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lityotd tehdddn monissa organisaatioissa ja sosi-
aalityo julkisen sektorin organisaatioissa on- osa
hyvinvointisektoria. (vrt. Mintysaari 2000, I.SI).
Sosiaalitydn johtamisen litimme [hinnd sosiaa-
lityontekijoiden tyon johtamiseen, vaikka kdytan-
néssi esimerkiksi sosiaalihuollossa seki johtavat
virkamiehet etta tyontekijat saattavat edustaa eri
_ ammattikuntia. Pidimme kuitenkin térkednd, ettd
_ sosiaalitydn toteuttamisen kannalta my0s sosiaa-
_litydn johtamiseen kiinnitetaan huomiota: o
~ Artikkelissa pohditaan johtajuutta lihinnd
ihmisten johtamisen nikokulmasta ja sitd mitd
se merkitsee sosiaalityon johtamiselle. Johta-
juus ymmarretddn tdssd artikkelissa mL{uttuYan
_ yhteiskunnassa asetettujen ja ajassa valhtuylen
sosiaalityén toteuttamisen ehtojen ja vaateiden
mukaan. Eri aikoina johtajilta odotetaan eri asioi-
_ta ja tulkinnat hyvistd johtajuudesta vaihtelevat.
Ihmisten johtaminen on sosiaalista vuorovaiku-
tusta, johon liittyy olennaisesti ajattelun esiin
tuominen puheen avulla, refleksiivisyys ja sosi-
aalinen tuki (ks. Tynjald 1999, 164). Sosiaalinen
vuorovaikutus on tissd artikkelissa tirked osa
yhteistyotd ja se antaa mahdollisuudet dialogiin.

Yobadli kilpailutalous koskettaa uudenlaisina tydnjaollisina kysymyksind myés sosiaalialan organisaati
oita ja on vahvistanut myds pohdintaa sosiaalityon johtajuudesta. Artikkelissa pohditaan sosiaalityon
johtajuutta ihmisten johtamisen nékdkulmasta. Sosiaalityén johtajuus on tiukasti kiinni arkipdivin
realismissa, mutta kdsitykset johtajuudesta ja organisaation luonteesta ovat ihmisten yhteisesti tuottamig
konstruktioita. Toivottomuus ja ndkoalattomuus lienevdt syitd kuntien kriisiytyneeseen sosiaalitydntekijépu
laan. Julkista valtaa edustavien organisaatioiden haasteena on tarjota tyontekijoilleen hyvd tydyhteis6 ja
riittdvdt edellytykset tyon vaatimusten toteuttamiseen. Miten paljon voidaan organisaation sisdltd késin vai
kuttaa toimintaan ja miten paljon ollaan ulkoapdin ohjautuvia? Artikkelissa tarjotaan mahdollisiksi toiminnan._ Elli Aaltonen (1997; 1999) on jakanut sosiaali-
muutosmahdollisuuksiksi yhteistoiminnallista johtajuutta, kehittyvdd yhteistyétd ja hyvinvoinnin tulevaisuus . toimen johtamisen ideologiat kolmeen vaihee-
strategian suunnittelua. Kiinnittdmadlld huomiota sosiaalityén johtamiseen ihmisten johtamisena edistetddn  seen. Ensimmainen vaihe ajoittuu 1950-luvun
sosiaalityontekijoiden tyoviihtyvyyttd sekd parannetaan mahdollisuuksia toteuttaa tystddn. Olennaista on s, alkupuolelta 1960-luvun puoliviliin. Tuolle ajalle
miten sosiaalityGn toimijat suunnittelevat, ohjaavat, johtavat ja toteuttavat hyvinvointipolitikkaa muuttuvassa. tunnusomaista oli tayloristinen tyoskentely ja
toimintaympadiristdssd yhteistydssd muiden sektorien toimijoiden kanssa. byrokraattinen tyon organisointi, jossa tydnte-
kijoilla oli tiukat tyonkuvat ja lautakunnilla oli
paljon p2itosvaltaa.

Toisessa vaiheessa, ajanjaksolla vuodesta
1966 vuoteen 1983, rakennettiin hyvinvointival-
_ tiota. Sosiaalitydlld ol tissi tydssi merkittivi
rooli mutta organisationaaliset rakenteet olivat
_ varsin hierarkkisia ja jakaantuneita. T3ll4 jaksolla
tapahtui kuitenkin merkittivd muutos johtami-
sessa kun ammatillinen johtaminen sai enemmin
pddtosvaltaa ja asemaa sosiaalihuollon organisaa-

tioissa. (ks.Aaltonen 1997; | 999.)
Kolmas, vuodesta 1984 alkava vaihe, on mer-
kinnyt hyvinvointivaltion uudelleen médrittelyd.
Johtamiseen saatiin vaikutteita ulkomailta ja
ammatillinen byrokraattisuus sai viisty4 uuden-
tyyppisen julkisen sektorin johtajuuden tielti.
Yksi timén uuden aallon ilmentymisti oli tulos-

Sosiaalityo organisaationa ja sen me-
taforat

Muutos ja sosiaalityén johtaminen

Yhteiskunnan siirtyminen jilkiteolliseen aikakau-
teen on haastanut organisaatiot muutokseen. Sy~
ville ulottuva informaatioteknologinen kehitys
ja sen mukanaan tuoma globaali kilpailutalous,
joka ilmenee talouden, organisaatioiden ja jopa
valtioiden verkostoitumisena, koskettaa kaikkia
yhteiskunnan jdsenid tydnjaollisina kysymyksind.
(Poikela 2002, 8-9.)

Uudenlaisten ty&njaollisten tapojen etsimi-
nen nikyy sosiaalialan organisaatioissa ja my&s
sosiaalitydn johtamiseen on alettu kiinnittii yhi
enemmin huomiota (ks. Sosiaalityén neuvotte-

lukunta 2003; my&s Jokinen-Virta 2002 sosiaa
lihuollon johtamisesta). Sosiaality6n ja sosiaa
toimen johtamisesta on tehty Suomessa kaks
véitoskirjatutkimusta (Niiranen [994; Aaltonen
1999) seki tutkittu sosiaalitydn asiantuntijuutta
johon johtajuus kytkeytyy (Mutka 1998).
Tissd artikkelissa tarkastelemme sosiaali
tydn johtamista yleiselli tasolla emmeki sido
sitd tiukasti mihinkddn olemassa olevaan orga-
nisaatioon tai hallinnollisiin tehtdvianimikkeisiin
On vaikea puhua sosiaalitybn johtamisesta ja
hallinnoimisesta erilliseni ilmidni, koska sosiaa
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johtaminen. (ks. Aaltonen 1997; 1999.) Mikko
Mintysaari (2000, 162) arvioi tulosjohtamisen
suosion vihenneen 1990-luvun loppupuolella,
jolloin muun muassa laatujohtamiseen alettiin
kiinnittdd entistd enemmén huomiota julkisella
sektorilia.

