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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, onko Muutosvalmius Péihdetytssa (VALMA)-
hanke onnistunut saamaan aikaan sellaisia vaikutuksia, jotka hankkeelle oli asetettu
tavoitteeksi projektisuunnitelmassa ja VALMA-hankkeen Kartoittaessa alkuvaiheessa
toimintakohteita. Organisaatiotasolta haluttiin selvittdaa, minkalainen vaikutus VALMA-
hankkeella on ollut palvelujen jérjestdmiseen pilottikohteissa ja mik& on ollut oleellista
toimintaa VALMASssa. Organisaatiotasolta haluttiin  selvittdd, ovatko VALMA-
hankkeen luotsaamat tyOkaytanteet juurtuneet organisaatioihin eli onko oppimista ta-
pahtunut organisaatioissa. Tutkimuksen tarkoituksena oli myds selvittdd, yhtenevétkd
pilottikohteiden organisaatioiden tydntekijoiden ja esimiesten ndkokulmat.

Opinndytety6 oli empiirinen tutkimus, jossa lahestymistapa oli kvantitatiivinen eli maa-
rallinen. Tutkimuksen kohderyhma koostui VALMA-hankkeen pilottikohteiden tyonte-
kijoista. Aineisto kerattiin strukturoidulla kyselylomakkeella kesédn 2010 aikana. Vasta-
uksia saatiin 66 kappaletta.

Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, ettd VALMA-hankkeen asettamat tavoit-
teet ovat toteutuneet. Pilottikohteiden organisaatioissa on tapahtunut oppimista ja ylei-
sesti voidaan sanoa, ettd VALMA-hankkeen luotsaamat tyokaytanteet on otettu osaksi
organisaatioiden ty6td. Varsinkin alkuarvioinnin, muutosmotivaation tunnistamisen se-
kd motivoivan haastattelun kéyttd pilottikohteissa oli kasvanut paljon VALMA-
hankkeen vaikutuksen myotd. Kokonaisuutena arvioituna voidaan sanoa, ettda VALMA-
hanke on vastaajien mielesta ollut tarpeellinen ja opettava hanke. Tuloksista voidaan
kuitenkin paatelld, ettd VALMA-hankkeen luotsaamat tyokéytanteet eivat ole juurtuneet
jokaisen tyontekijan tyokaytanteiksi. Koulutukset olivat apuna organisaatioiden oppimi-
sessa, mutta lisdkoulutuksia kaivattiin. Kyselyn vastauksista voidaan myos paatella, etta
VALMA-hankkeen toiminnalla ja luotsaamilla tydkaytéanteilla on ollut vaikutusta asi-
akkaan muutosvalmiuden tunnistamisen lisd&dntymiseen. Kokonaisuutena arvioituna
tyontekijoiden seké johtoryhman ja ohjausryhmien antamat vastaukset olivat samankal-
taisia. Johtoryhma ja ohjausryhmét antoivat padosin hieman positiivisempia vastauksia
kysymyksiin kuin tyontekijat.

Asiasanat: organisaatio, oppiva organisaatio, hankkeet, kvantitatiivinen tutkimus



ABSTRACT

Ovaskainen, Outi. "We Have Had a Mutual Red String.” A research on the influences of
the project Readiness for change in intoxicant work and the learning of the pilot organi-
zations.

66 p., 2 appendices. Language: Finnish. Pieksaméki, Autumn 2010.

Diaconia University of Applied Sciences. Degree Programme in Social Services. De-
gree: Bachelor of Social Services.

The aim of this study was to research what kind of impact the project “Readiness for
change in intoxicant work (VALMA)” had accomplished. Certain goals had been placed
for the project VALMA in the project plan. One of the goals was to have impact on or-
ganizational level in the pilot organizations. The purpose of this study was to research
what kind of impact the project VALMA had had on organizing services in the pilot
organizations and what had been relevant work of the project VALMA. The second aim
of the study was to research whether the tools piloted by the project VALMA were
rooted in the pilot organizations. The third aim of the study was to research whether the
perspectives of employees and supervisors of the pilot organizations were similar.

This was an empirical study and quantitative method was used. The study material con-
sisted of the employees of the pilot organizations. The study material was collected by a
questionnaire during summer 2010. 66 responses were received by the survey.

Based on the results it can be said that the goal was achieved. Learning has taken place
in the pilot organizations. In general it can be said that the tools piloted by the project
VALMA have been rooted in the organizations. Especially the use of initial assessment,
the recognition of change in motivation and motivational interviewing had grown in the
pilot organizations by the influence of the project VALMA. Based on the results it can
be said that the project VALMA has been a relevant and educational project. However,
based on the results, it can be said that the tools piloted by the project VALMA have not
rooted as part of every employee’s work. Education has helped learning but more edu-
cation was needed. The perspectives of the empoyees and supervision group and guid-
ance groups were similar. The supervision group and guidance groups gave a little more
positive results than the employees.

Keywords: organization, learning organization, projects, quantative research
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1 JOHDANTO

Organisaation kehittdmisestd on tullut pysyva osa nyky-yhteiskunnan tyokulttuuria.
Organisaation tulee reagoida muuttuviin olosuhteisiin ja omaksua uusia oppeja nopeasti.
Sosiaalialalla erilaiset kehittdmishankkeet ja -projektit pyrkivat vastaamaan tahan tar-
peeseen. Kehittdmiskeskus Tyynelén hallinnoima ja Raha-automaattiyhdistyksen rahoit-
tama Muutosvalmius Paihdetytdssa (VALMA)-hanke on osaltaan pyrkinyt vastaamaan

tahén tarpeeseen. Hanke on kehittanyt uusia tyokaytanteita paihdetyohon.

Sain aiheen tdman tutkimuksen tekemiseen VALMA-hankkeen projektityontekijalta
toukokuussa 2010. Tama tutkimus oli yhtend osana VALMA-hankkeen arviointityoté.
Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittadd, ovatko VALMA-hankkeen luotsaamat tyokay-
tdnteet muodostuneet osaksi organisaatioiden toimintakdytantoja. Tutkimuksen aineisto
on keratty kyselylomakkeella pilottikohteiden tyontekijoiltd. Tutkimuksen tulokset jul-
kaistaan tdman tutkimuksen lisdksi VALMA-hankkeen artikkelikokoelmassa. Lisaksi

tutkimuksen tuloksia kdytetddn VALMA-hankkeen toiminnan arviointiin.

Tutkimukseni teoreettisena viitekehyksend on oppiva organisaatio. Organisaation oppi-
mista on tutkittu teollistumisen myota jo sadan vuoden ajan. Organisaation oppimista
sosiaalialalta on kuitenkin tutkittu vahan. Oman erityispiirteensa tutkimukseen tuo se
seikka, ettd organisaation kehittdminen ei ole lahtdisin organisaation sisaltd, vaan kehit-
tdmisty0 on tapahtunut hankkeen toimesta. Oppimisen kannalta talla on monia vaiku-
tuksia, jotka on hankkeessa jouduttu ottamaan huomioon. Lisaksi tydsséni selvitdn
VALMA-hankkeen toimintaa ja sen kayttdamia keskeisié késitteita.



2 OPPIVA ORGANISAATIO

2.1 Oppivan organisaation méaarittely

Organisaatiokayttaytymisen jarjestelméllinen tutkiminen alkoi teollisen vallankumouk-
sen my6ta. Tehtaiden perustaminen ja laajentuminen synnyttivat monia eri kysymyksig,
joihin haettiin vastauksia. Kysymykset liittyivat mm. tyontekijéiden saantiin, kurinpi-
toon, motivaatioon seké koulutukseen. Myos kehittyva teknologia loi omat ongelmansa.
Tehokkuuden tavoittelu 1900-luvun alusta l&htien antoi aihetta organisaatiokayttaytymi-
sen tutkimuksen kehittymiselle. Aihetta on tutkittu monesta eri ndkdkulmasta ja erilaisia
teorioita ja malleja on kehitetty runsaasti. Tdman péivan palvelu- ja informaatioyhteis-
kunta antavat uusia tutkimuksen kohteita, sill&4 teknologian kehittyminen ja tyontekijoi-
den korkea koulutustaso ja ammattitaito asettavat uusia vaatimuksia organisaatioiden

toimintatavoille ja tutkimukselle. (Lams& & Hautala 2004, 22.)

Jotta voimme pohtia, mita tarkoittaa oppiva organisaatio, on késite ”organisaatio” méaéa-
riteltdva. Organisaatio on ihmisten muodostama yhteiso, joka on olemassa jotakin tiet-
tya tarkoitusta varten. Organisaatio pyrkii toteuttamaan tarkoitustaan erilaisin keinoin.
Organisaatio jasentdd ja jakaa tyotd sekd hyodyntdd kéytettdvissd olevia voimavaroja

kuten ty6voimaa, pddomaa ja teknologiaa. (Sarala & Sarala 1996, 12.)

Organisaatiota voidaan kuvata ihmisten muodostamaksi yhteistoiminnaksi, jonka pyr-
kimyksend on saavuttaa yhteiset tavoitteet. Organisaatiot jaetaan tavallisimmin yrityk-
siin, julkishallinnon organisaatioihin ja kolmannen sektorin organisaatioihin. Organisaa-
tion tavoitteet voivat liittyd toiminnan kokonaistarkoitukseen tai suppeampiin osakoko-
naisuuksiin, kuten vaikkapa tiimin toimintaan tai palvelun kehittdmiseen. (L&msa &
Hautala 2004, 9.)

Oppivaa organisaatiota on vaikea kuvailla tarkasti ja oppivasta organisaatiosta onkin
tehty monta eri madritelmé&a. Peter Sengen mukaan oppiva organisaatio on organisaatio,
jossa ihmisilla on mahdollisuus jatkuvasti kehittyd ja saavuttaa haluamiaan tuloksia.
Oppivassa organisaatiossa viridvat uudet ajattelumallit, ja ihmisilla on yhteiset tavoitteet

ja mahdollisuus oppia yhdessa. T.J. Petersin mukaan oppiva organisaatio on organisaa-



tio, joka kannustaa kokeilemaan, mutta sallii virheitéd ja epdonnistumisia. Oppiva orga-
nisaatio rohkaisee sisaista kilpailua, lisaa ja vélittda tietoa seka edistad ideointia. (Sy-
danmaanlakka 2001, 53-54.)

Oppivan organisaation méaéaritettd on myds Kritisoitu. Pentti Syddnmaanlakan mukaan
kasite oppiva organisaatio on siind mielessa huono, ettd hanen mielestaan kaikki organi-
saatiot oppivat. Syddnmaanlakka kayttadkin oppivasta organisaatiosta mieluummin
madaritelmaa alykas organisaatio. Alykkaalla organisaatiolla on kolme perustavaa laatua
olevaa kyvykkyytta uusiutumisen suhteen. Ensinnékin alykés organisaatio osaa nédhda
muutostarpeensa hyvin varhaisessa vaiheessa. Toiseksi alykas organisaatio oppii nope-
ammin kuin Kilpailijaorganisaatiot. Kolmanneksi alykds organisaatio pystyy viemaan

uudet asiat kaytantoon nopeammin kuin sen kilpailijat. (Syddnmaanlakka 2001, 52.)

Oppivaa organisaatiota voidaan tarkastella myds sen kautta, mitd oppiminen on organi-
saatiossa. Yhden teorian mukaan oppiminen organisaatiossa on muutosta organisaation
kyvykkyydessa. Oppiminen on ihmisten toimintaa, ja siind on kyse sellaisista oppimisen
prosesseista, jotka edistdvat organisaation kyvykkyyttd suoriutua perustehtivastaan ja
kehittaa sitd. (Lamsé & Hautala 2004, 191.)

Jos oppimista organisaatiossa voidaan kuvata muutokseksi organisaation kyvykkyydes-
s&, organisaation oppimista voidaan mitata tdamén muutoksen menestymiselld. Menes-
tyminen muutoksessa maaraytyy usein kahden muuttujaryhman, tehtavéalueen suomien
mahdollisuuksien ja tydyhteison henkisen kapasiteetin yhteisvaikutuksena (Paasivaara,
Suhonen, Nikkild 2008, 77). Oppiva organisaatio kasitetaan tydyhteisélahtdisena kehit-
tamisend, mik& ymmarretadan yhteisen tekemisen, keskustelemisen ja oppimisen tulok-

sena tuotettuna kaytantona. (Seppénen-Jarveld & Vataja 2009. 11).

2.2 Miksi oppiva organisaatio?

Osaaminen ja oppiminen ovat nousseet organisaatioiden Kriittisiksi menestystekijoiksi,
silld muutoksesta on tullut pysyva toimintatapa. Innovointi, kehittdminen ja uudistumi-
nen ovat satunnaisessa ja pirstaleisessa nyky-yhteiskunnassamme valttaméattdmyyksia.

Ongelmat organisaatioissa ovat aikaisempaa monimutkaisempia ja rutiineja ja toistu-



vanluonteista ty6td on yhd vdhemman. Néin ollen tarvitaan uusia ajattelu- ja toiminta-
malleja. IThmisten osaamisesta on tullut ydinalue, jonka varassa organisaatio toimii ja
kehittyy. (La&msd & Hautala 2004, 191.)

Yhtena toimivan tydyhteison ehtona on tasapainoinen kehittdminen ja sisainen uudistu-
minen. Tydyhteisén hyva toimintakyky on vahvuutta muutostilanteiden kasittelyssa,
mutta hyva toimintakyky vastaa ennen kaikkea péivittdiseen perustehtavéan. Sosiaa-
lialalla uudistumisen tarvetta luovat monet eri asiat. Asiakasty6 on vaikeutunut, tyémaa-
ré lisdantynyt seké paine tyon vaikuttavuuden lisdédmiseksi on lisaantynyt. Lisaksi sosi-
aaliala painii jatkuvasti tyontekijoiden saatavuuteen, riittdvyyteen ja jaksamiseen liitty-

vien ongelmien kanssa. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 9.)

Nykyé&an organisaation kehittdmisté pidetadn olennaisena osana ammatillisuutta ja kor-
keatasoista palvelutoimintaa. Suunnittelu ja kehittdminen eivat enda kuulu vain esimies-
ten toimialaan, vaan siitd on tullut osa jokaisen yksilon ammattiroolia. (Seppéanen-
Jarveld & Vataja 2009. 9-10.) Sosiaalialan tyossa kysytédén laajaa ja monipuolista tieto-
perustaa seka hyvéa kaytdannon osaamista. Asiantuntijuus ja ammatillinen kehittyminen
ovat organisaation menestystekijoitd. Ammatillinen pétevyys lisdantyy kokemusten,
jatkuvan tiedonhankinnan ja oppimisen kautta. VVoidaankin sanoa, etta todellinen asian-
tuntijuus rakentuu jatkuvan opiskelun ja kokemuksen avulla. Vaikka sosiaalialalla op-
pimista tapahtuu paljon sosiaalistumisen kautta, asiantuntijaksi kehitytd&n kuitenkin
tietoisesti. (Janhonen & Vanhanen-Nuutinen 2005, 13, 17, 26.) Tyontekijoiden tulee
osata hyddyntad kokemuksiaan, ottaa vastuu omasta oppimisesta seka kyeta asenteiden

ja arvojen muutokseen ja tietoisuuden avartumiseen. (Ruohotie 2000, 3.)

Lyhyesti ilmaistuna organisaation oppiminen lahtee muutoksen tarpeesta. Jos organisaa-
tio joutuu muuttamaan toimintaansa, se tarvitsee oppimista ja oppivaa organisaatiota.
Organisaation oppiminen l&htee liikkeelle organisaation tilanteesta ja tulevaisuuden
odotuksista. Oppimiseen tarvitaan ihmisié ja oikeanlaiset puitteet, jotka tukevat oppi-
mista. (Moilanen 2001, 13-14.)



2.3 Oppivan organisaation tarkastelu

Oppiva organisaatio on laaja ja moniséikeinen kokonaisuus, jonka hahmottaminen ei ole
yksinkertaista. T&mén vuoksi my0ds organisaation kehittdminen on haastavaa. Oppivan
organisaation hahmottamisen tukena ovat tiede ja monet tieteelliset tutkimukset, ja or-
ganisaation oppimista onkin tutkittu paljon. Oppivaa organisaatiota voidaan hahmottaa

pohtimalla, mité asioita organisaation oppimiseen liittyy. (Moilanen 2001, 3.)

2.3.1 Oppivan organisaation johtamisndkokulma

Oppivan organisaation johtamista voidaan tarkastella kahdesta eri nakokulmasta; strate-
gisesta johtamisesta seka operatiivisesta oppijoiden ja heidan oppimisensa johtamisesta.
Kun organisaatio ryhtyy muuttamaan toimintaansa, rakenteet ja jarjestelmat pitavat ylla
vanhaa toimintaa. Talloin johdon on pyrittdvd muuttamaan ndité strategisen tason asioi-
ta, jotta muutos on mahdollinen. Oppiva organisaatio on kokonaisuus, johon vaikuttavat
monet eri asiat. Tata kokonaisuutta on pystyttava johtamaan, jolloin ylimman johdon ja

johtoryhméan merkitys korostuu. (Moilanen 2001, 18-19.)

Johdon tulee huomioida organisaation strateginen taso, silld strategisen tason tekijat
ovat merkityksellisia oppimiselle. Yksil6t ja tiimit voivat oppia, mutta koko organisaa-
tion oppimisen lisdarvo jaa saavuttamatta, jos strategisen tason tekijoita ei oteta huomi-
oon. Strategisen tason tekijoitd on monia. Organisaatio voi kohdata isoja ja vaativia
muutoksia, jolloin oppimisen puitteiden rakentaminen ja kunnossa pitdminen muodos-
tuu keskeiseksi tekijaksi. Mitd isompia haasteita organisaatio kohtaa, sitd paremmin
puitteiden pitdisi olla kunnossa. Oppimisen puitteet muodostuvat organisaatioissa yksi-
I61lisesti, mutta niill4 on yhteisi& piirteitd. Oppimisen puitteet muodostuvat mm. organi-
saation arvoista, toimintaperiaatteista, rakenteista ja erilaisista jarjestelmisté, jotka voi-
vat joko edistaa tai estdd oppimista. Organisaation tulevaisuuden kuvat eli strategia tai
visio on merkityksellinen asia oppimisen kannalta. Oppimisen sisallén johtaminen

muodostuu néisté tulevaisuuden kuvista. (Moilanen 2001, 15-16.)

Johtamisen kannalta on tarke&d& huomioida, ett4 oppimista tapahtuu monella eri tasolla.

Oppimista tapahtuu niin yksilo-, tiimi- kuin organisaatiotasollakin ja on tarkeaa tukea
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oppimista kaikilla néilla tasoilla. Yksilon, tiimin ja organisaation oppiminen liittyvat
vahvasti yhteen. Téarkeda oppimisen kannalta on hyvat kontaktiverkostot eri tasojen si-
séll& ja valilla. Organisaation yhteinen visio ja yhteiset arvot ohjaavat oppimista ja or-
ganisaatio luo oppimista tukevat rakenteet. Yksilot puolestaan luovat mahdollisuudet
jatkuvalle oppimiselle kyseenalaistamalla ja omaa toimintaa maaratietoisesti kehittamal-
l&. Osaaminen jaetaan tiimien sisdlla, mika mahdollistaa yhdessa oppimisen ja koko

organisaation oppimisen. (Sydanmaanlakka 2001, 45.)

Oppijoita on monenlaisia ja jotkut yksilot oppivat hyvinkin itsendisesti. Kuitenkin orga-
nisaation johtoa tarvitaan oppijoiden ja oppimisen johtamiseen. Yksil6t voivat tarvita
tukea hyvinkin erilaisissa asioissa, kuten tarpeen ja motiivin etsimisessd, oppimisen
keinojen valinnassa tai muutokseen liittyvien pelkojen lapikaynnissé. Johdolla on tarke&
tehtdva siing, ettd se antaa palautetta yksildille sekd myos palkkioita oppimisen onnis-
tumisesta. (Moilanen 2001, 20.)

