtava ei tunnu kuuluvan kenellekaan, kuuluu sen hoitaminen
l&hiesimiehen tehtavéaksi ja vastuulle. Tallaisia ovat esim. tarvikkeiden, laitteiden
ja palvelujen tilaaminen toiselta osastolta. Byrokraattisuus on kasvanut ja pro-
sessit ovat monimutkaistuneet. Tilaaja on riippuvainen toisten aikatauluista tar-
vittavan palvelun tai tuotteen saamiseksi, eika talla ole mahdollisuutta vaikuttaa

sen hankintapaikkaan esim. saatavuuden tai asian hoitamisen nopeuttamiseksi.

"Ennen pystyi joustavasti esim. tilaamaan tarvikkeita, ettd sai ne
mahdollisimman pian. Nyt joutuu tilaamaan tarvikkeet toisen osas-
ton kautta. Kaikki on tehty hankalaksi. Taytyy taytella tilauslomak-
keita ja odotella niita tilattuja tarvikkeita tai palveluja sitten kuukausi
tolkulla. Pitdd pystya huolehtimaan palvelupisteen tilauksista myds
sellaisista, jotka eivat koske suoraan omaa tydta esim. wc-paperi,
ké&sisaippuat, ikkunanpesut, tuholaistorjuntaa jne. tuntuu, etta jos

joku asia ei kuulu kellekaan, niin se kuuluu lahiesimiehelle.”.

"Kun ei ole osastojen valilla yhteista nimittgjaa, niin kaikki hidastuu
ja prosesseista tulee kauheen monimutkaisia ja joutuu tekeméaan si-
ta tyota, etta selvittaa ja kylla, se heijastuu siina niinku tyontekijaan
ja asiakkaaseen saakka...”

Paatoksenteko koetaan olevan kauempana kuin ennen. Organisaatiossa taytyy
menna kolme kerrosta ylospdain, ennen kuin paastaan tasolle, josta |6ytyy paal-
likkd, jota yhdistavat sek& sosiaaliohjaus, ettd etuuskasittely. Useammassa
haastattelussa tuli esille ndkemys siita, etta valta on ylempéana organisaatiossa,
mutta vastuu paatoksista ja niiden toteutuksesta on lahiesimiehilla. Aluetasois-
ten paallikdiden puute koettiin muutaman haastattellun mukaan ty6ta hankaloit-
tavana, koska nykyiset paallikot eivat voi mitenkddn tuntea ja tietaa jokaisen
alueen erityispiirteita. Aluetasoinen paallikké on toiminut aiemmin jokaisella alu-

eella, jolloin tamé johti kaikkia ammattiryhmia ja esim. alueen erityispiirteet voi-
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tiin ottaa ty6ta suunnitellessa ja toteutettaessa paremmin huomioon. Myds valta
on talléin lahempéna, samoin ohjeistus seka viestinta oli enemman samansisal-

toista ja —aikaista.

"Paatoksenteko on kauempana kuin ennen. Olis paras, jos mo-
lemmilla ammattiryhmill& olisi sama paallikko, joka sitten ohjeistais
kaikkia niinku yhteisesti. Nyt joudutaan menemé&&an aika korkeelle

ennen kuin 18ytyy yhteinen paallikkd.”

"Taa johtamismalli on kylla vienyt ylospain sité valtaa, mutta vastuu

on kuitenkin taalla kentalla”

6.3 Esimiesten valista yhteistytta edistavat asiat

Haastateltavista useampi toi esille yhteisty6ta edistavana asiana sen, etta
talla hetkelld jokaisella esimiehellda on ty6kokemusta aikaisemmalta tyo-
uraltaan moniammatillisen tiimin johtamisesta. Nain heilla on [&htbkohtai-
sesti tieto siitd, mitd toinen ammattirynmé tekee. Tama tieto auttaa tilan-
teissa, joissa esim. pitdd miettid ja ratkaista oikea tyontekija ja ammatti-

ryhma sen hetkiseen asiakas- tai tyotilanteeseen.

Kaikissa haastatteluissa tuli ilmi kollegan tuntemisen tarkeys. Myo6s keski-
nainen arvostus ja luottamus, kollegiaalisen tuen antaminen ja saaminen
sekd samansuuntainen nakemys asiakastyosta ja linjauksista katsottiin
tarkeaksi yhteistyota edistaviksi asioiksi. Lisdksi painotettiin hyvid vuoro-
vaikutustaitoja seka avoimia keskinaisia véaleja. Nama edistavat myaos risti-

ritatilanteiden selvittdamista seké esim. asiakaslinjauksiin liittyvia asioita.

