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Kunnilla on laaja itsehallinto, joka mahdollistaa paikalliset ratkaisut sosiaalityön johtamisessa ja siten ammatti-
laisten asemassa. Artikkelin tavoitteena on tarkastella professionaalisuuden tilaa työpaikkakohtaisesti kunnalli-
sessa lastensuojelussa ja toimeentulotukityössä. Selvitimme organisaatiokulttuureja ja organisaatioilmapiirejä 
”Organisaation sosiaalinen konteksti” -lomakekyselyllä. Kyselyyn osallistuivat 14 suuren ja keskikokoisen kunnan 
sosiaalihuollon vähintään viiden hengen suuruiset työyhteisöt.  Vastaajia oli yhteensä 236 henkeä, ja kyselyyn 
osallistuneita yksiköitä oli yhteensä 31 kpl. Kulttuurin ja ilmapiirin työyksikkökohtaista yhtenevyyttä arvioitiin 
selvittämällä työntekijöiden yksimielisyyttä erityisen r wg -indeksin avulla ja yksiköiden välistä erilaisuutta (työ-
ryhmien eroja) sisäkorrelaatioiden ja varianssianalyysiin (ANOVA) perustuvien eetan neliöiden avulla. Työn 
tekemisen itsenäisyydessä näyttää olevan sekä yksiköiden että kuntien välillä erittäin merkitseviä eroja. Myös 
vastarinnan kulttuurissa yksiköiden ja kuntien välillä oli eroja. Yksiköiden väliset erot olivat hieman suurempia 
kuin kuntaerot.
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Käsittelemme sosiaalityön professionaali-
suuden toteutumista työpaikkakohtaisesti kun-
nallisessa lastensuojelussa ja aikuissosiaalityössä 
organisaatiokulttuurien ja organisaatioilmapiiri-
en valossa1. Tarkastelumme perustuu erityisesti 
Eliot Freidsonin (2001) funktionaaliseen profes-
sioteoriaan, jonka mukaan professionaalista työ-
tä luonnehtii teoreettisen tiedon soveltamiseen 
liittyvä harkintavalta ja itsenäisyys työssä sekä 
omistautuminen tekemään hyvää työtä omalla 
alalla ja tähän liittyvät arvot.

Nostamme esille kysymyksen professionaalisen 
toiminnan formalisoinnista. Uusi julkisjohtami-
nen eli mm. tulos- ja laatujohtaminen sekä tilaa-
ja-tuottaja -malli edellyttävät työn formalisointia. 
Kansainvälisesti on havaittu pyrkimys lisätä ru-
tiinien ja työn kaavamaistamisen (formalisaatio) 

osuutta sosiaalityön käytännöissä (Howe 1992; 
Parton & Kirk 2009), mikä uhkaa supistaa pro-
fessionaalisen harkinnan tilaa. Artikkelimme 
pyrkii osoittamaan, millaisia vaikutuksia nämä 
yhtäaikaiset muutokset saavat aikaan sosiaali-
työn professionaalisuudessa eri kuntaorganisaa-
tioiden kontekstissa. 

Tutkimuksemme lähtökohtana on ajatus, jonka 
mukaan mikään sosiaalityötä ja sen organisoin-
tia koskeva periaate ei yksistään määrää vuo-
rovaikutusta ohjaavia arvoja ja normeja eikä 
työtä koskevia havaintoja sosiaalitoimistoissa, 
vaan ne rakennetaan paikallisesti, vaikkakin in-
stitutionaalisia logiikoita soveltaen (”inhabited 
institutions” -lähestymistapa, Hallett & Vent-
resca 2006). Tämän mukaisesti tarkastelemme 
professionaalisuuden tilaa työpaikkakohtaisesti. 
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Työn itsenäisyyden ja ammatillisuuden sosiaa-
linen rakentaminen voi johtaa työyksikkökoh-
taiseen professionaalisuuden erilaistumiseen. 
Kunnilla on varsin laaja toiminnallinen itsenäi-
syys (Burau & Kröger 2004), jolloin paikallinen 
politiikka tai sosiaalityön johtaminen voi johtaa 
organisaatiotason eroihin. Tarkastelemme orga-
nisaatiokulttuurin käsitteen avulla harkintavaltaa 
ja ammatillisuutta koskevia arvoja ja normeja 
kunta- ja työyksikkökohtaisesti. Organisaatioil-
mapiirin käsitteen avulla tarkastelemme puo-
lestaan yksilöiden merkitysvälitteisiä havaintoja 
työstä ja työpaikasta (James et al. 2008; Rostila 
et al. 2011). Selvitämme organisaatiokulttuureja 
ja organisaatioilmapiirejä ”Organisaation sosi-
aalinen konteksti” -lomakekyselyllä ( Organiza-
tional Social Context, OSC, Measurement Sys-
tem, University of Tennessee Children’s Mental 
Health Services Research Center, Glisson et al. 
2008). Käyttämämme lomakekyselyn suomen-
kielisen version ovat laatineet Ilmari Rostila, 
Tarja Suominen ja Paula Asikainen (Rostila et al. 
2007) .

Professionaalinen työ 
byrokraattisessa ja kollegiaalisessa 
organisaatiossa

Max Weberin byrokratiateoria tarjoaa hyvän 
lähtökohdan profession ja organisaation vä-
lisen suhteen tarkasteluun (Klatetzki & Tacke 
2005; Beckmann 2009). Weberille byrokratia 
edusti puhtainta legaalisen, rationaalisen vallan 
harjoittamisen muotoa, erotuksena karismaan 
ja perinteeseen perustuvista vallan muodoista 
(Weber [1922] 2011; ks. esim. Klatetzki & Tacke 
2005). Byrokraattisella organisaatiolla on erityi-
siä piirteitä, joita ovat työnjako, virkahierarkia 
ja sääntöihin perustuva johtaminen. Työnjako 
ei ole sidottu määrättyihin henkilöihin, vaan 
virkaan, siihen kuuluvine välineineen ja kompe-
tensseineen. Virkahierarkiassa virassa ylempänä 
olevalla on valta määrätä alemmassa virassa 
olevaa (käskyvalta). Byrokraattista organisaa-
tiota johdetaan hierarkiassa ylempänä olevien 

asettamien abstraktien sääntöjen avulla. Asioi-
den käsittelyssä jätetään huomiotta ”asiakkaan” 
yksilölliset piirteet. Prosesseille on tunnus-
omaista nojautuminen toiminnan koordinointia 
ja kontrollia palvelevaan tapausten arkistointiin. 
(Weber [1922] 2011 Erster Teil, III 2 § 4; Beck-
mann 2009). 

