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LUKIJALLE

Kunnissa on viimeisten vuosien aikana toteutettu laajoja rakenteellisia muu-
toksia, kuten sosiaali- ja terveystoimen yhdistiminen, palvelujen alueellis-
taminen ja palvelurakenteen voimakas muutos. Samanaikaisesti tyoeldméa
on uudistettu laajasti, jolloin on muutettu organisointirakennetta, johtamista
ja tyon organisoimista. Mutta miten hyvin on onnistuttu l6ytdmédn uusia
tyOtapoja, jotka vastaavat tyon haasteisiin? Tieddmme, ettd sosiaalityé on
muuttunut entistd haastavammaksi, mutta samaan aikaan tyokéytdnnot eivit
ole kehittyneet yhtd nopeasti kuin vaatimukset uudenlaiseen tydotteeseen.
Ihmisten eldmdn epdvarmuus, yksilollistyminen ja monimutkaisten tilantei-
den yhteen kietoutuminen edellyttdavit uusia tyoskentely- ja palvelumuotoja.
Tamid edellyttdd nykyisten palvelurakenteiden ja tyokdyténtdjen tarkoituk-
senmukaisuuden arviointia.

Sosiaalialan ammattilaisten omien tyGtapojen, tyomallien ja tydmenetel-
mien arvioinnin lisiédminen on keskeistd Hyvét kdytdnnot -ohjelman onnis-
tumiselle. Hyvit kdytdnnot -ohjelma (ks. www.stakes.fi/finsoc) on osa hy-
vinvointipalvelujen modernisoimishanketta. Se liittyy sosiaalialan kehitta-
mishankkeen toimeenpanosuunnitelman “palvelurakenteen ja toimintojen
kehittdminen” sekd “henkildston saanti, osaaminen ja tyoolojen kehittdmi-
nen” - hankekokonaisuuksiin. Ndin hyvét kdytdnnot -ohjelma liittyy seké
ammatillisen osaamisen lisddmiseen ettd alan kehittdmistoiminnan paranta-
miseen.

Hyvien kéytdntojen tukemiseksi tarvitaan koulutusta, konsultointia seka
arviointimenetelmien kehittimistd. Hankkeen aikana kokeillaan ja kehite-
tddn mm. arviointimenetelmid, jotka tukevat kdytdnnon tiedon dokumen-
tointia ja edesauttavat arvioimaan tydmenetelmien toimivuutta ja néin toi-
mivampien tydtapojen omaksumista.

Tédma julkaisu jatkaa menetelmallisten kisikirjojen sarjan. Ensimmaéinen
kasikirja kisitteli asiakasldhtoistd arviointia, Bikva-mallia. Ndiden késikirjo-
jen tarkoitus on palvella kdytdnnon tyontekijoitd sosiaalialalla. Kdsissdnne
on toinen kisikirja, joka késittelee Hanne Krogstrupin kehittiméd kompe-
tenssi-arviointimallia. Késikirja on osakddnnds Peter Dahler Larsenin ja
Hanne Kathrine Krogstrupin "Nye Veje i Evaluering", Arhus: Systime, 2003
raportista. He esittelevét kolme erillistd arviointimallia, joita he ovat kokeil-
leet eri kunnissa. FinSoc on saanut luvan SYSTIME kustannusyhtiolta jul-
kaista raportin erillisind osina.

Kompetenssi-arviointi perustuu David Fettermanin (2001) lanseeraamaan
empowerment-arviointiin. Arviointiprosessin ldhtokohtana on parantaa or-
ganisaation tuloksia kehittdmailld ja laajentamalla tydyhteison vaikuttamis-
mahdollisuuksia niihin kysymyksiin ja toimintoihin, jotka vaikuttavat tyo-
hon ja toimintaan. Tavoitteena on ensisijaisesti kdytdannon sosiaalityonteki-
joiden vaikuttamismahdollisuuksien vahvistaminen. Arviointiprosessin
avulla vahvistetaan kyvykkyyttd (kompetenssi/capacity) luoda yhteyksid
ongelmien ja ratkaisujen vilille. Kompetenssi-arvioinnin vahvuus on se, ettd
se yhdistdd sosiaalityon kehittimisen ja arvioinnin. Se on melko yksinker-
tainen menetelméa ja sitd voidaan kdyttdd systemaattisen itsearvioinnin to-
teuttamiseen, joka kdytdnnossd voi tapahtua vaikkapa tyontekijoiden koko-
uksissa. Jatkuvan arvioinnin myotd voidaan saada esille, miten tarkoituk-



senmukaisia tehdyt kehittimistoimenpiteet ovat olleet ja mitkd niiden vaiku-
tukset ovat. Néin tyOyhteiso pystyy jatkuvasti kehittdmain toimintaansa.

Elokuussa 2004
IIse Julkunen
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1 KOMPETENSSI-ARVIOINNIN PERUSAJATUS

Hanne Kathrine Krogstrup

Ensimmiisessd luvussa kuvataan tanskalaisessa arviointimenetelmien kehit-
timisprojektissa' rakennetusta menetelmisti, joka perustuu David Fetter-
man (2001) lanseeraamaan empowerment-arviointiin. Esiteltdvi arviointita-
pa on osa tydyhteison yleistd kehittdmistoimintaa. Pienehkoissd 5—-20 tyon-
tekijdn tyoyhteisoissd kompetenssi-arviointiprosessi voidaan toteuttaa it-
searviointina, jolloin sitd koordinoi johtaja. Siind voidaan my6s hyddyntdd
avustajana yhteison ulkopuolista arvioinnin tai kehittdmisen asiantuntijaa.
Teoriassa tdméntyyppiselld arvioinnilla on suuret tavoitteet — jotkut kirjoit-
tajat viittdvit sen olevan ilmaus tdysin uudesta ajattelutavasta. Tédssd luvus-
sa luonnehditaan kompetenssi-arvioinnin ajatusperustaa.

1.1 Kompetenssi-arvioinnin mééritelmé

Empowerment-arviointi tuli yleiseen tietoisuuteen vuonna 1993 Yhdysval-
loissa, kun empowerment-arviointi oli aiheena American Evaluation Asso-
ciationin vuotuisessa konferenssissa (Patton 1997). Aiheen késittelyd jatket-
tiin vuonna 1996 antologiassa Empowerment Evaluation (Fetterman, Kafta-
rian ja Wandersman). Siind joukko Kkirjoittajia esitteli tapauksia, joissa so-
vellettiin empowerment-arvioinnin periaatteita.

Tanskassa tdtd empowerment-arviointia nimitetddn kompetenssi-
arvioinniksi [Suomessa vakiintunein kdidnnos lienee valtaistava arviointi,
mutta tdssd yhteydessd pitdydytddn tanskalaiseen luomaan kisitteeseen
Suom. huom.] Nimen vaihtamiseen on kolme syyté: Ensinndkin kdsite em-
powerment on vaikea kdantdd tanskaksi. Toiseksi termilld empowerment on
tanskalaisissa yhteyksissd hieman vastenmielinen sointi siind mielessd, etté
se kuvaa halua pelastaa joidenkin ihmisten mahdollisuudet vallankdyttoon.
Kolmanneksi arviointimallien kehittdmisprojektissa on ollut tavoitteena ke-
hittdd mallia niin, ettd se yhdistetddn paikalliseen ohjaus- ja johtamistyohon.
Siten varmistetaan sosiaalityon ja yleisempien poliittisten tavoitteiden vili-
nen yhteys samalla, kun kehitetddn toimivia menetelmid sosiaalityén ruo-
honjuuritasolla.

Kompetenssi-arviointi méaritellddn arviointiprosessiksi, jonka ldhtokoh-
tana on parantaa organisaation tuloksia kehittimailld ja laajentamalla yksi-
16iden ja ryhmien vaikuttamismahdollisuuksia kysymyksiin ja toimintoihin,
jotka vaikuttavat heiddn omaan tychonsd ja toimintaansa (Kinlaw 1997, 19).
Siksi tdssd yhteydessd kohteena on ensisijaisesti kenttityontekijoiden vai-

! Tanskassa on 2001-2003 toteutettu Sosiaaliministerion kaksivuotista projektia God Eva-
lueringspraxis — guiding principles (Hyva arviointikdytént6 — hyvét periaatteet) sekd Ut-
veckling av evalueringsmodeller (Arviointimallien kehittdminen)
(http://www.evalueringsmodeller.dk/evalueringspraksis.htm). Peter Dahler-Larsen (Odense
universitet) sekd Hanne Krogstrup (Aalborg universitet) koordinoivat projektia. Projektis-
ta on julkaistu kolme raporttia.



kuttamismahdollisuuksien vahvistaminen. Arviointiprosessin kautta vahvis-
tetaan kyvykkyyttd (kompetenssi/capacity) luoda yhteyksid ongelmien ja
ratkaisujen vilille.