Johdon tulisi my6s huomioida, ettd oppimisen keinoja organisaatiossa on monia.
Yleensd organisaation oppimista tuetaan erilaisten koulutusten keinoin. Koulutus on
yksi keino oppimisprosessin eteenpdin viemisessd, mutta ei ainut. Oppimisen keinojen
valikoima pitéisi olla niin laaja ja monipuolinen, ettd se mahdollistaa jokaisen yksilén
taysipainoisen kehittymisen ja oppimisen. Koulutukseen panostetaan yleensa paljon,
mutta sen vaikutukset jaavat vahaisiksi. Oppimista tapahtuukin jatkuvasti muilla aree-

noilla, kuten tydssé vuorovaikutuksessa muiden kanssa. (Moilanen 2001, 50, 95-96.)

2.3.2 Oppiva organisaatio yksiloiden nakdkulmasta

Vaikka oppivan organisaation rakentamisessa tarke&dd on johdon ja strategisen tason
huomioonottaminen, ei yksiléiden merkitysta voida véhatella (Moilanen 2001, 17). Or-
ganisaatio kuitenkin muodostuu ihmisista, yksiloista (Juuti 2006, 90). Yhteisten tavoit-
teiden lisaksi organisaation jasenilld, tyontekijoilla, on henkilokohtaisia tavoitteita
(Lamséa & Hautala 2004, 9). Eri organisaatioissa yksiléiden oppimiseen panostetaan eri
tavoilla, mutta yksikaan organisaatio ei selvid ilman yksildiden oppimista. Myodskéaéan
yksiloiden oppiminen ei hyddyta pelkastaan yksiloa itseddn, vaan oppiminen on merki-

tyksellista koko organisaation kannalta. (Moilanen 2001, 17.) IThmisen toiminnan ja sii-
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hen vaikuttavien tekijoiden tunteminen on térkeda organisaation toiminnan tuntemisen
ja kehittdmisen kannalta (Juuti 2006, 90).

Mahdollisuus panostaa oppimiseen ja ammatilliseen kasvuun merkitsee yksilolle monia
asioita. Yksilo kokee, ettd héntd arvostetaan ja ettd hdneen luotetaan. Kun tydnantaja
tarjoaa erilaisia oppimisen mahdollisuuksia, tyontekija kokee, ettd hantd pidetaan tar-
kedné ja ndin ollen han luottaa paremmin omaan tulevaisuuteensa ja kehittymiskykyyn-
s&. Oppiminen vaikuttaa ty0ssé jaksamiseen ja ilmapiiriin sekd parantaa yksilon osaa-
mista ja monitaitoisuutta. Nailla kaikilla tekijoilla on hyddyttava vaikutus tyon tekoon

sekd organisaatioihin yleisestikin. (Moilanen 2001, 17.)

TyoOyhteisén muodostumisen ja yhteistoiminnan kannalta on oleellista, ettd organisaati-
on yksilot ajattelevat suhteellisen samalla tavalla tavoitteistaan ja toiminnan tarkoituk-
sesta. Toimijoiden Vélill4 tulee my6s olla toimintatapoja koskevia sopimuksia, jotka
organisaation strateginen taso ja johto mahdollistavat. (Seppanen-Jarvela & Vataja
2009. 19.)

2.3.3 Muutosvastarinta organisaatiossa

Uuden oppimisella on usein tarkoituksena pyrkia johonkin muutokseen tydyhteisossa.
Organisaation yksilot ovat vastuussa muutoksen toteutumisesta. Vaikka mahdollisuus
uuden oppimiseen merkitsee yksilélle monenlaisia positiivisia asioita, muutoksen yh-
teydessa ilmenee usein my6s muutosvastarintaa. (Paasivaara, Suhonen & Nikkild 2008,
77.)

Usein ajatellaan, ettd ihmiset ovat muutoksen kannalta ongelma, koska he jarruttavat”
muutoksen toteutumista. Yksilot eivét valttaméattd sopeudu muutosprosessiin eivétka he
kayttaydy oletusten mukaisesti. Yksilét hidastavat muutoksen etenemista erilaisilla tun-
nereaktioilla, viivytyksilla sekd epardinnilla. Kuitenkaan muutosvastarintaa ei tulisi pi-
t44 epénormaalina ja hairitsevana tekijand, vaan se tulisi kasittdd normaaliksi surupro-
sessiksi, joka muutosvaiheessa on aina tehtdva. Ihmisten on saatava surra ja luopua rau-

hassa, jotta tilalle voi syntya uutta. (Paasivaara, Suhonen & Nikkild 2008, 77.)
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Muutos edellyttdd vanhoista toimintatavoista luopumista, joten tyypillistd on esimerkik-
si muutoksen kieltdminen, tilanteesta johtuva vihaisuus ja jopa masentuminen (Paasi-
vaara, Suhonen & Nikkild 2008, 77). Myos erilaiset defensiiviset rutiinit estavat oppi-
mista organisaatiossa. Defensiivisié rutiineja ovat mm. erilaiset selitykset, kuten tdma ei
ole meilla mahdollista, meilld on aina toimittu ndin tai tdmé& on normaali tapa toimia.
(Lamsd & Hautala 2004, 192.) Muutosvastarinta ei kuitenkaan aina ole valttamétta
asennekysymys, vaan vastarintaan voi liittyd haluttomuus uusiin haasteisiin tai persoo-
nallisten kykyjen riittdmattomyys. Yksilon heikko itseluottamus ja voimavarojen puute
voivat jopa estdé uusien haasteiden vastaanottamisen. On hyva, jos organisaatiossa tie-
dostetaan muutosvastarintaan liittyvat erilaiset reaktiot. Esimerkiksi uusien kehittdmis-
hankkeiden pohjustaminen ja yhteinen keskustelu ovat téarkeita asioita. Nama auttavat
yksilod hyvaksymaan tydyhteison monimutkaisuuden ja yllatyksellisyyden. (Paasivaara,
Suhonen & Nikkild 2008, 77.)

2.4 Aiemmat tutkimukset

Virpi Heiskanen tarkasteli Pro-gradu tutkielmassaan asiantuntijaorganisaation toimintaa
ja johtamista oppimisen ja osaamisen nédkokulmasta sek& tyontekijoiden kokemuksiin
perustuen. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa siitd, miten asiantuntijaorganisaatio
on toiminut oppimisen ja osaamisen nakokulmasta. Yhtenéd keskeisené tuloksena tutki-
muksessa oli se, ettd tyontekijat olivat kokeneet, ettd heidan organisaatiossaan kannuste-
taan kouluttautumiseen ja uuden osaamisen kannustamiseen. TyoOntekijoiden mielesta
projektit ja hankkeet ovat oppimiskokemuksia, mutta isoin oppiminen tapahtuu kuiten-
kin arkityon kautta. Organisaation tyontekijat olivat kuvanneet oman organisaationsa
toimintaa oppivana. He olivat liittdneet tyypillisid oppivan organisaation tunnuspiirteit,
kuten oppimista edistavan ilmapiirin, mahdollisuuden osallistua ja vaikuttaa organisaa-
tion asioihin ja omaan ty6hon sekd osallistumisen yhteisen vision luomiseen. (Heiska-
nen 2008, 3, 84-85.)

Pasi Kosken véitoskirjan kohteena olivat oppimisprosessit jotka tapahtuivat tietyssé
kontekstissa tai oppimisymparistossd. Tutkimuksen kontekstina oli suomalaisessa au-
tonrenkaita valmistavassa tehtaassa toteutettu 3-vuotinen kehittdmishanke. Tutkimuk-

sessa keskeisend tuloksena oli se, ettd koulutuksen ja kehittdmisen osalta tehtaan oppi-
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misymparistolle oli leimallista johdon taholta osoitettu voimakas kannustaminen ja tuki
yksiloiden oppimiselle ja ammattitaidon lisaamiselle. Tilanne kuitenkin vaihteli jonkin
verran aseman ja ammatin mukaan ja esimerkiksi monien tuotannontydntekijéiden koh-
dalla yksilollisen osaamisen kehittdminen ei vélttdmattd nayttaytynyt merkittdvana
mahdollisuutena. Tyontekijoiden kokeilut ja parannukset jaivét yksilllisen hiljaisen
tiedon varaan tai pienen ryhman siséiseksi tiedoksi. Toisena keskeisené tuloksena Kos-
ken tutkimuksen keskeisend johtopaatoksena oli se, ettd organisaation oppiminen on
ytimelt&an poliittinen prosessi. Tutkimuksen perusteella peruslahtokohdaksi Koski aset-
ti, ettd kehittdmistyoté tekevan tulee olla tietoinen organisaatiopolitiikan olemassaolosta
ja ettd politiikan rooli voi olla yhta hyvin oppimista edistavé tai ehkaiseva. Kosken mu-
kaan kehittdjan tulee perehtya kohdeorganisaatioonsa mahdollisimman syvallisesti, ja
pyrkia saamaan tietoa kehittdmistydssa mukana olevien valisista poliittisista asetelmista.
Poliittiset prosessit pitkalti méérittelevat, missa méérin jokin tavoite on saavutettavissa
tietyssé organisaatiossa ulkopuolisen edistaman kehittdmistyon keinoin. (Koski 2007, 5,
8.



14

3 OPPIMISEN PROSESSINAKOKULMIA

Organisaation oppimisen prosessinakokulmasta on kaksi tunnettua teoriaa. Nama teoriat
ovat Argyrisin ja Schonin esittdma yksi- ja kaksikehdinen oppiminen sek& Nonakan ja
Takeuchin esittdméd SECI-malli. My0ds Peter Senge on esittdnyt tunnetun mallin oppi-

vasta organisaatiosta. (Ladmsa & Hautala 2004, 191.)

3.1 Argyrisin ja Schonin yksi- ja kaksikehainen oppiminen

Argyrisin ja Schonin esittdman teorian mukaan oppiminen organisaatiossa on kaikkien
yksil6iden ja ryhmien oppimista yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi (L&ms& & Hau-
tala 2004, 191). Lahtdkohtana on, ettd organisaation oppimisprosessi kaynnistyy organi-
saation yksildiden toiminnan kautta (Heikkinen 2005, 78). Tatd edistda kehittamiseen
kannustava ilmapiiri, jossa organisaation jasenet kyseenalaistavat jatkuvasti omaa toi-
mintaansa. Organisaation jasenet havaitsevat virheitd ja poikkeavuuksia seka korjaavat
niitd uusimalla omia tai organisaation toimintatapoja. Argyris ja Schon erottavat teorias-
saan kolme oppimisen muotoa, jotka ovat yksikehainen oppiminen, kaksikehéinen op-

piminen sekd oppimaan oppiminen. (L4msa & Hautala 2004, 191.)

Yksikehéisen oppimisen tavoitteena on, ettd organisaatio sopeutuu ulkoa ja sisélté tule-
viin muutoksiin. Organisaatiolla on talléin kyky hankkia palautetta toiminnastaan, kor-
jata virheitddn ja ottaa oppia poikkeamistaan. Toimintamallia muutetaan analysoimalla
my0nteisia tai Kielteisid poikkeamia asetetuissa tavoitteissa. Toiminta on korjaavaa ja
organisaation paatoksenteko perustuu jo olemassa oleviin normeihin ja ohjeisiin. Yksi-
kehéisessa oppimisessa organisaatio etsii virheet, reagoi niihin ja sopeutuu uuteen.
(L&msa & Hautala 2004, 191.)

Kaksikehdisessé oppimisessa toiminta on myés korjaavaa, mutta sen lisdksi toiminnan
séantdja ja ehtoja muutetaan. Organisaation normit ja ohjeet asetetaan pohdinnan alle ja
sen kautta sopeudutaan muutosvaatimuksiin. Kaksikehdisessa oppimisessa kyseenalais-
tetaan toiminnan perusteita, arvoja seké vanhoja ajattelu- ja toimintamalleja. (Ldmsé &
Hautala 2004, 191.)
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Argyrisin ja Schonin mukaan oppimaan oppiminen on sitd, ettd ihmiset oppivat arvioi-
maan itsedén ja vahentdaméaan organisaatiossa ilmenevia defensiivia rutiineja. Oppimaan
oppimisen edellytyksend organisaatiossa on runsas tiedon tuottaminen, avoin vuorovai-
kutus sekd ihmisten sitoutuminen kehittdmiseen. Vuorovaikutuksessa on térke&a, ettd
yksilot ovat valmiita kyseleméén, keskustelemaan, kuuntelemaan ja tekeméan tarvitta-
essa omasta nakokulmasta poikkeavia ratkaisuja. Organisaation yksildiden ja ryhmien
valisten suhteiden tulisi olla luottamuksellisia, avoimia ja mahdollisimman véhan omaa

asemaa ja toimintaa puolustavia. (L4msé & Hautala 2004, 192.)

3.2 Nonakan ja Takeuchin hiljainen tieto

Toinen teoria organisaation oppimisesta on Nonakan ja Takeuchin SECI-malli. Teoria
perustuu japanilaisten yritysten menestystd koskeviin tutkimuksiin. Nimi tulee englan-
ninkielisista sanoista Socialisation (sosialisaatio), Externalization (ulkoistaminen),
Combination (yhdistdminen) seka Internalization (siséistaminen). Tdman teorian mu-
kaan menestys perustuu organisaation kykyyn tuottaa uutta tietoa, joka ilmenee tuotteis-
sa, palveluissa ja jarjestelmissé. Uuden tiedon tuottaminen on ensiarvoisen tarkeaa, silla
se on kilpailuetu verrattuna toisiin yrityksiin. Nonaka ja Takeuchi erottavat tiedon alu-
eella kaksi muotoa, tdsmallisen tiedon (explicit knowledge) seka hiljaisen tiedon (tacit
knowledge). (Lamséd & Hautala 2004, 193-194.)

Tasmallinen tieto on sanoin, kuvin tai numeroin ilmaistavissa olevaa tietoa, ja se tallen-
netaan usein organisaation tietovarastoon. Tasmaéllistd tietoa voidaan vélittaa toisille ja
se onkin tarkeda vuorovaikutuksessa, opetuksessa ja oppimisessa. Tasmaéllinen tieto on

tarke&d my0s toiminnan arvioinnissa. (L&msa & Hautala 2004, 194.)

Hiljainen tieto on kokemusperaisté ja henkildkohtaista, ja se perustuu yksilon intuitioon.
Hiljainen tieto siséltdd aavistuksia, uskomuksia, oletuksia, tunteita, ihanteita ja arvos-
tuksia. Hiljaista tietoa voidaan luonnehtia myds tilannetajuksi tai tilanteiden hallinnaksi,
silla sen kaytto tulee usein esille poikkeustilanteissa. Thmisen onkin vaikea ilmaista hil-
jaista tietoa tdsmallisesti. (Lamsd & Hautala 2004, 194.)
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Oppivan organisaation nakokulmasta ajateltuna on tarkeéa, ettd tydyhteisdéon saataisiin
kannustava ilmapiiri hiljaisen tiedon esiin saamiseksi. Talla tavoin yksiléiden oppimi-
sesta ja osaamisesta syntyy yhteisollistd oppimista ja osaamista. Tdma mahdollistaa
sellaisen tydyhteison synnyn, jolla on yhteisid paddmaarié seka ajattelu- ja toimintamalle-
ja. Téllaisessa tyOyhteisdssa jatkuva kehittdminen on sisaanrakennettu yhteisén toimin-
taan, ja ndin ollen tyoyhteisd kykenee jatkuvasti oppimaan omasta toiminnastaan.
(Lamséa & Hautala 2004, 194-195.)

Nonakan ja Takeuchin mukaan hiljainen ja tdsmallinen tieto ovat jatkuvassa kiertoliik-
keessé toistensa kanssa. He ovatkin hahmotelleet mallin, joka hyddyntaa tata kiertolii-
kettd. Tieto muuttuu mallissa syklisesti neljan eri vaiheen kautta. Nama vaiheet ovat

sosialisaatio, artikulaatio, yhdistdminen ja sisdistdminen. (Ldms& & Hautala 2004, 195.)

Sosialisaatiossa esimerkiksi uusi tyontekijé oppii osaavaa tyontekijédd havainnoimalla ja
tekemalla tyota yhdessd muiden kanssa. Oppiminen tapahtuu siis mallioppimisen ja
kokemuksen kautta. Uusi tyontekija oppii tilanteessa vaistamatta uusien tietojen ja taito-
jen lisdksi my0s asenteita, arvoja, uskomuksia ja toimintamalleja. Ndin ollen hiljaisesta
tiedosta tulee hiljaista. Artikulaatio eli ulkoistaminen on prosessi, jonka tavoitteena on
kasitella tietoa tarkoituksellisesti yhdessa tydyhteisossd. Hiljainen tieto sanallistetaan
tasmallisin kasittein, ja tydyhteiso vaihtaa kokemuksia keskendén sek& oppii toistensa
kokemuksista. (L&msa & Hautala 2004, 195.)

Yhdistdmisvaiheessa pyritadn luomaan uutta yhteistd, julkista ja nédkyvaa tietoa. Tama
onnistuu siten, ettd artikulaatiovaiheen tuloksia liitetddn organisaation olemassa olevaan
tietoon. Yhdistamisvaihe siséltdd tiedon dokumentointia, ohjeistamista sek& toiminta-
séantdjen ja opasteiden luomista. Talla tavoin tydyhteisd6 muodostaa yhteisid kaytantoja
ja tyokaluja toimintaa varten. Sisdistamisvaiheessa yksild ottaa edellisten vaiheiden
osaamisen ja tiedon k&yttoon omassa tydssdan. Yksilo siséistaa késitteelliset asiat ko-
kemuksen avulla omaksi tiedokseen. N&din muodostuu kaytannéllisen taitavuuden ja
osaamisen perusta. Sisaistdminen on ajallisesti pitkdhkd prosessi, ja siind tdsmallinen
tieto muuttuu hiljaiseksi tiedoksi. (Lamséd & Hautala 2004, 195-196.)
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3.3 Peter Sengen malli oppivasta organisaatiosta

Peter Sengen mukaan oppivassa organisaatiossa ihmiset kehittavat kykyjaan koko ajan
saadakseen aikaan haluamiaan asioita. Senge painottaa enemmaéan oppimisen tulosta ja
han erottaa viisi oppivan organisaation osatekijaa, jotka ovat systeemiajattelu, mentaali-
set mallit, itsehallinta, tiimioppiminen seka yhteinen visio. (Lams&d & Hautala 2004,
196.)

Usein organisaation ajatellaan olevan avoin ja monista toisiinsa kytkeytyvistd osista
koostuva jarjestelmé. Systeemiajattelun mukaan oppivassa organisaatiossa on kuitenkin
pyrittdva nakemaén organisaatio kokonaisuutena, jonka aktiivisia toimijoita ihmiset
ovat. Oppivan organisaation kannalta on tarkeéa, ettd yksilo ymmartdd oman tyotehta-
vansd merkityksen kokonaisuudessaan. Oppimisen kannalta on tarkeéé tunnistaa pintty-
neet oletukset ja ké&sitykset. Naitd syvalle iskostuneita olettamuksia, yleistyksia ja mie-
likuvia ovat mentaaliset mallit, jotka vaikuttavat oppimiseen organisaatiossa. Sengen
mukaan ihmiset, jotka kehittavéat itsessaan itsehallintaa, haluavat oppia jatkuvasti saa-
vuttaakseen tarkeiksi kokemiaan paaméaaéria. Tasta ihmisten halusta syntyy organisaation
oppimista tukeva ilmapiiri. (Lams& & Hautala 2004, 196-197.)

Tiimin jasenet oppivat parhaimmillaan jakamaan tietonsa sekéd ajattelemaan ja toimi-
maan yhdessd. Taman takia tiimioppiminen, eli tiedon jakaminen muille on keskeinen
asia organisaation oppimisessa. Tiimioppimisessa keskeiseksi asiaksi muodostuu dialo-
giin perustuva vuorovaikutus. Oppivan organisaation kannalta on tarkedd myos tyoyh-
teisdn yhteinen visio tavoitellusta tulevaisuudesta. Jos yksilo ei voi yhtya organisaation
visioon, he eivat myoskaan sitoudu vision toteuttamiseen. (L&msa & Hautala 2004,
197.)