Weberin ideaalityypiksi tarkoittama luonneh-
dinta byrokraattisen organisaation piirteistä 
sopii vähän hankalasti professionaalisiin organi-
saatioihin. Profession ja organisaation suhdetta 
professionaalisissa organisaatioissa voidaan tar-
kastella toiminnallista aloitteellisuutta koskevi-
en oikeuksien näkökulmasta (Klatetzki & Tacke 
2005, 257–262). Professio-organisaatioissa 
oikeus aloitteellisuuteen jakautuu ”organisaa-
tiolle” ja ”professiolle”. Ammattilainen on työ-
suhteessa organisaatioon ja on näin luovuttanut 
osan aloitteellisuutta koskevista oikeuksistaan 
organisaatiolle, jolla on byrokraattiseen legaaliin 
rationaalisuuteen perustuva oikeus määritellä 
mihin ryhdytään ja milloin. Toisaalta ongelmien 
ja työtehtävien luonne sekä tieteellinen tieto, 
jota kyseisten ongelmien yhteiskunnallisesti 
legitiimi käsittely edellyttää, perustelee profes-
sionaalien ja heidän yhteisönsä aloiteoikeutta. 
Aloitteellisuus, joka koskee epämääräisiä, ei-
rutiininomaisia ja nopeaa reagointia edellyttäviä 
työtehtäviä, hajautetaan ”etulinjassa” toimiville 
yksittäisille ammattilaisille ja organisaatio saa 
kollegiaalisen organisaation horisontaalisen (po-
lykraattisen) muodon (Waters 1989).

Professionaalisille ammateille on ominaista työn 
kollegiaalinen kontrolli ja kollegiaalisen organi-
saation muodostaminen. Tätä perustelee pitkä 
tiedeperustainen koulutus, mistä seuraa että 
vain profession jäsenillä on tiedolliset edellytyk-
set asettaa vaatimuksia ammatin jäsenille ja val-
voa niitä (Freidson 2001, 59; Combe & Helsper 
1996, 9). Kollegiaalinen kontrolli on profession 
oma kontrollin muoto. Kollegiaalisessa organi-
saatiossa asiantuntijat osallistuvat päätöksen-
tekoon, hierarkia on matala ja organisaatiossa 
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etsitään yksimielisyyttä (Klatetzki & Tacke 2005, 
227; Lazega 2005, 223).

Todellisuudessa erilaiset rationaliteetit ja orga-
nisaatiomuodot voivat olla organisaatiossa yhtä 
aikaa läsnä (March & Simon 1958). Organisaa-
tioissa, joissa työskentelee professioihin kuulu-
via ammattilaisia, on sekä byrokraattisen että 
kollegiaalisen organisaation ja niitä vastaavien 
työn kontrollin piirteitä (Lazega 2005). Tutkimus 
voi silloin kohdistua organisaation jäsenten toi-
mintavapautta ja toimintatilaa koskeviin arkisiin 
strategioihin (Crozier 1964; Mäntysaari 1991; 
Beckmann 2009). 

Professioteoriat

Ammattien sosiologiassa on tapana erottaa 
ainakin rakenne-funktionalistiset, piirreteoreet-
tiset ja valtateoreettiset professioiden teoriat. 

Valtateoreettisissa professioteorioissa (”po-
wer-approach”) (Johnson 1972; Larson 1977; 
Beckmann 2009) ammattien kehittyminen pro-
fessioiksi on nähty ammatinharjoittajien ryhmä-
intressien näkökulmasta. Professiot ovat tulosta 
asiantuntemusta koskevien markkinoiden on-
nistuneesta kontrollista (vrt. ”market control”, 
Larson 1977) , joka on johtanut ryhmän kannal-
ta parempiin tuloihin ja arvostuksen, itsenäisyy-
den ja itsensä toteuttamisen kasvuun. Profes-
sion statuksen ja etujen hankkiminen nähdään 
projektina, johon kytkeytyy tavallisesti ammatin 
professionaalisuuden asteen tarkkailu suhtees-
sa ns. kypsien professioiden piirteisiin. Profes-
sionaalisuuden kysymykset ymmärretään suh-
teellisen ammattikeskeisenä problematiikkana, 
kysymyksenä siitä, missä määrin jokin ammatti 
on saavuttanut profession tunnusmerkit (sosi-
aalityö professiona Suomessa, ks. Raunio 2009).

Freidson (2001) on kehittänyt työtoiminnan 
kohteen luonteeseen kytkeytyvän professio-
teorian. Teorian lähtökohta on yhteiskunnallinen 
työnjako ja sen erilaiset organisoimisen logiikat 

byrokraattisen, markkinaorientoituneen ja pro-
fessionaalisen työn sfääreissä. Byrokraattiselle 
toiminnalle ja markkinaorientoituneelle toimin-
nalle on ominaista, että ammatinharjoittajien 
toiminta ei ole heidän itsensä kontrolloimaa ja 
koordinoimaa. Byrokratiassa toiminnan koordi-
nointi tapahtuu kodifioitujen sääntöjen varassa 
ja työn kontrolli perustuu yksityiskohtaisiin oh-
jeisiin. Ammattilaiset ovat hierarkiassa ylempien 
alaisia. Ylemmillä on auktoriteetti ja he määrit-
televät funktionaalisesti tarkoituksenmukaisen 
työnjaon. 

Freidsonin mukaan professioiden autonomia 
on vapautta niistä kontrolli- ja koordinaatio-
mekanismeista, jotka vallitsevat joko valtion tai 
markkinoiden piirissä. Autonomiaa rajoittavia 
professionaalisen toiminnan kaavamaistamisen 
muotoja ovat (1) markkinakontrollin ideologia, 
jota Freidson kutsuu kuluttajuudeksi (consume-
rism) ja (2) byrokraattisen kontrollin ideologia, 
jonka hän nimeää managerialismiksi. Manage-
rialismissa professionaalinen toiminta ahdetaan 
yhteistyön ja kontrollin byrokraattisiin muotoi-
hin, autonomiaa vähennetään byrokraattisen 
kontrollin kautta (ks. myös Knijn & Selten 2006, 
27). 

Ideaalityyppiseen professionalismiin kuuluvat 
siten seuraavat institutionaaliset (pysyvät) ele-
mentit:

(1) Virallisesti tunnustettu, abstrakteihin käsittei-
siin ja teorioihin perustuva tiedollinen ja taidolli-
nen kokonaisuus, jonka soveltaminen edellyttää 
merkittävässä määrin harkintaa, (2) ammatin 
kontrolloima työnjako, (3) ammatin kontrolloi-
mat työmarkkinat, joille pääsy ja uralla etenemi-
nen edellyttää alan tutkintoa, (4) oma yliopisto-
tasoinen koulutus, jonka yhteydessä tuotetaan 
tutkimustietoa ja (5) oman alan hyvään työhön 
sitoutuminen ja sitä tukeva ideologia ja arvot 
(Freidson 2001, 180).
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Freidsonin (2001) teorian avulla voidaan tarkas-
tella kysymystä professionaalien itsekontrollista, 
muodostaen lähtökohtia professionaalisen toi-
minnan häiriintymisen (deformaatio) ymmärtä-
miselle. 