ErkkiTorppa (2002, 55-56) puolestaan erotte-
lee kolme erilaista sosiaalihuollon johtamisen lin-
jausta, jotka sijoittuvat ajallisesti lhinnd Aaltosen
jaottelun kolmanteen ideologiseen vaiheeseen.
Torpan kuvaus on syntynyt kdytinndn johtajuus-
kokemusten pohjalta ja siind nédyttdytyy myos
hiukan menneisyyden romantisointia. Ensimmdi-
sen linjauksen voi Torpan mukaan nihdd sosiaa-
lihuollon perustehtavisti ja toimintaa ohjaavista
laeista ja arvoista kisin, jolloin yhteisind arvoina
tulevat esiin tasa-arvo, yhteisvastuu ja oikeuden-
mukaisuus.Torpan kokemuksen mukaan tillainen
toimintatapa oli sosiaalihuollossa tyypillinen joh-
tajuus 1980-luvun lopulle saakka. Arvojohtami-
nen ei hinen mielestddn ole ollut endd itsestddn
selvidd 1990-luvun lamavuosien aikana eikd endd
sen jilkeen.Toinen linjaus on viime vuosina vah-
vistunut kansalaisndk&kulma, jolloin johtamisen
tavoitteena on edistdd kansalaisten hyvinvointia
ja tyodn oikeutus tulee suoraan kuntalaisilta niin
veronmaksajina kuin asiakkaina. Kolmas, Torpan
mielestd nykyddn vallitsevin, linjaus on talous-
nikékulma. Tédssd kuntien perusturvajohtajat
sidotaan ajattelemaan kunnan kokonaisetua eikd
sosiaalitoimen edistiminen tdssi kontekstissa
ole aina yksinkertaista. Suunnittelun aikajinteen
lyheneminen on my&s vaikeasti yhteen sovitet-
tava sosiaalitydn tai sosiaalihuollon kanssa, koska
niissi on kysymys vuosien pddhin ajoittuvista
sidstdistd tai laskuista (Torppa 2002, 56; Perho
2002, 106).

Torpan kuvaamat linjaukset tuovat esiin yh-
teiskunnallisen paradoksin: lyhytjanteinen talous-
nikékulma jittdd alleen niin arvo- kuin kansalais-
nikdkulmat, jotka sosiaalitydn kannalta olisivat
vihintdinkin yhtd arvokkaita. Kun kunnissa ajetaan
kunnan kokonaisetua, on miti ilmeisimmin kysy-
mys arvoista ja poliittisista valinnoista, joiden mu-
kaan tehdi4n priorisointeja. Siind mielessd ei voida
puhua arvottomasta ajasta.Voidaan myds ajatella,
ettd arvonikékulma ei ole hdvinnyt, vaan toimin-
nassa korostettavat arvot ovat muuttuneet.

Morganin (1986) metaforiin perustuva tar-
kastelutapa auttaa osaltaan ymmirtimain sosi-
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aalitydn organisoinnin ja sen johtamiskulttuurin
moniulotteisuutta seki avaa Aaltosen sosiaalitoi-
men vaiheita ja Torpan sosiaalihuollon linjauksia.
Aaltonen tarkastelee sosiaalitointa ja Torppa taas
sosiaalihuoltoa. Niilli saatetaan tarkoittaa seka
organisaatiota tai osaa sosiaalitoimen palvelujir-
jestelmisti. Kiinnostavaa on millaisia metaforia
on mahdollista hahmottaa ndiden tulkintojen
pohjaita. Millaisia kisityksid sosiaalitoimen tai —
huollon organisaatiosta ne heijastelevat? Morgan
(mts. 321-322) ottaa organisaatioiden analyysin
pohjaksi lauseen:

“mikd tahansa realistinen ldhestymistapa orga-
nisaatioiden analyysiin tdytyy aloittaa premissistd,
jonka mukaan organisaatiot voivat ilmentdd monia
asioita samaan aikaan”.

Morgan osoittaa, kuinka monet perinteiset
ndkemykset organisaatioista perustuvat esimer-
kiksi mekanistisiin ja biologisiin malleihin (kuten
funktionalistiset ja myds populaatioekologiset
késitykset organisaatioista). Vaihtoehtoiset ni-
kemykset voivat auttaa 18ytdmi4in uusia puolia
organisaatioista ja uudenlaista tapaa ajatella.
Organisaatioiden analyysi antaa mahdollisuuksia
suunnitella organisaatioita enemménkin kuin on
luultu mahdolliseksi. Organisaation ongelmat
[6ytyvit usein ajattelusta.

Morgan ldhtee siitd, ettd organisaatiot ovat
kompleksisia, moniselitteisii ja paradoksaali-
sia. Tdmd kompleksisuus yritetddn usein ylittds
olettamalla organisaatiot rationaalisiksi ilmiiksi,
joita ymmirretdidn niiden tavoitteiden ja tehtévi-
en kautta. Han kuvaa organisaatioita esittimilli
metaforan koneeseen, kulttuuriin ja poliittiseen
systeemiin. Aaltosen ja Torpan kuvaukset eivit
sellaisenaan tai suoraan istu Morganin organi-
saatiometaforiin, mutta niiden kautta on mah-
dollista hahmottaa uudella tavalla sosiaalitydn
johtamiseen liittyvid vaikeuksia. Aaltosen ensim-
méinen vaihe asettuu ldhimmiksi konemetafo-
raa, kun taas toinen ja kolmas vaihe [ihimmaksi
poliittista systeemimetaforaa. Torpan linjauksista
arvojohtamiselle on vaikea l6ytd3 yhtymikohtia
esitettyihin metaforiin, kun sen sijaan kansalai-
suus- ja talousndkokulmista voi l6yta4 poliittisen
systeemimetaforan ja pluralismin piirteiti.

Morgan (1986) miirittelee konemaisesti toi-
mivan organisaation kulttuurimiljoéni, jossa on
samanaikaisesti erilaisia arvoja, sosiaalisia kdytin-
t6jd ja uskomuksia (esim. Schein 1987; Kinnunen