Sengen mukaan pyrittdessé oppivaan organisaatioon korostuu neljé tekijaa. Naiden teki-
joiden tulisi 16yty4 organisaatiosta, jos se pyrkii oppimaan uutta. Nama tekijét ovat ih-
misten valisen avoimuuden rohkaiseminen ja arvostaminen, erilaisten lahestymistapojen
kayttdminen ongelmatilanteissa, ihmisten mahdollisuudet osallistua seka sellaisten ra-
kenteiden ja prosessien luominen, jotka tekevét kyseenalaistavan asenteen ja hyvien

kéaytantdjen vahvistamisen yhtd aikaa mahdolliseksi. (Ldmsé& & Hautala 2004, 197.)
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4 VALMA-HANKE

Muutosvalmius paihdetytssa (VALMA 2007-2010)-hanke Kehittdmiskeskus Tyynelan
hallinnoima tutkimus- ja kehittamishanke. Hanke on alkanut vuonna 2007 ja se paéattyy
vuonna 2010. Raha-automaattiyhdistys rahoittaa hanketta. VValma-hankkeelle on suunni-
teltu jatkoa, jonka tarkoituksena olisi levittdd ja juurruttaa hankkeen aikana syntyneita
tyokaytanteitd. (Ahlfors-Boman, Aholainen & Ovaskainen 2009, 1.)

Hanke on syntynyt siitd ajatuksesta, ettd nykypaivan péihdehuollossa asiakkaan moti-
vaatio voi olla yksi kriteeri hoitoon padsemiselle. T&mén on todettu olevan Suomessa
yhteiskunnallinen ilmié ja VALMA-hanke halusi tarttua tah&n ilmioon. Hanke halusi
nostaa motivaation tarkemman tutkimisen kohteeksi. Hankkeen suunnittelu alkoi jo
vuonna 2005 ja vuoden 2006 aikana pohdittiin perusteet hankkeelle ja hankittiin yhteis-
tyokumppaneita, joista tuli hankkeen pilottikohteita. Pilottikohteiksi valittiin Kuopion
seudun Péihdepalveluséatio, Varkauden palvelualueen yksikkojé (Varkauden sairaalan
psykiatrian yksikkd, Varkauden A-klinikka, Joroisten terveyskeskuksen vuodeosasto
sekd Heindveden sosiaalitoimi ja terveyskeskuksen katko-osasto) seka Jyvéskylén seu-

dun Paihdepalvelusaatio. (Mari Tuomainen, henkilékohtainen tiedonanto 15.10.2010.)

Rahoituspaatts saatiin Raha-automaattiyhdistykseltd vuoden 2006 lopussa, joten varsi-
naisesti hanke péaastiin kaynnistdimaan vuoden 2007 alusta. Vuoden 2007 aikana hank-
keeseen palkattiin tutkijakoordinaattori seka kaksi projektityOntekijad, toinen vastaa-
maan Kuopion alueen pilottikohteista ja toinen vastaamaan Varkauden alueen pilotti-
kohteista. Myds Jyvaskyla oli mukana hankkeessa yhtena pilottikohteena. Jyvaskyldssé
ei ollut omaa projektityontekijaa, vaan Kuopion projektitydntekija oli yhteydessa Jy-
vaskylaan. Nain ollen Jyvaskylan tyontekijat tekivat tyota paljon myos itsendisesti.
(Mari Tuomainen, henkildkohtainen tiedonanto 15.10.2010.)

4.1 VALMA-hankkeen tavoitteet

Hankkeella on ollut sekd tutkimuksellisia ettd kehittdmistyon tavoitteita. Hankkeen on-
kin sanottu olevan “tutkimuksellinen kehittdmishanke”. Hankkeen tarkoituksena on

ollut tyostaa asiakkaan muutosvalmiutta tunnistavaa, arvioivaa ja edistdvaa tyttapaa ja
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valineistoa tyontekijoille. Tarkoituksena on ollut myos kerétd tutkimusaineistoa muu-

tosvalmiudesta. (Ahlfors-Boman, Aholainen & Ovaskainen 2009, 1.)

VALMA-hankkeen tavoitteena on ollut nostaa esiin muutosvalmius- ja kuntoutumis-
valmiuskaésitteitd sekd kuntoutumisen prosessuaalisuutta paihdetydssa. Hankkeen tavoit-
teena on ollut tutkia sitd, kuinka valmius muutokseen ja kuntoutumiseen rakentuu ja
millaiset tekijat toimintaymparistdssa, kuntoutujassa ja toisaalta kuntoutus- ja hoitoti-
lanteessa edesauttavat muutosvalmiuden syntymistd. Tutkimuksessa tuotettua uutta tie-
toa on sovellettu hoidon ja kuntoutumiskaytantojen kehittamistyodssa. (Kehittamiskes-
kus Tyynel&d 2006, 2-3.)

Hankkeen kehittamistyon tarkoitukset ovat olleet paihdehuollon avo- ja laitoskuntou-
tuksen kehittdmisessd. Kehittdminen on tapahtunut organisaatioiden tydmenetelmien,
hoitosisaltojen ja tyovélineiden kehittdmisen kautta. Asiakastasolla on pyritty asiakasva-
likoitumisen vahenemiseen sekd asiakkaan saaman palvelun paranemiseen. Asiakkaan
saamaa palvelua on pyritty parantamaan asiakasldhtdisempien tyévalineiden kehittami-
sen kautta. (Kehittdmiskeskus Tyyneld 2006, 3.)

Néiden tarkoitusten my6ta hankkeelle on muodostettu kolme péatavoitetta. Ensimmai-
nen on ollut paihdekuntoutuksen ja asiakastyon kehittdminen asiakkaan muutosvalmiu-
den edistdmiseksi. Toinen tavoite on ollut kuntoutuksen prosessuaalisuuden esiintuomi-
nen ja kuntoutumisjatkumoiden rakentaminen. Kolmas tavoite on ollut asiakaslahtoi-
syyden lisaédminen kuntoutumisen ja hoidon suunnittelussa. Liséksi koko hankkeen ta-
voitteena on ollut uuden tiedon tuottaminen muutoksen ja kuntoutumisen rakentumises-
ta. (Kehittdmiskeskus Tyyneld 2006, 3.)

VALMA-hankkeen tavoitteita voidaan tarkastella kahdesta eri nakokulmasta: hoito- ja
kuntoutustyon nékokulmasta sek& palveluprosessin ndkdkulmasta. Hoito- ja kuntoutus-
tyon nékokulmasta on muodostettu monenlaisia kehittdmistavoitteita. Ensimmaéinen
paatavoite kaytannon hoito- ja kuntoutustydssa on ollut kehittda katkaisuhoitoon enem-
man motivoivia ja muutokseen valmentavia elementteja. Pilottipaikkakuntien tekemé
katkaisuhoito on toteutunut niin avo- kuin laitoshoidossa. Toinen paatavoite k&ytannon
tydssa on ollut tehdd kuntoutussuunnitelmat nykyistd asiakasldhtdisimmiksi. Liséksi

kuntoutussuunnitelmista on pyritty tekemé&an asiakkaan omaa kuntoutumisprosessia
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paremmin hyodyntaviksi. Kuntoutumisprosessin eri vaiheiden avaamisen kautta on ke-
hitetty niitd kaytantdja, jotka ovat osoittautuneet tuloksellisiksi toipumisprosessin eri
vaiheissa. Tastd on muodostunut kolmas Valma-hankkeen tavoite, mik& on ollut turvata

kuntoutumisprosessien kesto ja jatkuvuus. (Kehittdmiskeskus Tyynel& 2006, 4.)

Palvelujarjestelmén eli organisaatioiden nakokulmasta hankkeella on ollut omat kehit-
tdmiskohteensa. VALMA-hanke on kehittanyt kdytdnnon menetelmia eri tason palve-
luille. Katkaisuhoitojaksoille tavoitteeksi on asetettu asiakkaan muutosvalmiuden tun-
nistaminen ja tyontekijan tydotteen suhteuttaminen muutosvaiheeseen. My0s asiakkaan
”valmentaminen” muutokseen on ollut yksi katkaisuhoidon tavoitteista. Tydvalineena
on kaytetty motivoivaa haastattelua. Avopalveluihin on kehitetty lyhyt strukturoitu mo-
tivoiva interventio. Laitoskuntoutuksen tavoitteena on ollut rakentaa kuntoutussuunni-
telmien sisaltd asiakaslahtoisiksi, kayttdd kuntoutussuunnitelmaa asiakastyon vélineena
seka kehittdd kuntoutumista tutkimustiedon pohjalta. Avohoitopalvelujen kayttoon kehi-
tettdva lyhyt strukturoitu motivoiva interventio perustuu William Millerin kehittdméén

motivaatiota edistavaan terapia-menetelméan. (Kehittdmiskeskus Tyyneld 2006, 5.)

4.2 VALMA-hankkeen toteutus ja tuotokset

Hanke on toteutettu Pohjois- ja Eteld-Savon maakuntien alueella sekd Keski-Suomessa.
Naisséd maakunnissa paihdepalvelut ovat sirpalemaisia ja hajanaisia, ja alueella on pal-
jon paihdety6hon liittyvia kehittdmistarpeita, mutta vahén kehittdmisresursseja. Alueella
tapahtuva kehittdmistyd painottuu paljolti organisaatioissa tapahtuvaan kehittamistyo-
hon. (Kehittdmiskeskus Tyyneld 2006, 6.)

Hankkeella on ollut erilaisia tuotoksia. Yhtend tuotoksena on ollut muutosvalmiutta
edistava toimintamalli. Malli pohjautuu Muutosta edistédvéaén terapiaan, joka on amerik-
kalaisessa Project Matc —hankkeessa tuotettu malli. VALMA-hankkeen muutosvalmiut-
ta edistavé toimintamalli pitad sisallddn motivoivan alkuarvioinnin ja motivaatiota edis-
tavan avojakson sekd muutosvalmiutta edistavan kohtaamisen. Muutosvalmiutta edisté-
va toimintamalli etenee vaiheittain asiakkaan muutosmotivaation heréttelyn ja rakenta-
misen kautta muutokseen sitoutumiseen. Mallin ”punaisena lankana” on asiakkaan ja
tyontekijan kohtaaminen. Kohtaamisessa on olennaista asiakkaan muutosvaiheen tun-

nistaminen seka yksil6llinen tilanteen arviointi. Néiden avulla tydntekija voi muokata



21

tyotapansa ja jatkohoidon suunnittelun asiakkaan tilanteeseen sopivaksi. (Kehittdmis-
keskus Tyynela 2010.)

VALMA-hankkeen lopputuotoksina ovat ne tiedot ja taidot, joita pilottikohteiden tyon-
tekijat ovat saaneet asiakkaan muutosvalmiuden edistamiseen. Pilottikohteisiin on kehi-
tetty omat muutosvalmiutta edistavat toimintamallit, jotka siséltavét yksikkospesifeja
tydvalineitd muutosvalmiuden arviointiin ja edistamiseen. (Kehittdamiskeskus Tyynela
2010.)

VALMA-hankkeen tuotoksena valmistuu koulutuspaketti ”Muutosvalmius”. Koulutus-
paketti sisaltaa tietoa muutosvalmiudesta, riippuvuudesta, muutosvalmiutta edistavasta
kohtaamisesta sek& muutosvalmiutta edistavasta toimintamallista. Liséksi VALMA-
hankkeen tyontekijat kirjoittavat artikkelikokoelman, jossa hankkeen vaikutuksia tar-
kastellaan eri nakokulmista. (Kehittdmiskeskus Tyyneléd 2010.)

4.3 VALMA-hankkeen arviointi

VALMA-hankkeen arviointi perustuu realistisen vaikuttavuuden arvioinnin malliin.
Realistisen arvioinnin ajatuksena on arvioida miké toimii, kenelle ja missé olosuhteissa.
Néiden raamien avulla on arvioitu VALMA-hankkeen toimintaa ja muutosvalmiuden
toimintamallin toimivuutta. Arviointia on dokumentoitu hankeraportteihin, arviointira-
porttiin sek& artikkelikokoelmaan, johon on koottu toimintamalliin ja muutosvalmiuteen

liittyvaa arviointimateriaalia. (Kirsi Purhonen, henkilokohtainen tiedonanto 27.9.2010.)

Lis&ksi hankkeessa ké&ynnistetty tutkimusty0 on tdhdannyt paihdeasiakkaan muutosval-
miuden rakentumisen tarkasteluun, sek& niihin asioihin, jotka paihdepalvelujen tulisi
ottaa huomioon tukiessaan muutosvalmiutta. Hankkeessa tuotettu arviointitieto toimii
materiaalina tutkimustydssa. Tama opinndytetyd on yksi osa VALMA-hankkeen tutki-
mustyo6ta ja tulosten avulla arvioidaan hankkeen vaikuttavuutta organisaatiotason nako-
kulmasta. (Kehittdmiskeskus Tyynel& 2008.)
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4.4 VVALMA-hankkeen kasitteistoa

Muutosmotivaatio paihdetydsséa (VALMA)-hankkeen luotsaamat tyokaytanteet perustu-
vat moneen olemassa olevaan metodiin. VALMA-hanke on kayttanyt muutosmotivaati-
on heréttelemiseen mm. motivoivaa haastattelua sekd motivaatiota edistavéaa terapiaa.
VALMA-hanke pohjaa tyokayténteensa transteoreettinen muutosvaihemalliin, jonka
péihdeasiakas kay lapi muutoksen tielld&n. Hanke on kohdentanut tyokéytanteensa ni-
menomaan matalan kynnyksen paikkoihin, joissa muutosmotivaation herétteleminen
olisi ensiarvoisen tarkedd. Seuraavassa puran auki VALMA-hankkeen kéayttamia perus-

kasitteitd, silla kyselylomaketta analysoidessani kaytén ndita kasitteita.

4.4.1 Yksilon muutosmotivaatio

Paihdeasiakkaan motivaatiota on usein pidetty hoidon valttaméattomana edellytyksena.
On ajateltu, ettd ilman sen olemassa oloa paihdetyontekija ei voi tehda juuri mitéan.
Motivaation puutetta on pidetty selityksena sille, miksi yksilot eivét aloita tai jatka hoi-
toa, miksi he eivdt noudata hoito-ohjeita tai miksi hoito ep&onnistuu. Motivaatio on
ymmarretty staattiseksi piirteeksi jota asiakkaalla joko on tai ei ole ja nédin ollen muu-

tosmotivaation puutetta on pidetty asiakkaan vikana. (Miller 2008, 17.)

Motivaatio néyttaytyy kuitenkin dynaamisena ja vaihtelevana ilmiond, johon voidaan
vaikuttaa. Motivaatioon sisaltyy monenlaisia ulottuvuuksia. Muutoksen kehalld oleva
yksilo kokee seka sisaisia mielihaluja etta ulkoisia haneen vaikuttavia paineita ja tavoit-
teita. Yksilo my6s havaitsee k&yttdytymisestdan koituvia henkilokohtaisia riskeja ja
etuja seka arvioi tilannetta tiedollisesti. Jotta yksilo havaitsee muutoksen tarpeellisuu-
den, hanen ei tarvitse ”kdyda pohjalla”, vaan muutosmotivaatiota voidaan vahvistaa
missd vaiheessa tahansa. VALMA-hanke on yrittanyt tuoda organisaatioihin tyokaytan-
teitd, joiden avulla henkilokunta voi vahvistaa muutosmotivaatiota. Vaikka muutos on
aina viimek&adessé asiakkaan vastuulla, paihdetyontekijé voi ty6ll&&n voimistaa ja asi-
akkaan Kkiinnostusta myodnteistd muutosta kohtaan kussakin muutosprosessin vaiheessa.
Paihdetyontekijoiden on tarke&a arvioida ja voimistaa yksilon muutoshaluja hyvissa

ajoin ennen kuin hén joutuu kokemaan laaja-alaisia ja tuhoisia terveyden, ihmissuhtei-
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den, maineen tai mindkuvan menetyksid. (Miller 2008, 17-21.) Muutosmotivaation he-
rattelemisessa auttaa VALMA-hankkeen luotsaamat tyokayténteet, jotka perustuvat

mm. alkuarviointiin, motivoivaan haastatteluun sekd motivaatiota edistdvaéan terapiaan.

4.4.2 Transteoreettinen muutosvaihemalli ja motivoiva haastattelu

Paihdeasiakas kdy muutoksessaan lapi monenlaisia eri vaiheita. Eri vaiheista on kehitet-
ty malli, jonka mukaan muutos tapahtuu. Malli sopii péihteista luopumisen muutokseen,
mutta myos kaikenlaisiin muihin isoihin muutoksiin eldmassg, kuten tupakoinnin lopet-
tamiseen. Tama transteoreettinen muutosvaihemalli tunnistaa muutoksen kehélla viisi
eri vaihetta, esiharkinnan, harkinnan, valmistautumisen, yllapidon ja toiminnan. lhmisen
muutos ei mene jarjestelmallisesti vaiheesta toiseen vaan yksilo voi retkahtaa ja palata
vaikka yllapitovaiheesta takaisin vanhoihin rutiineihin ja aloittaa taas esiharkinnasta.
Valma-hankkeen tyokéytanteet on kehitetty 1&hinné varhaisen puuttumisen tyéhon. Tél-
I6in péihdetyontekija vahvistaa yksilon muutosmotivaatiota lahinna esiharkinta- ja har-

Kintavaiheissa, mutta kdyténteet sopivat hyvin jokaiseen vaiheeseen.

Motivoiva haastattelu on amerikkalaisen psykologin ja tutkijan William Millerin kehit-
tdma tekniikka mm. pédihdeongelmaisten motivoimiseen. Motivoivaa haastattelua voi-
daan luonnehtia asiakaskeskeiseksi ja direktiiviseksi menetelméksi, jolla lisataan asiak-
kaan sisaistd muutosmotivaatiota tutkimalla ja selvittdmalla muutokseen liittyvad ambi-
valenssia. Motivoivaa haastattelua luonnehtii kolme keskeisté seikkaa, jotka ovat yhteis-
ty0, evokaatio eli esiin kutsuminen seka asiakkaan autonomian eli itsemaaraédmisoikeu-
den kunnioittaminen. Motivoivalla haastattelulla on myos tiettyja periaatteita, joita ovat
empatian ilmaiseminen, ongelmakayttaytymisen ja asiakkaan henkilokohtaisten arvojen
vélisen ristiriidan voimistaminen ja suuntaaminen kohti muutosta, véittelyn valttdminen
sekd asiakkaan pystyvyyden tunteen vahvistaminen. Jotta tyontekija pystyy toteutta-
maan naitd keskeisia asioita, se vaatii tiettyja vuorovaikutuksen perustaitoja. Naita pe-
rustaitoja ovat vahvistaminen, avoimet kysymykset, heijastava kuuntelu seké tiivistami-
nen. Motivaatiota edistdva terapia (MET) on motivoivan haastattelun periaatteita hyo-
dyntdva hoitomalli. MET-terapia toteutetaan strukturoidusti ohjekirjan mukaisesti.
(Koski-Jannes 2009, 42-50, 86.)
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4.5 Oppiva organisaatio VALMA-hankkeen nakokulmasta

VALMA-hanketta voidaan kuvailla tutkimukselliseksi kehittdmistoiminnaksi. Hank-
keen tehtédvand on ollut kehittdd uusia tyokaytanteitad paihdety6hon, mutta myds uuden
tutkimustiedon tuottaminen on ollut tavoitteena. (Ahlfors-Boman, Aholainen & Ovas-
kainen 2009, 1.) Tassa tutkimuksessa oppivaa organisaatiota voidaan tarkastella myos
hankkeen ndkdkulmasta ja nimenomaan hankkeen kehittdmistoiminnan vaikutuksesta

organisaation oppimiseen.

Organisaation oppimisen kannalta hanke voi olla haasteellinen kehittaja. Tyoyhteisolah-
toisessd kehittamisessa ulkopuolisten toimijoiden, kuten tutkijoiden tai tydnohjaajien
rooli on vahéinen. Vastuu kokonaisprosessin toteuttamisesta on tydyhteisolla ja sen
esimiehelld. Lyhytkestoisina hankkeina organisoitu kehittdminen voi uuvuttaa tydyhtei-
sOja ja jopa nakertaa resursseja pois perustehtavastd. Kehittdminen kytkeytyy prosessin
omistajuuteen, joka on organisaation jasenilla. Ihannetilanteessa kehittdmisen tavoitteet
ja tapa toteuttaa niitd ovat tydyhteison itse méadrittelemid. Usein lyhytkestoiset projektit
voivat synnyttdd vasymyksen tunteita ja kammoa tydyhteisoissd. Organisaation oppimi-
sen tavoitteena olisi hyvé olla jokin pysyva tapa toimia. Téallainen tapa toisi kehittdmi-
seen suunnitelmallisuutta sek& helpottaisi muuttuvien tarpeiden ennakointia ja niihin

vastaamista. (Seppanen-Jarveld & Vataja 2009, 9, 17, 21.)