"tieto siita mitd toinen ammattiryhma tekee, niin sitten pystyy ajatte-
lemaan ettd mik& ja miten tama asia kuuluisi menna. Hyva on, jos
on tyokokemusta tallaisesta moniammatillisesta tiimista, niin se tie-
to on tarkea talla hetkelld, etta tietda mita mikakin ammattiryhma

tekee.”
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"se auttaa, etta ollaan tunnettu jo monta vuotta. Meilla on myds

samanlainen nakemys asiakastyosta ja linjauksista”

6.4 Esimiesten valista yhteisty6ta vaikeuttavat asiat

Muutamissa haastattelussa tuli esille ndkemys, etta palvelupisteiden yh-
teisen ndkemyksen puute vaikeuttaa yhteisty6ta ajoittain kaupunki- seka
palvelupistetasoisesti. Nakemyserot tulevat yleensa tilanteissa, joissa
esim. asiakas on siirtyméassa alueelta toiselle ja alueitten linjaukset eroa-
vat toisistaan. Kaupunkitasoisesti eroavat linjaukset ja ndkemykset aiheut-
tavat osaltaan myo6s asiakkaisiin kohdentuvaa epéatasapuolista kohtelua,
johon vaikuttavat jossain maarin myo6s johtavien sosiaalitydntekijoiden
omat tulkinnat linjauksiin liittyvista asioista ja jotka sitten valittyvat jokaisen
esimiehen omaan tiimiin edelleen tydntekijatasolle ja asiakkaaseen saak-
ka.

Haastatteluissa mainittiin, ettd eroavaisuuksia ilmenee myo6s tilanteissa,
joissa asiakkuus siirtyy yksikosta toiseen saman palvelupisteen sisalla.
Naissa asiakkaan siirroissa saattaa ilmeta tilanteita, joissa asiakkaan ko-
konaistilannetta ei ole esim. ehditty selvittaa riittavan tarkasti tai toisen yk-
sikdn tyontekija ei valttamatta katso tarpeelliseksi selvittdd tarkemmin asi-
akkaan tilannetta toisen ammattiryhman nakemyksesta huolimatta sujuvan

jakotydskentelyn nakokulmasta.

"Palvelupistetasolla yhteinen nédkemys puuttuu. kukin miettii oman
ammattiryhmén nékokulmasta asioita joka on ihan ymmarrettavaa,
ettd puolustetaan sita. Yritetddn pitdd omaa tydmaaraa kohtuullise-
na tai rajata sita niin paljon kun mahdollista, joka tietysti johtaa néi-
hin riitoihin ja kiltit ihmiset sitten ehka selvittéd enemman. Tyokay-

tannot ja rajavedot tehtavista vaihtelevat kaupunkitasoisesti.”
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Esimiesten valista yhteisty6ta hankaloittavana asiana muutamissa haastat-
teluissa mainittin myds oman esimiestydn rajaaminen suhteessa oman
johdettavaan ammattiryhmaan. Muutama haastateltu kertoi, etta heidéan on
ajoittain kiinnitettavd huomiota oman tiiminsa perustehtavaan ja siihen liit-
tyvaan tyon rajaamiseen omassa johtamisessa ja perustehtavansa hoi-
dossa. TAma mainittiin varsinkin pitkdan tyota tehneiden johtavien sosiaali-
tyontekijoiden haastatteluissa. Tama johtui vastaajien mukaan siita, etta on
koulutukseltaan sosiaalitydntekija ja sosiaalityontekijan identiteetti on edel-
leen niin vahvana. Rajaus kohdistui nimenomaan oman ammattiryhnman

perustehtavaéan ja delegointisaéannén mukaiseen paatosvaltaan.

Hankaloittavina asioina haastateltavat mainitsivat myos esimiesten vélisen
sijaistusmahdollisuuden poistumisen organisaatiomuutoksen jalkeen. Talla
tarkoitettiin sita, ettd esimiesten vélinen keskinainen sijaistus on téalla het-
kella mahdotonta jaosrajojen ylitse. Kaytannodssa tama vaikuttaa siten, etta
mikali ammattiryhméan mukainen sijaispari tydskentelee toisessa palvelu-
pisteessa, ei han valttamatta tunne toisen palvelupisteen tyontekij6ita, ta-
poja ja kaytanteitd. Tama vaikeuttaa oleellisesti paivittaisen tyon johtamis-
ta sijaistusaikana. Aikaisemmin ennen jaosrajoja saman palvelupisteen

esimiehet pystyivat sijaistamaan toinen toisiaan, ilman em. ongelmia.