1990). Se voi syntyd, kasvaa ja kuolla. Mekanis, - Lisitykset johtajuudesta ja
tinen nikemys organisaatiosta koneena ei ofg VN realismissa, mutta asity Si I : ': i
tysin havinnyt, esimerkiksi Taylorin, Fayolin j, ©Organisaation luonteesta ovat | mls'el )’k“ i
Weberin oppeihin pohiautuvat Idisitykset or tuottamia konstruktioita. Siksi on mse.en untqf
isaati Soginiad : Y & ia mi jattelumme saattaa sitoa meidit
nisaatiosta eldvdt ja Morganin mukaan nikyvy t?pof']tfa mste'n a‘]at“ - ohtaiuuden ia ylipastinsi
hallinnon ja johtamisen perusongelmissa. tlettyd,mﬂsosnaalltyon lohtajun enk; 2 1P
Kulttuurinen metafora auttaa tulkitsemas sosiaalltyor} toteu.t‘tar\‘llsen vaiked s.lm tafora
uudella tavalla organisaation ja sen ympéristdy Mateanin pol‘ntt|.ne.|j1 systeeml Tme 2 i
. . . " ol4a vahvana sosiaalityon organisaatiosta kay-
suhteiden merklt).lsta 12 "Iuo.n‘me.t - Kulttu.ur; dyissd diskursseissa. Se on nahtévissa selittavand
t?rkastfeI.e ”.’.a"f‘ vc?.ldaf\n pa}?da, miten organisaa tekijand selkd Aaltosen ettd Torpan 1980-luvul-
tion tulii kéytnndssa toirmia padstikseen tavoi ta alkaneessa kehityksen kuvauksissa. Poliittiset
telemaansa suuntaan (Morgan 1986, 333-334 ristiriidat ja valtapelit néyteiytyvt ja toistuvat
Tieto ja suhteet ymparistoon muodostuvat o <iaalitydn toteuttamisen ehtoja pohdittaes-
ganisaation kulttuurin pohjalta. Kilpaileva ilma — Zrkiksi Kananoja (2002, 10; myos Torp-
piiri ja kulttuuri johtavat helposti keskindiseen 2002 59) kuvaa kuinka sektoreittain jaetut
kilpailuun. (Morgan 1986, |36-137.) . - liiset vastuut ja lainsdddannoliiset,
Morgan (1986, 185) esittelee my&s metafo :er:nna clji?:iikan kirist}yvéin kuntatalouden,
ran, jossa ?.rg_[e_t'r.)is?atioitaf késitellian Pﬁmttis.i” ; tuvieF:l kansalaisliikkeiden, asiakkaiden
systeemeind. Taméd metafora suuntaa huomion &t .\ .cvaatimusten ja samanaikaisesti omat am-
ristiriitoihin ja valtapeleihin. Tdmd metafora ty otk‘l‘lss\;a: ja eetﬁseln kehittymisen: vaatimukset
i:[e Iéihellel ;Dél;l”alli;gisltzz‘)liitsekehysltﬁ (ks. mys t ristiriitaisia ja haasteellisia paineita sosi-
vesson » 178-182). Siind oletetaan, ett, evn iohtamiseen. My6s Niiranen (2002, 37)
kiinnostuksen kohteet, ristiriidat ja vallan lih ~ ‘ostaal, otes palveluihiz kohdistuu tuottavuus-
teet ovat luonteeltaan pluralistisia ja ettd nidm: ja taloudellisuusvaatimusten ohella odotuksia
muovaavat organisaatioiden elimdd (Alvesson  [aadusta, joustavuudesta, asiakaslihtisyydestd
1987, 178; Morgan 1986, 185; Eldridge & Crom: i3 sikeasta kohdentumisesta.
bie 1974, 164-181). Poliittista paitdksenteko: f Mattila (1993, 33-34) on tarkastellut plura-
voidaan ymmirtdd tarkastelemalla eturyhmie tisen nikokulman soveltamista julkisen vallan
osallistumista padtoksentekoon. Eri ryhmit kil roolin kannalta, mitd hén pitid ongelmallisena.
pailevat vaikutusmahdollisuuksista ja oletetaan, Mikdli oletetaan eturyhmien vilisen kilpailun ja
ettd lopputuloksena on tasapainotila. (Mattila etujen sovittelemisen vastaavan poliittisista pda-
1993, 32-33.) toksistd, on mahdollista, ettei julkiselle vallalle jad
Sosiaalitydssi toiminnan merkityksid luovat  mitia tdssd prosessissa.Ajallisesti varhai-
yhteiskunnalliset tilanteet ja harjoitettu yhteis- = sin pluralistinen tulkinta on jattinyt julkisen val-
kuntapolitiikka seurauksineen. thmisten hyvin- lan roolin huomiotta. Myshemmin julkista valtaa
vointivajeet saattavat nidyttdytyd edelleen sa
mankaltaisina kuin aiempina vuosikymmenin:
koyhyytend, tyottomyytend, koulutuksellisin
puutteina, heikkona terveytend tai elinoloin
(Kananoja 2002, 10). Kuntatasolla johtamine
muodostuu virkamies- ja poliittisesta johdost
joten muutosten johtaminen tapahtuu niide
ryhmien yhteistyond. Pddtoksenteossa on otet
tava huomioon hyvin monenlaisten tydntekijd- j
sidosryhmien nidkemykset (kuntalaiset, jirjestd
yms.). Yhteiskunnallinen vastuu on jaettu sekto
reihin ja sosiaalihuolto on joutunut vastaamaa
esimerkiksi pitkdaikaistyottomyyden, ylivelkaan
tumisen ja asunnottomuuden seurauksista. Sosi
aalityn johtajuus on siten tiukasti kiinni arkipéi

Sosiaali- ja terveydenhuollossa ohjauspolitiik-
ka ja ohjauksen keinot ovat aikaan sidottuja ja
Mmuuttavat muotoaan. Aikaisemmin STM ja sen
alainen sosiaalihallitus ohjasivat yksityiskohtai-
sesti julkisten palvelujen tuottamista. |980-lu-
vulta [dhtien kunnat saivat enemmin toimin-
nallista vapautta mutta samalla myds vastuuta
hyvinvointipolitiikan suunnitteluun ja toteutuk-
seen.Valtio ohjaa edelleen hyvinvointipolitiikkaa
mm. laatimalla sosiaali- ja terveydenhuollon ta-
vo'ite- ja toimintaohjelmia. Kuitenkin tavoite- ja
toimintaohjelmien toteutuminen riippuu kuntien

ja kuntayhtymien paikallisista ratkaisuista ja mi-
nisterididen yhteistydsti. Kuntien nakdkulmasta
valtio ei aina riittidvisti huolehdi kuntien suo-
riutumisen edellytyksistd.Tilannetta ei my&skdin
helpota se, ettd vastuu sosiaali- ja terveydenhuol-
lon sisillénohjauksesta on eri ministeriolld kuin
resurssiohjaus. (Oulasvirta ym. 2002, 18-19, 42-
29, 106-107.)

Hyvinvointipolitiikassa tarvitaan suunnittelua
ja ennakointia, jotka kuuluvat olennaisesti johta-
juuden, erityisesti muutosjohtajuuden agendaan.
Ketki ovat aktiivisia vaihtoehtojen muotoilijoi-
ta ja miten valtakunnallisesti laaditut strategiat
toteutetaan tai jitetdin toteuttamatta kunnissa?
Miten koko ohjausjérjestelmé toimii ja miten se
tulisi organisoida tulevaisuudessa? Nami kysy-
mykset nivoutuvat paljolti siihen, miten ty6yh-
teisdissd kyetddn kisittelemiin sisdisen ja ulkoi-
sen toimintaympéristdn haasteita ja miten tyotd
johdetaan.

Yhteistoiminnallinen johtaminen

Realistiset tai poliittiseen systeemimetaforaan
kiinnittyvit sosiaalityon johtamisen kuvaukset
saattavat kertoa tilanteesta, jossa organisaation
sisilli eri toimijat pelaavat toisiaan vastaan. Onko
tilldin naivia tai epdrealistista miettid sitd, miten
julkista valtaa edustavat organisaatiot voisivat
tarjota tydntekijoilleen hyvin tyoyhteison ja
riittdvit edellytykset tyolle esitettyjen vaatimus-
ten toteuttamiseen? Sosiaalitydn johtaminen ei
ole ratkaisu kaikkiin sosiaalitydn toteuttamisen
vaikeuksiin, mutta laajemmin kuin vain yhden
henkilsityneen johtajan johtajuutena ymmirret-
tyni, se on erds niin sosiaalitydn toiminnan kuin
tydolojen kehittimisen viline. Kun puhutaan
johtajuudesta, eiki johtajasta, voidaan tarkoittaa
johtamista laajemminkin esimerkiksi tiimijohta-
misena tai verkostojohtamisena, jolloin vastuu
johtamisesta jakautuu useiden henkildiden tai
ryhmien kesken. Esimerkiksi Binney ja Williams
(1995) pitavit tillaista laajaa johtamista véltti-
mdttémdnd edellytyksend muutosprosessien
onnistumiselle.