VALMA-hankkeen alkuvaiheessa pilottikohteista tehtiin toimintaympéristjen kartoi-
tukset. Téalla tavoin hankkeen oli helpompi suunnitella, milla tavalla hanke toteutetaan
tietyssé pilottikohteessa. Toimintaympariston kartoituksessa selvitettiin mm. mité toi-
mintakdyténteitd pilottikohteissa jo kdytetaddn ja mihin asioihin tyontekijét ja esimiehet
toivoivat VALMA-hankkeen tukea. Kartoituksen avulla selvitettiin myos pilottikohtei-
den tyontekijoiden nakemyksia mm. siitd, miten muutosvalmis tai motivoitunut asiakas
tunnistetaan ja siita, mika tyontekijan mielesta edistdd muutosvalmiutta. Tydntekijoiden
mielestd motivoituneen asiakkaan tunnistaa mm. siité, ettd asiakas on sitoutunut hoi-
toon. Asiakkaan kanssa tehtavéan tyon kannalta merkityksellisiksi asioiksi koettiin kes-
kustelut ja se, ettd hoitosuhdekéyntien maaraa pystyttaisiin lisadmaan muutosvalmiuden
herattyd. My0s se koettiin tarkedksi, ettd asiakas itse saa maaratd muutoksen suunnan.
Asiakkaan muutosvalmiutta tyontekijoiden mielestd edistdd mm. aito yhteistydsuhde,

asiakkaan tunne siitd, ettd on tullut kuulluksi, paihdetietouden lisdédminen seké tyonteki-
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jan jatkuva arviointi kéaytettavista tyokaytanteistad. (Ahlfors-Boman, Aholainen, Nykky
& Ovaskainen 2008, 3, 74-75.)

Teoriassa viitattiin siihen, ettd organisaation oppiminen tapahtuu monella eri tasolla.
Oppimista tapahtuu niin yksil6- kuin tiimitasollakin. VValma-hanke on tukenut eri orga-
nisaatioiden oppimista muodostamalla erilaisia ryhmid. Johtoryhmalla oli koko projek-
tin koordinointivastuu, ja sen lisdksi jokaiselle pilottipaikkakunnalle perustettiin ohjaus-
ryhmat. Johtoryhman keskeisid tehtavid olivat mm. koko projektin koordinointivastuu,
tavoitteiden toteutumisen seuranta ja tulosten arviointi, projektista tiedottaminen seka
juurruttaminen ja jatkuvuuden turvaaminen. Ohjausryhmien keskeisimpié tehtavia oli-
vat aluekokonaisuuden koordinointi, kaytdnnon yhteistydn edistaminen ja projektin on-
nistumisen edellytysten tukeminen, projektity0ontekijoiden ja verkoston tyon tukeminen
sekd alueellinen tiedottaminen. Lis&ksi organisaatioissa muodostettiin kehittdmistyo-
ryhmat, jotka esim. kokosivat organisaatiossa kéytettavat tydmenetelmét yhteen. Nama
ryhmat mahdollistivat tiedonkulun ja oppimisen seka vertikaalisesti ettd horisontaalises-
ti. Pilottikohteiden tyontekijat jakoivat osaamisensa keskenddn, ja keskustelua kaytiin
mya0s esimerkiksi johdon ja ohjausryhmien valilla. (Kehittdmiskeskus Tyyneld 2007.)

Organisaation kehittdmisen ldhtékohtana on usein jokin konkreettinen toiminta, jolla
tahdataan jonkin selkedsti madritellyn tavoitteen saavuttamiseen. Projektitoiminta ete-
nee systemaattisena prosessina, jonka onnistumista usein arvioidaan sen mukaan kuinka
hyvin prosessin alussa maaritelty tavoite saavutetaan. Kehittdmistoiminta on usein han-
keperustaista ja kehittdmisella voidaan pyrkid koko organisaation toimintatavan kehit-
tdmiseen. Kehittamistd voi tapahtua yksikkokohtaisesti, mutta myds laajoissa reformeis-
sa. Aluekehittdminen koskettaa useita eri organisaatioita ja toimijoita ja kehittdmistoi-
minta voidaan suunnata myds ulkopuolisille asiakkaille. Kehittdmisen tavoite voidaan
madritelld ulkoapdin tai toimijat voivat itse olla mukana tavoitteiden maérittelyssa.
(Toikko & Rantanen 2009, 14-15) VALMA-hanke pyrki varmistamaan organisaatioi-
den oppimista nimenomaan tekemalla kattavan pohjatyon eli toimintaympéristdjen kar-
toitukset. VALMA-hanke halusi tuoda muutosvalmiutta organisaatioihin, mutta varsi-
naiset tavoitteet maariteltiin yhdessa organisaatioiden kanssa. Liséksi erilaisten ryhmien
perustaminen auttoi toimintamallien sisaistdmisessa ja oppimisessa. (Ahlfors-Boman,
Aholainen, Nykky & Ovaskainen 2008, 3, 74-75.)
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Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa on kolme nakokulmaa, jotka vaikuttavat or-
ganisaation oppimiseen. Nékokulmat ovat prosessindkokulma, toimijoiden osallistumi-
sen nadkokulma seka tiedontuotannon nékdkulma. Prosessindkokulmasta katsottuna ke-
hittdminen etenee toiminnan perustelusta ja organisoinnista varsinaiseen toteutukseen ja
edelleen arviointiin. Projektimaisessa kehittdmisessé ja oppimisen mahdollistamisessa
korostuu prosessin suunnittelun merkitys. Toimintaa ei kuitenkaan voida aina ennalta
suunnitella, vaan prosessin edetesséd kehittdmista joudutaan korjaamaan ja suuntaamaan
uudelleen. Kehittdmistoiminnassa toimijat edustavat usein erilaisia intresseja. Silti ke-
hittdmistoiminta rakentuu kaikkien eri toimijoiden sitoutumisen ja aktiivisuuden varaan.
Kuitenkin erilaisten nakemysten hyvéksyminen mahdollistaa toimijoiden aidon ja tasa-
vertaisen osallistumisen. Myds kehittdjan tulee osallistua konkreettiseen toimintaan.
Kehitt4j4 ei ota vain ulkopuolisen asiantuntijan roolia vaan pyrkii aitoon dialogiin kay-
tdnnon toimijoiden kanssa. (Toikko & Rantanen 2009, 10-11.) VALMA-hanke teki
yhteistydtd monien eri organisaatioiden kanssa. Toimintaymparistjen kartoitusten avul-
la hanke pyrki kdymaan dialogia jokaisen organisaatioiden kanssa. Tavoitteita ja tyota-
poja tarkistettiin matkan varrella ja kehittdmistd suunnattiin uudelleen aina tarvittaessa.
(Ahlfors-Boman, Aholainen, Nykky & Ovaskainen 2008, 3, 74-75.)

Tiedontuotanto voi liittyd kehittdmiseen kolmea kautta. Ensinnékin tutkimustietoa voi-
daan hyddyntéé tuotettaessa arviointitietoa kehittdmistoimien onnistumisesta tai vaiku-
tuksesta. Toiseksi tutkimustiedon kautta voidaan pyrkié siihen, ettd hyviksi kaytannoiksi
muotoiltu kehittdmisen tulos on siirrettavissa uusiin toimintaymparistéihin. Kolmannek-
si tutkimuksen avulla voidaan tukea kehittdmistoimintaa. Tutkimustiedon, tutkimusme-
netelmien ja tutkimusasetelman hyddyntdminen seka kehittdmiseen liittyvien ilmioiden
kéasitteellistdiminen voivat auttaa kehittdmistoiminnan toteutusta ja t4t4 kautta myos op-
pimista. (Toikko & Rantanen 2009, 11.)

VALMA-hankkeen kehittamistydsta 10ytyy monia oppimisen prosessin piirteitd. Hanke
on kayttanyt Argyrisin ja Schonin esittdmaa kaksikehaista oppimista, silla toiminnassa
on kyseenalaistettu olemassa olevia ajattelu- ja toimintamalleja. Lisaksi VALMA-
hankkeen toiminnasta 16ytyy Argyrisin ja Schonin esittdmaa oppimaan oppimista. Or-
ganisaatioissa on tuotettu runsaasti tietoa ja toiminnasta on pyritty tekemaan avointa ja
vuorovaikutukseen perustuvaa. Nonakan ja Takeuchin esittdméaé hiljaista tietoa on myds
hyodynnetty VALMA-hankkeessa. Kehittamistyontekijat ovat olleet yhteisty6ssé orga-
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nisaatioiden kanssa. Organisaatioissa on tehty pohjatyd ja selvitetty organisaatioiden
toiveita ja haluja. Tahan tietoon on tuotu uutta tietoa, jota on taas pohdittu, kokeiltu ja
muokattu yhdessd. Pikkuhiljaa kdytdnnoistd muodostui uusia organisaatioihin sopivia
tyokaluja. Organisaatiot ovat saaneet sitd tietoa, mitd ovat tarvinneetkin. Hiljainen tieto
on siis sanallistettu tasmallisin kasittein ja organisaatio on vaihtanut kokemuksia keske-
naan ja oppinut toistensa kokemuksista, aivan kuten Nonaka ja Takeuchi ovat esittaneet.
VALMA-hankkeen kehittamistiimit ovat muotoutuneet kuten Nonakan ja Takeuchin
yhdistamisvaihe. T&ssd vaiheessa on pyritty luomaan uutta yhteistd ja julkista tietoa.
Yhdistdmisvaihe sisaltdd mm. tiedon dokumentointia, ohjeistamista sekd toimintaséan-
tojen ja opasteiden luomista. Juuri ndin VALMA-hankekin teki. Peter Sengen mallin
mukaisesti VALMA-hanke on tukenut nimenomaan tiimien oppimista. Tiimioppimises-
sa keskeiseksi asiaksi muodostuu dialogiin perustuva vuorovaikutus, jota VALMA-
hanke on pyrkinyt tukemaan. Oppivan organisaation kannalta on tarkedd myds tydyhtei-
sOn yhteinen visio tavoitellusta tulevaisuudesta. Jos yksild ei voi yhtya organisaation
visioon, he eivat myoskaan sitoudu vision toteuttamiseen. VALMA-hanke pyrki kuule-
maan organisaatioiden tyontekijoita, heitd toiveitaan ja ajatuksiaam. Talla tavoin yhtei-
nen visio ja tarkoitus pystyi syntyméaéan pilottikohteiden tyontekijoille.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, onko VALMA-hanke onnistunut saamaan ai-
kaan sellaisia vaikutuksia, jotka hankkeelle oli asetettu tavoitteeksi projektisuunnitel-
massa ja VALMA-hankkeen Kartoittaessa alkuvaiheessa toimintakohteita. Tutkimus
osoitettiin mukana olleiden pilottikohteiden organisaatiotasolle. Organisaatiotasolta
haluttiin selvittad, onko VALMA-hankkeella ollut millainen vaikutus palvelujen jarjes-
tdmiseen ja mik& on ollut oleellista toimintaa VALMAssa. Tutkimuksen tarkoituksena

oli my0s selvittdd, yhtenevatkd organisaation tyontekijoiden ja esimiesten nakdkulmat.

Kyselyn avulla arvioidaan VALMA-hankkeen esille nostamia pédihdeasiakkaan muutos-
valmiutta tukevia tyokaytantoja tyontekijan, organisaation ja valillisesti myos asiakkaan
nékokulmasta. Kyselyn tuloksia kaytetddn tdman opinnédytetyon liséksi VALMA-
hankkeen loppuraportoinnissa seka artikkelissa. Arviointikysely analysoidaan hankkeen
vaikuttavuuden nékokulmasta yleiselld kehittymisen tasolla. Yksittdinen organisaatio ei

nay tuloksista tulosten perusteella. Tutkimus ei myoskaan koske asiakasdokumentteja.

Tutkimuskysymykset olivat:
1. Minkalaisia vaikutuksia VALMA-hankkeen toiminnalla on ollut pilottikohteiden
organisaatioiden toimintakdytanteisiin?
2. Minkalaisia vaikutuksia VALMA-hankkeen toiminnalla on ollut tyontekijén
0saamiseen?
3. Minkalaisia vaikutuksia VALMA-hankkeen toiminnalla on ollut tyontekijan tun-
tumaan siitd, onko VALMA-hankkeen luotsaamilla tyokayténteilld ollut vaiku-

tuksia asiakkaiden muutosvalmiuden tunnistamiseen ja tukemiseen?

5.2 Tutkimuksen l&dhtdkohdat ja kohderyhma

Empiirisen tutkimukseni teoreettinen l&hestymistapa perustui oppivan organisaation

teoriaan. Tutkimuksessani selvitin peruskasitteen oppivasta organisaatiosta, sekd myods



29

VALMA-hankkeen peruskasitteitd, kuten muutosmotivaatio ja motivoiva haastattelu.
Luonteeltaan tutkimus oli kvantitatiivinen eli maarallinen, mutta kyselyyn oli siséllytet-

ty my0s avoimia vastauksia.

Tutkimuksen kohderyhmén muodostivat VALMA-hankkeen pilottikohteiden tyonteki-
jat. Pilottikohteita olivat Kuopion Paihdepalvelusaatio, Varkauden palvelualueen yksik-
koja seka Jyvaskylan Seudun Péihdepalveluséatio (1.10.2010 alkaen Sovatek-sdtio).
Tutkimuslupa saatiin Kehittdmiskeskus Tyyneldn johtajalta. Tutkimusluvan saamiseksi
riitti johtajan lupa, silla kyselyn toteuttaminen oli osa hankkeen perustoimintaa ja Kehit-
tdmiskeskus Tyynel& oli saanut tutkimusluvat pilottikohteisiin jo hankkeen kéynnistyes-
sé. Itse sain analysoitavaksi valmiin aineiston, josta kéytin vain osan. Kyselylomake

l&hti vastaajille sahkopostitse jo ennen kuin tutkimuslupa oli saatu.

Tutkimuksen kohderyhméén siséltyivat kaikki tyontekijat VALMA-hankkeen pilotti-
kohteista, silla tutkimukselle haluttiin saada mahdollisimman kattava otos ja sitd kautta
luotettavat tulokset. Tutkimuksen kysymykset muodostettiin sen perusteella, mité
VALMA-hanke halusi tutkimuksellaan saavuttaa. Tutkimuksen tarkoituksena oli saada
tietoa VALMA-hankkeen vaikutuksista organisaatiotasolla seka selvittad, yhtenevatko
organisaation tyontekijoiden ja esimiesten ndkokulmat. Néiden tavoitteiden pohjalta

muodostettiin kysymykset tutkimukseen.

5.3 Aineiston keruu- ja analyysimenetelmat

Aineisto keréttiin kyselylomakkeella, jossa kaytettiin seka kvantitatiivisia ettd kvalita-
titvisia menetelmid. Kyselylomake tehtiin p&dosin Kehittdmiskeskus Tyyneldn seka
Valma-hankkeen tyontekijoiden toimesta. Itse olin kaksi kertaa mukana suunnittelemas-

sa kyselylomaketta toukokuussa 2010.

Tutkimusta suunniteltaessa on hyva pohtia, milloin koehenkildiden olisi saatava toimia
vapaasti ja milloin on taloudellista ja jarkevaa kéayttaa strukturoitua aineiston keruumuo-
toa. Kyselylomakkeen kayttd on survey-tutkimuksen keskeinen menetelmd. Survey-
tutkimuksessa aineistoa kerédtdén standardoidusti, ja koehenkil6t muodostavat otoksen

tietysta perusjoukosta. Kyselytutkimuksen etuna on se, etté niiden avulla voidaan saada
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laaja tutkimusaineisto. Kyselyn kayttd sadstaa tutkijan aikaa ja vaivannakod, silla kyse-
lylla saavutetaan monia henkil6itd ja silla voidaan kysya monia asioita. Huolellisesti
suunniteltu lomake on my0ds nopea késitelld ja analysoida tietokoneen avulla. Kysely-
tutkimus mahdollistaa myd6s aikataulun ja kustannusten melko tarkan arvioinnin. (Hirs-
jarvi, Remes, & Sajavaara 2009, 193-195.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on monia keskeisié asioita, jotka pitdé ottaa huomioon
tutkimusta tehdessa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisié asioita ovat:

e johtopdatokset aiemmista tutkimuksista

e aiemmat teoriat

e hypoteesien esittdminen

e kasitteiden maarittely

e aineiston keruun suunnitelmat

e tutkittavien henkildiden valinta

e muuttujien muodostaminen taulukkomuotoon ja aineiston saattaminen tilastolli-

sesti madriteltdvadn muotoon

e havaintoaineiston tilastolliseen analyysiin perustuva paatelmien teko.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa havaintoaineiston on sovelluttava maéaralliseen, nu-
meeriseen mittaamiseen. Tutkimuksessa voidaan kayttaa strukturoitujen kysymysten
lisaksi avoimia kysymyksid, jolloin menetelméat tdydentdvat toisiaan. (Hirsjarvi ym.
2009, 135-136, 140.)

Tutkimuksessa kaytettiin seké strukturoituja kysymyksia ettd avoimia kysymyksia. Tut-
kimuksessa kéytettiin kolmea eri kysymystyyppid, jotka olivat: monivalintakysymykset,
asteikkoihin eli skaaloihin perustuvat kysymykset seka avoimet kysymykset. Moniva-
lintakysymykset sekd skaaloihin perustuvat kysymykset valittiin sen takia, ettd tutki-
muksella haluttiin mitata tuloksia maarallisesti. Tutkimukseen haluttiin kuitenkin sisal-
lyttdd myds avoimia kysymyksid, joiden tarkoituksena oli syventéa ja tarkentaa vastaa-
jien mielipiteitd. Tutkimuksessa kysyttiin avoimella kysymykselld tyontekijoiden kayt-
tdmi& metodeja ennen VALMA-hankkeen vaikutusta. Télla haluttiin antaa tyontekijoille
mahdollisuus itse miettid, mika oli heiddn ndkemyksensd muutosta edistévista tyokay-

tanteista ja ndin ollen kunnioittaa ty6td, jota he olivat tehneet ennen VALMA-hanketta.
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Seké avoimilla ettd strukturoiduilla kysymyksilla on omat ominaispiirteensa. Avoimet
kysymykset eivét ehdota vastauksia, vaan sallii vastaajan ilmaista itseddn omin sanoin.
Avoimet kysymykset osoittavat vastaajan tietdmyksen aiheesta sekd sen, mik& on kes-
keisté ja tarkedd vastaajien ajattelussa. Avoimet kysymykset osoittavat myds vastaajan
asiaan liittyvien tunteiden voimakkuuden. Monivalintakysymykset seka asteikkoihin
perustuvat kysymykset sen sijaan sallivat monen vastaajan vastata samaan kysymykseen
siten, ettd vastauksia voidaan mielekkaasti vertailla. Strukturoidut kysymykset tuottavat
vahemman Kirjavia vastauksia ja niista saatuja vastauksia on helpompi késitelld ja ana-

lysoida tietokoneella. (Hirsjarvi ym. 2009, 201.)