Kompetenssi-arviointiin kuuluu systemaattinen arviointiulottuvuus, jossa
yhdistyvit arviointi, oppiminen ja menetelmien kehittdminen. Sille on omi-
naista yksinkertainen toteutus neljdssd vaiheessa, joissa kenttityontekijit ja
heiddn mahdolliset yhteistyokumppaninsa 1) kehittelevit visioita ja asetta-
vat tavoitteita omalle ty6lleen, 2) méérittelevdat oman tyonsd ja toimintansa
heikkoudet ja vahvuudet. 3) maérittelevét tyonsé tulevat tavoitteet ja kehit-
tdmisstrategian ja 4) toteuttavat itsearvioinnin, joka on luonteeltaan uudista-
vaa, konkreettista ja tavoiteldhtoistd. Vaikka menetelméd on vahvasti kehit-
tdmisorientoitunut, on se my0s viline suunnittelu- ja johtamisty6hon.

1.2 Kompetenssi-arvioinnin juuret

Empowerment-arvioinnin isdné pidetyn David Fettermanin mukaan malli tai
ajattelutapa on saanut innoituksensa teoksesta "Community Psychology",
jonka painopiste on ithmisten, organisaatioiden ja yhteisdjen kyvyssd hallita
omia asioitaan. Lisdksi mallin kehitykseen on vaikuttanut keskeisesti "Acti-
on Anthropology", jossa kisitellddn muun muassa sitd, miten luodaan ta-
voitteet itseohjautuville ryhmille (Fetterman 1996,7).

Muut médrittelevdat kompetenssi-arvioinnin ajattelutavaksi, jonka juuret
ovat muun muassa feminismissé, kriittisessd teoriassa ja Habermasin kom-
munikatiivisen toiminnan kisitteessd (Pattonin, 1997 viittaus Vanderplaa-
tiin). Kompetenssi-arviointi, asiakaslédhtdinen arviointi, monitahoarviointi ja
niitd arviointi suuntauksia jotka korostavat tulosten hyddynnettiavyyttd ovat
teoreettisesti ldhelld toisiaan ja siksi voi ollakin vaikea erottaa niitd muista
responsiivista ja formatiivisista arviointitavoista (Patton 1997). Niin ikédén
kompetenssi-arvioinnilla on yhteys myds strategiseen suunnitteluun ja tavoi-
te- ja arvojohtamiseen.

Malli liittyy myos yritysfilosofiaan, jossa itseohjautuvien ryhmien olete-
taan pystyvdn varmistamaan paremmat tulokset ja jopa pelastamaan yrityk-
set. Avainkésitteitd tdssd yhteydessd ovat "[...] tyontekijoiden vaikutusmah-
dollisuudet, demokraattinen johto, jarjestelmét tyontekijéiden vaikutusmah-
dollisuuksien lisddmiseksi, laatupiirit" yms. (Kinlaw 1997, 14). Kompetens-
si-arvioinnin asemaan elinkeinoeldméssd on osaltaan vaikuttanut yhdysval-
talaisen putkia tuottaneen tehtaan tapaus. Vuonna 1972 ilmoitettiin, ettd
yritys suljettaisiin, koska se ei pystynyt kilpailemaan japanilaisen terdsput-
kivalmistajan kanssa. Yritys haluttiin pelastaa ja pelastushankkeeseen otet-
tiin tyontekijat mukaan. He saivat vapauden kayttdd kokemustaan ja kekse-
lidisyyttddn. Kertomuksen mukaan tuotannon hiavikki pieneni 29 prosentista
9 prosenttiin, tuotantovirheet vihenivit 66 prosentilla ja tuotanto kasvoi 32
prosenttia kolmessa kuukaudessa vuonna 1972 (Kinlaw 1997, 14).

Kompetenssi-arviointia koskevassa kirjallisuudessa on kuvattu menetel-
méin toteuttamista suhteellisen hyvin, kun taas teoria, johon malli perustuu,
on saanut vain vihin palstatilaa. Tdimé on luultavasti yksi tdrkeimmisti syis-
td siithen, ettd yhdysvaltalaisen arviointiyhteison "Grand Old Man" Michael
Scriven (1997) viittdd, ettei kyse ole pelkdstddn arvioinnista vaan liikkeesta.
Palaamme my6hemmissé luvuissa hénen kritiikkiinsd sekd mallin puolusta-
miseen.



1.3 Thmiskaisitys, organisaation tuntemus ja johtamisfilosofia

Kompetenssi-arvioinnin ajatusmallin mukaan jokaisella on erityistd yksilol-
listd osaamista, jota ei hyddynnetd riittavasti (Mithaug 1996, 241). Olete-
taan, ettd parempien suoritusten edellytyksend dynaamisissa organisaatioissa
on, ettd tyontekijat voivat vaikuttaa omaan tyohonsd esim. itsearvioinnin
kautta. Télloin suhteellisen yksinkertainen ja yleinen arviointistruktuuri in-
tegroidaan organisaation pdivittdiseen eldmédn. Tamintyyppisen prosessi-
maisesti suuntautuneen arvioinnin tavoitteena on:

a) tuoda esiin uusia ideoita ja ratkaista ongelmia,

b) parantaa organisaation kykyé toteuttaa missionsa,

¢) luoda organisaatiokulttuuri, joka vahvistaa kykyéd jatkuvaan
arviointiin ja oppimisen.

Organisaation tuntemus

Prosessimaisesti suuntautuneen kompetenssi-arvioinnin taustalla on organi-
saatioteoria, jonka mukaan organisaatiot eivdt ole rationaalisia eivétkd pe-
rustu pysyviin arvoihin. Sen sijaan organisaation katsotaan olevan dynaami-
nen ja epdvakaa. Se tarkoittaa, ettd vaatimukset, tavoitteet ja arvot muuttu-
vat sekd yksilon ettd organisaation tasolla jatkuvasti (Fetterman 1996, 5-6).
Tamai edellyttdd organisaatiolta jatkuvaa mukautumista.

Johtamisfilosofia

Arviointiahan ei toteuteta pelkidstddn tyOntekijoiden "byrokratian takia"
vaan siksi, ettd tyontekijdt seuraisivat ja kantaisivat ndin enemméin vastuuta
tehtdvien hoidosta (accountability). Kompetenssi-arvioinnissa vastuullisuus
korostuu ja nimenomaan tdmé tekee arvioinnista mielenkiintoista myds joh-
tamisen ndkokulmasta. Ajatuksena téssd on: "Vastuullisuuden jaloin muoto
on oma vastuullisuus" (Patton 1997).

Kompetenssi-arviointi on ratkaisevan erilaista kuin kontrolliin perustuva
johtaminen, jossa tyon tekemistd valvotaan yksinomaan suoritusta mittaa-
malla. Suoritusmittauksissa arvioidaan sosiaalityotd pienelld joukolla indi-
kaattoreita/kriteerejd, jotka on midritetty johdon tasolla. Suoritusmittausten
tavoitteena on arvioida ja valvoa sosiaality6td sddnnollisilla ja toistuvilla
arvioinneilla kdyttden kvantitatiivisia suureita (Krogstrup 2003). Kompe-
tenssi-arvioinnin tavoitteena puolestaan on hyddyntdd mahdollisimman hy-
vin tyontekijoiden ideat ja osaaminen sosiaalityon laadun parantamiseksi.
Tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksien kasvaessa myos heidian "omis-
tajuutensa”" omaan ty6honsd vahvistuu. Kompetenssi-arviointi on vastakohta
kontrolliin perustuvalle johtamiselle ja siten osin my0s vastakohta yksipuo-
listen suoritusmittausten kdyttdmiselle sosiaalityOssa.

Monien yritysten ratkaisut ovat — samaan tapaan kuin sosiaalialalla Tans-
kassa — sellaisia, ettd johtajat "[...] yrittdvét soveltaa kontrollin myyttid kdy-
tdnnossd ja antavat vield enemmén maardayksid, kdyttoohjeita [...] ja esittavit
enemméin vaatimuksia raportoinnista ja suoritusten valvonnasta" (Kinlaw
1997, 37).



Kompetenssi-arviointia pidetdén vaihtoehtona néille ohjauskeinoille. Sii-
nd korostetaan seuraavan lainauksen mukaisesti, ettd kontrolliin perustuva
johtaminen ja kompetenssi-arviointi ovat yhteen sovittamattomia:

"[...] toimiminen vanhoissa kontrollia painottavissa puitteissa vas-
taa jotakuinkin sitd, ettd yritetdidn mddrittdd keskustelun sisdlto ja
kulku etukdteen ja sen jilkeen odotetaan sen olevan mielenkiintoi-
nen ja tiynnd ylldtyksia" (Kinlaw 1997, 37).

Arvioinnin ei odoteta olevan pelkidstddn yksittdinen tapahtuma, joka voi
kertaheitolla parantaa sosiaality6td, vaan se on jatkuva prosessi, joka on
sisddnrakennettu organisaatioiden tapoihin eldd ja uudistaa itsedén. Se ei
kuitenkaan tarkoita sitd, ettd johtajan tehtévit poistettaisiin vaan johtamisen
luonne muuttuu kontrollista kehittimistid edesauttavaksi. Oletuksena on, etti
tyontekijoiden kapasiteetin lisddntyessd myds esimiesten oma kapasiteetti
kasvaa (Kinlaw 1997, 35).