Rutiini tai ohjeistus voi olla myös ammatillisen 
kokemuksen ja sen teoreettisen jäsentämisen 
pohjalta syntynyt ”hyvä käytäntö” (Beckmann 
2009; Perrow 1986), joka sopii professionaali-
suuteen ja vastaa asiakkaiden tarpeita. Periaat-
teessa pitää siis tehdä ero työn managerialisti-
sen formalisoinnin ja ammatillisesti mielekkään 
formalisoinnin (rutiinien) välille (Oevermann 
2000, 60; Gradener & Spierts 2006, 164). 

Sosiaalityön professionaalisuus 

Profession ja byrokraattisen organisaation vas-
takohtaisuutta koskeva näkökulma (Merten & 
Olk 1996, 580; Schütze 1996, 222) on sosiaa-
lityölle erityisen tärkeä. Etzioni katsoi jo 1969, 
että sosiaalityö on semiprofessio, koska siltä 
puuttuu organisaatioautonomia. Kyseinen arvio 
jäsensi sosiaalityön professioprojektia pyrki-
myksenä hankkia ammatille korkeampi status, 
parempi taloudellinen ja sosiaalinen asema ja 
enemmän arvostusta (Etzioni 1969; Otto & 
Utermann 1971). 

Klassisen professioteorian näkökulmasta so-
siaalityö ei täytä profession vaatimuksia, koska 
sillä ei ole ikiomaa tiedeperustaa (Dewe & 
Otto 1992), eikä omaa yhteiskunnallista alajär-
jestelmää (Stichweh 1996). Myös sosiaalityön 
käsittelemien ongelmien epämääräisyyttä, sekä 
yksilön että yhteisön haasteita työn kohteena, 
pidetään professionaalistumisen esteinä (Lehto 
1991; vrt. Schrödter 2005). Lisäksi sosiaalityö 
on kietoutunut niin syvälle yhteiskunnalliseen 
kontrolliin, että se voi olla vain ”vaatimaton pro-
fessio” (bescheidenen Profession, ks. Schütze 
1992; Oevermann 2000). Thomas Olk (1986) 
kehottikin parikymmentä vuotta sitten sosiaa-
lityötä lopettamaan ”vanhojen professioiden” 

aseman haikailun ja hyväksymään sosiaalivaltion 
ratkaisevan merkityksen sosiaalityölle. Sosiaali-
työ ei voisi professionaalistua sosiaalivaltiollisista 
organisaatioista irrottautumalla, eikä sen profes-
sionaalistumisen siten pitäisikään perustua sosi-
aalityön professionaalisuuden vajeiden (Defizit) 
tarkasteluun suhteessa muihin. Sosiaalityö voisi 
muodostua professioksi sosiaalivaltioon kytkey-
tyvän vaihtoehtoisen reitin ja erilaisuuden kaut-
ta (Differenz-these) (Olk 1986, 39). 

Byrokraattisen ja professionaalin toimintalo-
giikan ero näkyy tarkasteltaessa byrokratiassa 
toimivia professionaaleja, jotka ovat kummankin 
kontrollimuodon alaisia (Blau & Scott 1970). 
Thomas Olk puhuu sosiaalityön kohdalla by-
rokraattisten ja professionaalisten rakenteiden 
”kaksoisohjauksesta” (Olk 1986). Tämä kietou-
tuu paikallisuutta koskevaan problematiikkaan 
siten, että byrokratia liittyy paikallisuuteen ja 
professionaalisuus yleiseen ja universaaliin 
(Gouldner 1957; Mintzberg 1979; Beckmann 
2009, 96–97). Profession jäsenet samaistuvat 
vain osaksi paikalliseen organisaatioon, mistä 
voi seurata ristiriitoja paikallisen organisaation 
kanssa.

Managerialistisen byrokratian ja markkinoistu-
misen lisääntyminen voi johtaa professionaali-
sen harkinnan ohenemiseen ja typistymiseen. 
Tätä kuvataan deprofessionaalistumisena, pro-
letarisoitumisena (Crozier & Daheim 1992) ja 
työn formalisointina (Freidson 1984). Periaat-
teessa johdon ja profession välinen työnjako, 
jossa johdolla olisi välittäjän asema professio-
naalisen ja byrokraattisen logiikan välillä, voisi 
yhdistää byrokraattisen ja kollegiaalisen organi-
saatiomuodon vahvuudet (Noordegraaf 2006). 
Pyrkimys suhteelliseen harmoniaan professio-
naalisen työn ja byrokraattisten organisaatio-
rakenteiden välillä näyttää kuitenkin vähäiseltä 
(Pollitt 1992) ja suhtautumista professioiden 
kykyyn vastata palvelujen laadusta luonnehtii 
”institutionalisoitunut epäluottamus” (Knijn & 
Selten 2006, 26; Svensson 2003, 338). Tämä il-
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menee tavoissa muodostaa näennäismarkkinoi-
ta (tilaaja–tuottaja-malli) ja soveltaa tavoite- ja 
laatujohtamista. Kasvokkaisen vuorovaikutuksen 
merkitys sekä välttämättömyys saada asiakas 
itse osallistumaan oman tilanteensa muuttami-
seen (Kieserling 1998) asettavat kuitenkin rajoja 
työn ahtamiselle byrokraattisiin muotoihin. Pro-
fessionaalit eivät myöskään sosiaalialalla ole vain 
organisaatiomuutosten passiivisia kohteita, vaan 
voivat puolustaa identiteettiään (Noordegraaf 
2006, 190; Duyvendak et al. 2006, 8). 

Beckmannin (2009) mukaan on syytä olla va-
rovainen sosiaalityön vaihtoehtoisen profes-
sionaalistumisen suhteen. Totaalinen irtisanou-
tuminen klassisesta professioteoriasta saattaa 
johtaa epävarmuuteen siitä, millaista kehitystä 
professionaalistuminen edellyttää. Klassista ja 
vaihtoehtoista professionaalistumisnäkökulmaa 
tulisikin pyrkiä yhdistämään ja tunnistaa puittei-
ta, jotka mahdollistavat professionaalin ja reflek-
siivisen sosiaalityön (Beckmann 2009; Dewe & 
Otto 2001).

Sosiaalityö-profession yhteiskunnallinen ja ob-
jektiivinen rakenteellis-funktionaalinen tarpeel-
lisuus on siis todellakin eri asia kuin ammatti-
ryhmän status professiona. Ammatin tarvetta 
perustelee yhteiskunnallinen tarve käsitellä yk-
silöiden (yhteiskunnallisen) eksistenssin ja yh-
teisötason sellaisia sosiaalisen integraation on-
gelmia, joiden käsittely edellyttää tieteellisen 
tiedon soveltamista (Combe & Helsper 1996, 
21; Oevermann 1996, 88). Sosiaalityöntekijä 
pyrkii siten auttamaan asiakkaita, joiden elämän-
tilanteelle on ominaista olemassaolon talou
dellisten, psykologisten ja sosiaalisten ehtojen 
(eksistentiaalinen) kriisiytyminen, tulkitsemalla 
ongelmaa asiakkaan puolesta, mutta jättämällä 
ratkaisut asiakkaalle. 