Digium Enterprise -ohjelma valittiin sen takia, ettd Kirkkopalvelut ovat ostaneet sen
lisenssin ja Kehittdmiskeskus Tyyneld kuuluu Kirkkopalveluihin. Digium on monipuo-
linen ja kustannustehokas ohjelma, ja sen avulla kysely voidaan helposti toteuttaa séh-
kopostin kautta (Digium 2010). Kysely lahetettiin vastaajien sdhkoposteihin Kehitta-
miskeskus Tyyneldn toimesta ja Kehittdmiskeskus Tyynela myds kokosi vastaukset
Digium-ohjelman avulla. Min& sain kyselyn tulokset itselleni valmiina, ja tdmén takia
tein tutkimustuloksissa esiintyvat kuviot Microsoft Excel-ohjelmalla. Avoimet kysy-
mykset analysoin sisdllonanalyysi-menetelméé kayttaen. Siséllonanalyysitekniikka toi-
mii siten, ettd avoimet vastaukset kootaan yhteen ja sen jélkeen niista aletaan koota eri-
laisia ryhmi&. Jokaiseen ryhmaén kootaan samankaltaiset vastaukset ja néistd ryhmisté
saadaan erilaiset padkohdat. Kyselya analysoidessani kokosin vastaukset yhteen ja erot-
telin vastauksista samankaltaiset vastaukset omiksi ryhmikseen. Néista ryhmista muo-

dostin paaryhmat ja niiden perusteella kokosin vastauksista yhtendisen kokonaisuuden.

Tutkimuksen kyselylomake lahetettiin yhteensd 145 vastaajalle. Vastauksia saatiin 66
kappaletta, jolloin vastausprosentiksi saatiin 46 %. Kyselyn ensimmainen kierros lahti
1. kesdkuuta 2010. Linkit kyselylomakkeeseen lahetettiin séhkdpostilla, ja saate oli Kkir-
joitettuna sahkopostiin (liite 2). Kyselylomake tehtiin Digium Enterprise -ohjelmalla ja
lomake aukesi sédhkodpostin linkista (liite 1). Kysely suljettiin 17. kesdkuuta 2010 ja
muistutus kyselyyn vastaamisesta lahetettiin 14. kesakuuta. Kyselysta lahti viel& vii-
meinen muistutus 6. heindkuuta 2010, ja lopullisesti kysely suljettiin 19. elokuuta. Ky-
selylomakkeet vietiin paikan paalle Joroisiin ja osittain Kuopioon, silld néissa pilotti-
kohteissa kaikilla ei ollut mahdollisuutta vastata sahkdiseen kyselyyn.
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5.4 Tutkimuksen eettisyys ja tulosten luotettavuus

Tutkimus- ja kehittdmistoiminnan etiikka nayttdytyy monin eri tavoin. Eettisilla ratkai-
suilla pyritddn ihmisten kunnioittamiseen, tasa-arvoiseen vuorovaikutukseen seka oi-
keudenmukaisuuden korostamiseen. Tutkimus- ja kehittdmistoiminnan etiikkaa on
mya0s Kkriittinen asenne vallitsevia kéytant6ja ja tarjottuja tietoja kohtaan. Eettisyydessa
taytyy ottaa huomioon aineiston kokoamiseen ja tydstdmiseen seka menetelmiin ja lah-
teiden kayttoon liittyvié asioita. Eettisesti korkeatasoisen tydskentelyn edellytys on, etta
tutkimustyossa tehdyt rajaukset esitetdén selkeasti. Eri ndkokulmia tulee kasitelld tasa-
puolisesti ja oikeudenmukaisesti. My6s lahdekritiikki on osa eettisyyttd. Tiedon luotet-
tavuus, soveltuvuus ja taustalla olevat motiivit tulee aina tarkistaa. (Eerola-Ockenstrom,
Kalmari & Kivirinta 2010, 11-12.)

Tutkimuksen yhtend taustamuuttujana oli paikkakunta, jolla vastaaja tydskentelee. Tas-
sé tutkimuksessa paikkakunnat paatettiin kuitenkin haivyttaa tuloksista, sill& niiden erit-
telya ei pidetty olennaisena asiana. Liséksi paikkakuntien hdivyttdaminen nostaa tutki-
muksen luotettavuutta ja eettisyytta, sill& yksittaista vastaajaa eika yksittdista organisaa-
tiota ei voi erottaa tuloksista.

Tutkimuksessa kaytettiin kyselylomaketta vastausten saamiseksi. Kyselyn kéayttd on
tehokasta, mutta kyselytutkimuksen tulosten tulkinta voi kuitenkin osoittautua ongel-
malliseksi. Aineisto voi olla pinnallinen tai tutkimukset ovat teoreettisesti vaatimatto-
mia. Haittoina voi olla my0s se, ettd vastaajat eivét ole vastanneet huolellisesti ja rehel-
lisesti tutkimukseen tai he ovat ymmarténeet kysymykset vaarin. Tutkija ei myoskaan
voi olla varma siitd, miten hyvin vastaajat ovat perehtyneet asiaan, josta kysymykset
esitetdan. Kyselylomake tulisi laatia hyvin, mika vaatii tutkijalta monenlaista tietoa ja
taitoa sekd myos aikaa. Joskus kyselyyn ei saada riittavésti vastauksia, mika vaikuttaa

kyselyn luotettavuuteen. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Tutkimuksen kyselylomake oli sopivasti mitoitettu, sill4 kyselyyn vastaaminen kesti n.
5-10 minuuttia. Kyselyn kysymykset olivat melko pitkid ja laajoja, joka saattoivat vai-
keuttaa kysymysten ymmartamistd. Vastaajalta vaadittiinkin kysymysten huolellista
lukua. Tdma saattoi vaikuttaa siihen, ettd vastaajat vastasivat kysymyksiin ”huolimat-

tomasti”. Kysely l&hetettiin 145 vastaajalle ja vastauksia saatiin 66 kappaletta, jolloin
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vastausprosentiksi saatiin 46 %. Kyselyn toteuttamisen ajankohta oli ennen kesélomia ja
kesélomien aikaan, miké saattoi vaikuttaa vastausprosenttiin seka myods kyselyn kysy-
mysten huolelliseen perehtymiseen ja sitd kautta tutkimuksen luotettavuuteen. Sen si-
jaan voidaan olettaa, ettd vastaajat olivat melko hyvin perilla tutkimuksen kasitteista ja
VALMA-hankkeen toiminnasta. VALMA-hanke on toiminut pilottikohteiden tydnteki-
joiden kanssa monta vuotta, joten voidaan olettaa, ettd vastaajat tiesivat mista kyselyssé

oli kysymys.
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6 TULOKSET

6.1 Taustatiedot

Kyselyyn saatiin vastauksia yhteensd 66 kappaletta ja vastauksia saatiin Heindvedelt,
Leppavirralta, Varkaudesta, Pieksdmaeltd, Joroisista, Kuopiosta sekd Jyvéskylésta eli
jokaiselta pilottipaikkakunnalta. Paikkakuntakohtaiset vastaukset eivét kuitenkaan nay
analyysissa, silla tutkimusta suunniteltaessa sovittiin, etta aineistoa késitelldédn kokonai-

suutena. Yhték&éan vastauslomaketta ei hylatty.

Kyselylomakkeessa kysyttiin vastaajan roolia Valma-hankkeen kehittamistydssa. Vaih-
toehdoista sai valita useamman kuin yhden. Roolivaihtoehtoina olivat johto- tai ohjaus-
ryhman jasen, kehittdmistyGryhman jasen, on osallistunut kehittdmistyohon kokeilemal-
la/kdyttdamalla Valman esille nostamia tyokaluja asiakastydssd, on seurannut hanketta

hallinnon nadkoékulmasta ja ei ole osallistunut Valma-hankkeen kehittdmistyohon.

Johto- tai ohjausryhmén jasenend kertoi olleensa yhdeksan vastaajaa eli 14 % kaikista
vastaajista (N=66). Kehittdmistyéryhman jasenena kertoi toimineensa 13 vastaajaa, jois-
ta kaksi oli toiminut myds johto- tai ohjausryhmén jasenend. Kehittamistyéryhman ja-
senend oli siis toiminut 20 % kaikista vastaajista. Suurimmaksi rooliksi Valma-
hankkeen kehittdmistydssé oli muodostunut osallistuminen kehittdmistyéhon kokeile-
malla/kéyttamallda Valman esille nostamia tydkaluja kdytannossa, silla kaikista vastaa-
jista 64 % oli kuulunut tdhan ryhmaan. Naista 42 vastaajasta nelja oli kuulunut myos
johto- tai ohjausryhmaan. 7 vastaajaa oli seurannut hanketta hallinnon nakdkulmasta, ja
naisté kaksi oli toiminut myos johto- tai ohjausryhmassa. Hallinnon ndkékulmasta han-
ketta oli siis seurannut 11 %. Kymmenen vastaajista eli 15 % ei ollut osallistunut Val-

ma-hankkeen kehittamistyéhon. (Kuvio 1.)



35

Johto- tai ohjausryhméan
jasen

100 %

Kehittamisty6ryhman
jasen

Kayttanyt Valman
tyokaluja asiakasty6ssa ]64%

Seurannut hanketta 22 %
hallinnon nakodkulmasta 11 %

Ei ole osallistunut | 0 94

kehittamisty6hon 15 %

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 % 120 %

‘D Kaikki vastaajat m Johto- tai ohjausryhma

KUVIO 1. Vastaajien rooli VALMA-hankkeessa (N=66).

6.2 Muutosta edistavat tyokaytanteet

Kyselylomakkeessa Kartoitettiin muutosta edistavid tyokaytanteitd ennen VALMA-
hankkeen vaikutusta seka sen jélkeen. Erilaisia muutosta edistévia tyokaytanteita ovat
mm. alkuarvioinnit, muutosvaiheen tunnistaminen, motivoiva haastattelu sek& motivaa-
tiota edistéva terapia (Kehittamiskeskus Tyyneld 2008). Ennen Valma-hanketta kaytetyt
tyokaytanteet kartoitettiin avoimella kysymykselld. Kysymyksesta tehtiin avoin, silla
VALMA-hanke ei halunnut antaa valmiita ja rajattuja vaihtoehtoja, koska VALMA-
hanke on itse kehittdnyt vain muutaman oman lomakkeen. Né&in ollen vastaajat saivat
itse péattad, mika on heidan nakemyksensé asiaan ja samalla kunnioitus heidan teke-
madansa tyota kohtaan séilyi. Kysymys kuului: Millaisia muutosta edistavia tyokaytan-
teitd olet kayttanyt asiakastydssa ennen Valma-hanketta? Jos et tee asiakastyotd, min-
kalaisia muutosta edistavia tyokaytanteita tiedat tydyhteisossasi kaytetyn asiakastydssa

ennen Valma-hanketta? Kysymykseen vastasi yhteensa 48 henkil6a.

Vastausten perusteella voidaan sanoa, ettd ennen VALMA-hanketta tydyhteisdissé kay-
tettiin eniten motivoivaa haastattelua, hoitosuhdekeskusteluja seké erilaisia lomakkeita.
Osa vastaajista ilmoitti kdyttaneensd myos alkuarviointia. Erilaiset lomakkeet sisaltyvét
alkuarviointiin, joten tulkinnasta riippuu minkalaiset vastausprosentit saadaan. Vastaus-

ten perusteella lomakkeet ja alkuarviointi olisi voitu liittdd yhteen, mutta tutkija halusi
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kuitenkin pitaa ne erilladan. Avoimeen kysymykseen saatiin mm. seuraavanlaisia vasta-

uksia:

Motivoivaa haastattelua, lomakkeita esim. audit, sadd, rtcq.

Alkuarviointia paivystysvastaanotolla; katkaisuhoidon arvio seka pidem-
pid arviointijaksoja jatkohoitotarpeen selvittamiseksi. Palautteen antoa
ptlaalle. Muutosvaiheen tunnistamista.

Keskustelua, luottamuksen rakentamista, kortteja, janatytskentelyd, eri-
laisia lomakkeita, retkahdusasioita.

Keskustelu on ominta lajiani, MOHA-opitkin kasittadkseni kohtalaisesti
hallussa. My6s kirjallisia tehtavia olen kayttanyt aiemminkin (Audit, BDI,
verkostokartta, elaménkaari, kognitiiviset teht.).

Asiakkaan vastaanotto, tilanteen selvitys, kartoitus. ’Hoitosuhdetydsken-
tely”, MET-lomakkeet, jatkohoidon jarjestaminen, motivointi (esim. kes-
kusteluissa).

Vastauksista kévi ilmi, ettd ennen Valma-hanketta eniten oli kdytetty motivoivaa haas-
tattelua. Motivoivaa haastattelua ilmoitti kéyttdneensd 34 % vastaajista. Alkuarviointia
oli kéayttanyt 10 % vastaajista. Erilaisia lomakkeita ja Kirjallisia tehtavia, kuten esimer-
kiksi Audit- ja BDI-kyselyd, ilmoitti kayttaneensa 31 %.(Kuvio 2.)

Motivoiva haastattelu 34 %

Alkuarviointi 10 %

Kuntoutumisvalmiuden
0,
arviointi :I 5%

Lomakkeet ja kirjalliset

tehtavat 31%
Hoitosuhdekeskustelut 14 %
Palautteen antaminen :I 3%
Kognitiivinen terapia :I 3%
0% 5‘% 10 % 15% 26% 25 % 36% 35‘% 40 %

KUVIO 2. Tyokaytanteet ennen VALMA-hanketta (n=48).
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Seuraavana kyselyssa kartoitettiin VValma-hankkeen esille nostamia tyokaytanteitd. Ky-
symykseen Mitd Valma-hankkeen esille nostamia tyokaytanteitda kaytat tyossasi talla
hetkella? vastasi 62 vastaajaa (N=66). Kysymys oli luonteeltaan monivalintakysymys,

eli vastaaja sai valita useamman itselleen sopivan vaihtoehdon.

Alkuarviointi nousi vastauksista yhdeksi eniten kdytetyksi tyokaytanteeksi. Alkuarvi-
ointia vieroitus/katkaisuhoidossa ilmoitti kayttdneensé noin puolet vastaajista, 55 %,
kun taas alkuarviointia avopalveluissa kéytti 23 % vastaajista. Yhteensa alkuarviointia
kaytti siis 78 % vastaajista. Myds muutosvaiheen tunnistamista ja motivoivaa haastatte-
lua ilmoitti kayttdneensd moni vastanneista. Muutosvaiheen tunnistamista hoi-
don/kuntoutuksen suunnittelussa ilmoitti kdyttdneensa 63 % vastaajista ja motivoivaa
haastattelua peréti 76 %. Motivaatiota edistdvaa terapiaa ilmoitti kayttaneensa 10 %.
(Kuvio 3.)

Alkuarviointi vieroitus-

V)
/katkaisuhoidossa | 55

o

Alkuarviointi avopalveluissa | 23 %

Muutosvaiheen tunnistaminen

0,
kuntoutuksen suunnittelussa 63 %

Motivoiva haastattelu 76 %

Henkilokohtainen palaute

0,
alkurvioinnista 40 %

Asiakkaalle kopio henk.koht.

0,
palautteesta 26 %
Motivaatiota edistavé terapia 10 %
Kuntoutumisvalmiud
untoutumisvalmiuden b9 %

arviointi

Ei kayta Valman esille o
nostamia tydkaytanteita :I 6%

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 %

KUVIO 3. VALMA-hankkeen esille nostaman tyokaytanteet (n=62).
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Kysymyksessd Mité Valma-hankkeen esille nostamia tydkaytanteita kaytat tydssasi tal-
Ia hetkella? viimeisena vaihtoehtona oli En tee asiakasty6ta, johon vastasi kuusi vastaa-
jaa eli 10 %. Taman kysymyksen jalkeen avautui kysymys Mité Valman esille nostamia
tyokaytanteita tiedat tyoyhteisossasi kaytettavan. Kaikki kuusi vastaajaa vastasivat

mya0s tahan kysymykseen.

Vastaajat, jotka eivat tehneet asiakastyotd, antoivat samankaltaisia vastauksia kuin asia-
kastyotd tekevéatkin. Eniten tydyhteisossé tiedettiin kdytettdvdn motivoivaa haastattelua
(viisi vastaajaa). Neljan vastaajan mielesta tydyhteisossé kéytettiin alkuarviointia vieroi-
tus-/katkaisuhoidossa, alkuarviointia avopalveluissa, muutosvaiheen tunnistamista hoi-
don/kuntoutuksen suunnittelussa seka motivaatiota edistavaa terapiaa. Kolme vastaajaa
ilmoitti tyOyhteisdssadn kaytettdvan henkilokohtaisen palautteen antamista alkuarvioin-
nista seka kuntoutumisvalmiuden arviointia. Kahden vastaajan mielestd henkilokohtai-
sesta palautteesta annettiin kopio asiakkaan mukaan. Yksikaan vastaaja ei ilmoittanut,

ettd tydyhteiso ei kayttaisi Valman esille nostamia tyokéytanteita.

Tutkimuksessa selvitettiin avoimella kysymykselld VALMA-hankkeen antamaa lisaar-
voa tyontekijoiden tyohon. Kysymykseen Mité liséarvoa Valman esille nostamat tyoka-
lut ovat antaneet asiakasty6hosi? Jos et tee asiakastyotd, minkalaista lisdarvoa Valman

esille nostamat tyokalut ovat antaneet tyGyhteiséllesi? saatiin yhteensé 50 vastausta.

Avoimista vastauksista nousi selkeésti kolme eri teemaa, jotka tyontekijat kokivat
VALMA-hankkeen suurimmaksi anniksi. Ensinnakin tyontekijat kokivat saaneensa uu-
sia vélineitd tyonsa tekemiseen. Monissa vastauksissa mainittiin VALMA-hankkeen
luotsaamien tydkalujen ja lomakkeiden helpottavan ja jasentdvan asiakkaan kanssa teh-
tavaa tyotd. VALMA-hankkeen esille nostamien tydkalujen myo6té tyontekijat kokivat
saaneensa tyohon jonkinlaisen “punaisen langan”, joka syvensi ja ohjasi omaa tyota.
Toiseksi tyontekijat kokivat saaneensa uutta tietoa riippuvuussairauksista ja muutosmo-
tivaatioon liittyvistd asioista. Lisaksi tietoa oli saatu myo6s paihdeasiakkaan kohtaami-
seen. Kolmanneksi tyontekijoiden mielesta asiakkaiden kanssa tehtévasta tyosté oli tul-
lut tasa-arvoisempaa, tehokkaampaa ja tasalaatuisempaa. Monen vastaajan mielesta
VALMA-hankkeen vaikutuksesta asiakkaiden muutosmotivaation ja kuntoutumisval-

miuden arvioinnista oli tullut helpompaa.
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Avoimeen kysymykseen saatiin mm. seuraavanlaisia vastauksia:

Jasentaneet omaa tydskentelyani; huomioiden ptlaant yksilollisesti. Vapa-
utta ja vastuuta, itsenaista tyoskentelya.

Tyokalut strukturoivat asiakastyota ja ovat oiva apu keskustelun pohjaksi,
niilla saa tadsmatietoa ja fokus pysyy paremmin oikeissa asioissa. Tuntuu,
etté keskustelusta on tullut jotenkin luontevampaa, silti jamakampaa.

Antanut ryhtia motivoivalle haastattelulle ja hyvan kokonaispaketin lo-
makkeista. Jotenkin sellainen ’punainen lanka™ tullut muutoksen arvioin-
nissa enemman esille valman kautta.

Pohtimaan tarkemmin mm. muutosvalmiutta ja kuntoutusvalmiutta seka
kuntoutusmotivaatiota.

Syventéneet jo olemassa olevien tyokalujen kaytén osaamista. Lisdksi an-
tanut uusia tyokaluja kayttoon. Asiakkaan kohtaaminen helpompaa ja an-
toisampaa. Antoisampaa minulle ja toivottavasti myos asikkaalle.

Olen saanut liséda ’tyokaluja”, joilla voin paremmin perehtyd ja motivoi-
tua katkaisupotilaan hoitoon. olen saanut todella tarkeaa lisatietoa péih-
deasikkaan kohtaamiseen.

Turvannut kaikille asiakkaille tasalaatuien palvelun sek& valmiuksia tyon-
tekijoille arvioida asiakkaiden hoidon tarvetta ja tukea paihteettdmyydes-
sa.

Lisnnyt tietotaitoa, uusia ndkdkulmia asiakastyéhon ja varmaankin se,
ettd vanhoja rutiineja asiakastydssd on voinut muuttaa, asiakkaan ’hoi-
don paraneminen’ kenties...olettaisin ndin, vaikka en itse tee asiakastyo-
ta.