1.4 Arvioijan rooli

Liike vai terve jarki — siithen ei tdssd oteta kantaa. Yleistajuisesti ilmaistuna
kompetenssi-arvioinnissa on kyse kenttdtyontekijoiden asettamisesta "ajajan
penkille" ja heiddn arviointi- ja oppimisvalmiutensa lisddmisestd. Tavoittee-
na ei ole ensisijaisesti toteuttaa arviointia itsetarkoituksellisesti vaan oival-
taa itsearvionnin mahdollisuudet yksiléiden ja yhteiséjen toimintakyvyn
vahvistamisessa (Fetterman 2001,35). Kompetenssi-arviointi eroaa perintei-
sistd arvioinneista, joissa arviointiprosessin padtyttyd ja arvioijan poistuttua
arvioinnin kohteelle ei ole jddnyt tietoa ja kokemusta siitd, miten arviointia
voisi jatkossa hyOdyntdd oman toiminnan kehittdmisessd. Kompetenssi-
arvioinnin ydintd voidaan kuvailla arviointivalmiuksien lisddmisen kannalta
seuraavasti: "Jos ihmiselle annetaan kala, hinelld on ruokaa péivéksi, mutta
jos hidnet opetetaan kalastamaan, hén osaa hankkia itselleen ruokaa lop-
pueldminsi ajan" (Fetterman 1996, 11).

Ihannetapauksessa yhteison ulkopuolinen konsultti/arvioija toimii arvi-
oinnissa avustajana, niin ettd muut voivat tehdi itsearvioinnin. Hénen téir-
kein tehtdvinsd on varmistaa, ettd arviointi "pysyy osallistujien késissd",
esimerkiksi tuomalla esiin sen esteitd, tunnistamalla ja selvittiméalla epatar-
koituksenmukaista kommunikaatiota, osallistumalla kokouksiin, tekemé&lld
ehdotuksia ja antamalla hyvid neuvoja arvioinnin ratkaisevissa kohdissa.
Taméntyyppisen fasilitaattorin tehtdvénd on varmistaa itsearviointiprosessin
hyvit toteutumisedellytykset.

Arvioija/konsultti voi myds olla aktiivisempi ja tehdd arvioinnin toteut-
tamisen jidlkeen aloitteen organisaatioiden muuttumisesta. Tdm& rooli on
tuttu muun muassa toimintatutkimuksesta, jossa tutkija/arvioija vaikuttaa
sithen, mihin suuntaan kdytantd muuttuu. Kéytdnnon arviointityossd ajatel-
laan tdssd yhteydessd pikemminkin niin, ettd arvioija voi huomauttaa epi-
tarkoituksenmukaisuuksista esimerkiksi johdon ja tyontekijéiden yhteistyos-
sd, huomiotta jadneistd asiakasryhmisté tai tuoda esiin kdytdnnon myonteisid
piirteitd. Jos arvioija on myds kyseisen kunnan kehittdmiskonsultti, hian voi
arviointiin jilkeen ottaa asiat paremmin huomioon, kun puhutaan sosiaali-
tyon kehitysndkymistd laajemminkin.
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Arvioijan tehtdvini on "luoda ympiristd", jossa osallistujat pystyvét ar-
vioinnin aikana mahdollisimman hyvin vapautumaan nykyisistd rooleistaan
ja sidoksistaan. Siihen liittyy usein uusia késityksié rooleista, henkilokohtai-
sista tdrkeysjarjestyksistd tai hierarkioista, uusia ndkemyksid tehtdvien hoi-
dosta jne. Tarkoituksena on pddstd irti "vanhoista sidoksista ja 16ytdd uusia
mahdollisuuksia sekd hahmottaa voimavaroja uudella tavalla" (Fetterman
1996, 17). Edelld on esitetty késitys ihanteellisesta arvioijan roolista. On
kuitenkin selvii, ettd arvioijan tdytyy saada arvioinnista omaa kokemusta,
ennen kuin hén voi tdyttdd roolin asettamat vaatimukset.

1.5 Arviointi kiytinnossi

Kompetenssi-arvioinnin vahvuus on se, ettd siind yhdistetddn systemaatti-
sesti sosiaalityon kehittdminen ja arviointi. Sitd voidaan kayttdd systemaatti-
sen itsearvioinnin toteuttamiseen, joka voi periaatteessa tapahtua tyonteki-
joiden kokouksissa ja vaikuttaa esimerkiksi toiminnan suunnitteluun. Sosi-
aalityon tyOmenetelmien valtaistava ulottuvuus on siind, ettd poliittisesti
mdadriteltyjen tavoitteiden puitteissa tehdddn systemaattinen arvio sovelle-
tuista tyokdytdnnoistd. Tdmin pohjalta midritellddn osatavoitteet ja strategi-
at kehitykselle, jota arvioinnilla seurataan sovittuina realistisina ajankohtina.
Tdmin jatkuvan arvioinnin tarkoituksena on saada esille tehtyjen kehitté-
mistoimenpiteiden aiheuttamat muutokset ja vaikutukset.

Dennis Kinlaw, jolla on ensisijaisesti kokemusta empowerment-
arvioinnista yksityisissé yrityksissd, vdittda, ettd timé arviointimuoto vaikut-
taa ensisijaisesti siksi, ettd prosessi on sopusoinnussa inhimillisen kdyttédy-
tymisen hyvin tunnettujen piirteiden kanssa, ja siksi, ettd arviointi "[...] osal-
listumista lisddmailld pakottaa ihmiset johtamaan itse itseddn pikemminkin
kuin johtamaan kontrolloimalla", ja lopuksi siksi, ettd arvioinnissa voidaan
huomioida ympériston muuttuneita vaatimuksia (Kinlaw 1997, 101-103).

Arvioinnin toteutus riippuu siitd, missd yhteydessd arviointi tehdéén.
Kompetenssi-arvioinnissa suurin rikkaus ovat osallistujat, mutta he voivat
samalla olla merkittdvi rajoite: parhaan ympiristén valtaistavan arvioinnin
toteutukselle muodostaa avoin, demokraattinen ja itsekriittinen tyokulttuuri.
Arviointia on sitd vastoin hankala toteuttaa, jos tyontekijdt ovat vihamielisia
ja yhteistyovastaisia eivitkd pysty toimimaan hyvin tiimissd. Ongelmalli-
simmat olosuhteet toteutukselle ovat "diktaattorimaiset, epéreilut organisaa-
tiot, joille on leimallista epdluottamus" (Fetterman 1997).

Olosuhteet ovat ihanteellisimmat ensiksi mainitussa tilanteessa. Olosuh-
teiden ei kuitenkaan tarvitse olla tdaydelliset, eivétkd ne useimmiten olekaan.
Joissakin tapauksissa voi olla tarkoituksenmukaista soveltaa kompetenssi-
arvioinnin késitteitd ja tekniikoita ilman, ettd osallistujille valttamatta esitel-
ladn kaikkea, mitd siihen kaiken kaikkiaan siséltyy.

Kokonaan loppuunviety kompetenssi-arviointi oletettavasti vie aikaa eri-
tyisesti organisaatioissa, joissa ei ennestddn vallitse hyvé yhteistyohenki ja
luottamus. Jos olosuhteet ovat ihanteelliset, kompetenssi-arviointi voidaan
toteuttaa suhteellisen nopeasti, toisin kuin organisaatioissa, joissa olosuhteet
ovat ongelmalliset. Odotuksena on, ettd kompetenssi-arviointi jatkuva pro-
sessi, jonka seurauksena organisaatio ajan mittaan ldhestyy ihanteellisia
olosuhteita. Yksi arvioinnin edellytys on, ettd sithen varataan riittavisti ai-
kaa.

11



1.6 Kompetenssi-arvioinnin kritiikki

Empowerment-arviointiin on useimpien muiden mallien tavoin kohdistunut
paljon kritiikkid. Kritiikkiin vaikuttaa osaltaan se, mikd ndkdkulma kriitikol-
la itsellddn on. Osa kritiikistd on perdisin sofistikoituneemmista arviointi-
keskusteluista, joissa kasitellddn esimerkiksi arviointikdsitteen kadyttod, val-
taistavan arvioinnin rajaamista suhteessa muihin arviointimuotoihin, epésel-
vad kasitteiden kdyttod, ulkoisen ja sisdisen arvioinnin vilisid suhteita, ar-
vioijan roolin sekavuutta jne. En puutu nyt tdiméntyyppisiin seikkoihin vaan
tarkedmpéd on ottaa huomioon perustavampaa laatua oleva kritiikki (Patton
1997; Scriven 1997). Patton ja Scriven ovat kritisoineet sité, ettd on arvelut-
tavaa antaa kenttityontekijoiden midritelld arvioinnin suunnittelu, toteutus
ja kéyttd. Siten heiddn itsemddrddamisoikeuttaan ei vahvisteta pelkdstddn
arvioinnissa vaan myos tehtdvien hoidossa yleisemminkin. Tétd pidetddn
ensinnékin naiivina ja epdkypsind oletuksena, jossa ei oteta huomioon "[...]
vallan maantiedettd" "[...] On kenttdtyontekijoitd ja poliittisia péattdjid [...],
johtajia ja asiakkaita. Yhdessd jos toisessakin paikassa sivulinjalla on myos
muita sidosryhmid" (Scriven 1997, 169). Toiseksi on syytd kritisoida sitd,
ettd asiakkaat jdtetddn huomiotta.