Jouko Lénngvist (2002, 5) nikee, ettd johta-
juuden tehtdvind on varmistaa ja vastata, ettd
organisaation perustehtdvin mukainen toiminta
toteutuu tehokkaasti ja tasapuolisesti eri osa-
puolten hyviksi. Johtamisen avulla rakennetaan
hinen mielestdin mielekis ja toimiva suhde or-
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ganisaation ja sen toimintaympdriston vilille.
Ihmisten tarpeita, tavoitteita ja kdyttdytymistd
ymmirtimain pyrkivi ja motivoiva johtamis-
ote, vaikuttaa ratkaisevasti organisaatioiden
menestykseen.

Johtaminen on osa organisaation vuorovai-
kutussuhteita, joiden avulla tuetaan tydnteki-
joiden inhimillisii voimavaroja. Johtaminen on
dialogia oman tydyhteison jiasenten kanssa.
Dialogi kuvaa ihmisten vilistd vuorovaikutusta,
jonka laadulla on merkitystd muutoksissa, joita
ihmisissd tapahtuu yhteistyén tuloksena (Puro
& Matikainen 2000, 7).

Esimerkiksi Bennis (1993) on pitkddn tutki-
nut johtajuutta yhdistiviad piirteitd. Han pitdd
amerikkalaisten organisaatioiden johtamisen
ongelmana sitd, ettei niissd kiinnitetd riittd-
visti huomiota oikeisiin asioihin vaan siihen,
ettd asiat tehdidin oikein. Ihmisid ei koulute-
ta hyvidin johtajuuteen ihmisten johtamisen
-merkityksessi vaan tekniseen asioiden joh-
tamiseen. Bennis pitdd johtamisen keskeisind
kompetenssialueina luottamuksen, itsensd ja
huomion johtamista. Luottamuksen johtami-
nen on sellaisen ilmapiirin rakentamista, joka
luo edellytykset organisaation tydntekijoiden
keskiniiselle luottamukselle. Luottamuksen ra-
kentaminen on keskeinen kaikissa organisaati-
oissa ja se liittyy jatkuvuuteen.

Johtajuuteen kuuluu my6s oman toiminnan
arviointi ja sen kehittdminen. ltsensd johtaminen
tarkoittaa omien kykyjen tuntemista ja tehokasta
mutta kriittistd kdyttod. Tdma Bennisin esittdmd
johtajuuden ominaisuus on hyvin lihelld Binneyn
ja Williamsin (1995) sekd Kotterin (1996) joh-
tajuudesta esittimid nikemyksid, joissa tarkas-
tellaan myds omaa toimintaa ja ollaan valmiita
muuttamaan sitd.

Johtaminen “leadership”-merkityksessi
tarkoittaa prosesseja, jotka ensijaisesti luovat
organisaatiota ja sopeuttavat niitd muuttuviin
olosuhteisiin. Johtajan tehtivini on hahmottaa,
miltd tulevaisuuden pitdisi ndyttdi, sitouttaa
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ihmiset visioon ja inspiroida heitd toimimaan.
Johtajuus tuottaa usein varsin voimakastakin
muutosta tai lihestymistapoja asioihin. (Kotter
1996, 25; Kotter 1998.)

Olennaista edelld esitetyissd nidkemyksissi
on se, etti johtajuudessa muutoksia ei edellyte-
td vain muilta organisaation jaseniltd vaan myds
itseltd. Sosiaalitydssi on perinteisesti tihditty
muutokseen ongelmallisissa eldméntilanteissa
ja yhteiskunnallisten ongelmien ehkdisemiseen,
lievittimiseen ja korjaamiseen rakenteellisella
ja hyvinvointipoliittisella tasolla. On luontevaa
ajatella, ettd sosiaality®ssd muutostyond pyri-
t44n toiminnan arviointiin ja kehittimiseen, joka
sisdltid oman toiminnan ja myds johtajuuden
arviointia.

Huomion johtamisella Bennis (1993; ks. my&s
Perho 2002, 105) tarkoittaa sit4, ettd kiinnitetddn
yhteison jdsenten huomio organisaation toimin-
nan kannalta olennaisiin asioihin. Huomion joh-

taminen merkitsee kykyi vetdd toisia puoleensa,

kiehtoa toisia ajatuksillaan, vakuuttaa omalla visi-
ollaan toiset yhteiseen toimintaan.Yhteistoimin-
nalliseen kommunikointiin liittyy sitoutuminen,
joka viehdttdd ihmisia.

Yhteisti visiota tavoitellaan yhteisen toimin-
nan avulla. Johtajuuteen kuuluu ohjata visiota
kommunikoimalla muiden organisaation jidsen-
ten kanssa. Bennisin mukaan tdméd ei ole vain
vision selittimistd vaan samalla sen luomista.
Vision luominen liittyy toiseen keskeiseen joh-
tajuuden pitevyyden alueeseen kuten merkitys-
ten johtamiseen. Mitd monimutkaisempi organi-

merkityksii. (Bennis 1993.)

Tyoyhteison sisdiset suhteet ~ erilai-
suuden hyviksyntad

Puro ja Matikainen (2000, 62) ovat erotelleet
kehittyvin ja taantuvan yhteistydn piirteitd (tau-
lukko 1). Kehittyvin ja taantuvan yhteistyon erit-
tely yksinkertaistaa todellisuutta, mutta saattaa
selkeyttdd organisaation toiminnan daripdita.

S e e

Taulukko 1. Kehittyvin ja taantuvan yhteistyén piirteet

KEHIT
Yhteisyyden kokemus

Keskindinen juottamus

Toisilta oppiminen, avoimuus palautteelle, uusille

nakolkulmille ja itsensi kehittimiselle
Tilaa monenlaisille kisityksille

Moniganisyys, kailkien yhtildinen oikeus
osallistua

Vuoropuhelu

Dialogi

Yhteisestd hyvinvoinnista huolehtiminen
itselle ja yhdessd nauraminen

Kunnioittaminen ja arvostus

Tarkedd, miki on oikein

Lihde: Puro, U. & Matikainen, . (2000).

Kehittyvassd organisaatiossa on tirkedi yhtei-
syyden kokemus ja keskindinen luottamus, jolloin
toiminta on avointa uusille ja erilaisille nikokul-
mille ja itsensd kehittdmiselle. Vuorovaikutus on
toisia kunnioittavaa ja arvostavaa vuoropuhelua,
joka vdhentdd yksittdisten tydntekijdiden kuor-
mittumista (ks. Puro & Matikainen 2000, 21).

Tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu on en-
siarvoista tydyhteison toimivuudelle ja sitoutu-
miselle yhteisiin padmairiin. Erityisti huomiota
kiinnitetddn kiusaamiseen ja syrjiviin asenteisiin,
jotka nakertavat yhteisén sisdisid rakenteita ja
luottamusta. Lénngvist (2002, 18) kuvaa osu-
vasti, kuinka

“... me olemme kokemuksellisesti maailman
tirkein piste, josta kdsin kaikkia muita asioita tar-
kastellaan™.

Niin toistuvat arkikokemukset omasta tydsti
muodostavat jokaiselle tyéntekijille perustulkin-
nan omasta organisaatiosta (mts. |14). Jokaisella
organisaatiolla on konkreettisen ulkoisen hah-
monsa lisdksi my&s yksiléllinen sisidinen hahmon-
sa. Se koostuu omien havaintojen lisiksi niistd
toiveista ja odotuksista sekd merkityksisti, joita
kukin tysntekija omaan organisaatioonsa liitti.
(Hyyppi 2000; Lénngvist 2002, 18).

Sosiaalitydntekijdiden jaksamista koskevat
tutkimukset (esim.Viinamaki 1997; Niemeld &
Himilginen 2001) viestivit siits, etti tyd on vaa-
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TAANTUVA YHTEISTYO

Muodolliset yhteiset padmiarit

Kilpailu, vastakkainolo

ltseriittoisuus, omahyviisyys

Oikeassa olemisen tarve

Yksiddnisyys, vahva pyrkimys yksimielisyyteen,
herruus

Viittely

Monologi

Toisten hipiiseminen; nolaaminen
Ryppyotsaisuus

Oma virheettdmyys: "Minihin sanoin.”
Tarkead, kuka on oikeassa

tivaa ja uuvuttavaa ja ettd osa tydntekijbisti jou-
tuu vikivallan kohteeksi (mm. Huoponen 1996;
Nurminen 1999;Viisinen 1998; Paijo 1996; Hi-
mildinen 2000). Esimerkiksi lastensuojelun sosi-
aalitydssd tahdonvastaiset huostaanotot voivat
johtaa vuosien mittaisiin oikeudellisiin proses-
seihin, joissa sosiaalitydntekijilli on keskeinen
rooli lapsen edun ajajana. Haasteena on se, miten
tyontekijdiden tyosuojelun ja tydnohjauksen ja
yleensi tydyhteisén toimivuuden ja hyvinvoinnin
kysymykset ratkaistaan.

Keskusteluila tuotetaan yhteisymmirrysti ja
sosiaalista jarjestystd, johon sisiltyy my&s eri-
mielisyyden ilmaisemista ja erilaisten mielipitei-
den hyviksymistid (Puro & Matikainen 2000, 20).
Huonosti kommunikoiva tydyhteis® jattid run-
saasti tilaa yksil6llisille tulkinnoille ja ylldpiti
ristiriitaisia ndkemyksig, jolloin sulkeutuneisuus
altistaa patologiselle kehitykselle. Avoimuus
taas antaa tilaa Juontaiselle tervehtymiselle
(Lonngvistin 2002, |8):

“Avoimuus ei merkitse vilttdmdttd yhdenmukais-
tamista vaan ensisijaisesti rohkeutta kohdata organi-
saatiossa oleva erilaisuus”.

Erilaisuuden hyviksyminen ja sen hyddynti-
minen tydyhteisdssi edellyttdd juuri riittivin
yhtendistd kokonaisnikemystd organisaatiosta ja
sen tulevaisuudesta, johon tydyhteisén jisenet
sitoutuvat (mts. 18-19). Morganin (1986, 190)
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mukaan pluralistinen johtajuus hyviksyy sen, et-
t4 organisaation jasenilld on erilaisia nikemyksid,
tavoitteita ja tehtivii. Johtamisen kautta tasapai-
notetaan ja koordinoidaan organisaation jdsen-
ten intressejd siten, etti jisenet voivat tydsken-
nelld yhdessi ja pyrkid organisaation tavoitteisiin
(my®s Burrell & Morgan 1985, 202-205).

Vuorovaikutussuhteisiin sisiltyy persoonal-
lista vaihtelua ja henkilokemioiden yhteensopi-
vuutta. Johtajuuteen kuuluu vastuu tydyhteisdn
sisdisten rakenteiden ja prosessien jatkuvasta
kehittimisestd. (Lonnqvist 2002, 5.) Tyonteki-
joiden motivointi ja kannustus ovat tirkeitd
johtamisen vilineitd.

Vuoropuhelu mahdollistaa erilaisten niko-
kulmien esiintulon, jolloin keskustelusta syntyy
kaksi- tai monidgninen vastakohdaksi yksinpu-
helulle, monologille {Puro & Matikainen 2000, 9).
Ristiriidat ovat tirked uudistumisen lihde ja ne
voivat rohkaista eri osapuolia etsiméin yhteisid
ratkaisuja. Ristiriitojen hallinnassa voidaan so-
veltaa erilaisia tyylejd kuten vilttiminen, kilpailu,
kompromissi, sopeutuminen ja yhteistyd. (Mor-
gan 1986, 190-195.)

Johtamisprosessi
Hyvin johtajuuden keskeisind tunnuspiirteind

omaan toimialaan liittyvdd ammatillista osaamista
sekd kylkyd ymmirtdd ja johtaa muita asiantun-
tijoita. Johtamisen kokonaisuus syntyy télldin ih-
misten johtamisesta, asioiden johtamisesta sekd
piivittdisten arkitoimintojen tasapainoisesta hoi-
tamisesta. (Mts. 13.) Johtamisprosessiin punoutu-
vat niin ihmiset, pidemmin aikavilin toiminta sekad
piivittiiset juoksevat asiat. Torppa (2002, 57-58)
Iihtee siit, ettd sosiaalihuollon johtajuuteen totu-
tusti liitetdin substanssiosaaminen, alan koulutus,
arvopohja ja sosiaalihuoltojarjestelmén tuntemus.
Johtajuuteen ei hinen mukaansa valttamated kuulu
asiakastyén osaaminen, miki ei ole itsestidnsel-
vyys sosiaalitydntekijoiden keskuudessa.

Organisaatioiden muutoksen tai kehityksen
johtaminen on yhti lailla psykologinen kuin tekni-
nenkin prosessi ja jokaisen muutoksen ajoitus on
tirkedd. Ajoitus vaikuttaa siihen, hyviksytdinkd
muutokset vai ei. (Gilmore 1989, 229.) Muutok-
sessa ei voida kiinnittdi huomiota vain teknisiin
toimenpiteisiin ja jattdd organisaatiokulttuuria ja
psykologisia prosesseja huomiotta.