6.3 VALMA-hankkeen toiminnan arviointi

Tutkimuksessa haluttiin arvioida VALMA-hankkeen toimintaa erilaisista ndkdkulmista.
Kysymykseen Arvioi seuraavalla asteikolla Valma-hankkeen toimintaa oman tie-
don/osaaminen kehittymisen tukena saatiin yhteensa 66 vastausta (N=66). Kysymys oli
luonteeltaan asteikkoihin eli skaaloihin perustuva kysymys. Kysymykseen siséltyi kaik-
kiaan kahdeksan eri vaittamaa, joilla pyrittiin selvittdméan VALMA-hankkeen toimin-
taa kehittymisen tukena. Kysymys toteutettiin asteikolla 1-5, joista 1 = Ei lainkaan, 2 =
Véhan, 3 = Jonkin verran, 4 = Paljon ja 5 = Erittdin paljon. Kyselylomakkeessa ei an-

nettu arvoja kohdille 2-4. Tutkija on kuitenkin tulkinnut asteikot ndin, jotta aineiston
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kasittely olisi helpompaa. Tutkija on myds jakanut kysymyksen véittdmat kahteen eri

osioon tekemaélla kaksi kuviota tulosten analysoinnin helpottamiseksi.

Ensimmaiseksi vastaajien tuli arvioida, miten Oma tietous muutosvalmiudesta on li-
saantynyt. Vastaajat arvioivat oman tietouden lisadntyneen hyvin, silla yhteensa 62 %
ilmoitti oman tiedon lisadntyneen paljon tai erittdin paljon. Seuraavan kohdan, Valman
esille nostamista tyokaytanteista on ollut hyotya tydssani, vastaajista 30 % arvioi hyoty-
neensa erittain paljon ja 38 % paljon Valman tyokaytanteistad. Kuitenkaan 8 % vastaajis-
ta ei kokenut hyotyneensa tyokaytanteistd lainkaan. Kohdassa kolme oli vaittdma: Asi-
akkaan muutosvalmiuden tunnistaminen on auttanut omaa tyétani hoidon ja kuntoutuk-
sen suunnittelussa. Vastaajat kokivat muutosvalmiuden tunnistamisen auttavan, silla 89
% vastasi muutosvalmiuden tunnistamisen auttavan jonkin verran, paljon tai erittéin
paljon. Seuraavassa kohdassa tyontekijat arvioivat, kuinka Asiakkaan né&kdkulma on
otettu huomioon koulutuksissa. Peréti 71 % vastaajista koki asiakkaan nakdkulman ote-
tun paljon tai erittdin paljon huomioon koulutuksissa. Lisdksi vain 3 % vastaajista koki,

ettd asiakkaan nakdkulmaa ei ole otettu huomioon lainkaan. (Kuvio 4.)
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Asiakkaan muutosvalmiuden tunnistaminen on _::I:l

auttanut suunnittelussa

Asiakkaan nakokulma on otettu huomioon
(ouluksissa m
T T T T 1

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

‘D 5 Erittéin paljon @ 4 Palion O 3 Jonkin verran O 2 Vahan B 1 Ei lainkaan ‘

KUVIO 4. VALMA-hankkeen toiminta oman tiedon/osaamisen kehittymisen tukena
(N=66).

Vastaajien tuli arvioida, kuinka Tyodntekijdn nékokulma on otettu huomioon Valman
koulutuksissa. 68 %:n mielesta tyontekijan nakdkulmaa on otettu huomioon paljon tai

erittdin paljon. Vain 5 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyontekijan nakokulmaa ei ole
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otettu huomioon ollenkaan. Samankaltainen vastaus saatiin myds kysymykseen, kuinka
Tyontekijan nakokulma on otettu huomioon Valman kehittamistydssa. 70 % vastaajista
oli sitd mielta, ettd tyontekijan ndkokulmaa on otettu kehittdmistydssa huomioon paljon
tai erittéin paljon ja vain 3 %:n mielestd ndkokulmaa ei oltu otettu huomioon lainkaan.
TyoOyhteisoni on saanut yhteistd koulutusta muutosvalmiutta edistéavien kaytanteiden
kayttoonottoon. Yli puolet vastaajista (55 %) oli sitd mieltd, ettd yhteista koulutusta oli
jarjestetty paljon tai erittdin paljon. Kuitenkin 10 %:n mielestd yhteistd koulutusta oli
jarjestetty vahan ja 10:n mielesté ei lainkaan. Viimeinen kohta kuului: Muutosvalmiu-
den kaytanteiden kayttoonottoon jarjestetyt koulutukset ovat olleet itselleni riittavia.
Vain 6 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd koulutukset ovat olleet erittain riittavia. 70 %:n
mielestd koulutukset ovat olleet riittavia tai jonkin verran riittavia. 10 % vastaajista piti
koulutusten riittdvyyttad vahaisend, ja perati 15 %:n mielestd koulutukset eivat olleet
lainkaan riittavié. (Kuvio 5.)
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KUVIO 5. VALMA-hankkeen koulutukset oman kehittymisen tukena (N=66).

Seuraavana tutkimuksessa oli avoin kysymys; Mitd muuta haluaisit kommentoida Val-
man koulutuksista/kehittamistyostd? Kysymykseen saatiin yhteensd 28 vastausta
(N=66). Monen vastaajan mielesta koulutukset ja kehittdmistyo olivat olleet hyva ja
tarpeellinen asia ja niista oli saatu tukea tyohon. Jotkut vastaajista kaipasivat kuitenkin
jatkokoulusta. Joidenkin vastaajien mielestd VALMA-hanke ei ollut juurtunut tydyhtei-

soon.
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Kysymykseen saatiin mm. seuraavanlaisia vastauksia:

Koulutuksen ja kehittdmistyon kautta on saanut konkreettisesti uusia tyo-
kaluja asiakastyohon. Kehittamistyd on ollut mielekasta ja sité kautta on
my0s toimijaverkosto vahvistunut, yhteisty6 lisdantynyt.

Koulutustilaisuudet ovat olleet hyvin jasenneltyjd, tydyhteisojen tarpeista
lahtevia ja kaytannonlaheisid. Erinomaisia koulutustilanteita!

Hyva juttu kaikkiaankin, rauhoittanut tydymparistoa ja tyontekijoiden tun-
netta siita etté he hallitsevat tyonsa. Antanut varmuutta.

TyoOyhteisossa ei juuri puhuta yhteisesti ptlaan asioissa muutosvalmiudes-
ta eikd ’Valma-asiat™ ole tullut viela yhteiseksi kaytannoksi. Toisin sano-
en toiset tekee, toiset ei.

Omaan tyoyksikkoon ei ole tullut riittéavasti tietoa kehittdmishankkeesta.

Koulutuksia pitéisi jarjestad jatkossa eli huolehtia siita, etta kayttoon ote-
tut kaytannot sailyvat. Kehittamistydhon on paassyt mukaan ja se on ollut
motivoivaa ja mielenkiintoista, paljon hyvaa keskustelua ohjausryhméssa.

Lisaa koulutusta jatkossakin, jos mahdollista.

Ns. kertauskurssi voisi olla hyva.

6.4 VALMA-hankkeen kehittdmistydsta saatu hyoty

Tutkimuksessa haluttiin selvittdd, ovatko asiakkaat tyontekijoiden mielesta hyotyneet
VALMA-hankkeen kehittdmistydsta. Kysymykseen Arvioi, ovatko asiakkaat hydtyneet
Valma-hankkeen aikana tehdysta kehittamisty0sta saatiin yhteensé 66 vastausta (N=66).
Kysymys oli luonteeltaan asteikkoihin eli skaaloihin perustuva. Kysymyksessa oli kol-
me vaittamaa, joita tyontekijat arvioivat asteikolla 1-5. Asteikossa 1 = Ei lainkaan, 2 =

Véhan, 3 = Jonkin verran, 4 = Paljon ja 5 Erittéin paljon.

Ensimmainen véittdma kuului: Mielestani Valman kehittdméat muutosvalmiuden tyokay-
tAnteet ovat auttaneet asiakasta itseddn tunnistamaan omaa muutosvalmiuttaan. Vas-
taajista reilusti yli puolet, 62 % oli sitd mielt4, ettd tyokayténteet ovat auttaneet asiakas-
ta tunnistamaan omaa muutosvalmiuttaan paljon tai erittdin paljon. 31 %:n mielesta
tyokaytanteet olivat auttaneet jonkin verran ja 6 %:n mielestd véahan tai ei lainkaan. Toi-

sessa vdittdmassa Mielestani muutosvaiheen tunnistaminen auttaa asiakkaan ja tyonte-
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kijan yhteisymmarrysta suunniteltaessa hoitoa tai kuntoutusta peréti 29 % vastaajista oli
sitd mieltd, ettd muutosvaiheen tunnistaminen auttaa asiakkaan ja tyontekijan yhteis-
ymmarrystéd erittdin paljon. 41 % vastaajista koki, ettd muutosvaiheen tunnistaminen
auttaa paljon ja 25 %:n mielesté se auttaa jonkin verran. Kolmas véittdma oli: Mielesta-
ni Valman kehittdmat muutosvalmiuden tyokaytanteet ovat eheyttaneet asiakkaan kun-
toutumispolkua siirryttdessa palvelusta toiseen. Vastaajista 23 %:n mielestd muutos-
valmiuden tyokaytanteet eheyttavat asiakkaan kuntoutumispolkua erittéin paljon ja 42
%:n mielestd paljon. Kuitenkin 12 %:n mielestd muutosvalmiuden tyokaytanteet eheyt-

tavéat vain vahan. (Kuvio 6.)
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KUVIO 6. Asiakkaiden hyoty kehittamistyostad (N=66).

6.5 VALMA-hankkeen toiminta ja vaikutukset

Tutkimuksessa haluttiin kartoittaa VALMA-hankkeen toimintaa ja vaikutuksia asiak-
kaan muutoksessa ja tydyhteisdjen toiminnassa tyontekijoiden mielestd. Kysymykseen
Arvioi Valma-hankkeen toimintaa ja vaikutuksia yleisesti asiakkaan muutoksessa ja
tyOyhteisosi toiminnassa seuraavien vaittdmien pohjalta saatiin yhteensd 66 vastausta
(N=66). Kysymys oli luonteeltaan asteikkoihin eli skaaloihin perustuva kysymys. Ky-
symyksessa oli 15 vaittdaméaa, joita arvioitiin asteikolla 1-5. Asteikossa 1 = Ei pidéa lain-
kaan paikkaansa, 2 = Pitéa vahan paikkansa, 3 = Pitaé jonkin verran paikkansa, 4 = Pi-

ta& hyvin paikkansa ja 5 = Pité4 erittain hyvin paikkansa.
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Kysymyksen nelja ensimmaista vaittdmaa koskivat asiakkaan sitoutumista seké asiak-
kaan ja tyontekijan vélista suhdetta. Kysymyksessa ensimmainen vaittaméa oli: Asiak-
kaan/potilaan muutosvaihe tunnistetaan paremmin. Vastaajista 71 %:n mielesta vaitta-
ma piti hyvin tai erittdin hyvin paikkansa. Seuraava vaittdma, Asiakkaat/potilaat sitou-
tuvat hoitoon paremmin, ei pitanyt ihan niin hyvin paikkaansa. Vastaajista 39 % oli sita
mieltd, ettd vaittama pitaé hyvin tai erittdin hyvin paikkansa. Kuitenkin 46 %:n mielesta
vaittama piti jonkin verran paikkansa. Seuraava vaittaméa oli: Asiakkaan/potilaan ja
tyontekijan valinen keskustelusuhde on muuttunut enemméan muutosvalmiutta tukevaksi.
Vastaajat kokivat, ettd vaittdma oli paikkansa pitava, silla 71 %:in mielesta vaittdma piti
hyvin tai erittdin hyvin paikkansa. Vain 7 %:n mielesta véitta piti huonosti tai ei lain-
kaan paikkaansa. Seuraava vaittdaméa kuului: Asiakkaan/potilaan ja tyontekijan valinen
hoitosuhde on tiivistynyt (hoitokdynteja enemmaén) aiempaan nahden. VVahan alle puolet,
42 % oli sitd mieltd, ettd vaittdma piti hyvin tai erittdin hyvin paikkansa. 5 % vastaajista

oli kuitenkin sitd mielta, etta vaittdma ei pitanyt lainkaan paikkaansa. (Kuvio 7.)
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KUVIO 7. Asiakkaan sitoutuminen ja tyontekijan ja asiakkaan valinen suhde (N=66).

Kysymyksen neljan seuraavan vaittdamén avulla arvioitiin asiakkaalle annettavan tiedon
lisadntymista sekd kuntoutuksen suunnittelua. Kysymyksessa viides vaittama kuului:
Asiakkaalle/potilaalle annetaan enemman tietoa paihteiden terveysvaikutuksista. Hie-
man yli puolet (53 %) vastaajista oli sitd mieltd, ettd vaittdma piti hyvin tai erittdin hy-

vin paikkansa. 37 %:n mielesta vaittdma piti jonkin verran paikkansa. Seuraava véitta-
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ma liittyi my0s asiakkaan tiedon lisddmiseen. Vaittdama oli: Asiakkaalle/potilaalle anne-
taan enemman tietoa muutoksen vaiheittaisuudesta. Perati 64 % vastaajista oli sitd miel-
té, ettd vaittdma piti hyvin tai erittain hyvin paikkansa. Lisaksi 32 %:n mielesta vaittama
piti jonkin verran paikkansa. Yksikain vastaaja ei ollut sitd mieltd, ettd vaittdma ei pita-
nyt lainkaan paikkaansa. Seitsemés vaittamd oli: Asiakkaan/potilaan  hoi-
don/kuntoutuksen suunnittelussa asiakkaan muutosvaihe huomioidaan aiempaa parem-
min. Vastaajista 21 % oli sitd mieltd, ettd vaittama piti erittdin hyvin paikkansa ja 44 %
sitd mieltd, ettd vaittamé piti hyvin paikkansa. 2 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd vait-
tdma ei pitédnyt lainkaan paikkaansa. Kahdeksas vaittdméa kuului: Hoidon/kuntoutuksen
suunnittelu tehdaan asiakkaan/potilaan kanssa tiiviimmassa yhteistydssa aiempaan ver-
rattuna. Vastaajien mielesta vaittdma piti paikkansa, silld 53 %:n mielesta vaittama piti
hyvin tai erittdin hyvin paikkansa. Liséksi 43 % oli sitd mieltd, ettd vaittdma piti jonkin
verran paikkansa. (Kuvio 8.)
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KUVIO 8. Asiakkaan tiedon lisd&dntyminen ja kuntoutuksen suunnittelu (N=66).

Kysymyksen neljassa seuraavassa vaittdmassa keskityttiin arvioimaan tyontekijan asia-
kastyOn muutosta suhteessa aiempaan. Yhdeksas véittdma oli: Asiakasta/potilasta roh-
kaistaan ja kannustetaan muutokseen aiempaa enemman. Perati 95 % vastaajista oli sita
mieltd, ettd vaittdma piti jonkin verran, hyvin tai erittdin hyvin paikkansa. Yhdenkaan
vastaajan mielesta vaittdma ei pitdnyt lainkaan paikkaansa. Seuraava véittama oli: Asi-

akkaan/potilaan voimavaroja etsitdan ja kartoitetaan aktiivisemmin kuin ennen. Vastaa-
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jat olivat sitd mieltd, ettd voimavaroja etsitdén ja kartoitetaan aktiivisemmin, silla 62
%:n mielesta vaittama piti hyvin tai erittdin hyvin paikkansa. Lisaksi 33 %:n mielesta
vaittdma piti jonkin verran paikkansa. Yhdestoista vaittamé kuului: Asiakkaan/potilaan
tilannetta kuunnellaan ja ymmarretdan aiempaa paremmin. Vastaajista 19 % oli sita
mieltd, ettd vaittdma piti erittdin hyvin paikkansa. 75 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd
vaittama piti jonkin verran tai hyvin paikkansa. Kahdestoista vaittdma oli: Asiak-
kaan/potilaan retkahdustilanteeseen suhtaudutaan aiempaa myoétatuntoisemmin. 11 %
vastaajista oli sitd mieltd, ettd vaittdma piti erittdin hyvin paikkansa ja 32 % sitd mielt,
ettd se piti hyvin paikkansa. 51 %:n mielesta vaittdma piti jonkin verran paikkansa ja 11

%.n mielesta vaittdma piti huonosti paikkansa. (Kuvio 9.)
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KUVIO 9. Tyontekijan asiakastyén muutos (N=66).

Kysymyksen kolme viimeistd véittdmaa koskivat asiakkaan muutoksen ja kuntoutumi-
sen huomioimista. Kolmastoista vaittdma kuului: Asiakkaalle/potilaalle ehdotetaan ai-
empaa systemaattisemmin vaihtoehtoisia toimintaohjeita jatkokuntoutumista tai —hoitoa
varten. Vain 32 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd vaittdméa piti hyvin tai erittdin hyvin
paikkansa. 51 %:n mielesta vaittamé piti vain jonkin verran paikkansa ja peréti 17 %:n
mielestd vaittdma piti huonosti paikkansa. Toiseksi viimeinen vdittdma oli: Asiak-
kaan/potilaan oma muutostavoite huomioidaan aiempaa paremmin hoidos-
sa/kuntoutuksessa. 16 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd vaittdma piti erittain hyvin paik-

kansa. Vastaajista 81 % oli sitd mieltd, ettd vaittdmé piti jonkin verran tai hyvin paik-
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kansa. Kysymyksen viimeinen vaittdma oli: Tyontekijat huomioivat asiakkaan/potilaan
kykyyn ilmaista muutoshalukkuuttaan kayttamalla erilaisia tyémenetelmid. Vastaajista
vain 8 % oli sitd mieltg, ettd vaittdma piti erittdin hyvin paikkansa, mutta 52 % oli kui-
tenkin sita mieltd, ettd vaittama piti hyvin paikkansa. 10 %:n mielesta véittdmé piti huo-

nosti paikkansa. (Kuvio 10.)
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KUVIO 10. Asiakkaan muutoksen ja kuntoutumisen huomioiminen (N=66).

6.6 Pilottikohteiden johtoryhmaén ja ohjausryhmien ndakemyksia

Tutkimuksen avulla haluttiin selvittdd, eroavatko pilottikohteiden tydntekijoiden seka
johtoryhmaén ja ohjausryhmien nédkemykset VALMA-hankkeen toiminnasta, asiakkai-
den saamasta hyodysta sekd VALMA-hankkeen vaikutuksista. Johtoryhméén ja ohjaus-
ryhmiin ilmoitti kuuluneensa yhdeksén vastaajaa (N=66). VALMA-hankkeen toimintaa
ja vaikutuksia haluttiin tarkastella kahdelta eri tasolta, koska tyontekijoiden ja esimies-
ten ndkdkulmat eroavat aina toisistaan ja nama erot haluttiin tuoda esille. Kyselysséa oli
kolme asteikkoihin eli skaaloihin perustuvaa kysymysta, jotka sisalsivat eri vaittdmia.
Jokaisesta asteikkoihin perustuvasta kysymyksesta vertailtiin kaikkien vastaajien anta-
mia keskiarvoja johtoryhmén ja ohjausryhmien antamiin keskiarvoihin. Kysymykset,
joista keskiarvoja vertailtiin, olivat:

e Arvioi seuraavalla asteikolla Valma-hankkeen toimintaa oman tie-

don/osaamisen kehittymisen tukena
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e Arvioi, ovatko asiakkaat hyotyneet Valma-hankkeen aikana tehdysta kehit-
tamistydsta
e Arvioi Valma-hankkeen toimintaa ja vaikutuksia yleisesti asiakkaan muutok-

sessa ja tydyhteisdsi toiminnassa seuraavien vaittamien pohjalta.