Kriitikkojen mielestd on siksi ongelmallista, ettd empowerment-
arvioinnissa on kyse siitd, ettd kenttdtyontekijdt vahvistavat arvioinneilla
etujaan huomioimatta sitd, mitd seurauksia siitd on asiakkaille. Fettermannin
kerrotaan sanoneen, ettd arvioinnissa on kyse siité, ettd "[...] ihmisid opete-
taan kalastamaan sen sijaan ettd heille annettaisiin kalaa, ja ndin heidét ruo-
kitaan koko eldmén ajan yhden péivén sijasta" (Scrivenin 1997 viittaus Fet-
termaniin 1996). Téhdn Scriven vastaa, ettd asia ei ole ndin. Vertaus on pi-
kemminkin seuraava: "Siilyketehtaan henkilokunta oppii kalastamaan nii-
den ihmisten sijasta, jotka itse asiassa tarvitsisivat kalaa" (Scriven 1997,
168). Scrivenin varauksellisuus kohdistuu siihen, ettd empowerment-
arvioinnissa ei oteta huomioon asiakkaiden etuja. Téhin problematiikkaan
empowerment-arvioinnin puolestapuhujia vaaditaan ottamaan kantaa, koska
kaikki muu osoittaa organisaatioissa vallitsevien valtasuhteiden ja meka-
nismien naiivia ymmarrysta.

Scrivenin mielestd Fetterman "unohtaa" muutosinnostuksessaan sen vaa-
ran, ettd tyontekijiat haluavat todellisuuden ja tulostensa ndyttdvdn parem-
milta kuin ne oikeasti ovat. He jattdvét tietyt asiat huomiotta, koska ovat
tunnetasolla sitoutuneita. (Scriven 1997, 170.) Tyontekijdt eivit esimerkiksi
tee tyotd yhdessi tirkeiden kumppanien kanssa, jos heistd tuntuu, ettd ndma
voivat saattaa huonoon valoon heidén panoksensa.

Arviointimallien kehittdmisprojektin tavoitteena on ollut hyddyntdé niité
mahdollisuuksia, joita kompetenssi-arvioinnissa on sosiaalitydn menetel-
méllisessd vahvistamisessa. Tarkoituksena on samanaikaisesti "avata" em-
powerment-arviointia kdytdnnon kokemuksella, liittdd arviointiin muita si-
dosryhmii tai liittdd se sosiaalitydon laajempaan suunnitteluun ja johtami-
seen.

Kéaytdmme tdssd kompetenssi-késitettd vaikka tdmé osa perustuu nimenomaan empo-
werment-arviointi kritiikkiin.
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1.7 Vastaus Kkritiikkiin

Lopuksi kuvataan Fettermanin pohdintoja kritiikistd. Ensinnékin Fetterman
viittdd, ettd empowerment-arviointi ei ole yleiskeino, eikd mallia ole suun-
niteltu korvaamaan kaikkia muita arvioinnin muotoja (Fetterman 1997,
253): "Riippumatta siitd miten, se on edelleen melko yksinkertaisesti yksi
monista kdyttokelpoisista arvioinnin ldhestymistavoista" (Fetterman 1997,
257). Arviointi on tehokkainta ympéristoissd, joissa pyritddn edistiméddn
demokraattista osallistumista. Fetterman on samaa mieltd kriitikkojensa
kanssa, kun ndméa korostavat, ettd arvioinnissa on muitakin sidosryhmid
kuin kenttityontekijét ja ettd on luonnollisesti tdrkedd ottaa huomioon ndma
sidosryhmit. "Mutta" — hén jatkaa — "ei ole myoskdidn mitdén syytd sulkea
pois tyOntekijoitd, jotka saavat muiden tavoin tehdd pddtoksid ja joilla voi
olla asiantuntevaa paitoksentekokykyd" (1997, 259). Voi tuntua oudolta,
ettei Fettermanin perustelu ole seuraavan suuntaista: Tyontekijdt hoitavat
tehtdvinsd itsendisesti. Tehtdvien hoidon laatua on jatkuvasti middriteltava
kenttdtyontekijoiden oman tyon arvioinnilla ja pohdinnalla, mutta siind
luonnollisesti otettava huomioon lainsdddantd, talous ja legitimiteetti sekd
asiakkaiden kunnioitus. Kompetenssi-arviointi kohdistuu ensisijaisesti kent-
tatyontekijoiden vahvistamiseen, minkd ei vélttimattd katsota olevan risti-
riidassa muiden ndkdkohtien kanssa.

Fetterman kayttdd usein ideologista ja epamdidrdistd kieltd ja hdnelld on
pragmaattinen ldhestymistapa arviointiin, kun taas Scriven pitdd jatkuvasti
ylld késitystd neutraalista arvioijasta/tutkijasta, jonka tdytyy pitdd etdisyyttd
kenttddn. He edustavat ndin ollen hyvin erilaisia arviointindkokulmia, ja
kompetenssi-arvioinnin tasapainoinen analyysi on luultavasti jossain ndiden
kahden &déripadn vililld. Sithen olemme tédssd pyrkineet.
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2 KOMPETENSSI-ARVIOINTI PROSESSINA

2.1 Miti kompetenssi-arviointi on?

Kompetenssi-arvioinnin tavoitteena on vahvistaa tyontekijéiden osaamista
suhteessa tehtdvien hoitamiseen. Oletuksena on, ettd yksittdisten henkiloi-
den ja ryhmien osaamisen kehittiminen parantaa heidén suoritustaan ja yk-
sikdn kokonaissuoritusta. Arviointiprosessissa kenttityontekijét istutetaan
"ajajan paikalle" ja tarkoitus on, ettd he kehittdvit uusia ideoita ja strategioi-
ta tehtdvien hoitamiseen ja parantavat siten yksikon tuloksia. Kompetenssi-
arviointi tarjoaa sosiaalityon kehittdimiseen systemaattisen arvioinnin ja do-
kumentoinnin mallin. Yleisempi tavoite on luoda organisaatiokulttuuri, joka
vahvistaa kykya jatkuvaan muutokseen ja oppimiseen.

Kompetenssi-arvioinnin toteuttamisen péiipiirteet

Kompetenssi-arviointi on suositeltavaa tehdé pienehkoissd yksikoissd, joissa
on 5-20 tyontekijdd. Kyse voi olla paivatoimintakeskuksesta, mielenterve-
yspotilaiden péivikeskuksesta, kehitysvammaisten asumisyksikoistd, toi-
mintasuunnitelmat laativasta hallinnosta jne. Kompetenssian arviointiin
osallistuvat arvioitavan yksikon kenttityontekijat, heiddn yhteistyokump-
paninsa ja mahdollisesti muita asiaankuuluvia sidosryhmié.
Kompetenssi-arviointi tehddédn jatkuvana, jirjestelmaillisend ja yksinker-
taisena prosessina, jossa on neljd vaihetta ja kahdeksan véilivaihetta. Vai-
heessa 1 kehitetddn osatavoitteet yksikon ty6lle nyt ja tulevaisuudessa.

1. Tdma toteutetaan esittdmalld piirtoheittimelléd kalvo, jossa on ku-
vattu kunnan sosiaalityolle asettamat tavoitteet. Ndin varmiste-
taan, ettd kaikki tuntevat tyoskentelypuitteet.

U

2. Sen jdlkeen osallistujat tuottavat aivoriihend, mitd osatavoitteita
heilld on yksikon tulevalle kehitykselle.

U

3. Aivoriihestd saatujen avainsanojen perusteella 1-3 paikalla ole-
vaa tyontekijdd muotoilevat yksikon tavoitteet kolmeksi tai nel-
jéaksi lyhyeksi lauseeksi.

Vaiheessa 2 arvioidaan sosiaalitydn todellisia vahvuuksia ja heikkouksia
suhteessa tavoitteisiin, jotka on juuri mééritetty vaiheessa 1. Menetelmé on
tassdkin hyvin yksinkertainen:

15



4. Avaintoiminnot suhteessa niihin osatavoitteisiin méiritelldin ai-

voriihessi.