Haastattelujen yhteydessa tuotiin esille myos etuuskasittelyn ja sosiaalioh-
jauksen esimiesten osallistuminen erillisiin johtoryhmiin. Saatujen vastaus-
ten perusteella koettiin, etta sosiaaliohjauksen johtoryhmisséa ei kasitella
riittavasti toimeentulotukeen liittyvid asioita. Nain ollen niihin tutustuminen
jaé jokaisen sosiaaliohjauksen esimiehen omalle kontolle perustyén ohes-
sa. Toimeentulotukeen liittyvat seikat ovat kuitenkin oleellinen osa myo6s

sosiaaliohjauksen perustyota.

"ammattiryhmien valiset rajapinnat on monimuotoistunut. Nyt pitaa

luoda rakenne, etté yhteisty6 sujuu. Ennen tatd ongelmaa ei ollut.”
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6.5 Esimiesten valisen yhteistydn kehittamistarpeet

Haastattelujen mukaan esimiesten nédkemysten mukaan yhteistyota ja
alueitten tasapuolista toimintaa edistavana olisivat koko kaupunkitasois-
ten esimiesten sdanndlliset kokoontumiset pari-kolme kertaa vuodessa ja
jotka olisivat kohdennettu esim. linjauksien, niiden tulkintaan ja eri toimin-
takaytanteista keskusteluun. Lisdksi joidenkin esimiesten mielesta etuus-
kasittelyn ja sosiaaliohjauksen yhteiset asiakas-casekokoukset olisivat
toivottavia. Nain kaikki ammattiryhmat, esimiehet mukaan lukien pysyisi-
vat alueittensa asiakastyssa ja sen erityispiiteiden huomioimisessa ajan
tasalla. Nama kokoukset olisivat kaikille ammattiryhmille vapaaehtoisia ja

palvelisivat nain asiakastydn monniammatillista nakemysta.

Myds toimipistekohtaisia sekd kaupunkitasoisesti jarjestettavia etuuska-
sittelyn ja sosiaaliohjauksen esimiehille kohdennettuja kehittamispéaivia
toivottiin joissain haastatteluissa, koska nykyistenkaltaisina isoina fooru-
meina, joihin osallistuvat myos sosiaalitydntekijoiden ja toimistopalvelu-
jen esimiehet ei katsottu olevan juurikaan tarkoitusta palvelevia. Naihin
foorumeihin osallistuvien henkildiden maara katsottiin liian suureksi. Yh-
teiset kehittamispaivat ovat haastattelujen perusteella tarkeitd mm. tule-
van Kela-muutoksen vuoksi. TAma tarkoittaa seuraavien kahden ja puo-
lenvuoden muutosjohtamiseen painottuvaa kautta. Tilanne on sosiaali- ja
terveysvirastossa poikkeuksellinen, koska aikaisemmin ei yhden ammat-
tiryhman toéiden "ulkoistamista” ole tapahtunut. Nain ollen tuleva muutos
tulee vaikuttamaan oleellisesti seuraavien muutaman vuoden aikana
oleellisesti eri ammattiryhmien tyonsisaltoon sek& suoraan tyontekijoihin
ja esimiehiin. Haastateltavista useampi koki, etta yhdessa tulee suunni-
tella milla keinoin palvelut hoidetaan mahdollisimman hyvin yhteistyéssa.

Erityisen tarkeana lahes kaikissa haastatteluissa pidettiin sitd, etta ne
ammattiryhmien tiimit, jotka ovat sijoitettuna talla hetkella useampaan
kuin yhteen palvelupisteeseen saataisiin yhden ja saman katon alle. Tal-

l&a toimella katsottiin olevan aarimmaisen suuri vaikutus itse esimiesty6-
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hon ja heidan valiseen yhteisty6hon ja tyon sujuvuuteen. Samalla se vai-
kuttaisi positiivisesti kaytdnnontyontekija- sekd asiakastasoille saakka.
Haastatellut kokivat, ettéd tAhan muutokseen tuskin tullaan aktiivisesti pa-

nostamaan tulevan kela-muutoksen vuoksi.

"Esimiestyon kehittamista pitaisi tehdéa. Sovittuihin ohjeisiin ja linja-
uksiin sitoutuminen palvelupistekohtaisesti ja kaupunkitasoisesti.
Nyt likaa "savellystd oman mielen mukaan. Parantaisi kaupunki-
tasoisesti asiakkaiden yhdenvertaisuutta ja hyddyntaisi myds yh-
teistyota.”