Tichy ja Devanna (1990, 81-85) kdyttdvdt
kisitettd “transformational leadership”, jota on
suomeksi kutsuttu muun muassa muutosjohta-
juudeksi tai syvisuuntautuneeksi oppimiseksi (ks.
esim.Ropo 1989; Nissinen 1998).Tichy ja Devan-
na ovat jatkaneet kisitteen kehittelyd Burnsin
teoksen Leadership (1978) pohjalta. Muutosjoh-
tajuudesta kiytimme tissi artikkelissa kdsitettd
ihmisten johtaminen. lhmisten johtamisen avulla
muodostetaan kuva asioista, jotka tiytyy toteut-
taa muutoksen aikaansaamiseksi. Muutosta ei
voida toteuttaa summittaisesti. Toinen piirre kos-
kee odotuksia, joita muutokseen ladataan. Johta-
juudessa ei etsiti helppoja ja nopeita ratkaisuja
eikd yllspidi eparealistisia odotuksia muutoksen
suhteen. Organisaation muutosvalmiuden osalta
Tichy ja Devanna viittaavat itseddn uudistavaan
organisaatioon, jossa kontrolli on itsekontrollia
ja jossa sallitaan my®ds virheita. Riskien ottaminen
on sallittua ja innovaatioihin rohkaistaan. Paatok-
senteossa ovat rationaalisten elementtien ohella
mukana myds luovuus, arvot ja intuitio.

Johtajuus vaikuttaa organisaation valtaistu-
miseen, joka nikyy lipi koko organisaation. Joh-
tajuuden vaikutukset nikyvit parhaimmillaan
siind, etti henkildsto kokee itsensd tirkedksi ja
merkittaviksi. Hyvi johtajuus arvostaa oppimis-
ta eikd epdonnistuminen ole katastrofi. Virheet
voivat opettaa, miti tulee tehdi seuraavaksi. joh-
tajuuden kautta voidaan merkittivdsti vaikuttaa
siihen, ettd ihmiset kokevat olevansa osa yhtei-
s&4. Johtajuus ihmisten johtamisen -merkitykses-
si johtaa tiimity8hdn ja keskindiseen yhteyteen.
Johtajuudella voidaan my&s vaikuttaa siihen, ettd
ihmiset kokevat tyénsi jannittaviksi, kiehtovaksi
ja haastavaksi. (Bennis 1993, 84-85.)

Tichy ja Devanna (1990) kuvaavat ihmisten
johtamisen roolia draaman protagonistina, jon-
ka avulla ohjataan muutosprosessia. Organisaa-
tioita haastavat ympéristdon epdvarmuuteen ja
sen hallintaan liittyvit kysymykset tai paradok-
sit, jotka luovat jannitteitd muutosprosessiin,
”muutosdraamaan”. Nimi paradoksit sisdltdvit
muutoksen ja stabiiliuden (my&s Pettingrew ym.
1992), hyviksymisen ja kieltdmisen, toivon ja
pelon elementteji.

Tichyn ja Devannan (1990) mukaan organi-
saation olisi ldydettdvd sopiva tasapaino muu-
toksen jilkeen. Erityisesti jos muutokset ovat
olleet voimakkaita, tulee organisaation loytdd
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ja vakiinnuttaa uudet rakenteet ja toimintatavat
osaksi uudistuvaa organisaatiokulttuuria. Kielti-
minen ja hyviksyminen voi ilmeti todellisuuden
kieltimisend ja tosiasioiden piilotteluna, jolloin
muutosdraama kadntyy viistimatts tragediaksi.

ihmisten johtamisen vaatimuksia ja
vaikeuksia

lhmisten johtaminen on erilaisten muutosten
tydstamistd. lhmisten muutosvastarintaa on kisi-
telty paljonkin organisaatioiden muutosta koske-
vassa kirjallisuudessa (esim. Taskinen ym. 1995).
Esimerkiksi Grude ja Turner (1996, 3) painotta-
vat sitd, ettd muutoksissa olisi erityisen herlcisti
otettava huomion niiden ihmisten reaktiot, jotka
osallistuvat muutosprosessiin. Timi sisiltdd aja-
tuksen ihmisestd, joka nihdiin jatkuvasti per-
soonallisesti ja ammatillisesti kehittyvini olento-
na (ks. Poikela & Nummenmaa 2002, 34).
Jatkuvuus merkitsee turvallisuutta, ennakoin-
nin mahdollisuutta seki riskien minimointia,
joihin pyritddn erilaisten rutiinien avulla. Rutiinit
eivdt vain vahenni epavarmuutta vaan sifstivit
energiaa ja tekevit arjesta sujuvan (ks. Giddens
1995, 142; 106-108). Toimijoiden ei tarvitse poh-
diskella jatkuvasti avoimia vaihtoehtoja, vaan
suhteellisen pysyvistd toiminnasta muodostuu
ulkopuolisille luotettava kuva. (llmonen 1998,
96-98.) Kun lihtskohtana on toisaalta se, etti
ihmiset vastustavat muutoksia mutta yhtiilti
se, ettd muutos on jatkuvaa (esim. Rosen 1997),
voidaan puhua my&s “normaalista muutoksesta”.
lhmiset eivit aina edes huomaa muutosta. Sil-
foin kun muutos tulee tietoisuuteen, voi ilmeti
muutosvastarintaa. Mikili ihmiset voivat osallis-
tua muutosprosessiin ja kokea etti voivat omalla
panoksellaan ja ideoillaan vaikuttaa muutokseen,
he toimivat muutoksen edistdmiseksi. Kuitenkin
mikd tahansa muutosprosessi huolimatta siiti,
onko kyse isosta vai pienesti muutoksesta, voi
muodostua muutosvastarinnan kohteeksi.
Muutosvastarinnan kannalta oleelliseksi te-
kijaksi johtamisessa muodostuu se, miten muu-
toksesta on valmistauduttu kommunikoimaan ja
miten oletetaan ihmisten reagoivan muutokseen
(Grude &Turner 1996). Mikili muutos merkitsee
esimerkiksi uudelleen organisoitumista, voimak-
kaita hallinnollisia muutoksia tai maantieteellisen
sijainnin muutosta, ei muutosta hallita pelkill
informaatiolla. Grude ja Turner (1996) vertaa-
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vat tillaisia isoja muutoksia tySoloissa yksilén
kokemaan kriisiin esimerkiksi vakavan sairauden
kohdatessa. Kun vieli ymmirretiin yksilsllisii
reagoimistapoja, on organisaatiossa mahdollisuus
kohdella ihmisii yksiléllisesti ja auttaa heitd muu-
toksen kisittelyssd jatkuvan arvioinnin ja keskus-
telujen avulla.

Grude ja Turner pitivit muutosvastarinnan
kasittelyd tirkedni juuri silld perusteella, etti suu-
ret muutokset epdonnistuvat usein nimenomaan
inhimillisten eivitki niinkdin teknologisten on-
gelmien vuoksi (vrt. Kotter 1998). Jos ihmiset
kadottavat tavoitteensa ja motivaationsa, voivat
seuraukset olla vakavia ja kalliita. Menestyminen
edellyttdd huolellista toiminnan integrointia, joka
pitdd sisdlldin myos ihmiset, ei vain teknisii teki-
joitd. Tdmin vuoksi johtamisessa on my®6s oltava
useita rooleja tiimijohtamisesta konsultointiin.