Suomessa sosiaalityöntekijä-ammatin professio-
luonnetta ovat käsitelleet aikaisemmin ainakin 
Marketta Rajavaara (1986), Jorma Sipilä (1989), 
Ilmari Rostila (1988) ja Mikko Mäntysaari 

(1991) ja Juhani Lehto (1991). Professiotutki-
musta tehtiin suomalaisessa sosiologiassa aktii-
visesti 1980-luvulla (esimerkiksi Esa Konttinen), 
mutta sittemmin kiinnostus on hiipunut. 

Suomessa sosiaalityö on saanut valtion kes-
kushallinnon tunnustaman aseman professiona 
kun valtio on asettanut sosiaalityön ammatil-
lisiin tehtäviin pääsyn ehdoksi yliopistollisen 
ylemmän korkeakoulututkinnon, johon sisältyy 
pääaineopinnot sosiaalityössä (Raunio 2009; 
Laki sosiaalihuollon ammatillisen henkilöstön 
kelpoisuuksista 272/2005). Sosiaalityöntekijöil-
tä edellytettävä alan koulutus on pidempi kuin 
useimmissa Euroopan maissa (Mäntysaari 2005, 
238–249) ja oppiaineen perustana on sosiaa-
lisia ongelmia koskevan yhteiskuntatieteellisen 
tiedon välittäminen. Valtiovalta odottaa sosiaa-
lityön hoitavan huono-osaisuuteen, köyhyyteen 
ja syrjäytymiseen liittyviä tehtäviä, joiden hoi-
tamisessa se näyttää luottavan ammattikunnan 
omaan asiantuntemukseen (Raunio 2009,40) 
ja pitää tieteellistä tietoa tärkeänä toiminnan 
perustana (Sarvimäki & Siltaniemi 2007; Mur-
to & KKA 2004). Sosiaalityö nähdään sopivana 
tapana käsitellä sosiaalista avuntarvetta (kuten 
Saksassa, Beckmann 2009, 73–74; vrt. Isossa-
Britanniassa sosiaalisen järjestyksen ylläpitämi-
sessä ”rankaisevampien lähestymistapojen” ke-
hittäminen, Jordan & Jordan 2000). 

Edellä todetusta huolimatta sosiaalityön legiti-
miteettiin professionaalisena toimintana kohdis-
tuu kuitenkin epäilyä sosiaalityön ulkopuolelta ja 
myös sosiaalityön sisältä. Epäilyjen lähteenä on 
tavallisesti (kunnallisen) sosiaalityön lakeja so-
veltava luonne ja kysymys työn perustumisesta 
(perustumattomuudesta) tieteellisiin teorioihin 
ja tietoon (Raunio 2009). 

Suositus sosiaalialan ammattilaisten tehtävära-
kenteesta (Sarvimäki & Siltaniemi 2007) ohjaa 
kuntia jäsentämään asiakkaiden ongelmatilan-
teiden käsittelyyn liittyviä tehtäviä, osoittaen 
tehtäviä yhtäältä sosiaalityöntekijöille ja toisaalta 
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sosiaaliohjaajille. Suosituksessa kuvataan hallin-
nollis-byrokraattisessa viitekehyksessä asiakas-
prosessin alkua ”asian vireille tulona” tai ”vireille 
laittamisena” ja puhutaan tähän liittyen palvelu-
tarpeen arvioinnista. Keskeinen ammattilaisten 
tehtäviä jäsentävä käsite on ”asiakasprosessi”. 

Professionaalisessa työssä voidaan erottaa kol-
me vaihetta, jotka ovat diagnoosi, ”johtopää-
töksen tekeminen” ja ongelman käytännöllinen 
ratkaisu (treatment) sekä työn ytimen muo-
dostava ”johtopäätöksen tekeminen” (Abbott 
1988; Klatetzki 2005). Suosituksessa ei mainita 
”johtopäätöksen tekemistä”, mutta tämä työn 
vaihe sisältyy palvelusuunnitelman (tai vastaa-
van) tekemiseen. Lastensuojelussa asiakassuun-
nitelman laatimisesta ja toteuttamisesta vastaa 
sosiaalityöntekijä (Sarvimäki & Siltaniemi 2007, 
29). Lisäksi sosiaalityöntekijä kokoaa asiakkuuk-
sista syntyvää tietoa vaikuttaakseen korjaavas-
ti ja ennaltaehkäisevästi ja välittää tätä tietoa 
eteenpäin, sekä hankkii tietoa, jota tarvitaan las-
tensuojelun toiminnan suunnittelussa (Sarvimä-
ki & Siltaniemi 2007, 32). Aikuisten palvelujen 
osalta tehtävärakennesuositus toteaa kokonais-
vastuun asiakkaan palvelutarpeen arvioinnista ja 
palvelusuunnitelman laatimisesta olevan sosiaa-
lityöntekijällä, vaikka palvelutarpeen arvioinnin 
ja suunnitelman voi tehdä myös sosiaaliohjaaja 
tiimityössä lähihoitajan kanssa. Sosiaalityönte-
kijän tulisi vastata asiakastilanteista kumuloitu-
neen tiedon hyödyntämisestä ehkäisevässä, yh-
teisöllisessä ja rakenteellisessa työssä (Sarvimäki 
& Siltaniemi 2007, 41). Ikääntyneiden palvelujen 
kohdalla palvelusuunnitelman tekeminen jae-
taan sekä sosiaalityöntekijälle että sosiaaliohjaa-
jalle, mutta kokonaisvastuu palveluista ja sosiaa-
liturvasta on sosiaalityöntekijällä (Sarvimäki & 
Siltaniemi 2007, 33).

Organisaatiokulttuurin ja 
organisaatioilmapiirin käsitteet

Tarkastelemme sosiaalityöntekijöiden ammatilli-
suuden toteutumista kunta- ja työpaikkakohtai-

sesti organisaatiokulttuurin ja organisaatioilma-
piirin valossa. Käsitteet koskevat organisaation 
sisäistä sosiaalista kontekstia. Organisaatiokult-
tuuria on määritelty monin eri tavoin (Mau-
no & Ruokolainen 2005). Jonesin (1998, 176) 
mukaan organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan 
jaettuja arvoja ja normeja, jotka ohjaavat vuo-
rovaikutusta organisaation jäsenten välillä sekä 
organisaation ulkopuolisten henkilöiden kanssa. 
Cooke ja Szumal (1993) toteavat organisaatio-
kulttuurin tarkoittavan jaettuja normatiivisia us-
komuksia ja käyttäytymistä koskevia odotuksia, 
jotka ohjaavat toimintaa ja ilmaisevat mitä or-
ganisaatiossa arvostetaan. Organisaatiokulttuuri 
koskee toimimisen tapaa organisaatiossa (”way 
things are done around here”). 