"Muutokseen johtaminen osana esimiesty6ta on talla hetkella tar-
keada”.

6.6 Nykyisen tydskentelytavan tulevaisuus

Haastatelluista osa naki nykyisen tyoskentelytavan tulevaisuuden haas-
teellisena tulevien muutosten vuoksi. Talla tarkoitettiin varsinkin tulevaa
perustoimeentulotukea koskevaa Kela-siirtoa, jonka pelatddn vaikuttavan
osaavien etuuskasittelijdiden hakeutumisena muihin tehtaviin ennen ilmoi-
tettua siirtymisajankohtaa. TA&man arvellaan johtavan varsinkin etuuskasit-
telyssa osaavien tydntekijoiden saatavuuden radikaaliin vdhenemiseen, ja

sitd kautta tyossa olevien tyontekijoiden lisdkuormitukseen.

Tiedossa olevan muutoksen vuoksi tiedostetaan, etta varsinkin etuuskasit-
telijoiden ajatukset eivat valttamatta ole taysin ydintehtavassa ja sen kehit-
tamisessa, joten tyontekijoiden ja esimiesten motivointi ja hyvinvointiin pa-
nostaminen ovat tarkeitd. TAman vuoksi huolellisesti ja osaavasti toteutet-
tu muutosjohtaminen onkin avainasemassa koko toimeentulotukity6hon
littyvassé organisaatiossa. On huomioita myds, ettd tuleva muutos tulee
vaikuttamaan kaikkien ammattiryhmien tyosisaltdihin seka tyon uudelleen

organisointiin.
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Haastateltavien mukaan itse esimiesten arkitydhon ja tyossa jaksamiseen
tulee panostaa. Hyvana keinona tassad nahtiin esim. esimiesstudio-
tyoskentely, joka katsottiin olevan tyénohjauksellinen tuki arkitydssa ja tal-

le toivottiin myds jatkoa tulevaisuudessa varsinkin tulevassa murroksessa.

Muutaman haastatellun mukaan tyon vaikuttavuutta pitaisi tutkia enem-
man. Talla hetkella on tunne, ettd siihen ei ole keskitytty riittavasti. Mikali
vaikuttavuutta tutkittaisiin ja arvioitaisiin, olisi siita oleellista hydtya myds

tyGtapojen kehittamisessa.

"Esimiesten tapaamiset palvelupisteissd ovat sellaisia, etta harvoinpa
siella keritddn jutella tallaisia yleisia asioita tai se on yleensa sita, etta
kuka istuu missdkin huoneessa, miten mikakin asia pitdd hoitaa, milla
lomakkeella? Sellaiset kehittamispaivatyyppiset keskustelut ei ole tan
hetken organisaatiossa tai kai ne on mahdollisia, mutta ei sellaisia luon-

taisia. Ne pitdéa erikseen jarjestaa.”

"Nyt tuntuu, ettei ole tydskentelytavalla tulevaisuutta. talla hetkella toteu-
tettava tapa on hyvin kuorimittava, eikd tehokas tapa, vaikka ajatellaan,
ettd nailla keinoilla saadaan tehokkuutta, mutta se ei ole totta.”

Pohdinta

Opinnaytetydna toteutettu kehittdmistyon tarkoituksena oli selvittdd mitka
asiat edistavat ja toisaalta vaikeuttavat etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen
esimiesten valista yhteistyotd sek& miten tata yhteistyota voitaisiin kehittaa

esimiesten nakdkulmasta.
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Esimiehet oli helppo saada osallistumaan haastatteluun ja he olivat motivoi-
tuneita osallistumaan opinnaytetyon toteutukseen, jopa siind maarin, etta
haastateltavia olisi ollut enemmankin tarjolla, kuin etukéateen oli paatetty.
Tama osoittaa sitd, etta etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen esimiehet ovat
kiinnostuneita ja motivoituneita kehittamaan omaa tyotaan ja paneutumaan
sen tarkempaan tarkasteluun péivittdisen tyoénsé ohessa, siitakin huolimat-
ta, ettd tyonrytmi on kiireinen ja tyodtehtavia on paljon. Haastattelujen kautta
oli havaittavissa esimiesten hyvin pitkdlle samansuuntaiset nakemykset pe-
rustyosta ja toimivan yhteistyon edellytyksista ja siihen vaikuttavista rajoi-

tuksista.