5. Seuraavaksi nimé avaintoiminnot asetetaan térkeysjérjestykseen
sen mukaan, mikd niiden merkitys on tehtdvien hoitamiselle.
Tama toteutetaan yksinkertaisella &ddnestykselld. Sen jilkeen
osallistujat arvioivat omaa osaamistaan avaintoimintojen toteut-
tamisessa. Tamai tehdédédn yksinkertaisesti arvosanoja antamalla.

U

6. Keskustellaan aiemmin mainitusta tarkeysjarjestyksestd ja arvo-
sanojen antamisesta. Tarkeysjdrjestystd ja annettuja arvosanoja
voidaan muuttaa keskustelun perusteella.

Vaiheessa 3 kisitellddn ainoastaan ensisijaisia toimintoja. Niitd voi olla
esimerkiksi kymmenen tai enemmén tai véhemmaén. Jokaiselle toiminnolle
madritetdin:

7. Yksityiskohtaiset osatavoitteet. Méddritelldén selvd ja yksinker-
tainen strategia sille, miten osatavoitteet saavutetaan. Lisdksi
maédritellddn, miten saavutetut tulokset dokumentoidaan.

Vaiheessa 4, joka toteutetaan tarkemmin sovitun ajan kuluttua (esim. puolen
vuoden padstd), arvioidaan, miten hyvin osatavoitteet on saavutettu.

&. Toteutetaan arviointi.

Kompetenssi-arviointi on yksinkertainen arviointiviline, jota voidaan kéyt-
tdd itsearviointiin ja tydmenetelmien kehittdmiseen esimerkiksi useissa pe-
rikkiisissid henkilostokokouksissa tai kunnan kehittimistydssi’.

2.2 Kompetenssi-arvioinnin valmistelu

Valmistelu on kaikissa arvioinneissa tarkedd. Kompetenssi-arvioinnin teke-
minen voi tarkoittaa luopumista tavoista, joita johtajat ja tyontekijdt ovat
perinteisesti pitdneet rooliinsa kuuluvina. Siksi on tdrke#4 tiedottaa arvioin-
nin taustalla olevasta ajatuksesta, esittdd yhteenveto arvioinnin kulusta sekd
selvittdd osallistujien ja mahdollisten ulkopuolisten asiantuntijoiden roolit
arvioinnissa. Lisdksi on tdrkedd madrittdd arvioinnin "kohde" — mité on tar-
koitus arvioida?

3 Kuten luvusta 3 Kompetenssi- arvioinnin esteiden voittaminen kiy ilmi, osaamisen ar-
viointia voidaan kdyttdd myos toimintasuunnitelmien kvalifiointiin ja hallinnollisen
yleiskuvan luomiseen kunnan tarjonnasta tietylld alueella. Arviointia voidaan kdyttdd
my0s suurissa yksikoissa.
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Eréddssd kunnassa tehdyn arvioinnin lopussa yksi osallistujista kddntyi ar-
vioijana toimineen kunnan kehittimiskonsultin puoleen ja esitti seuraavan
huomautuksen: "Toivon, ettd voitte hyodyntdéd arviointia jossakin ja saitte
sen, mitd halusitte." Tamai osoittaa, ettd kompetenssi-arviointi oli ymmarret-
ty védrin. Tarkoituksena ei ole, ettd arviointi tehdddn arvioijien vuoksi vaan
ettd osallistujien kapasiteetti tehtdvien hoitamisessa ja sosiaalityon jérjes-
telmillisessd kehittimisessa lisdéntyy*.

2.3 Ensimméinen vaihe: Visioiden kehittiminen ja tavoittei-
den asettaminen

Arviointiprosessin ensimmdiisessd vaiheessa médritetdén tulevan kehityksen
laadulliset tavoitteet. Tarkoituksena on, ettd osallistujat tuntevat tehtdvansa
sosiaalityon toteutuksessa, maédrittelevdt oman késityksensd tehtdvistd ja
saavat uusia ideoita siihen, kuinka sosiaality6td voitaisiin tehdd entistdkin
tehokkaammin.

Kunnan tavoitteiden esittely

Sosiaalitydlle poliittisesti hyviksytyt tavoitteet esitetdédn johdannonomaises-
ti esimerkiksi piirtoheitinkalvolla. Tarkoituksena on, ettd visiot ja osatavoit-
teet tulevaa kehittdmisté varten maéritellddn myShemmin poliittisten tavoit-
teiden mukaisesti.

Esimerkki 1: Poliittiset tavoitteet: lapsia ja nuoria koskeva sosiaality®

Visio: "Kaikilla lapsilla on oltava hyvit oltavat."

Tavoite: Kaikkien kunnassa asuvien lapsien on voitava viihtyd ja
kehittyd niin, ettd he saavat hyvin eldmén lapsena ja aikuisena.

Tulosvaatimus: Sijoitusluvut vuonna 2002 144nin yhdessd asuinyk-
sikdsséd pienenivét kahdella.

Kunta palkkaa oman yhteyshenkilon, joka valvoo enintdén viittd nuorta.

Jotta osallistujien luovuutta voidaan hyddyntdd mahdollisimman hyvin,
seuraavassa arviointiprosessissa "unohdetaan" tavoitteet. Arviointiprosessin
lopussa poliittiset yleistavoitteet otetaan taas mukaan ja tavoitteena on
"kontrolloida", ovatko arviointiprosessin tulokset poliittisten tavoitteiden
mukaisia.

* Vrt. luku 1: Kompetenssi-arvioinnin perusajatus.
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Sosiaalityon tavoitteen rajaaminen

Osallistujia pyydetddn lyhyilld, keskeisilld lauseilla (aivoriihi) rajaamaan
sosiaalityon tavoite yksikossd, jossa arviointi tehddén. Arvioija kirjoittaa
ndma avainlauseet taululle.

Tavoitteena on, ettd saadaan uusia ideoita ja ettd jokainen osallistuja saa
mahdollisuuden muotoilla omat visionsa sosiaalityOsta.

Esimerkki 2: Tuki- ja yhteyshenkilojarjestelmén osatavoitteet

o lisitd karsividllisyyttd, uskotta- e ennaltachkéisy/vanhempien
vuutta ja kunnioitusta nuorta verkosto
kohtaan ¢ hoivatyd

¢ yhteyden muodostaminen (suh- e '"vanhempien roolin" "kor-
teen luominen) vaaminen"

* oman arvon tunteen luominen ¢ vilittdjan tehtdvd (motivoiva

e itsetuntemuksen kisittely tekija)

o selvitystyo e yhteyden muodostaminen

e valvonta "jdrjestelmain"

¢ rikosten uusimisen valttdminen e [kéytettdvissd oleminen tarvit-

e sinnikkyys taessa

e nyrkkeilypallo (joka ei lyd ta- e "tilaa"/varaventtiili/rippituoli
kaisin) e 'ei osoita sormella"

¢ tukeminen/myonteinen palaute e roolimalli

¢ lojaalisuus: (tasapaino vaikea) — e jatkuvuus/asiat hyvin tunteva
olla nuoren kanssa eikd jérjes- henkild
telméé vastaan e apua verkoston rakentami-

¢ tilan luominen perhetilanteessa seen/verkoston luominen

e auttaa perhettd tuntemaan jér- ® ohjeita aikuiseliméién
jestelmai turvalliseksi e kédytdnnon apua/neuvoja ja

ohjausta.

Kokemukset osoittavat, ettd arviointikysymyksessd voi olla vaikea pitdytyé
avainsanamuotoilussa. Siksi kannattaa kiinnittdd huomiota seuraaviin seik-

koihin:

a)

b)

d)

Mitd selvemmin arviointikysymys (joka mééritellddn arvioinnin
toteutuksen yhteydessd) on muotoiltu, sitd helpompi on "pitdd
avainsanakierros oikeilla raiteilla".

Arvioijan tehtdvénd ei ole arvostella sitd, mikd on avainsanojen
merkitys suhteessa arviointikysymyksiin. Arvioija voi kysy4, halu-
aako avainsanan esittdnyt henkild lyhyesti perustella avainsanan
tarkeyttd suhteessa arviointikysymykseen. Osallistujien ei pitdisi
ryhtyd keskustelemaan tdstd, koska kaikilla on oikeus omiin tul-
kintoihinsa.

Vaikka arvioija olisi eri mieltd siitd, liittyyko avainsana arviointi-
kysymykseen, se on Kirjoitettava kuvatauluun.

Tavoitteiden on oltava realistisia, ja on otettava huomioon sellaiset
tekijat kuin nykyiset edellytykset, motivaatio, voimavarat jne.
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Yksikon/organisaation tavoitteiden rajaaminen

Yksikon tyon tavoite médritellddn kolmen tai neljdn lauseen yhteenvetona,
joista keskustellaan ja joita muokataan, kunnes pééstdén yksimielisyyteen
muotoiluista (kuvataulu 3). Yhteenveto voidaan tehdd kahdella tavalla: Se
voidaan toteuttaa niin, ettd arviointiin osallistujat keskustelevat keskenddn,
tai niin, ettd kaksi tai kolme osallistujaa tarjoutuu vapaaehtoisesti kirjoitta-
maan kolmesta neljddn lausetta. Sen jédlkeen lauseet jaetaan kaikille ja arvi-
oinnin osallistujat keskustelevat niistd, kunnes lopuksi hyviksyvét lauseet
ilmaukseksi yksikon tehtdvien hoitamisen tavoitteesta.