Kokonaisuutena voidaan sanoa, etta johtoryhma ja ohjausryhmat antoivat positiivisem-
pia vastauksia kuin kaikki vastaajat yhteensé. Kysymyksen Arvioi seuraavalla asteikol-
la Valma-hankkeen toimintaa oman tiedon/osaamisen tukena kaikkien vastaajien vasta-
uksista saatiin keskiarvo 3,67. Johtoryhman ja ohjausryhmien vastauksista saatiin pa-
rempi keskiarvo, 4,04. Kysymyksestd Arvioi, ovatko asiakkaat hyotyneet Valma-
hankkeen aikana tehdysta kehittamistyosta, saatiin samankaltainen tulos. Kaikkien vas-
taajien vastauksista saatiin keskiarvo 3,76, kun taas johtoryhmaén ja ohjausryhmien an-
tamista vastauksista saatiin keskiarvo 4,11. Kolmannessa kysymyksessa keskiarvojen
erotus ei ollut niin suuri kuin kahdessa aiemmassa. Kysymys kuului: Arvioi Valma-
hankkeen toimintaa ja vaikutuksia yleisesti asiakkaan muutoksessa ja tyoyhteisosi toi-
minnassa seuraavien vaittdmien pohjalta. Kaikkien vastaajien antamien vastauksien
perusteella keskiarvoksi saatiin 3,61 ja johtoryhmén ja ohjausryhmien keskiarvoksi saa-
tiin 3,78. (Kuvio 11.)
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KUVIO 11. Kaikkien vastaajien ndkemyksien vertailu johtoryhmén ja ohjausryhmien

nédkemyksiin skaalakysymyksista
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Kuviossa 13 on vertailtu tarkemmin joitakin véittdmid kolmesta skaalakysymyksesté.
Ensimmainen vaittdméa oli: Oma tietous muutosvalmiudesta on lisaantynyt. Kaikki vas-
taajien vastauksista saatiin keskiarvo 3,64, kun taas johtoryhmé ja ohjausryhmat vasta-
uksista saatiin keskiarvo 4,11. Kaikki vastaajat antoivat keskiarvon 3,18 vaittdméaén
Muutosvalmiuden kaytanteiden kayttéonottoon jarjestetyt koulutukset ovat olleet itselle-
ni riittavia. Tahan véittdmaan johtoryhma ja ohjausryhmét antoivat keskiarvon 3,89.
Skaalakysymyksien yksi vaittdma kuului: Asiakkaan/potilaan muutosvaihe tunnistetaan
paremmin. Taman véittdman kaikkien vastaajien antamista vastauksista saatiin keskiar-
vo 3,79 ja johtoryhmén ja ohjausryhmien vastauksista keskiarvo 4,22. Véittdmaan Asi-
akkaalle/potilaalle annetaan aiempaa enemman tietoa paihteiden terveysvaikutuksista
johtoryhmé ja ohjausryhmét antoivat huonomman keskiarvon kuin kaikki vastaajat.
Kaikki vastaajat antoivat keskiarvon 3,52, kun johtoryhma ja ohjausryhmét antoivat
keskiarvon 3,33. Yhdessd skaalakysymyksessé oli véittdma: Asiakkaalle/potilaalle eh-
dotetaan aiempaa systemaattisemmin vaihtoehtoisia toimintaohjeita jatkokuntoutumista
tai —hoitoa varten. Tahan vaittamaan kaikki vastaajat antoivat keskiarvon 3,22 ja johto-

ryhma ja ohjausryhmét antoivat keskiarvon 3,56. (Kuvio 12.)
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KUVIO 12. Keskiarvot joistakin skaalakysymysten véittamista
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7 TUTKIMUKSEN JOHTOPAATOKSET

Oppivan organisaation teorian pohjalta voidaan sanoa, ettd organisaation oppimiseen
vaikuttaa moni asia. Organisaation oppimiseen vaikuttavat mm. strategisen tason tekijét,
sekd organisaation yksiléiden ja johdon sitoutuminen kehittdmiseen. Organisaation op-
piminen ei ole helppo ja yksinkertainen asia ja oppimista voi vaikeuttaa se, etta organi-
saation kehittdmiseen vaikuttaa ulkopuolelta tuleva hanke. VALMA-hankkeen kannalta
ajateltuna hanke varmisti pilottikohteiden johdon sitoutumisen jo hankkeen alkuvai-
heessa. Johtoryhmdn ja ohjausryhmien perustaminen myos vaikutti johdon sitoutumi-
seen ja sitd kautta VALMA-hanke mahdollisti myds organisaatioiden yksildiden oppi-
mismahdollisuudet. VALMA-hankkeen toteutusta voidaan verrata oppimisprosessien
malleihin, joita avattiin teoriaosuudessa. VALMA-hanke. Na&iden toimien avulla
VALMA-hanke pyrki varmistamaan sen, ettd oppiminen on mahdollista organisaatiois-

Sa.

Hankkeen nakokulmasta kehittdmisen vieminen tydyhteisoon voi olla hankalaa varsin-
kin, kun pilottikohteina on monenlaisia organisaatioita. VALMA-hanke teki kuitenkin
kattavan pohjatyén hankkeen alussa ja kartoitti organisaatioiden olemassa olevat tyo-
kaytanteet ja selvitti, mihin jokainen tyOyhteiso tarvitsi ja halusi uusia tydmenetelmia.
Tavoitteita tarkistettiin jatkuvasti hankkeen edetessé ja tavoitteisiin tehtiin tarvittaessa
muutoksia. Pilottikohteisiin perustettiin myds ohjausryhmat ja kehittdmistyoryhmat,
jotka mahdollistivat portaittaisen tiedonkulun. Nailla toimilla VALMA-hanke pyrKi
varmistamaan sen, etta tyokaytanteet juurtuisivat pilottikohteiden organisaatioihin mah-

dollisimman hyvin.

Tutkimuksen ensimmadisenda tutkimuskysymyksena oli: Minkaélaisia vaikutuksia VAL-
MA-hankkeen toiminnalla on ollut pilottikohteiden organisaatioiden muutosvalmiutta
edistaviin toimintakéytanteisiin? Kyselyssa selvitettiin mit4 tyokaytanteitd organisaati-
oissa on kéaytetty ennen VALMA-hanketta ja VALMA-hankkeen vaikutuksen jalkeen.
Kysymykseen vastasi 48 vastaajaa (N=66). Vastauksista kavi ilmi, ettd oppimista on
tapahtunut nimenomaan niilla saroilla, jotka olivat olennaisia VALMA-hankkeen néko-

kulmasta. Varsinkin alkuarvioinnin, muutosmotivaation tunnistamisen sekd motivoivan
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haastattelun kayttd oli kasvanut paljon VALMA-hankkeen vaikutuksen my6ta. Esimer-
kiksi alkuarviointia ilmoitti kayttdneensa kuusi vastaajaa ennen VALMA-hanketta ja 48
vastaajaa VALMA-hankkeen vaikutuksen myo6té. Toisaalta 18 vastaajaa ilmoitti kaytta-
neensa erilaisia lomakkeita ennen VALMA-hankkeen vaikutusta. Lomakkeiden kéytto
kuuluu myds yhtend osana alkuarviointiin. Vastausten perusteella voidaan sanoa, ettéd
VALMA-hanke on selkeyttanyt tydntekijoiden ty6ta niin, ettd lomakkeet késitetdan nyt
osaksi alkuarviointia. VALMA-hanke pyrki kokoamaan lomakkeet yhteen ja tuomaan
muutosvalmiutta lomakkeiden ké&yton yhteyteen. Ndin ollen lomakkeisto olisi keskuste-

lun apuna alkuarvioinnissa. Tulosten perusteella voidaan sanoa, etta nain on tapahtunut.

Tutkimuksen toisena tutkimuskysymyksena oli: Minkélaisia vaikutuksia VALMA-
hankkeen toiminnalla on ollut tyontekijan osaamiseen ja muutosvalmiuden tukemisen
lisadntymiseen? Kyselyn vastauksista kavi ilmi, ettd kokonaisuutena arvioiden VAL-
MA-hanke on vastaajien mielesta ollut tarpeellinen ja opettava hanke. Esimerkiksi
avoimella kysymykselld selvitettiin, mitd lisdaarvoa VALMAnN esille nostamat tyokalut
ovat antaneet asiakasty6hon. Avoimista vastauksista nousi selkeésti kolme eri teemaa,
jotka tyontekijat kokivat VALMA-hankkeen suurimmaksi anniksi. Ensinndkin tyonteki-
jat kokivat saaneensa uusia valineita tyonsé tekemiseen. Monissa vastauksissa mainittiin
VALMA-hankkeen luotsaamien tyokalujen ja lomakkeiden helpottavan ja jasentavén
asiakkaan kanssa tehtavaa tyotd. VALMA-hankkeen esille nostamien tydkalujen myota
tyontekijat kokivat saaneensa ty6hon jonkinlaisen “punaisen langan”, joka syvensi ja
ohjasi omaa ty6td. Toiseksi tyontekijat kokivat saaneensa uutta tietoa riippuvuussaira-
uksista ja muutosmotivaatioon liittyvista asioista. Liséksi tietoa oli saatu myos péih-
deasiakkaan kohtaamiseen. Kolmanneksi tydntekijoiden mielestad asiakkaiden kanssa
tehtdvasta tyosté oli tullut tasa-arvoisempaa, tehokkaampaa ja tasalaatuisempaa. Monen
vastaajan mielestda VALMA-hankkeen vaikutuksesta asiakkaiden muutosmotivaation ja

kuntoutumisvalmiuden arvioinnista oli tullut helpompaa.

Joidenkin vastausten perusteella voidaan kuitenkin sanoa, ettd VALMA-hankkeen luot-
saamat tyOokaytanteet eivat ole juurtuneet jokaisen tyontekijan tyokayténteiksi. Kysy-
mykseen Mitd muuta haluaisit kommentoida Valman koulutuksista/kehittamistydsta
saatiin mm. seuraavanlainen vastaus: Tyoyhteisdssa ei juuri puhuta yhteisesti ptlaan
asioissa muutosvalmiudesta eika ’Valma-asiat™ ole tullut vield yhteiseksi kaytannoksi.

Toisin sanoen toiset tekee, toiset ei. Oppivan organisaation teoriassa puhuttiin siitd, etta
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vaikka kyseessa on koko organisaation oppiminen, oppiminen tapahtuu kuitenkin yksi-
I6issd. Kyselyn avulla saatujen vastausten perusteella voidaan pééatelld, ettd pilottikoh-
teiden organisaatioissa on tapahtunut oppimista. Kuitenkin joidenkin vastausten perus-
teella voidaan sanoa, ettd VALMA-hankkeen tyokaytanteet eivat ole juurtuneet kaikkien
organisaatioiden jokaisen tyontekijan tyokaytanteiksi. Tama voi selittyd silta, etta juur-
tumiseen olisi tarvittu enemmaén aikaa. Oppivan organisaation teoriassa puhuttiin myds
muutosvastarinnasta. Tama voi myo6s osaltaan selittdd asiaa. Vanhasta luopuminen ja
uuden oppiminen on aina prosessi, joka vie oman aikansa. Teoriaosuudessa pohdittiin
my0s sitd, voiko organisaatio ylipdatadn oppia “organisaationa” vai onko oppiminen
aina yksildiden panostusta oppimiseen? Talléin oppimisen epdonnistumisessa ei ole
kyse koulutuksista eika muutosvastarinnasta vaan yksinkertaisesti siitd, etta ihmiset ovat
erilaisia oppijoita. Jotkut oppivat koulutuksista helposti, mutta toiset vaativat oppiak-
seen esimerkiksi kertausta.

Tutkimuksen tuloksista kévi ilmi, ettd vastaajat kokivat koulutukset jonkin verran puut-
teellisiksi. Asteikolla 1-5 tyOntekijat antoivat koulutusten riittdvyydelle keskiarvosanan
3,18. Tulos ei ole huono, mutta se on alempi verrattuna kyselyn tuloksiin yleisesti. Tasta
voitaisiin paatella, ettd hankkeen oppien juurruttamisen vuoksi erilaiset koulutukset ovat
tarkeitd. Hankkeen kehittdminen on prosessi, jossa kehittdmistyo ja koulutus rakentuvat
yhté aikaisesti. Usein hankkeessa koulutuspaketti rakennetaan kehittdmistyon rinnalla ja
koulutukset jaavét hankkeen loppupéaahén. Myos tdmé voi selittdd koulutusten huonoh-
koa arvosanaa. Kuitenkin organisaation oppimisen vuoksi koulutuksia tulisi jarjestéa
riittavasti seka tukea oppimista pitdmalla lisakoulutuksia. Asioiden kertaaminen on op-
pimisen kannalta tarkeda. Toisaalta teoriassa puhuttiin siitd, ettd organisaation oppimista
tukevat monenlaiset eri keinot, joista koulutus on vain yksi osa. Tasta heraakin kysy-
mys, onko organisaatioissa tuettu oppimista riittavasti myés muilla keinoin? Kuitenkin
my0s avointen vastausten perusteella voitaisiin sanoa, ettd organisaation oppimisen
kannalta ja eritoten oppien juurruttamisen kannalta riittdva koulutus on tarke&a. Tyonte-
kijat kokivat koulutukset tarpeellisina ja joidenkin mielestd lisd4 koulutuksia tulisi jar-

jestaa.

Kolmantena tutkimuskysymyksend tutkimuksessa oli: Minkélaisia vaikutuksia VAL-
MA-hankkeen toiminnalla ja luotsaamilla tyOkéytanteilla on tyontekijoiden mielestéd

ollut asiakkaiden muutosvalmiuden tunnistamiseen ja lisddntymiseen? Kyselyssa kysyt-
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tiin mm. sitd, ovatko asiakkaat tydntekijoiden mielestd hyotyneet VALMA-hankkeen
aikana tehdysta tyosta. Kysymyksessa oli kolme véittdmaa. Ensimmaéinen véittama kuu-
lui: Mielestéani Valman kehittdmat muutosvalmiuden tyokaytanteet ovat auttaneet asia-
kasta itsedan tunnistamaan omaa muutosvalmiuttaan. Tdhan kysymykseen reilusti yli
puolet, 62 %, oli sitd mieltd, ettd tyokéytanteet ovat auttaneet asiakasta tunnistamaan
omaa muutosvalmiuttaan paljon tai erittdin paljon. Kyselyssa pyydettiin myds arvioi-
maan VALMA-hankkeen toimintaa ja vaikutuksia yleisesti asiakkaan muutoksessa.
Kysymyksessé oli vaittdma: Asiakkaan/potilaan ja tyontekijan valinen keskustelusuhde
on muuttunut enemman muutosvalmiutta tukevaksi. Vastaajat kokivat, ettd keskuste-
lusuhde on muuttunut enemmé&n muutosvalmiutta tukevaksi. Perédti 71 %:n mielestd
vaittama piti hyvin tai erittain hyvin paikkansa. Mm. naiden vastausten perusteella voi-
daan sanoa, ettd VALMA-hankkeen toiminnalla ja luotsaamilla tyokaytanteill&d on ollut

vaikutusta nimenomaan asiakkaan muutosvalmiuden tunnistamisen lisdantymiseen.

Kyselyn avulla haluttiin vertailla my0s sitd, erosivatko johtoryhmén ja ohjausryhmien
mielipiteet tyontekijoiden mielipiteistd. Vastauksista kavi ilmi, etta pd&osin johtoryhmé
ja ohjausryhmét antoivat positiivisempia vastauksia kysymyksiin. Vastaukset kertovat
todennakdisesti siitd, ettd johtoryhma ja ohjausryhmaét arvioivat oppimista kokonaisuu-
tena, kun taas tyontekijat arvioivat omaa yksilollista suoritustaan. Esimerkiksi kysytta-
essd onko oma tietous muutosvalmiudesta lisdantynyt, tydntekijat antoivat keskiarvon
3,64, kun johtoryhmé ja ohjausryhmat antoivat keskiarvon 4,11. Td&mé voi selittyé sillg,
ettd yksittainen tyontekija voi olla epdvarma omasta suorituksestaan, jolloin han on an-
tanut huonomman arvosanan. Johdon nakdkulmasta taas koko organisaatiossa on tapah-
tunut selkedd muutosta, jolloin johto on antanut paremman arvosanan. Toisaalta joissa-
kin kohdissa johtoryhmé ja ohjausryhmat antoivat huonomman arvosanan kuin tydnte-
kijat. Esimerkiksi kysyttdessa annetaanko asiakkaalle aiempaa enemman tietoa péihtei-
den terveysvaikutuksista, tyontekijat antoivat keskiarvon 3,52, kun taas johtoryhma ja
ohjausryhmat antoivat keskiarvon 3,33. Tdma voi selittya silla, ettd tyontekijat tietavat
mik& on todellinen tilanne, kun taas johdolle asia ei ole ndyttaytynyt niin yksityiskohtai-

sSena.

Kuitenkin kokonaisuutena arvioituna tyontekijéiden sekd johtoryhman ja ohjausryhmien
antamat vastaukset olivat samankaltaisia. Oppivan organisaation teoriassa kerrottiin,

ettd johdon merkitys koko organisaation oppimiselle on merkittdva. Kyselyn tulosten
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samankaltaisuudesta voitaisiin paatella, ettd pilottikohteiden johto on onnistunut tuke-
maan organisaatioiden oppimisprosesseja esimerkiksi mahdollistamalla tyontekijoiden
osallistumisen kehittdamistyéryhmiin ja koulutuksiin. Tulosten perusteella voitaisiin
my0s sanoa, pilottikohteiden johto on ollut tietoinen hankkeen asioista ja sitoutunut
kehitettaviin asioihin. Johtoryhman ja ohjausryhmien perustamisella on siis ollut suuri

merkitys organisaatioiden oppimiselle ja tydkaytanteiden juurtumiselle.

VALMA-hankkeen alussa tehtiin toimintaympadriston kartoitus, jonka avulla selvitettiin
pilottikohteiden tyontekijoiden ajatuksia muutosvalmiuden tunnistamisesta ja sen edis-
tdmisestd. Toimintaympariston Kkartoituksen avulla tehtiin osittain my6s taman tutki-
muksen kyselylomakkeen kysymykset. Asiakkaiden kanssa tehtdvan tydn kannalta
tyontekijat nostivat merkityksellisiksi asioiksi asiakkaan sitoutumisen, hoitosuhdekéyn-
tien méaran, paihdetietouden lisdédmisen asiakkaalle, aidon yhteistydsuhteen seka asiak-

kaan itsemaaraamisoikeuden muutoksessa.

Kyselyn avulla saaduista tuloksista voidaan verrata ovatko tyontekijoiden nostamat asiat
toteutuneet VALMA-hankkeen myo0ta. Kyselyssd pyydettiin tyontekijoita arvioimaan
VALMA-hankkeen toimintaa ja vaikutuksia yleisesti asiakkaan muutoksessa ja tydyh-
teison toiminnassa. Kyselyssa selvitettiin tyontekijoiden mielipidettd siihen, sitoutuvat-
ko asiakkaat hoitoon paremmin. Tah&n vaittdmaan saatiin keskiarvo 3,30. Kyselyssa
selvitettiin myds sitd, onko asiakkaan ja tyontekijan hoitosuhde tiivistynyt eli onko hoi-
tokéynteja enemmén aiempaan nahden. Tahan véittdmaén saatiin myos keskiarvo 3,30.
Kyselyssa kysyttiin, annetaanko asiakkaalle aiempaa enemman tietoa paihteiden terve-
ysvaikutuksista. Tdhan vaittaméan tyontekijat antoivat keskiarvon 3,52. Aitoa yhteis-
tyosuhdetta selvitettiin useilla vaittdmilla, mutta kyselyssa kysyttiin esimerkiksi teh-
daanko hoidon/kuntoutuksen suunnittelu asiakkaan tiiviimmassa yhteistydssa kuin ai-
emmin. Tahan vaittdmaan tyontekijoiden vastausten perusteella saatiin keskiarvo 3,63.
TyoOntekijoilta kysyttiin myds, huomioidaanko asiakkaan oma muutostavoite aiempaa
paremmin hoidossa/kuntoutuksessa. Tahan vaittdmaan saatiin keskiarvo 3,71. Saatujen
keskiarvojen perusteella voidaan sanoa, ettd VALMA-hankkeen my6td organisaatiot
ovat oppineet ja saaneet apuja juuri niihin asioihin joita he nostivat esiin hankkeen al-
kuvaiheessa. Tulevaisuudessa oppimista voidaan vield organisaatioissa juurruttaa ja
syventad, jolloin VALMA-hankkeen opeista tulee osa jokaisen organisaation tyonteki-

jan péivittaista tyota.
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Virpi Heiskanen oli tutkinut Pro gradu-tutkielmassaan asiantuntijaorganisaation toimin-
taa ja johtamista oppimisen ja osaamisen nédkokulmasta sekd tyontekijoiden kokemuk-
siin perustuen. Keskeisend tuloksena tutkimuksessa oli se, ettd tyontekijat pitivat koulu-
tuksia hyodyllisind, mutta isoin oppiminen tapahtuu kuitenkin arkityon kautta. (ks. s.
12) Taman tutkimuksen tuloksia analysoidessa voitaisiin paatya samankaltaiseen tulok-
seen. Tuloksista on voitu péatelld, ettd oppimista organisaatioissa on tapahtunut. Silti
VALMA-hankkeen tyokaytantdjen lopullinen sisdistdminen ja juurtuminen tapahtuu
ajan kanssa organisaatioiden arkity6ssd. Tulosten perusteella voidaan kuitenkin sanoa,
ettd VALMA-hanke on toiminnallaan luonut hyvéat mahdollisuudet organisaatioiden
oppimiselle ja se on saanut aikaiseksi sellaisia vaikutuksia, joita tutkimuskysymyksissa

asetettiin.