Kehittamistyon lahtbkohtana oli, ettd sen tulee olla mahdollisimman kaytan-
nonlaheinen ja hyodynnettdvissd mahdollisuuksien mukaan. Sosiaali- ja
terveysviraston nuorten palveluiden ja aikuissosiaalitydon kehittamisohjel-
massa 2014-2016 tullaan painottamaan esimiestyon kehittamista yhtena
osana ja taman tyon tuloksia voidaan hyodyntéaa tadssa ohjelmassa. Viraston
kehittdAmisohjelma ei ole viela taysin valmis ja sen suunnittelu on edelleen

kesken.

Opinnaytetydhon tarvittava tutkimuslupa on myodntanyt Helsingin sosiaali- ja
terveysviraston nuorten palvelujen ja aikuissosiaalityon johtaja 17.4.2014.
Kehittamistyota informoitiin toimeentulotuen maksatuksen seké sosiaalisen
ja taloudellisen tuen paallikoita tyon eri vaiheissa. Opinnaytetydsuunnitelma
ja tdma kirjallinen tuotos on lahetetty myds heille tutustuttavaksi.

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd sosiaali- ja terveysviraston
yhdistymisen yhteydessa saatu uusi organisaatiomalli ei valttamatta ole se
kaikista toimivin malli 1&ahiesimiehen ndkdkulmasta. Moni sellainen asia, mi-
k& aikaisemmin on voitu toteuttaa joustavasti palvelupistetasolla moniam-
matillisissa tiimessa, ei enda ole uuden mallin vuoksi ainakaan talla hetkella
mahdollisia. Tulleista organisaatiollisista rajoitteista huolimatta esimiehet
ovat loytaneet tarvittavat keinot toimia paivittdisessa tydéssaan mahdolli-

simman joustavasti, eikd "nakymattomista” esteista ole tehty ylitsepaéase-
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mattomid. Uudet toimintamallit kuitenkin vaativat ehka enemman ty6ta, kuin
ennen haluttuun lopputulokseen paasemiseksi, unohtamatta esimiesten valisen
luottamuksen merkitysta. Luottamus lisda yksilon ja yhteison resursseja seka
edistdd kollegoiden valista tukea erilaisiin asioihin. Se helpottaa myds tiedon-
kulkua toimijoiden valilla (Juuti, 2011, 113).

Eri ammattiryhmien valista eriytymistd on jossakin maarin tapahtunut, joka on
jossakin maarin huolestuttavaa, koska samojen asiakkaiden kanssa kuitenkin
toimitaan. Tama voi aiheuttaa turhia ty6ta hankaloittavia jannitteita. Organisaa-
tiossa edelleen oleva ja vaikuttava toimintakulttuuri ei ole muuttunut samassa
tahdissa tehtyjen rakenteellisten organisaatiomuutosten kanssa. Toimintakult-
tuurilla tarkoitetaan organisaatiossa vallitsevia arvoja, asenteita, uskomuksia ja
ideaaleja, jotka vaikuttavat siihen, millaisiksi organisaation toimintatavat ja tyos-
kentelyilmapiiri muodostuvat (Juuti, 2011. 86).

Sosiaaliohjauksen esimiesten haastatteluista tuli ilmi huoli siita, etta yleinen néa-
kemys toimeentulotuesta ja sosiaaliturvatydsta on menossa etuuskasittelypai-
notteiseksi. Toisaalta taas etuuskasittelyn esimiehien huolena oli, etta heidan
mielipiteelladn tai ndkemyksellddn ei ole yhtd paljon painoarvoa, kuin sosiaa-
liohjauksen esimiehilla. Tosiasia on, etta eri ammattiryhmille kuuluvista tehtévis-
ta ja tyonjaoista on kayty laajaa ja pitkaaikaista keskustelua entisessa sosiaali-
virastossa ja nykyisessa sosiaali- ja terveysvirastossa jo useamman vuoden
ajan, eivatka tyonjaolliset asiat ole ehkad edelleenkdan kaikille ammattiryhmille
taysin selvia vuosia jatkuneista "kirkastusyrityksistd” huolimatta. TAma johtunee
osaltaan varmasti siita, etta tyonluonne on sellaista, joissa taysin tarkat rajave-

dot tai maarittelyt eivat aina ole mahdollisia.