Tichy ja Devanna (1990) jaottelevat muu-
tosvastarinnan syyt teknisiin, poliittisiin ja kult-
tuurisiin syihin. Tekniset muutosvastarinnan syyt
ovat tavat ja taipumus vastustaa muutosta seki
pelko organisaation toiminnan ennustettavuu-
den menettdmisestd, kun tulevaisuutta ei voida
tietdd. Teknisiin syihin liittyvit my®s mahdolliset
kulut, jos muutos epionnistuu. Tichy ja Devan-
na pitdvit poliittisina muutosvastarinnan syini
ensinnakin voimakasta liittoutumien uhkaa, kun
“vanha vaifta” ja "uusi valta” kohtaavat. Toisek-
si nolla-summa-peli piitéksenteossa johtuu
resurssien vihdisyydesti. Aina on vihemmin
jaettavia voimavaroja kuin tarpeita ja intressiris-
tiriidat johtavat kilpailuun. Kolmantena poliittisen
muutosvastarinnan syyni ovat johtajuus-ongel-
mat. Johtajuuteen kuuluu myss omien aikaisem-
pien pidtosten ja toiminnan tarkastelu suhteessa
muutoksiin. Timid ei ole vilttimittd kiytinnds-
sd ollenkaan helppoa ja voi jaidi kisittelemittd
varsinkin johdon vaihtuessa. Uudessa tilanteessa
saatetaan ldhted ikddn kuin puhtaalta pdydilti

ja aiemman toiminnan arviointi ja mahdolliset
ongelmat saattavat jaivit huomiotta.
Kulttuuriset syyt muutosvastarinnalle liitty-
vét ensiksikin valikoivaan havainnointiin, Organi-
saatiokulttuuriin on muodostunut arvoja, jotka
tekevit organisaation jisenille vaikeaksi I6ytia
muita vaihtoehtoisia tai uusia tapoja toimia (vrt.
Schein 1987). Organisaatiokulttuuri miirittelee,
mikd on mahdollista ja miki ei. Tim3 on myds
yksi syy siihen, miksi innovaatiot tulevat usein
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organisaation ulkopuolelta tai organisaatiokult-
tuurin “poikkeavilta” jiseniltd. Toisena organi-
saatiokulttuuriin liittyvdnd muutosvastarinnan
syyni on kaipuu vanhoihin hyviin aikoihin, “oi
niitid aikoja -mentaliteetti”. Tdma kielii turvalli-
suuden kaipuusta organisaatiossa, jossa muutos
merkitsee aina luopumista jostakin ja uskaltau-
tumista tuntemattomaan. Kolmantena kulttuu-
risen muutosvastarinnan syyni on muutokselle
suotuisan ilmaston puute. Organisaatiot ovat
tissd suhteessa hyvin erilaisia. Esimerkiksi hyvin
paljon yhdenmukaisuutta vaativat organisaatio-
kulttuurit muuttuvat hyvin hitaasti. (Tichy &
Devanna 1990.)

Jatkuva paine kehittdmiseen ja suuriin muu-
toksiin ei ole itsetarkoitus. Kuitenkin olennaista
on organisaatiokulttuurin muutosvalmius, jota
tarvitaan silloin kun muutokset ovat vélttimit-
tdémii ja perusteltuja.

Lopuksi

Sosiaalitydn toivotaan ehkiisevin vaikeuksien
syntymisti ja korjaavan epikohtia, jotka ovat ai-
heutuneet yhteiskunnallisesta tilanteesta, harjoi-
tetusta valtakunnallisesta politiikasta ja kuntien
taloudellisesta tilanteesta, mutta myos ihmisten
omasta toiminnasta. Kiinnittyminen poliittisiin
metaforiin, valtapeliin ja ristiriitoihin, saattaa
johtaa sosiaalityéntekijit tilanteeseen, jossa
he kokevat toimintansa ohjautuvan pelkistddn
organisaation ulkopuolelta. Toivottomuus ja ni-
kriisiytyneeseen sosiaalitydntekijapulaan. Mo-
net sosiaalitydntekijit ovat ratkaisseet vaikeu-
det omalta osaltaan vaihtamalla tyopaikkaa tai
tyStehtivid. Ongelmat ovat monisyisid eivitkd
ratkea ainoastaan johtajuutta parantamalla, mut-
ta kun kiinnitetdsin huomiota sosiaalityén joh-
tamiseen ihmisten johtamisena silld saatetaan
edesauttaa sosiaalitydntekijdiden tydviihtyvyyttd
sekd parantaa mahdollisuuksia toteuttaa tybtdan.
Johtaminen on tilléin laaja-alaisesti ymmérrettyd
yhteistoiminnallista johtamista.

Sosiaalitydlle esitetyt lisidntyneet yhteiskun-
nalliset vaatimukset tuovat mukanaan tunteen,
ettd vaatimukset ylittivit mahdollisuudet toimia.
Ihmisten johtaminen haastaa tillsin sosiaalitydn
toimijat keskingiseen ja yhteisesti neuvoteltuun
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tulevaisuusstrategiaan, joka on pitkdjinteisempl
kuin talouden asettamat ehdot. Strategian av.ul.la
nostetaan esiin ne arvot ja painopisteet, joihin
erityisesti sosiaalitydn toteuttamisessa halutaan
panostaa. Monimutkainen yhteiskunta ja muytgs-
ten hallinta edellyttivit vahvaa ammatillisen fa tie-
teellisen tiedon kiyttimiseen sekd tuottamiseen
perustuvaa koulutusta. Jotta muutosta vo'ita.l'SIlfi.
johtaa, sitd pitdd pystyd arvioimaan. SOSiaa]ItYOSfa
tdtd valmiutta tarvitaan paitsi asiakastyossd, my?s
siind hyvinvointipoliittisessa tehtdvissd, joka Iut.-
tyy esimerkiksi lasten kasvuympiriston turvalli-
suuden tukemiseen ja hyvinvoinnin edellytysten
luomiseen paikallisella ja alueellisella tasolla.' )

Johtajuuden merkitys korostuu néikyvns§a
muutosvaiheissa, joissa korostuvat usein myos
ihmisten erilaiset nikemykset muutoksesta, sen
suunnasta ja tarvittavista toimista. Sosiaalitydn
johtamisella on tilli hetkelld edessddn konkreet-
tisia haasteita kansallisen sosiaalialan kehittd-
mishankkeen (2003) toteuttamisessa. Hanke on
jaettu neljiin kokonaisuuteen: palvelujen saam'i-
sen ja laadun turvaamiseen, palvelurakenteen“ja
toimintojen kehittimiseen, henkiléstdn saantiin,
osaamiseen ja tydolojen kehittimiseen sekd Hy-
vinvointi 201 5-ohjelman valmisteluun. Edelld ole-
vat kokonaisuudet sisiltivit kaikki merkittdvid
organisointi- ja sisiltékysymyksid, joita kunnat
paisevit suunnittelemaan yhdessa hanketta alu.-
eellisesti organisoivien l4dninhallitusten ja sosi-
aalialan osaamiskeskusten kanssa. Olennaista on,
miten kunnat lihtevit tihin tydhon mukaan ja
miten hankkeen johtaminen onnistuu valtakun-
nallisesti ja alueellisesti.