Pasi Koski oli tutkinut vaitoskirjassaan oppimisprosesseja tietyssa oppimisymparistossa.
Kosken tutkimuksen yhtena keskeisené tuloksena oli, ettd vaikka johto oli mahdollista-
nut koulutuksiin osallistumisen, tydntekijoiden kokeilut ja parannukset jaivét silti yksi-
I6llisen hiljaisen tiedon varaan tai pienen ryhman sisdiseksi tiedoksi. (ks. s. 12) Tdman
tutkimuksen kohderyhman jotkut yksilot eivét olleet kokeneet, ettd tyokéytanteet olisi-
vat juurtuneet organisaation tyokayténteiksi. Tulosten perusteella voidaan kuitenkin
sanoa, ettd organisaatioissa oli tapahtunut oppimista ja VALMA-hankkeen luotsaamat

tyokaytanteet olivat juurtuneet organisaatioiden yhteisiksi tyokaytanteiksi.

Kosken tutkimuksessa toisena keskeisena johtopaatdksené oli se, ettd organisaation op-
piminen on ytimeltd&n poliittinen prosessi. Kosken mukaan kehittgjan tulee perehtyé
kohdeorganisaatioonsa mahdollisimman syvallisesti, ja pyrkid saamaan tietoa kehitta-
mistydssa mukana olevien vélisista poliittisista asetelmista, silla poliittiset prosessit
pitkalti maarittelevat, missa maarin jokin tavoite on saavutettavissa tietyssa organisaati-
ossa ulkopuolisen edistamén kehittdmistyon keinoin. (ks. s 12) VALMA-hanke teki
mittavan alkukartoituksen hankkeen alussa, jonka avulla se selvitti pilottikohteiden or-
ganisaatioiden toimintaa, toiveita ja olemassa olevia tyokayténteitd. Voidaan olettaa,
etta tdmén tutkimustyon ohella VALMA-hanke sai tietoa juuri naistd Kosken peraan-
kuuluttamista poliittisista prosesseista. Tdman tiedon avulla VALMA-hanke pystyi ke-
hittdmaan yksilolliset tyokaytanteet ja oppimisen polut jokaiseen organisaatioon. Talla

tavoin VALMA-hanke pyrki varmistamaan sen, ettd organisaatiot olisivat avoimia muu-
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tokselle ja sitd kautta oppimiselle. Tdmén tutkimuksen tutkimustulokset osoittivatkin,

ettd oppimista oli organisaatioissa tapahtunut.
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8 POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, onko Muutosvalmius Péihdetytssd (VALMA)-
hanke onnistunut saamaan aikaan sellaisia vaikutuksia, jotka hankkeelle oli asetettu
tavoitteeksi projektisuunnitelmassa ja VALMA-hankkeen kartoittaessa alkuvaiheessa
toimintakohteita. Tutkimuksen tarkoituksena oli siis selvittdd, onko hankkeen pilotti-
kohteissa tapahtunut oppimista. Tutkimus vastasi asetettuun tutkimusongelmaan. Tut-
kimuksen tuloksia voidaan pitdd suuntaa antavina, mutta kuitenkin tutkimuksen avulla

saatiin sellaisia vastauksia ja tuloksia, joita siltd odotettiinkin.

Tutkimuksella on monenlaista arvoa, mutta haluaisin nostaa viela yhden nakokulman
esiin. Tutkimuksella saavutettiin monenlaisia tuloksia, mutta erityisena lisdarvona pidéan
sité tulosta, ettd VALMA-hankkeen tyokaytantdjen myoté asiakkaiden kanssa tehtévasta
tyostéd on tullut tasa-arvoisempaa. Télla on suora vaikutus asiakkaiden kohteluun ja sita
kautta eettisiin arvoihin. Sosiaalialalla asiakkaiden oikeudet ja eettisyys tulee ottaa hy-
vin huomioon ja hankkeen myo6té paihdetyosta on tullut ehka hitusen eettisempééd myods
niissa organisaatioissa joissa paihdety6ta ei toteuteta varsinaisena paatarkoituksena.

VALMA-hankkeelle on suunniteltu jatkoa ja vuoden 2010 joulukuussa selvida, myon-
tdédko Raha-automaattiyhdistys hankkeelle rahoituksen. VALMA-hankkeen jatkon tar-
koituksena on vield juurruttaa ja levittdd VALMA-hankkeen tyokaytanteitd pilottikoh-
teisiin sekd uusiin kohteisiin. Jatkotutkimuksen aiheena olisikin mielenkiintoista selvit-
taa, eroavatko jatkotutkimuksen tulokset tdmén tutkimuksen tuloksista. Hankkeessa
tehtdisiin varmasti samankaltaista arviointia ja tdmd tutkimus toimisi hyvin pohjana

uudelle tutkimukselle.

Opinnaytetydprosessi oli kaiken kaikkiaan mielenkiintoinen ja haastava prosessi. En ole
ailemmin tehnyt tallaista tutkimusta, joten sen tekeminen oli itselleni haastavaa. Lahtoti-
lanteeni talle tutkimukselle oli mielenkiintoinen. Toukokuussa 2010 sain tietad, ettd se
opinndytety6 jota olin suunnitellut tekevani, ei toteudu. Onneksi minulle tarjottiin tdmén
tutkimuksen tekemistd. Kevaalla ja alkukesasta koko prosessi tuntui epdmaaraiselta ja

koin vaikeaksi hahmottaa VALMA-hanketta. Kesén aikana tutustuin oppivan organisaa-
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tion teoriaan ja aloin hahmottaa, miten rakennan tyoni. Kesan lopussa sain kyselyaineis-
ton kayttooni ja aloin purkamaan ja analysoimaan kyselya. Syksyn 2010 aikana koin
monia turhautumisen hetkid ja epailin, tuleeko koko tytstd mitdan. Minusta tuntui, etté
tyoni eri osiot; teoria, VALMA-hankkeen kuvaus ja tutkimuksen tulosten analysointi ei
millaan tavalla liity toisiinsa. Kuitenkin jossain matkan varrella aloin 16ytaa sen ”punai-
sen langan”, joka oli minulta kadoksissa. Erityisesti tutkimustulosten analysoinnin jal-
keen aloin ymmartaa yhteyksia teoriaan. Loppujen lopuksi olen tyytyvéinen opinnéyte-

tydhoni.

Opinnaytetyoni tydeldmaedustaja Kehittdmiskeskus Tyynela oli tiukasti mukana proses-
sissa alusta loppuun. Erityisesti Kehittdmiskeskus Tyynelén tyontekijat Kirsi Purhonen
ja Mari Tuomainen ohjasivat ja auttoivat minua paljon prosessissa. K&vimme monia
keskusteluja tyohon liittyen joko sahkopostitse, puhelimitse tai kasvotusten. Koen, ettd

yhteistyo ty6elaméan edustajan kanssa oli helppoa ja antoisaa.

Tama opinndytety0 on tukenut ammatillista kasvuani valtavan paljon. Opinnéytetyopro-
sessi on antanut minulle luottamusta omaan osaamiseen. Olen saanut myos arvokasta
tietoa organisaation rakenteista, sen toiminnasta ja eritoten oppimisesta. Tulevaisuudes-
sa todennékdisesti hahmotan tyOpaikkani organisaatiotason asiat paremmin kuin ennen
taté prosessia. Lisdksi olen saanut valtavasti tietoa hankkeesta ja sen toteutuksesta. So-
siaalialalle tulee jatkuvasti erilaisia hankkeita ja projekteja ja uskon, ettd tulevassa tyds-
séni tulen olemaan osallisena erilaisissa hankkeissa. VVoi olla mahdollista, ettd itse tyol-
listyn johonkin hankkeeseen tai sitten organisaationi osallistuu jonkin hankkeen toteut-
tamiseen. Tdman prosessin jalkeen osaan hahmottaa hankkeen toiminnan paremmin.
Erityisend lisdarvona piddn my0s sitd, ettd olen paassyt osalliseksi VALMA-
hankkeeseen. Taman tutkimuksen my6té olen saanut paljon lisatietoa muutosvalmiudes-
ta paihdetydssa. Tulevaisuudessa haluaisin tyollistya paihdehuollon puolelle, jolloin

muutosvalmiuden ymmartdminen on mielestani tarkeaa.
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LIITE 1. SAATEKIRIJE

Hyvé vastaanottaja,

Kehittamiskeskus Tyyneldn Muutosvalmius paihdetydssa —hanke (Valma), alkaa olla jo
loppusuoralla. Hanke paattyy tdmén vuoden lopussa. Arvioimme hankkeen kehittamis-
ty6té parhaillaan ja toteutamme hankearvioinnin yhtena osana TyOyhteisot ja organisaa-
tio - kyselyn hankkeessa mukana olleille tyontekijoille ja organisaatioille.

Kyselyn avulla arvioidaan Muutosvalmius paihdetydssa —hankkeen (Valma) esille nos-
tamien paihdeasiakkaan muutosvalmiutta tukevia tyokaytéantéjen vaikuttavuutta tyonte-
kijan, organisaation ja valillisesti myds asiakkaan ndkdkulmasta. Kyselyn analyysin
toteuttaa Diakonia-ammattikorkeakoulun sosionomi (AMK) opiskelija Outi Ovaskaisen
osana opinndytetydtadn. TyoOyhteisdja ja organisaatioita kéasitelladn yleisella tasolla,
yksittdistd organisaatiota ei nosteta opinndytetydssa ja arviointiraportoinnissa esille.
Kyselyn tulokset ovat osa Valma-hankkeen loppuraportointia ja arviointitietoa.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Kyselyyn voi vastata mo-
nesta eri nadkokulmasta; johto-, ohjaus- tai kehittdmistyéryhman nakokulmasta seka
asiakastyon ja koulutuksien nakokulmasta tai oman tydyhteisosi yleisesta nakékulmasta.
Vastaajana madrittelet itse missé roolissa olet ollut suhteessa hankkeeseen ja sen kehit-
tdmistyohon. Vastaamiseen menee aikaa n. 10 minuuttia. Kyselyyn pééset klikkaamalla
oheista linkkia. Olemme iloisia kaikista vastauksista!

Kyselyn linkki:
https://digiumenterprise.com/answer/?sid=500064&chk=MXD5GJYD

Mikali kysely jostain syysta ei aukea sinulle, laitathan viestid osoitteeseen
Kirsi.purhonen@tyynela.fi

Ystavallisin terveisin

Kirsi Purhonen Outi Ovaskainen
suunnittelija opiskelija
Kehittamiskeskus Tyynela Diakonia-ammattikorkeakoulu

puh. 0400 354 2333 Pieksdmaen yksikko
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LITE 2. KYSELYLOMAKE

TyOyhteisot ja organisaatiot / VALMA
Sivu 1
TAUSTATIEDOT

1. Paikkakunta, jolla toimin
2. Oma roolini Valma-hankkeen kehittdmistydssa on ollut

[ johto- tai ohjausryhman jasen

| Valitse - ‘

[ kehittdmisty6ryhmén jasen

I~ olen osallistunut kehittamistyohon kokeilemalla/kayttdméallad Valman esille nosta-
mia tyokaluja asiakastydssa

[ olen seurannut hanketta hallinnon nédkdkulmasta
 en ole osallistunut Valma-hankkeen kehittdmistyohon, miksi?

TYOKAYTANTEET MUUTOSVALMIUDEN TUKEMISESSA
3. Millaisia muutosta edistévid tyokayténteitd olet kdyttanyt asiakastydssa ennen Val-
ma-hanketta?

Jos et tee asiakasty6td, minkélaisia muutosta edistavia tyokaytanteité tiedat tydyhteisos-
S&si kaytetyn asiakasty0ssé ennen Valma-hanketta?

.

[
[ | o

4. Mita Valma-hankkeen esille nostamia tyokéaytanteita kaytat tyodssasi talla hetkellad?
Voit valita useita vaihtoehtoja.

Alkuarviointi vieroitus/katkaisuhoidossa

Alkuarviointi avopalveluissa

Muutosvaiheen tunnistaminen hoidon/ kuntoutuksen suunnittelussa
Motivoiva haastattelu

Henkilokohtaisen palautteen antaminen alkuarvioinnista
Henkilokohtaisesta palautteesta kopio asiakkaan mukaan
Motivaatiota edistava terapia (MET/MET -istunnot)
Kuntoutumisvalmiuden arviointi

En kaytd Valman esille nostamia tyokéytanteitd omassa tydssani

a1 1 71T 71 71T 71 71 71 71 71

En tee asiakastyota
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Jatka >

33 %

TyOyhteisot ja organisaatiot / VALMA
Sivu 2

5. Miksi en kayta?

Tyovélineet eivat sovi omaan tydhoni. Miksi’?l

Muu syy, mika? I

6. Mitd Valman esille nostamia tydkaytanteitd tiedat tyoyhteisdssasi kaytettavan?

Alkuarviointi vieroitus/katkaisuhoidossa

Alkuarviointi avopalveluissa

Muutosvaiheen tunnistaminen hoidon/ kuntoutuksen suunnittelussa
Motivoiva haastattelu

Henkilékohtaisen palautteen antaminen alkuarvioinnista
Henkilokohtaisesta palautteesta kopio asiakkaan mukaan

Motivaatiota edistava terapia (MET/MET -istunnot)

I I R e (R B R

Kuntoutumisvalmiuden arviointi

Tydyhteisoni ei kayta Valman esille nostamia tyokaytanteita. Miksi’?l
7. Mita lisdarvoa Valman esille nostamat tytkalut ovat antaneet asiakastyohdsi? Jos et tee asiakas-
tyotd, minkdalaista lisdarvoa Valman esille nostamat tydkalut ovat antaneet tyodyhteisollesi?

5

'l 4
MUUTOSVALMIUSTIEDON JA OSAAMISEN KEHITTYMINEN VALMA-HANKKEESSA

8. Arvioi seuraavalla asteikolla Valma-hankkeen toimintaa oman tiedon/osaamisen kehittymisen
tukena (asteikko 5-1, jossa 5=erittdin paljon, 1= Ei lainkaan)

5 Erittéin
paljon

Oma tietous muutosvalmiudesta on lisaanty- E

nyt

Valman esille nostamista tyokayténteista on

ollut hydtya tydssani

4

w
N

1 Ei lainkaan

C

Asiakkaan muutosvalmiuden tunnistaminen
on auttanut omaa tyétani hoidon ja kuntoutuk-

e

e
sen suunnittelussa

e

e

Asiakkaan nakokulma on otettu huomioon
Valman koulutuksissa

Ooon0 o noan
OO0 o0 0on
o0 o0 o0on

Tyontekijan nakokulma on otettu huomioon E
Valman koulutuksissa



65

Tyontekijan nakdkulma on otettu huomioon
Valman kehittamistytssa E E E E E

TydyhteisOni on saanut yhteista koulutusta

muutosvalmiutta  edistavien  kaytéanteiden E E Ej Ej E
kayttdonottoon

Muutosvalmiuden kaytanteiden kayttéonot-

toon jarjestetyt koulutukset ovat olleet itselleni E E Ej Ej E

riittévia
9. Mita muuta haluaisit kommentoida Valman koulutuksista/kehittamisty6sta?

-
e Ny

ASIAKKAAN HYOTY VALMA-HANKKEEN MUUTOSVALMIUDEN KEHITTAMISTYOSSA
10. Arvioi, ovatko asiakkaat hydtyneet Valma-hankkeen aikana tehdysta kehittamistydsta

5 Erittain 1 Ei Muuta kommentoi-

) 3 2 . tavaa
paljon lainkaan

Mielestani Valman kehittamat muutosval-

miuden tyokayténteet ovat auttaneet asia-

kasta itsedan tunnistamaan omaa muutos- E E E E E
valmiuttaan.

Mielestdni muutosvaiheen tunnistaminen

auttaa asiakkaan ja tyontekijan yhteisym-

marrysta suunniteltaessa hoitoa tai kuntou- E E E Ej E
tusta.

Mielestani Valman kehittamat muutosval-

miuden tyokaytdnteet ovat eheytténeet

asiakkaan kuntoutumispolkua siirryttdessa E E E E E
palvelusta toiseen

VALMA-HANKKEEN KEHITTAMISTYON VAIKUTUKSET ASIAKKAAN MUUTOSVALMIUTEEN JA TYOYHTEISON
KAYTANTEISIIN

11. Arvioi Valma-hankkeen toimintaa ja vaikutuksia yleisesti asiakkaan muutoksessa ja tyoyhteiso-
Si toiminnassa seuraavien vaittamien pohjalta.
Arvioi jokaista vaihtoehtoa asteikolla 5-1, jossa 5 = pitaa erittain hyvin paikkansa, 1 = ei pida lain-
kaan paikkaansa

5 Pitaa erit- 1 Ei pida

tain hyvin 4 3 2 lainkaan

paikkansa paikkaansa
Asiakkaan /potilaan muutosvaihe tunnistetaan E

paremmin

Asiakkaat/potilaat sitoutuvat hoitoon parem- E
min

Asiakkaan/potilaan ja tyontekijan valinen
keskustelusuhde on muuttunut enemman E
muutosvalmiutta tukevaksi

Asiakkaan/potilaan ja tyontekijan valinen
hoitosuhde on tiivistynyt  (hoitokaynteja E
enemman)aiempaan nahden.

Asiakkaalle/potilaalle  annetaan  aiempaa
enemman tietoa paihteiden terveysvaikutuk- E
sista

O 0 0O 0O oan
O 0O 0O 0O 00
O 0 0O 0O 0n
O 0 0O 0O oan

Asiakkaalle/potilaalle annetaan enemman E
tietoa muutoksen vaiheittaisuudesta



Asiakkaan / potilaan hoidon/kuntoutuksen
suunnittelussa asiakkaan muutosvaihe huo- E E
mioidaan aiempaa paremmin

Ol

Hoidon/ kuntoutuksen suunnittelu tehd&an
asiakkaan / potilaan kanssa tiivimmassa
yhteistydssa aiempaan verrattuna

Asiakasta / potilasta rohkaistaan
ja kannustetaan muutokseen ai- £2
empaa enemman

Asiakkaan / potilaan voimavaroja etsitdan ja E
kartoitetaan aktiivisemmin kuin ennen

0l
Ol

0l

Asiakkaan / potilaan tilannetta kuunnellaan ja i
ymmarretaan aiempaa paremmin

Asiakkaan / potilaan retkahdustilanteeseen E
suhtaudutaan aiempaa myotatuntoisemmin

Asiakkaalle / potilaalle ehdotetaan aiempaa
systemaattisemmin vaihtoehtoisia toimintaoh-
jeita jatkokuntoutumista tai —hoitoa varten

Asiakkaan / potilaan oma muutostavoite
huomioidaan aiempaa paremmin hoidos-
sa/kuntoutuksessa

Tyontekijat huomioivat asiakkaan/potilaan
kykyyn ilmaista muutoshalukkuuttaan kaytta- [
malla erilaisia tyomenetelmia

< Takaisin Jatka >

0O 0O 0O 0oonoan
O O 0O oon o

Tydyhteisot ja organisaatiot / VALMA

Vastauksesi tallentuvat, kun painat "Laheta"-painiketta.

< Takaisin Laheta

TyOyhteisot ja organisaatiot / VALMA

Kiitos vastauksistasi ja kdyttamastasi ajasta!
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