Haastattelujen perusteella osa esimiehista oli huolissaan myds siitd, ettd omaa
laaja-alaista ammattitaitoa ei paase toteuttamaan aina siind laajuudessa, kuin
haluaisi. Tamé kohdentui varsinkin etuuskasittelyn esimiesten vastauksista,
koska etuuskasittelysséa on sosiaalialan koulutuksen saaneisiin ammattiryhmiin

verrattuna huomattavasti suppeampi paatantavalta suhteessa toimeentulotu-
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keen ja asiakkaiden tilanteisiin. Toisaalta taas sosiaaliohjauksen esimiesten
mielestd nadhtiin uudessa organisaatiossa se, ettd talla hetkella voi keskittya
vain oman ammattiryhman johtamiseen. Vastaukset siihen mita hyvaa organi-
saatiouudistus on tuonut, oli riippuvainen hyvin pitkélle vastaajan johdettavana
olevasta ammattiryhmasta. Yhteistyon toimivuuden osalta voidaan todeta, etta
esimiesten valisen yhteistyon ei voida katsoa eriavdn milladn muotoa esim.
tyontekijatasoisen yhteistyon edellytyksista tai siihen liitettavista toiveista. Haas-
tattelujen perusteella on tulkittavissa, etta varsinaisessa yhteistyossa ei ole
ammattiryhmien valisia ongelmia juurikaan henkildtasolla. Ongelmat joita on,

katsotaan johtuvan rakenteellisista asioista.

Opinnaytetytta tehdessé ja haastatteluja analysoidessa huomasin usein jaka-
vani samoja nakemyksia ja mielipiteita haastateltujen kanssa. Haastattelumate-
riaalin lapikayminen ja sen peilaaminen omiin tulkintoihin ja nakemyksiin vahvis-
ti sitd kasitysta, ettd pohdiskelen ja olen pohdiskellut aiemmin samoja asioita,
joiden kanssa minua paljon kokeneemmatkin esimiehet painivat. Tyéskennel-
lesséni esimiehena ja aiemmin sosiaaliohjaajana olin kuitenkin havainnut suu-
rimman osan haastatteluissa ilmitulleista asioista, joten ne tukivat haastattelu-
materiaalia ja sen tulkintaa. Ei ollut kuitenkaan suuri yllatys, ettd haastattelujen
perusteella samat aiheet toistuivat useasti ja lAhes samansiséltdisind. Haastee-
na tata opinnaytetyota tehdessa oli ennakkokasitysten ja —odotusten pitaminen
mahdollisimman neutraaleina, niin, etteivat ne kuitenkaan paasseet vaikutta-

maan oleellisesti tydbhon.

Esimiehet toivoivat yhteista keskustelua toimeentulotuen linjauksiin seka johdol-
ta saatujen ohjeiden noudattamiseen yhteistyon helpottamiseksi ja asiakastyon
yhdenvertaistamisen edistamiseksi. Myos eri ammattiryhmien yhteiset asiakas-
case-kokouksien jarjestaminen edistaisi eri ammattiryhmien valista yhteistytta
ja tukisi kaikkien yhteista nakemystéa sosiaaliturvan kentasta, asiakkaiden tilan-
teista, huomioiden myds eri palvelupisteiden erilaiset erityispiirteet. Kehittdmis-
tydssa ja sen tulosten arvioinnissa on kuitenkin huomioitava se seikka, etta or-
ganisaation kulttuuri on hidas muuttumaan, koska sitd saatavat arvot, normit ja

kaytanteet ovat juurtuneet syvdlle toimintakulttuuriin (Rajakaltio, 2005, 141).
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Joten tulevaisuudessa olisi hyva panostaa esimiestyohon ja sen kehittamiseen
laajemmaltikin. Tyonohjauksellista nakokulmaa ja sen hyddyntamista ei voida
pitdd vahaarvoisena osana esimiestydssa jaksamisessa ja kehittymisesséa, var-

sinkin nyt tiedossa olevaan tulevaan murrokseen.

Suositeltavaa olisi myds hyva selvittda mahdollisuuksia halventaa toimivaa ja
paivittaista tyota helpottavaa yhteistyota vaikeuttavia rakenteellisia esteitd. Tal-
laisia ovat esim. yksikon ylittava esimiesten valinen sijaistus seka tiimien fyysi-
nen yhdistdminen, jotka talla hetkella ovat sijoitettuna useampaan eri palvelu-
pisteeseen tulevasta Kela muutoksesta huolimatta. Varsinkin jalkimmainen on
katsottu haastattelujen perusteella ensisijaisen téarkedksi ja sen toteuttamista
toivotaan kiirehdittavan.

Tuleva kela-muutos tulee vaikuttamaan oleellisesti kaikkien sosiaaliturvatytn
kanssa tyoskentelevien ammattiryhmien tulevaisuuteen ja méaarittelee uudelleen
niiden tdmanhetkiset tyonsisallét ja totutut toimintamallit. Muutosjohtamisen tai-
dot tulevat olemaan tarkedssé roolissa esimiestydssa tulevaisuudessa. Talldin

my0s toimiva yhteistyd on entista tdrkeampaé esimiesten ja yksikoiden valilla.