Tarkoituksena on saavuttaa yhteinen arvoperusta tulevalle tyélle. Usein
kidy niin, ettd sosiaalitydon olemassa olevat poliittiset tavoitteet on muotoiltu
yleisiksi ja pitkékestoisiksi ihanteiksi siitd, miten sosiaality6td on kehitetti-
vé. Siksi ammattihenkildston voi usein olla vaikea suhteuttaa piivittdinen
tyonsd nidihin yleisiin tavoitteisiin. Lisdksi tdmin kompetenssi-arvioinnin
ensimmdisen vaiheen tarkoituksena on luoda yhteys piivittdisen toiminnan,
realististen osatavoitteiden ja yleisten tavoitteiden vilille.

Kuvataulu 3: Yksikon tavoite tiivistettynd kolmeksi tai neljdksi lauseeksi:
Yhteyshenkilon henkilokohtaisten ja ammatillisten ominaisuuksien avulla
yritetddn motivoida nuorta, jotta tdssd tapahtuisi myodnteinen muutos.
Myonteiselle muutokselle on luotava puitteet ja valmiudet.

Yksimielisyyden ei tarvitse olla tdydellistd, mutta kaikkien osallistujien
on tunnustettava, etti he voivat hyviksy4d muotoilut.

2.4 Toinen vaihe: Sosiaalityon todellisten vahvuuksien ja
heikkouksien méirittiminen

Misté toiminnoista sosiaalityo tosiasiassa koostuu?

Laaditaan luettelo olemassa olevista avaintoiminnoista, joiden katsotaan
olevan sosiaalityon tarkoituksenmukaisen toiminnan kannalta ratkaisevia.
Tamai tapahtuu siten, ettd arvioija pyytdd osallistujia luetteloimaan avainsa-
noina toiminnot, jotka toteutetaan nykyisessd sosiaalitydssi, ja sen jilkeen
toiminnot, joita ei toteuteta, mutta joiden oletetaan voivan parantaa sosiaali-
tyOtd.

Tavoitteena on saada yleiskuva olemassa olevista toiminnoista seké toi-
minnoista, jotka tavoitteiden saavuttamiseksi pitdisi olla, mutta joita ei tdlla
hetkelld ole kdytossa.

Néamai keskustelut voivat vaikuttaa aiheessa pysymisen ja prosessien oh-
jauksen kannalta hankalalta. Prosessin positiivinen sivuvaikutus on, ettd
esiin tuodaan aiheita, jotka eivét suoraan koske arviointikysymystd, mutta
joista on yksikoille hyotyd. Kielteinen sivuvaikutus on se, ettd arviointipro-
sessin ohjaamista saatetaan pitdd vaikeana ennen kuin arvioinnin aihe on
valittu.

Toinen ongelma avaintoiminnoista kdytdvéssd aivoriihessd on se, ettd
jotkut henkil6t ovat helposti dominoivia. Se on vastoin kompetenssi-
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arvioinnin periaatteita, joiden mukaan arviointiin osallistuvat ovat arviointi-
prosessissa tasa-arvoisia. Tasa-arvon varmistamiseksi arvioijan kannattaa
tietoisesti pyrkid ottamaan muut mukaan keskusteluun esimerkiksi tekemal-
14 huomautuksia: "Olet tehnyt todella hyvid ehdotuksia, mutta mielestini
meidin on annettava muillekin puheenvuoro".

"Avaintoimintoprosessin" ohjaus voi olla sidoksissa seuraaviin kysymyk-
siin:

a) Kéytetddnko arviointia organisatorisista ongelmista keskustelemi-
seen, koska sithen on muuten harvoin mahdollisuutta?

b) Miten hyvin osallistujille on tiedotettu arvioinnin tavoitteesta?

c) Miten tarkasti arviointikysymys on muotoiltu?

d) Missd médrin arviointiongelmia pidetdén tehtdvien hoitamisen
kannalta oleellisina?

Kun pyrit ohjaamaan prosessia, MUISTA, etté

a) on kyse yhteisestd tekemisesta,

b) kaikki osallistujat ovat samanarvoisia ja kaikilla on oikeus ilmaista it-
sensi,

c) kenelldkddn ei ole asiaan tai henkiloon liittyvdn asian perusteella oi-
keutta "jyratd" muita,

d) avaintoimintojen médrittdimisen tavoitteena ei ole keskittyéd rajoituk-
siin vaan nimenomaan siihen, mitd tapahtuu ja pitdd tapahtua rajoi-
tuksista huolimatta.

Osallistujat saavat usein uutta pontta médritellessdén avaintoimintoja, koska
siind tuodaan julki, ettd toiminta on todella oletettua laajempaa suhteessa
tehtdvddn. Tdmd antaa selvisti lisdmotivaatiota kompetenssi- arvioinnin
jatkamiseen.

Nykyisten ja uusien toimintojen asettaminen tirkeysjirjestykseen

Seuraavaksi asetetaan avaintoiminnot tarkeysjérjestykseen kahden ddnestyk-
sen avulla. Ensimmdiisessd ddnestyksessd asetetaan avaintoiminnot jérjes-
tykseen sen perusteella, miten térkeitd ne ovat tehtdvin hoitamisen kannalta.

Kullakin osallistujalla on yhteensd viisi ddntd. He voivat antaa dénensé
tarkeimpéand pitdmalleen avaintoiminnolle tai usealle avaintoiminnolle. Hel-
pointa on antaa jokaiselle osallistujalle viisi tarraviestilappua ja pyytdd heita
asettamaan ne haluamiensa avainsanojen (avaintoimintojen) kohdalle.

Taméd prosessi voidaan aloittaa esimerkiksi seuraavasti: "Saatte nyt jo-
kainen viisi ddntd, jotka teiddn on tarkoitus antaa tdrkeimpind pitdmillenne
avaintoiminnoille. Tarkeimmilld tarkoitetaan toimintoja, jotka mielestdnne
vaikuttavat sosiaalityon laatuun eniten."

Adintenlaskun jilkeen laaditaan luettelo kymmenesti tirkeimmasti avain-
toiminnosta, joiden késittelyd halutaan jatkaa. Tavoitteena on osoittaa, mitka
toiminnot parantavat eniten sosiaalityon tuloksia.

Toisessa ddnestyksessd arvioidaan sosiaalityon laatua suhteessa kymme-
neen tarkeimpédn avaintoimintoon.
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Jokainen osallistuja ilmoittaa seuraavaksi kokemuksensa nididen kymme-
nen toiminnon toteuttamisen onnistumisesta asteikolla 1-10. Kymmenen
tarkoittaa parasta menestysti ja yksi huonointa menestysté. Prosessi voidaan
aloittaa seuraavasti: "Olemme kerdnneet taululle kymmenen toimintoa, jotka
olette yhdessd valinneet tirkeimmiksi. Seuraavaksi annatte niille toimin-
noille pisteitd sen mukaan, missd katsotte itse olevanne parhaita." Sen jil-
keen lasketaan jokaisen toiminnon kokonaispisteet ja keskiarvo. Osallistujat
antavat omat pisteensd ilman, ettd asiasta keskustellaan. Sen jilkeen heitd
pyydetddn (ryhménd) menemidn taululle/piirtoheittimelle/lehtiGtaululle ja
kirjoittamaan pisteensé sarakkeeseen "toiminto". Jokainen osallistuja kirjoit-
taa nimikirjaimensa matriisin yldreunaan ja merkitsee pisteensd kunkin yk-
sittdisen toiminnon kohdalle. Syventdvd keskustelu saattaa olla tarpeen,
mutta se kiyddan myohemmin.

Tarkoituksena on arvioida, millaisena mukaan otetut osallistujat pitdvit
omaa panostaan avaintoimintojen toteutuksessa. Sen jilkeen voidaan tyostdd
niitd toimintoja, joissa osallistujat arvioivat panoksensa olevan heikoin.

Avoimessa prosessissa, jossa osallistujat tietdvét toisten antamat pisteet,
kaikki osallistujat voivat arvioida, miké heidédn oma asemansa on suhteessa
muiden arviointeihin. Sen perusteella voi sditd4 omaa panostaan ja arvioida
sitd tulevaisuudessa. Ndamé pisteet ovat tietyn ohjelmatoiminnon ensimmai-
sid "perustietoja" ja palvelevat sindllddn arviointiprosessin keskeisiéd tavoit-
teita. Niiden avulla voidaan myShemmin arvioida ajan mittaan tapahtuvia
muutoksia, ja niitd kiytetddn perustana arvioinneista ja tirkeysjéirjestyksesta
kaytdavissid keskustelussa.