Organisaatioilmapiirin käsite jäsentää sen si-
jaan havaittua työympäristöä työntekijöiden 
(kollektiivin) näkökulmasta (James et al. 1990). 
Kyse ei ole toimintatavoista, vaan työntekijän 
havainnoista omalta kannaltaan. Käsitteen teo-
reettinen perusta on psykologisen ilmapiirin 
käsitteessä ja sitä kautta kognitiivisessa psyko-
logiassa: työympäristön havaitseminen perus-
tuu persoonallisiin tulkintaskeemoihin (”inter-
pretive schemas”). Työtä koskevat havainnot 
sisältävät siis arvottamista – psykologisessa 
ilmapiirissä on kyse työn piirteistä työntekijän 
omalta (hyvinvoinnin) kannalta. Työympäristöä 
koskevien havaintojen kokonaisuutta nimitetään 
työntekijän psykologiseksi ilmapiiriksi. Käsitteen 
ontologinen perusta on siten yksilössä. Orga-
nisaatiokohtaisen ilmapiirin muodostuminen 
tulee ymmärtää siten, että työntekijät ”alkavat 
nähdä”, sosiaalisen vuorovaikutuksen tuloksena, 
työympäristön/työn piirteitä samantapaisesti, 
esimerkiksi siitä syystä, että he vaikuttavat tois-
tensa arviointiperusteisiin. Näin organisaatiolle 
muodostuu ilmapiiri, jota voidaan kuvata keski-
arvoina (James et al. 1990).
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Empiirisen tutkimuksen 
toteuttaminen

Organisaatiokulttuurin ja organisaatioilmapiirin 
käsitteet koskevat ryhmätasoa ja ryhmän jäsen-
ten yksituumaisuutta. Siksi tutkimukseen pyrit-
tiin valitsemaan vain sellaisia työyksiköitä, joissa 
työskenteli vähintään viisi työntekijää. Kyselym-
me keskeinen käsite on työyksikkö. Työyksiköl-
lä tarkoitetaan ryhmää, jolla on tietty tehtävä, 
josta se vastaa organisaatiossa. Työntekijät muo-
dostavat säännöllisesti kokoontuvan ryhmän ja 
heillä on yhteinen lähiesimies. Yksikölle on siten 
ominaista työntekijöiden kasvokkaiseen kohtaa-
miseen perustuva vuorovaikutus ja ryhmädyna-
miikka. Kyselyyn osallistuneissa kunnissa työnte-
kijät määrittelivät yksikön tai tiimin jäsenyyttä 
myös epävirallisesti, laskien ryhmään kuuluvaksi 
ne henkilöt, jotka esimerkiksi lähiesimies katsoi 
siihen kuuluvan. Joissain kunnissa aikuissosi-
aalityön tiimiin laskettiin kuuluvaksi myös mm. 
etuuskäsittelijät, mutta toisissa ei, eivätkä he si-
ten vastanneet kyselyyn. 

Tutkimukseen osallistui 21 lastensuojelun ja 
yhdeksän aikuissosiaalityön yksikköä sekä yksi 
yhdistetyn työn yksikkö. Aikuissosiaalityön yk-
siköihin (aikuissosiaalityö/perusturva) kuului 
sosiaalityöntekijöitä, sosiaaliohjaajia ja (osassa 
yksiköistä) etuuskäsittelijöitä. Yksikön, tai tiimin 
kuten usein sanottiin, esimiehenä toimi vastaa-
va tai johtava sosiaalityöntekijä tai sosiaalityön 
johtaja. Joissakin pienemmissä yksiköissä tiimiin 
kuului myös muuta henkilökuntaa (esimerkiksi 
toimistohenkilö, opastuspisteen hoitaja ja työl-
lisyysasiamies). Lastensuojelun tiimien tehtäviä 
olivat yleinen lastensuojelu, avohuolto, sijais-
huolto, avohuollon tuki ja seuranta, nuorten 
erityispalvelut, jälkihoito ja huume- ja päihdetyö. 
Niihin kuului sosiaalityöntekijöiden lisäksi sosi-
aaliohjaajia. Tiimien esimiehenä toimi vastaava 
tai johtava sosiaalityöntekijä, sosiaalityön johtaja 
tai sosiaalisihteeri. Joissakin yksiköissä lasten-
suojelun tiimiin luettiin myös koulukuraattori ja 
koulupsykologi, vaikka he hallinnollisesti olivat 

eri organisaation jäseniä. Yksiköihin kuului usein 
myös perhetyöntekijöitä. 
Kyselyaineisto kerättiin 24.11.2008 – 23.2. 2009. 
Aineiston keruusta vastasi tutkimusapulainen 
Reetta Hautamäki ja Helky Koskela. Aineisto 
kerättiin ryhmäkyselynä tiimien säännöllisten 
palaverien yhteydessä tai joskus erikseen so-
vittuna ajankohtana tiimien tutuissa kokoon-
tumispaikoissa. Tilanteen aluksi kerrottiin ly-
hyesti tutkimuksen taustasta, tarkoituksesta ja 
sisällöstä sekä ohjeistettiin kyselylomakkeen 
täyttö. Tutkimustilanteessa korostettiin osallistu-
misen vapaaehtoisuutta ja sitä, että yksittäisen 
vastaajan tai tiimin tietoja ei tule ulkopuolisten 
eikä työnantajan tietoon. Kyselyyn vastaaminen 
kesti tavallisesti noin 30 minuuttia. Vastaaja sulki 
vastauslomakkeensa kirjekuoreen.

Koska kyselylomake on sosiaalityöpainotteinen, 
joidenkin henkilöiden näkökulmasta vastaami-
nen saattoi olla niin ongelmallista, että kyselyyn 
vastasivat vain asiakastyötä tekevät. Yhtä orga-
nisaatiota lukuun ottamatta kaikki organisaatiot, 
joita lähestyimme antoivat luvan tutkimuksen 
tekemiseen. Tutkimuksen aineisto edustaa siis 
hyvin sosiaalityön kuntaorganisaatioita.

Organisaatiokulttuurin ja 
organisaatioilmapiirin mittaaminen

Organisaatio sosiaalisena kontekstina -lomakeky-
selyssä selvitettiin väittämäluontoisten, viisipor-
taisten likert-asteikollisten kysymysten avulla 
(kutakin käsitettä mitattiin useilla väittämillä) 
kulttuurin (1) joustamattomuutta, (2) pätevyyt-
tä sekä (3) vastarintaa. Joustamattomuus koskee 
päätöksenteon keskittämistä ja muodollista 
sääntelyä; pätevyys eli kunnianhimoinen ammatil-
lisuus ja asiakaslähtöisyys koskee ammatillisuutta, 
myönteistä vuorovaikutusta ja asiakkaiden tar-
peiden ottamista huomioon; vastarinta koskee 
kilpailua, kriittisyyttä, haasteiden välttelyä sekä 
myös alistumista ja toisten seurailua.
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Organisaation ilmapiirin ulottuvuuksina sel-
vitettiin, myös viisiportaisia likert-asteikollisia 
kysymyksiä käyttäen, stressaavuutta (”climate 
stress”), osallisuutta (”climate engagement”) ja 
ilmapiirin toimivuutta (”climate functionality”). 
Stressiin sisältyy emotionaalinen uupumus, roo-
likonflikti (esimerkki väitteestä: ”Säännökset ja 
määräykset estävät usein asioiden kunnollisen 
hoitamisen”) ja työn kuormittavuus; osallisuu-
teen sisältyy henkilökohtaisuus/vieraantunei-
suus (”Tunnen kohtelevani joitakin asiakkaitani 
”persoonattomina” kohteina”) ja aikaansaami-
sen tunne; toimivuuteen sisältyy kasvu ja uralla 
eteneminen, roolin selkeys ja yhteistoiminta.