7.1 Kehittdmistyon eettisyys ja luotettavuus

Haastateltavien henkil6llisyydet eivat tulleet esille ulkopuolisille tyon missaan
vaiheessa. Haastatteluihin osallistumisesta sovittiin jokaisen osallistuneen
kanssa henkilokohtaisesti tai sahkopostin valityksella. Haastateltavat esimiehet
valittiin siten, ettd haastattelija ei ole ollut heidan kanssaan aiemmin laheisessa
yhteistydssa esim. haastateltavan alaisena. Haastattelijan entiset esimiehet ra-
jattiin joukosta pois. Nain pyrittiin turvaamaan haastateltavien mahdollisimman
rehelliset vastaukset ilman ennakko-odotuksia tai muita esteitd. Anonyymiys
myoOs edistdd tutkimuksen objektiivisuutta tekemalla arkojen ja ristiriitoja herat-
tavien asioiden kasittelyn helpommaksi. Lupaus anonyymiydesta rohkaisee ih-
misid puhumaan rehellisesti ja helpottaa nain tutkimuksen kannalta olennaisten
tietojen keraamista (Makinen, 2006, 114).
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Haastatteluaanitykset litteroitiin sanatarkasti ja ne luettiin useampaan kertaan.
Haastattelujen ja litteroinnin aikana ja jalkeen tehtiin muistiinpanoja asioista,
jotka haastattelija pani merkille ndiden aikana. Tyohon liittyvaa aineistoa saily-
tettiin koko sen tydstamisen ajan siten, etta se ei ollut ulkopuolisten luettavissa
tai nahtavissa. Kirjallinen ja digitaalinen materiaali havitettiin tuhoamalla aineisto
luku- ja kuuntelukelvottomaksi. Liséksi haastattelutilanteissa ei tullut esille
haastateltavan nimi tai palvelupiste, jossa han tydskentelee. Heilta tiedusteltiin
taustakysymyksissa ainoastaan kumpaa ammattiryhmaa haastateltava johtaa.
Nain toimimalla edistettiin osaltaan haastateltavien anonyymiytta.

Haastattelija pyrki neutralisoimaan mahdolliset ennakko-odotukset suhteessa
haastateltaviin, haastattelujen sisaltoon ja tuloksiin, vaikkakin taydellisesti tAma
ei ollut mahdollista. Taydelliseen objektiivisuuteen on mahdoton paasta, vaikka
objektiivisuus sinansa on keskeinen osa. Tutkijan on pystyttava erottamaan tu-
kija tutkimuskohteesta siten, etta tutkijan omat olettamukset ja toimenpiteet tut-
kimuksen aikana eivat vaikuta tutkimuskohteen ominaisuuksiin ja tutkimustulok-
siin (Juuti, P. 2011, 15).

Haastattelukysymysten ymmartdminen oli helpompaa, koska seka haastatelta-
vat ja haastattelija tydskentelevat ja ovat tyoskennelleet aiemmin tutkittavan
aiheen parissa, joten kysymysten sidonnaisuus péivittdiseen tyohon seka tutkit-
tavaan aiheeseen on helposti yhdistettavissa toisiinsa. Lahtokohtana on se, etta
haastateltava ymmartaa omaa tyotaan ja kehittdminen voi kaynnistya vain al-
kamalla reflektoida, pohdiskella omia kaytdnnon kokemuksia (Syrjala et al,
1994, 35). Haastateltavilla oli mahdollisuus kieltaytya kehittdamistyéhon liittyvas-
ta haastattelusta tai kieltdd oman haastattelun kaytt6 missa tyonvaiheessa ta-

hansa.
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Metropolia ammattikorkeakoulu SAATEKIRJE
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen ja kehittdminen 26.2.2013

Hei sind etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksen esimies,

Olen tekemassa toimeentulotuen maksatuksen seké sosiaalisen ja taloudellisen tuen jaoksissa opinnayte-
tyota ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon. Opinndytetydssa etsitéan ideoita ja keinoja etuuskasittelyn
ja sosiaaliohjauksen esimiesten valisen yhteistydn parantamiseksi. Opinnaytetyd liittyy osaltaan sosiaali- ja
terveysviraston lahiesimiestydn kehittdmissuunnitelmaan, jossa teemana on mm. johtamisrakenne. Ty6n-
antajaltasi (Helsingin sosiaali- ja terveysvirasto) on saatu tutkimuslupa tyéhon, joten Ole mukana omalla
panoksellasi esimiestyon kehittdmisessa ja osallistu yhteensé kuudelle etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauk-
sen esimiehelle tehtavaan haastatteluun. Haastattelut toteutetaan puolistrukturoituna teemahaastatteluina
huhti-toukokuun aikana. Jokaisen osallistujan kanssa sovitaan erikseen haastatteluaika ja —paikka, etta
osallistuminen olisi mahdollisimman helppoa.