Osallistujien tdytyy tdssd vaiheessa hyviksyd, ettd madritelmit ja avain-
toimintojen taustasisillot ovat epdselvid. Tarkemmat madritelmét ja sisdltod
koskevat pohdinnat ovat seuraavan keskustelun oleellinen osa. Jos ensin
keskustellaan avaintoiminnoista ja midritellddn ne, osallistujat eivit pysty
asettamaan niitd tdrkeysjdrjestykseen. Pisteytys ja tiarkeysjérjestys muodos-
tavat perustan keskustelulle, selvitykselle ja kommunikaatiolle, joka tapah-
tuu vilivaiheessa kuusi.

Keskustelu tirkeysjirjestyksesti

Arvioija pyytdd osallistujia perustelemaan, miksi he esimerkiksi ovat anta-
neet jollekin tietylle toiminnolle neljd pistettd, kun muut ovat antaneet sa-
malle toiminnolle kuusi pistetta.

Tdhén asti avainsanoista ja avaintoimintojen tirkeysjirjestyksestd on
keskusteltu vain vdhian. Nyt aloitetaan keskustelu, jonka tarkoituksena on
muodostaa kuva yksikon normeista, vaihtaa osallistujien vililld mielipiteita
ja tulkintoja ja valttdd epdrealistisia pisteita.

On tirkedd ottaa huomioon, ettd "vadrid" pisteitd ei ole olemassa. Pisteet
ilmaisevat yksittdisen henkilon kokemusta, ja jokaisella on oikeus omaan
pisteytykseensd. Se tarkoittaa, ettd keskustelun tavoitteena ei ole saada osal-
listujia muuttamaan pisteytystddn vaan kuulla heidédn perustelunsa sille,
miksi he ovat antaneet pisteensa.

Osallistujat voivat kuitenkin muuttaa pisteytystddn, mutta se ei saa johtua
osallistujien manipuloinnista. Pisteytyksen muuttamisen perusteena on olta-
va se, ettd "pisteidenantaja" on oppinut jotain.
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On téarkedd esittdd pisteytyksen myonteiset ja kielteiset perustelut. Lahto-
kohtana on, ettd aina voidaan sanoa jotain mydnteistd myods toiminnoista,
jotka saavat vdhén pisteitd.

Kun painotetaan nimenomaan toiminnon myonteisid puolia, se johtuu en-
sinndkin siitd, ettd kompetenssi-arvioinnin tehtdvéni on vahvistaa heikkoja
toimintoja korostamalla niiden myonteisid puolia. Liséksi on estettdvé pel-
kadstddn ongelmiin keskittyminen, koska silloin osallistujat nédkevit vain
ongelmia kaikkien niiden vahvuuksien ja mahdollisuuksien sijasta, joilla
kdytantdd voidaan laajentaa ja parantaa. Tdmin keskustelun ja arviointikaa-
vion pohjalta aloitetaan kolmas vaihe.

2.5 Kolmas vaihe: Tavoitteiden muotoileminen ja strategioi-
den kehittiminen

Osatavoitteiden, strategian ja arviointikriteerien méirittely

Jokaiselle tiarkeysjérjestykseen asetetulle toiminnolle mééritetéén,

a) mitd osatavoitteita kyseisessd toiminnossa halutaan saavuttaa,

b) mitkd ovat strategiat ndiden tavoitteiden saavuttamiseksi

¢) miten arvioijat haluavat arvioida ja dokumentoida, onko interventios-
sa ldhestytty osatavoitteiden toteutumista.

Seuraavassa tarkastellaan ldhemmin siséltojd ja prosesseja, jotka ovat
seuraavien otsikoiden takana: osatavoitteet, strategia ja tavoitteiden toteu-
tumisen arviointi.

Osatavoitteet

Osatavoitteet maaritelladn konkreettisesti aivoriihessd, jossa kukin osallistu-
ja esittelee osatavoitteensa. Sen jdlkeen niistd keskustellaan ja yritetddn
padstd yksimielisyyteen. Monen epéselvin tavoitteen sijasta pyritddn maarit-
telemddn muutama yksinkertainen tavoite, jotka on helppo toteuttaa, mie-
luummin kuin monimutkaisia tavoitteita, joita voi olla vaikea hahmottaa.
Tavoitteiden on myds hyvé olla konkreettisia ja yksinkertaisia sen sijaan,
ettd niilld selitettdisiin toiminnon tarkoitusperid. Mahdolliset monimutkaiset
tavoitteet on "purettava osiin" toiminnallisiksi ja yksinkertaisiksi tavoitteik-
si.

Arvioijan tehtdvdnd on toimia ystévillisend kriitikkona ja huolehtia siiti,
ettd kaikkia kuullaan ja kaikki saavat mahdollisuuden perustella ndkemyk-
sensd siitd, mitd osatavoitteita on tirked kisitelld edelleen. On varmistettava,
ettd osatavoitteet ovat sopusoinnussa kunnan yleisten tavoitteiden kanssa.
On kuitenkin tdrkedd, ettd osatavoitteet on muotoiltu yleisiksi pdivittéistoi-
minnoiksi.

Strategia

Osatavoitteiden toteuttamisstrategioiden rakentamisessa kidytetddn samaa
menettelyd kuin osatavoitteiden médrittdmisessd: aivoriihi, kriittinen kes-
kustelu ja yhteinen sopimus siitd, mitd strategioita halutaan noudattaa. Ta-
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mén prosessin voi aloittaa esimerkiksi kysymykselld: "Mitd voimme tehda
tulevaisuudessa ndiden osatavoitteiden saavuttamiseksi?"

Tavoitteiden toteutumisen arviointi

Kenttityontekijoiden ja muiden osallistujien on vilivaiheen 7 viimeisen
osan tavoin midritettdva, millaista dokumentointia kéytetédn perustana, kun
arvioidaan my6hemmin osatavoitteiden toteuttamisen edistymistd. T4td osaa
kompetenssi-arvioinnin kehittdjd Fetterman pitdd kaikkein vaikeimpana
(2001, 34). Kunkin dokumentoinnin muodon osalta on tutkittava tarkasti,
miten tdrked se on, niin ettei kdytetd turhaa aikaa kayttokelvottoman tai
epdoleellisen tiedon kerdédmiseen.

Osallistujien on perusteltava, miten kehittimisen dokumentointia koske-
vat ehdotukset tosiasiassa liittyvit yhteen osatavoitteiden ja yleisten tavoit-
teiden kanssa. Toisin sanoen: voiko ehdotettu dokumentointi ylipd&tdan
osoittaa jotakin siitd, miten hyvin osatavoitteet on saavutettu?

Dokumentointi on yksi kompetenssi-arvioinnin vaikeimmista kohdista.
Kysymys kuuluu, mitéd arviointiprosessiin kuuluvia kriteerejd on kdytettdva
perustana mitattaessa kehitystd. Ndiden kriteerien on oltava tirked itsepoh-
dinnan ja -arvioinnin véline. On kuitenkin syytd korostaa, etti kriteerejé ei
ole hakattu kiveen eiké niitd pidd ndhdd johdon valvontakeinona, vaan niitd
kédytetddn sosiaalityossd nimenomaan oppimisen ldhteend.

Pilottikuntien kokeiluty0ssd on tuotu erityisesti esiin osatavoitteiden,
strategian ja dokumentoinnin maérittimisen vaikeudet. Ne on kuitenkin pan-
tava itse mallin sijasta pikemminkin sen kulttuurin tiliin, jossa arviointia
tehdddn. Sosiaalialan ihmisille tuntuu olevan vaikea erottaa toisistaan osata-
voitteet, strategia ja arviointikriteerien operationalisointi. Seuraavassa anne-
taan konkreettinen, vihén liioiteltu mutta todellinen esimerkki yrityksesti
operationalisoida ensimmadinen avaintoiminto:

Osatavoite: Osoittaa lapsille kunnioitusta.

Strategia: Osoitetaan kunnioitusta.

Tavoitteiden toteutumisen arviointi: Mitataan, miten yksikoét osoit-
tavat kunnioittavansa lapsia.

Tallaiset muotoilut eivit ole riittdvéin toimivia. Operationalisointi on erit-
tdin tdrkedd kompetenssi-arvioinnissa. Erddn kunnan esimerkissd osatavoit-
teet, strategia ja "onko tavoite saavutettu" on muotoiltu hyvin lyhyiksi
avainsanoiksi. Tarkempi ja perusteellisempi muotoilu voi olla hyddyllista,
kun mydhemmin vaiheessa neljd mietitdén tavoitteiden toteutumisen arvi-
oimista.

Kun osatavoitteet, strategiat ja arviointikriteerit ovat luonteeltaan tarkoi-
tuksenmukaisuusselostuksia (esim. osatavoite 2, toimintasuunnitelmien seu-

> Empowerment-arvioinnissa, joka on ollut erittiin tirked innoittaja kompetenssi-
arvioinnissa, ei anneta tarkempia ohjeita prosessin téstéd osasta.
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ranta), on vaarana, ettd muutoksia ei tapahdu kdytdnnossd. Niistd ei kidy
selvisti 1lmi, miten seuranta tapahtuu konkreettisesti (pitdd kiinni tavoitteis-
ta keskustelemisesta kokouksen aikana), eikd myoskéddn se, miten tulosta
pitéisi arvioida (Tarvitsemmeko toimintasuunnitelmia? Miten ne ovat vaikut-
taneet?).