Sosiaalitydn neuvottelukunta (2003) on esit-
tinyt jo kiireellisia toimenpiteitd sosiaalitydn
vahvistamiseksi. Tavoitteisiin kuuluu myds so-
siaalityén vahvistaminen hyvinvointipolitiikan
vilineend. Valtion ohjauksen nikokulmasta so-
siaalityd on yksi keskeinen viline hyvinvoinnin
toteuttamisessa. Kunnallisesta ja alueellisesta
perspektiivisti katsottuna sosiaality ei ole kui-
tenkaan vain viline johonkin, vaan silld on aktii-
visempi rooli. Olennaista on se, miten sosiaa-
litydn toimijat suunnittelevat, ohjaavat, johtavat
ja toteuttavat hyvinvointipolitiikkaa muuttuvassa
toimintaympiristossd yhteistydssd muiden sek-
torien toimijoiden kanssa.
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uomalainen  yh-

teiskunta kuten sen

luokkarakennekin on
eldnyt ldhes jatkuvassa mur-
roksessa viimeisen sadan vuoden
ajan. Siind missd Risto Alapuron (1988,
12) luonnehdinnan mukaan 1800-luvun Suomea
kuvasti yhteiskunnallinen pysihtyneisyys, samaa tuskin
voi sanoa [900-luvusta. Erityisesti sotavuosia seurannut
kehitys on ollut jotain ainutlaatuista. Kuten tunnettua,
sotakorvausten pakottamana Suomi teollistui vauhdilla
ja hyppési sittemmin vielikin nopeammin jilkiteollis-
ten palveluyhteiskuntien joukkoon.Viimeaikaisimmassa
keskustelussa Suomi onkin jo nostettu kansainvilisesti
kilpailukykyisten tietoyhteiskuntien eliittiin. Esimerkik-
si Manuel Castellsin ja Pelkka Himasen (2001) analyysi
suomalaisen tietoyhteiskuntamallin vahvuuksista on he-
rattdnyt paljon kiinnostusta joskin myds kritiikkia.

Luokkarakenteen muutos tarjoaa yhden niko-
kulman tietoyhteiskuntaan. Vaikka jilkiteollistumi-
sen mydtd Suomi on keskiluokkaistunut, palkka-
tyontekijoiden enemmistd voidaan edelleen lukea
tydvidenluokkaan kuuluvaksi, ainakin jos kiytimme
kansainvilisesti tunnetuimman luokkateoreetikon
Erik Olin Wrightin luokittelua. Pisteoksessaan Class
Counts (1997) Wright analysoi palkkatydntekijdiden
sisdistd eriytymistd tySeldmin valta- ja auktoriteet-
tisuhteiden ja koulutuksen avulla. Tdssd analyysissi
manageriaaliset eli liikkeenjohtoon kuuluvat ryhmit
erotetaan muista palkkaty&ntekijoistd tydpaikkaa
koskevan tosiasiallisen piitésvallan ja tydnjohdolli-
sen vallan perusteella. Asiantuntijat erotetaan omaksi
ryhmikseen koulutuksen ja ammattinimikkeen mu-
kaan. Lopulta jiljelle jidneet palkkatydntekijit jae-
taan vield ammattitaitoisiin ja ammattitaidottomiin
tydntekijoihin, kuten jatkossa tismennidn (ks. myos
Blom et al. 2001; Melin 1999).

Yhteiskunnallisen tydnjaon tarkastetu luokkateo-
reettisen vilinein on mielenkiintoista useastakin syysti.
Yhtdiled monet muodikkaat nykysosiologit — kuten
Ulrich Beck (1999) ja Michel Maffesoli (1995) — ovat
esittineet, ettd luokkatutkimus on aikansa elinyt (tisti
keskustelusta yleisemmin ks. esim. Lee & Turner 1996).

zombi-kategoriaksi”, his-
torialliseksi muinaisjiin-
teeksi, joka ei kerro mitiin
nykypdivin todellisuudesta. Toi-
saalta viimeaikaisimmassa keskus-
telussa puhe uuden luokkayhteiskunnan
synnystd on alkanut nostaa piitdin. Erityisesti
tuloerojen kasvu, tydeliman kiristyvit vaatimukset ja
globaalin markkinatalouden armottomuus ovat kir-
voittaneet huolestuneita mielipiteitd. Ehki voimme siis
ajatella, ettd yhteiskuntaluokan kisite, joka Wrightin
teoriassa fokusoituu omistussuhteiden, vallan ja ka-
pitalistisen riiston problematiikkaan, ei sittenkiin ole
menettinyt ainakaan kaikkea selitysvoimaansa.

Tyovdenluokka laskussa, keskiluokka
nousussa

Keskustelu luokkatutkimuksen relevanssista kytkeytyy
laheisesti viittelyyn tysyhteiskunnan, erityisesti palk-
katydn varaan rakentuvan sosiaalisen jirjestyksen,
tulevaisuudesta. Nykyinen puhe tydn lopusta vakiin-
tui 1970-luvulla, jolloin muiden muassa André Gorz
Ranskassa ja Daniel Bell Amerikassa ennustivat tys-
vienluokan kuolemaa (Saloniemi 2001). Proletariaa-
Bell on kiinnostava ja edelleen ajankohtainen, koska
hén kiinnitti ensimmiisten joukossa huomiota tiedon
merkitykseen jilkiteollisen yhteiskunnan keskeisimpa-
nd tuotannontekijini.

Tunnetussa teoksessaan The Coming of Post-In-
dustrial Society (1973) Bell puhui paitsi palvelutysn
myds asiantuntija-ammattien noususta. Hin ennusti,
ettd jilkiteollisessa yhteiskunnassa tieto ja koulutus
syrjdyttivit teollisen yhteiskunnan vallan lihteet,
omistuksen ja manageriaalisen aseman. Vaikka Bell ei
uskonut eturistiriitojen menettivin merkitystiin, han
kuitenkin uskoi tyévienaatteen hiipuvan ja korvautu-
van paikallisilla kamppailuilla ja professionaalisten ryh-
mien edunvalvonnalla. Bellin ajatuskuiku oli seuraava:
kun siirrytddn tavaroiden tuottamisesta palveluihin,
my&s luokkarakenne muuttuy, teollisuuden ammatit
vihentyvit ja erityisesti asiantuntija-ammatit yleis-
tyvit. Toisin sanoen jilkiteollistumisen seurauksena
keskiluokka nousisi hallitsevaan asemaan.

VISINYSLYD!

'Artikkelin empiiriset tiedot perustuvat neljisn survey-aineistoon vuosilta 1981 (N=790, vastausprosentti 74), 1988 (N=1512, vastausprosentti
55), 1994 (N=702, vastausprosentti 60) ja 2000 (N=1775, vastausprosentti 55).Vuoden 1981 aineisto koottiin henkilshaastatteluina, muut
aineistot on koottu postikyselyina. Uusin vuonna 2000 toteutettu kysely kohdistettiin edellisists ajankohdista poiketen suoraan palkkatydnteki-
jille. Aikaisempien vuosien tiedot ovat tydikiisti viestdd edustavista aineistoista, joista on tdssi riisuttu pois yrittdjit, maanviljelijit ja ammatissa
toimimaton viests. Kokonaisuudessaan artikkelissa kiytetty aineisto edustaa |8—65-vuotiaita suomenkiefisid palkkatyontekijéita.
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