Opinndytetydn haastatteluihin osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja siihen menee aikaa arviolta n. 1-
1,5 tuntia. Henkilotietojasi ei keratd missaan vaiheessa, joten voit olla varma identiteettisuojastasi, mikali
paatat osallistua. Voit halutessasi myos kieltdd antamasi haastatteluaineiston kaytén missa vaiheessa
tahansa ilmoittamalla siita minulle.

Haastattelukysymykset toimitetaan taman kirjeen mukana, joten Sinulla on aikaa valmistautua etukéteen
haastatteluun. Mikali johonkin kysymykseen vastaaminen tuntuu hankalalta, yrita kuitenkin haastattelussa
vastata siten, ettd mielipiteesi tulee mahdollisimman hyvin esille. Kaikki vastaukset ovat tarkeita, joten
antamasi panos on arvokas.

Opinnaytetydn aineisto kootaan ylemman ammattikorkeakouluopiskelija (sosiaali- ja terveysalan johtami-
nen ja kehittdminen) Sanna Trast:n toimesta. Opinndytetydn tydeldamaohjaajana toimii johtava sosiaalioh-
jaaja Paivi llkko (paivi.ilkko@hel.fi, puh. 09-310 41130) ja Metropoliassa opinndytetydn ohjaajana toimii
lehtori Marjatta Komulainen (marjatta.komulainen@metropolia.fi, puh. 040-1369424). Opinnaytetyon tulok-
set julkaistaan sahkoisesti seka esitellaan toimeentulotuen maksatuksen ja sosiaaliohjauksen esimiehille
loppuvuodesta -14. Opinnaytety6 on saatavilla painettuna Metropolia ammattikorkeakoulun kirjastosta
seka sahkoisesti osoitteesta: www. kirjastopalvelut.fi 31.1.2015 mennessa.

Mikali haluat kysya opinndytetydhon liittyvista asioista, voit ottaa yhteytta tdma kirjeen allekirjoittaneeseen
tai opinnaytetydn ohjaajiin. Vastaan mahdollisiin kysymyksiisi mielellani. Sailyta tama saatekirje mahdolli-
sia yhteydenottoja tms. varten.

Yhteistyoterveisin

Sanna Trast

Puh. 09- 310 62387 (ma-pe klo 8.15-16)
Tukholmankatu 10, 00290 Helsinki

séhkoposti: etunimi.sukunimi@metropolia.fi tai etunimi.sukunimi@hel.fi
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Haastattelurunko etuuskasittelyn ja sosiaaliohjaajien esimiesten vélisen yhteistyén kehittdmi-

seksi. Haastattelu liittyy sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittdmisen ylempaan ammatti-

korkeakoulututkinnon opinnaytetyéhon.

10.

11.

12.

Minka ammattiryhman esimiehena toimit?

Koska olet tullut sosiaali- ja terveysviraston palvelukseen (vakituiseen virkaan)?

Kuinka kauan olet toiminut johtavana sosiaalityontekijand/ -ohjaajana?
Kuinka monta organisaatiouudistusta on tydskentelyaikanasi tapahtunut sosiaali- ja

terveysvirastossa?
Minkalainen tiimi sinulla on ollut aiemmin johdettavana?
Onko sosiaali- ja terveysviraston organisaatio-/ johtamismallin muutos vaikuttanut esi-

miestydhén? Miten?

Miten kaytanndnyhteistyd etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauksenammattiryhmien valilla on
muuttunut?

Mita eroa viimeisin viraston organisaatio-/ johtamismallin muutos toi? Kerro hyvét ja
huonot puolet

Mitka seikat edistavat ja toisaalta estavat/ vaikeuttavat etuuskasittelyn ja sosiaaliohjauk-
sen esimiesten valista yhteisty6ta?

Pitaisikd esimiesten vélisen yhteistydn parantamiseksi/ vahvistamiseksi tehda jotain toi-
sin? Mita?

Onko nykyisella tydskentelytavalla tulevaisuutta? Perustele

Oletko joutunut muuttamaan johtamistapaasi organisaatio-/ johtamismallin muutoksen
takia? Jos olet, miten?
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