Organisaation sosiaalinen konteksti -lomake-
kysely (OSC) on lyhennetty versio Tennesseen 
yliopiston (University of Tennessee Children’s 
Mental Health Services Research Center ; Glis-
son et al. 2008) aikaisemmin laatimasta kaksi-
osaisesta lomakekyselystä (OCU kulttuurin mit-
tari -lomake ja OCL ilmapiirin mittari -lomake; 
Glisson & James (2002)). Teimme aikaisemmin 
tämän lomakkeen suomenkielisen käännöksen 
ja testasimme sitä terveys- ja sosiaalipalvelujen 
kontekstissa (Rostila et al. 2007). Sosiaalityötä 
koskeva kyselymme sisältää 105 kysymystä, jot-
ka ovat kaikki peräisin OCU- ja OCL -lomak-
keista.

Sovelletun organisaation kulttuurin ja ilmapii-
rin lomakekyselyyn perustuvan mittaamisen 
taustalla on pohdinta, joka koskee ylempää ta-
soa koskevan käsitteen (sosiaalisen systeemin 
ominaisuus) mittaamista koosteena alempaa 
tasoa koskevista mittauksista (yksilöiden vasta-
ukset). Organisaation kulttuurin mittaaminen 
on tällöin ilmapiirin mittaamista haasteellisempi 
ja monimutkaisempi tehtävä (Glisson & James 
2002). Organisaation kulttuuria ei voitu selvittää 
kysymällä vastaajalta suoraan havaintoja tai ko-
kemuksia, vaan vastaajaa pyydettiin kuvaamaan 
työpaikan ihmisten toimintaa koskevia odotuk-
sia ja uskomuksia – ei vastaajaan itseensä koh-
distuvia odotuksia. 

Organisaatiokulttuurin mittaukseen liittyy myös 
vastaajien suhteellisen yksimielisyyden näkökul-
ma. Ryhmän sisällä vallitseva samanmielisyys oi-
keuttaa yhdistämään yksilöiden näkemykset or-
ganisaation kulttuuria kuvaavaksi tunnusluvuksi. 
Vastausten yhdenmukaisuutta voidaan arvioida 
erityisen samanmielisyyttä kuvaavan tunnus-
luvun, r wg -indeksin avulla (Glisson & James 
2002; James ym. 1984)

Organisaation ilmapiirin mittaus perustuu kysy-
myksiin, joilla selvitetään psykologista ilmapiiriä. 
Yksilöltä kysytään tällöin suoraan hänen omaa 
kokemustaan. Mittari mittaa siten useita psy-
kososiaaliseen työympäristöön ja työelämän 
laatuun myös Suomessa vakiintuneesti kuulu-
via osa-alueita (ks. esim. Nakari 2003), sisältäen 
myös hyvinvointipalvelutyön kannalta tärkeät 
vieraantuneisuuden ja tunteisiin liittyvän uupu-
muksen ulottuvuudet (Nakari 2003). Käsitteen 
tarkastelu organisaatiotasoisena edellyttää kui-
tenkin, että työryhmän sisällä vallitsee riittävä il-
mapiiriä koskeva yksimielisyys (Glisson & James 
2002). Myös ilmapiiriä koskevien vastausten yh-
denmukaisuutta voidaan arvioida r wg -indeksin 
avulla.

Käänsimme OCU- ja OCL -mittareiden ky-
symykset ensin huolellisesti monitieteisessä 
tutkijaryhmässä englannista suomeksi, minkä 
jälkeen äidinkieleltään englanninkielinen henki-
lö käänsi kysymykset takaisin englannin kielelle. 
Toinen äidinkieleltään englanninkielinen henkilö 
vertasi tämän jälkeen käännöstä alkuperäiseen 
kyselyyn, tarkistaen käännetyn version kysy-
mysten merkitysten yhtäpitävyyden verrattuna 
alkuperäiseen (ns. kaksoiskäännös). Tämän jäl-
keen tutkijaryhmä tarkasteli vielä käännöksiä ja 
muokkasi kulttuurin mittarin kysymyksiä kahden 
kysymyksen osalta, sekä ilmapiirin kysymyksiä 
neljän kysymyksen osalta.
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Aineiston analyysi

Kulttuurin ja ilmapiirin työyksikkökohtaista yh-
tenevyyttä arvioitiin selvittämällä työntekijöiden 
yksimielisyyttä erityisen r wg -indeksin avulla 
ja yksiköiden välistä erilaisuutta (työryhmien 
eroja) sisäkorrelaatioiden ja varianssianalyysiin 
(ANOVA) perustuvien eetan neliöiden avul-
la. Sisäkorrelaatiot kuvaavat työyksikön sisäi-
sen kulttuurin tai ilmapiirin vaihtelun suhdetta 
koko aineiston vastausten väliseen vaihteluun 
eli ryhmään liittyvän varianssin suhdetta koko-
naisvarianssiin. Siinä määrin kuin sisäkorrelaatio 
poikkeaa nollasta, on kyseessä ryhmätason il-
miö (Malin 2005). ANOVAan perustuvat eetan 
neliöt taas kertovat, missä määrin kulttuurin tai 
ilmapiirin (riippuvan muuttujan) keskiarvo vaih-
telee tarkasteltavissa ryhmissä ja onko vaihtelu 
tilastollisesti merkitsevää. Väittämien välistä si-
säistä johdonmukaisuutta mittaamisen kannalta 
arvioitiin Cronbachin alfalla.

Vastaajat

Vastaajia oli kaikkiaan 236. Yksiköissä oli viidestä 
kahteentoista (5-12) vastaajaan. Enemmistös-
sä yksiköitä (19) oli vähintään viisi sosiaalialan 
korkeakoulututkinnon suorittanutta. Vähän use-
ammassa yksikössä (22) oli ainakin viisi jonkin 

korkeakoulututkinnon suorittanutta. Yhdeksän 
yksikön koostumus oli professionaalisuutta 
(kulttuuri ja ilmapiiri) ajatellen sillä tavalla ky-
seenalainen, että jäseninä oli vähemmän kuin 
neljä sosiaalialan korkeakoulutuksen saanutta. 
Pienimmässä kunnassa oli viisi ja suurimmassa 
73 vastaajaa. Vastaajat olivat iältään keskimäärin 
noin 42-vuotiaita ja he olivat toimineet nykyi-
sessä työpaikassaan keskimäärin noin seitsemän 
vuotta ja sosiaalityössä noin 12 vuotta. Vastaa-
jista lastensuojelun piirissä työskenteli lähes 70 
prosenttia. Sosiaalityön pätevyys oli noin 55 
prosentilla ja vakinaisessa virassa tai toimessa 
vastaajista oli lähes 80 prosenttia. Hieman yli 
puolella ammattinimeke oli sosiaalityöntekijä. 
Vastaajista perhetyöntekijöitä/perheohjaajia oli 
hieman yli 10 prosenttia sekä sosiaaliohjaajia 
ja sosiaalityön johtajia tai johtavia sosiaalityön-
tekijöitä hieman alle 10 prosenttia. Edellisiä 
pienempiä vastaajaryhmiä olivat esimerkiksi toi-
mistotyöntekijät ja lastenvalvojat.

Organisaatiokulttuurin erot

Pätevyyden kulttuurissa ei havaittu yksiköiden, 
kuntien tai lastensuojelun ja muun sosiaalityön 
(ns. aikuissosiaalityö) välillä merkitseviä eroja 
(ks. Taulukko 1). Jäykkyyden kulttuurissa oli yk-
siköiden ja kuntien välillä tilastollisesti erittäin 

Ryhmätaso Jäykkyys Pätevyys Vastarinta
Sosiaalityön ala:
Lastensuojelu/muu 
sosiaalityö

0,016
-

0
-

0,089
0,046**

Kunta 0,169
0,204***

0
-

0,121
0,167***

Yksikkö/tiimi 0,186
0,291***

0,019
-

0,189
0,295***

Lastensuojelun yksiköt 0,245** - 0,264**

Muut sosiaalityön yksiköt 0,371*** - 0,257*

***p=0,000, **p>0,001, *p≤0,05

 

Taulukko 1. Organisaatiokulttuurien erot sosiaalityössä: sisäkorrelaatiot (kursiivilla) ja ANOVAan 
perustuvat eetan neliöt.
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merkitseviä eroja. Yksikköön liittyi noin 19 pro-
senttia ja kuntaan noin 17 prosenttia toimin-
tatapojen hierarkkisuuden ja muodollisuuden 
kokonaisvarianssista. Erityisen suuria erot yksi-
köiden välillä olivat aikuissosiaalityössä. 

Myös vastarinnan kulttuurissa yksiköiden ja kun-
tien välillä oli tilastollisesti erittäin merkitseviä 
eroja. Erojen yhteys työyksikkötasoon vaikuttaisi 
hieman voimakkaammalta kuin yhteys kunnan 
tasoon. Ulottuvuuden kokonaisvarianssista liittyi 
yksikköön noin 19 prosenttia ja kuntaan noin 
12 prosenttia. Lastensuojelu näyttäisi erottuvan 
tällä kulttuurin ulottuvuudella jossain määrin 
positiiviseen suuntaan eli vastarintaa oli lasten-
suojelussa vähemmän kuin muussa sosiaalityös-
sä. 

Organisaatioilmapiirin erot

Työyhteisöjen organisaatioilmapiireissä havait-
tiin tilastollisesti merkitseviä eroja usealla osa-
alueella (ks. Taulukko 2).

Kaikkein selkeimmin organisaatioilmapiirit erosi-
vat funktionaalisuuden eli toimivuuden suhteen. 
Erittäin merkitsevät erot liittyivät sekä kuntata-
soon että työyksikkötasoon. Kokonaisvarianssis-
ta liittyi yksikköön 32 prosenttia ja kuntaan 31 
prosenttia. Stressiä koskevan ilmapiirin erot ei-
vät olleet aivan yhtä suuria ja ne liittyivät enem-
män yksikköön kuin kuntaan: kokonaisvarians-
sista liittyi yksikköön 21 prosenttia ja kuntaan 
vain kahdeksan prosenttia. Organisaatiot erosi-
vat henkilökohtaisen paneutuvuuden ja aikaan-
saamisen suhteen vähemmän kuin funktionaali-

Ryhmätaso Stressin 
ilmapiiri 

Aikaansaamisen 
tunteen ja 
paneutuvuuden 
ilmapiiri

Toimivuuden 
ilmapiiri 

Moraali
(työtyytyväisyys 
ja sitoutuminen 
organisaatioon)

Sosiaalityön ala:
Lastensuojelu/muu 
sosiaalityö

0,003
-

0,033
0,02*
(ls:ssa 
enemmän)

0,023
-

0
-

Kunta 0,077
0,129**

0,074
0,116*

0,308
0,294***

0,188
0,208***

Yksikkö/tiimi 0,21
0,307***

0,125
0,239**

0,322
0,409***

0,224
0,323***

Lastensuojelun 
yksiköt (n=158)

0,291*** 0,263** 0,360*** 0,357***

Muut sosiaalityön 
yksiköt (n=78)

0,328** - 0,468*** 0,256*

***p=0,000, **p>0,001, *p≤0,05

 

Taulukko 2. Organisaatioilmapiirien ja työmoraalin eroja sosiaalityössä: sisäkorrelaatiot (kursiivilla) 
ja ANOVAan perustuvat eetan neliöt.
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suuden tai stressaavuuden suhteen. Tämä työn 
imuksi luonnehdittava ilmapiirin ulottuvuus oli 
lisäksi jonkin verran enemmän yhteydessä yksik-
köön (12 % kokonaisvarianssista) kuin kuntaan 
(7 % kokonaisvarianssista). 

Pohdinta

Vertailimme tutkimuksessa sosiaalityön työ-
paikkoja professionaalisuuden näkökulmasta, 
tarkastellen erityisesti profession autonomiaa 
kuntaorganisaatioiden kulttuurissa ja professi-
on arvojen toteutumista kuntaorganisaatioiden 
ilmapiireissä. Työpaikkojen eroja voidaan tulkita 
tuloksina työpaikkakohtaisista mikropoliittisista 
kamppailuista (Crozier 1964) ja tähän liittyen 
sosiaalisten merkitysten paikallisesta rakentumi-
sesta (inhabited institutions, Hallett & Ventresca 
2006) . Tulkitsemme työpaikkojen kulttuurien ja 
ilmapiirien erilaisuutta siis tuloksina sosiaalisista 
tulkintaprosesseista, joissa ammattilaiset vuoro-
vaikutuksessa tulkitsevat ja luovat sosiaalityön 
tekemistä, sen professionaalista autonomisuutta 
ja profession keskeisiä arvoja koskevia merki-
tyksiä. Emme tiedä taustalla olevia monia teki-
jöitä ja mekanismeja, mutta tulokset kertovat, 
missä määrin erilaisiin lopputuloksiin paikalli-
set prosessit ovat johtaneet. Onko kunnallisen 
sosiaalityön työpaikkojen välillä eroja profes-
sionaalisuuden ja byrokratian suhteissa? Missä 
määrin erot ovat yhteydessä työyksikköön ja 
missä määrin kuntaan? Kuntaerot liittyvät pai-
kalliseen hallintatapaan (local governance, Bu-
rau & Kröger 2004), sosiaalityön järjestämiseen 
ja johtamiseen kunnassa. Yksikkökohtaiset erot 
kertovat enemmänkin sosiaalisten merkitysten 
yksikkökohtaisesta rakentumisesta. Vaikuttavat-
ko kuntien paikallishallintoon ja johtamiseen 
liittyvät tekijät enemmän professionaalisuuden 
toteutumiseen kuin arvojen, normien ja mer-
kitysten muodostuminen työntekijöiden välittö-
mässä keskinäisessä vuorovaikutuksessa? 

Työn tekemisen itsenäisyydessä näyttää olevan 
sekä yksiköiden että kuntien välillä erittäin mer-

kitseviä eroja. Jäykkyyden kulttuuri, johon kuuluu 
päätöksenteon keskittäminen ja työn formaali 
ohjeistus, vaihteli huomattavasti. Tästä päätellen 
joissakin yksiköissä ja kunnissa suodaan sosi-
aalityöntekijöille enemmän vapausasteita sekä 
päätöksien tekemisessä että menettelytapojen 
määrittelyn tarkkuudessa. Sosiaalitoimen muu-
toksessa työn ohjeistus (sovitut menettelytavat) 
ja työntekijöiden itsenäisen päätöksentekoval-
lan lisääminen (delegointi) saa erilaisia kunta- ja 
työpaikkakohtaisia muotoja. ”Kollegiaalinen or-
ganisaatio” on säilyttänyt professionaalisen har-
kinnan tilaa eri tavoin ja erilaisin tuloksin. Erojen 
liittymisestä voimakkaasti myös kuntiin voidaan 
päätellä, että kuntakohtaisella paikallisella hallit-
semistavalla on merkitystä sosiaalityön profes-
sionaalisuudelle.

Myös vastarinnan kulttuurissa yksiköiden ja kun-
tien välillä oli eroja. Yksiköiden väliset erot olivat 
hieman suurempia kuin kuntaerot. Erot heijasta-
vat sekä kuntakohtaisten ratkaisujen, organisaa-
tiomuutosten ja johtamisen että työyksikkökoh-
taisten tulkintaprosessien tuloksena syntynyttä 
vastarintaa, apaattisuutta ja ylikriittisyyttä. Las-
tensuojelussa vastarintaa näyttäisi olevan jon-
kin verran vähemmän kuin aikuissosiaalityössä. 
Tämä tulos vastaa yleistä käsitystä aikuissosiaa-
lityössä ja toimeentulotukityössä vallitsevasta 
tyytymättömyydestä työn reunaehtoihin. 

Professionaaliseen työotteeseen liitettävä am-
matillisuuden ja asiakaslähtöisyyden kulttuuri 
näyttäisi olevan yhtä vahvaa tai heikkoa kun-
nasta tai työyksiköstä riippumatta. Sosiaali-
työntekijät, sosiaaliohjaajat ja muut työntekijät 
vastasivat jokaisella työpaikalla varsin samanta-
paisesti kysymyksiin, jotka koskivat ajan tasalla 
pysymistä, työn hyötyjen arviointia asiakkaille, 
uusien keinojen löytämistä sekä toimimista täy-
sillä jokaisen asiakkaan parhaaksi. Tulos herättää 
kysymyksiä. Luonnehtivatko kunnianhimoisen 
ammatillisuuden arvot ja normit jokaisen työ-
paikan organisaatiokulttuuria – jäykkyyden ja 
vastarinnan kulttuurien eroista huolimatta? Vai 
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ei yhdenkään? Pidämme jälkimmäistä vaihtoeh-
toa todennäköisempänä. Kyse saattaa olla myös 
työkulttuurin ja sen mittaamisen kansallista 
eroista. Mahdollisesti kysymyksissä käytetyt il-
maisut, kuten ”palvella asiakasta” (”Työyksikköni 
jäsenten odotetaan löytävän keinoja palvella asi-
akkaita tehokkaammin”) ovat suomalaisille sosi-
aalityöntekijöille siinä määrin vieraita, että niiden 
koetaan heijastavan kaupallista palvelukulttuuria.

Uuden institutionalismin mukaan organisaati-
on sopeutumisessa ympäristöönsä on erilaisia 
mekanismeja, joiden välityksellä organisaatiot 
saavuttavat rakenneyhtäläisyyden (Beckmann 
2009). Organisaatioon voi kohdistua poliittista 
painetta ja organisaation on pakko omaksua 
toimintatapoja legitimiteetin saavuttamiseksi. 
Myös epävarmuus toimintatapojen tehokkuu-
desta voi saada organisaation johdon jäljittele-
mään toisia. 

Samankaltaisuus saattaa seurata siitä, että orga-
nisaatioon välittyy esimerkiksi profession muut-
tuvia normeja ja tietoa. Sosiaalitoimen organi-
saatioiden rakenneyhtäläisyys näyttäisi koskevan 
työpaikkojen ammatillisen pätevyyden ja asia-
kaslähtöisyyden kulttuurista samankaltaisuutta, 
mutta ei työn professionaalista itsenäisyyttä. 

Tulkitsimme organisaatioilmapiirien heijastavan 
yksilöistä koostuvan ryhmän arvo- ja intressi-
välitteisiä tulkintoja työstä. Vaikka ammatillisuu-
dessa ja asiakaslähtöisyydessä ei ollut organi-
saatiokohtaisia eroja, olivat nämä työntekijöiden 
havainnot työstä ”omalta kannalta” organisaati-
oittain ammatillisuuden suhteen erilaisia. Orga-
nisaatiot erosivat henkilökohtaista paneutuvuut-
ta ja aikaansaamista koskevan ilmapiirin suhteen 
siten, että erot olivat suurempia yksiköiden kuin 
kuntien välillä. Käsitteellä on mielenkiintoinen 
yhteys yksilötasoiseen ”työn imun” käsittee-
seen (Hakanen 2005). Tältä osin professionaa-
lisuuden toteutuminen oli siis voimakkaammin 
yhteydessä omaan työryhmään kuin kuntaan. 
Stressiä koskevan ilmapiiri oli enemmän yksik-

köperustainen kuin kuntaan liittyvä asia. Stressi 
liitetään teoreettisesti ammatillisia odotuksia 
koskevaan turhautumiseen (Cherniss 1980). 
Tältäkin osin sosiaalityön kunnallisten työpaik-
kojen voidaan todeta olevan professionaalisuu-
den kannalta erilaisia. Käytännön johtamiseen 
selvästi liittyvän toimivuuden ilmapiirin suhteen 
sekä yksiköt että kunnat erosivat kuitenkin toi-
sistaan kaikkein eniten. 

Kokonaisuutena tuloksia voidaan tulkita sosiaa-
lityön professionaalisuuden kannalta kaksisuun-
taisesti. Tulokset kertovat yhtäältä sosiaalityön 
professionaalisuuden suhteellisesta hauraudesta 
ja heikkoudesta paikallisen byrokraattisen orga-
nisaation edessä, mutta toisaalta myös siitä, että 
sosiaalityön professionaalisen harkinnan tilaa ja 
työhön liittyviä professionaalisia arvoja on voitu 
puolustaa kuntakohtaisesti ja yksikkökohtaisesti. 
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