Pilottikunnille on yhteistd se, ettd ne arvioivat, mikd sosiaalialan henki-
16stolle on vaikeaa toiminnan ja toimintojen operationalisoinnissa. Usein
viitataan sithen, ettd "hiljaista tietoa" ei voi kuvailla. Kompetenssi-
Sarvioinnissa tétéd perustelua ei hyvéksyt.

Yksi edellytys operationalisoinnille on usein se, ettd arvioijan tiytyy olla
melko sinnikids konkretisoinnin suhteen.

a) Se voi tapahtua niin, ettd arvioija esittdd osallistujille sinnikk&&sti
kysymyksid. Miten kunnioitusta osoitetaan? Miten kunnioittami-
nen voidaan dokumentoida? On pidettdva kiinni siité, ettd puhutaan
paivittdisten toimintojen sanamuodoista.

b)  Arvioija voi keskustelun perusteella ehdottaa esimerkiksi toimivaa
strategiaa tai arvioinnin dokumentointia. On kuitenkin tarked muis-
taa, ettd osaamisen kehittdminen edellyttda osallistujien omistajuut-
ta.

¢)  Mitataan se, mitd voidaan mitata.

d) Toivoa ei pidd menettdd. Kenttityontekijdt oppivat konkretisoi-
maan osatavoitteet, strategiat ja arviointikriteerit mydhemmin.

2.6 Neljias vaihe: Seuranta/arviointi — onko tavoitteet saavu-
tettu?

Arvioinnin neljdnnessi ja viimeisessd vaiheessa dokumentoidaan, miti tosi-
asiassa on tapahtunut arviointiprosessin toteuttaneen yksikon kehityksen
aikana. Tarkoituksena on siis arvioida, missd méddrin arviointiprosessi on
tosiasiassa tuottanut tuloksia. Arviointi tehdddn tarkemmin médritettynd
ajankohtana, joka on tavoitteiden saavuttamisen kannalta realistinen (esim.
puoli vuotta tai yksi vuosi).

Kompetenssi-arvioinnissa arviointiprosessiin kuuluu sosiaalityon tyokay-
tdntojen arviointi ja tirkeysjdrjestykseen asettaminen. Neljdnnessd vaiheessa
tehdddn pdétosarviointi. Arvioinnin kriteerit ja menetelmit méiritetédén peri-
aatteessa vaiheessa kolme. Kéytettidvéat kriteerit ja menetelmit (dokumen-
tointi, tietoaineisto) riippuvat osatavoitteesta ja strategiasta, joihin on péitet-
ty panostaa. Voidaan kéyttdd kyselykaavaketta, rekisteritutkimusta, yksilo-
haastatteluja, ryhmihaastatteluja, havainnointia, dokumentaarista materiaa-
lia (referaatit, pdivikirjat, potilaspdivikirjat, toimintasuunnitelmat jne.),
henkilokuntakokouksia ja niin edelleen. Tdmi arviointiprosessin osa vaatii
todennékoisesti suhteellisen paljon voimavaroja.

Kompetenssi-arvioinnin arvioijille ja osallistujille voi olla hyodyllistd
madrittdd ja operationalisoida osatavoitteet, strategiat ja dokumentaatio en-
nen intervention toteuttamista. Arvioinnissa on oltava kunnianhimoinen
mutta my0s realistinen. Monet prosesseista, joita on tavallista kisitelld en-
simmadiseksi tehdyssd arvioinnissa, tulevat helpommiksi ja hallittavissa ole-
viksi seuraavien seikkojen avulla:
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1)  Miti tarkempi arvioinnin kohde on, sitd helpompi on ohjata
arviointiprosessia ja pitdd osallistujat oikeilla urilla.

2)  Mitd enemmin arvioijalla on tietoa ja kokemusta arvioin-
nista, sitd helpompaa arviointi on toteuttaa.

3)  Mitd enemmin osallistujilla on tietoa ja motivaatiota, sitd
helpompaa arviointi on toteuttaa.

Ensimmdiseen arviointiin voi olla tarkoituksenmukaista ottaa mukaan
useita arvioijia. Myohemmin, kun fasilitaattori on paremmin perehtynyt
arviointiprosessin toteutukseen, hian voi tehdéd sen yksin. Jos osallistujia on
yli 20, tarvitaan yleensa kaksi fasilitaattoria.

2.7 Arviointiprosessin arviointi

Esimerkkikunnan seurantakokouksessa osallistujia pyydettiin arvioimaan
arviointiprosessia. Osallistujat istuivat kukin kymmenen minuuttia kirjoit-
tamassa tarralapuille asioita, jotka heiddn mielestddn olivat olleet hyodylli-
sid kompetenssi-arvioinnissa, ja muita heiddn mielessdén olevia asioita.
My®és arvioijat arvioivat prosessin kulkua.

Lisdksi tuotiin esiin, ettd on tdrkedd nimetd yhteyshenkild, joka varmistaa
arvioitavan intervention seurannan.

Kompetenssi-arvioinnin ajattelutapana on, ettd kenttdtyontekijit "oppi-
vat" tuntemaan vastuuta omasta tehtdvén hoidostaan, ja ettd toimivat arvi-
ointikriteerit ovat kehittdmisen "ohjausvéline".
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3 KOMPETENSSI-ARVIOINNIN ESTEIDEN
VOITTAMINEN

Kompetenssi-arvioinnin toteutus on monitahoinen ja hyvin véhin ristiriitoja
aiheuttava arviointiprosessi, mutta kompetenssi-arvioinnin ajatusperusta on
heréttinyt paljon kritiikkid. Ensimmadisessd luvussa Kompetenssi-arvioinnin
perusajatus esitetty kritiikki koski ensisijaisesti sitéd, ettd arvioinnin tavoit-
teena on vahvistaa kenttdtyontekijoitd. Kritiikissd otetaan sen sijaan vé-
hemmin realistisesti huomioon, ettd sosiaality6td tehdddn organisaatioissa,
joissa asiakkaiden ja sidosryhmien, kuten poliittisten pédttdjien ja johdon,
on huolehdittava térkeistd eduista. Kritiikki on ymmaérrettaviid. Toisaalta on
vaikea ymmirtdé perusteluja, joiden mukaan kenttétyontekijoiden osaamista
ei pidé kehittdd, koska se vahvistaa heiddn asemaansa tehtdvien hoidossa.

Tédssd luvussa kuvataan, 1) miten asiakkaiden osallistaminen voidaan yh-
distdd kompetenssi-arviointiin, 2) miten kompetenssi-arviointi voi vaikuttaa
toimintasuunnitelmien kehittdmiseen ja 3) miten kompetenssi-arviointi voi
sisdltyd tavoite- ja kehittdmisstrategiaan sosiaalialalla. Neljantend aiheena
kerrotaan kokemuksista kompetenssi-arvioinnista, joka on toteutettu suuren
organisaation itseohjautuvien ryhmien verkostossa. Luvun péétavoitteena on
innostaa "avaamaan" arviointia ulospéin.

3.1 Asiakkaiden osallistaminen ja kapasiteetin vahvistaminen

Yksi kritiikin kohde kompetenssi-arvioinnissa on, ettd se vahvistaa kentté-
tyontekijoiden yhteisymmaérrystd tehtdvien hoidossa, ja vaarana on asiak-
kaiden ndkemyksen huomiotta jittiminen sosiaality6ssd. Se voi vahvistaa
vallan epitasapainoa asiakkaiden ja kenttdtyontekijoiden vililld. Pelko siitd,
ettd kompetenssi-arviointi vahvistaa kenttityontekijoiden miirittelyvaltaa
suhteessa asiakkaisiin, johtuu muun muassa nidkemyksestd kenttétyonteki-
joiden integriteetistd ja luottamuksesta heididn omien voimavarojensa hallin-
taan. Kompetenssi-arviointi ei kuitenkaan valttimaéttéd tarkoita asiakasniko-
kulman poisjattamisté.

Asiakkaat voidaan ottaa mukaan kompetenssi-arviointiin enemmén tai
vihemmain suoraan. Seuraavassa on neljd esimerkkid siitd, miten se voidaan
toteuttaa.

Esimerkki 1: Vahvistetaan tyontekijoiden osaamista asiakkaiden vaikutus-
mahdollisuuksien parantamisessa

Jos halutaan keskittyd erityisesti sithen, miten tyontekijoiden osaa-
mista voidaan vahvistaa suhteessa asiakkaiden osallistamiseen,
voidaan asiakkaiden osallistamisesta tehdd kompetenssi-arvioinnin
yleinen aihe. Vaiheessa I kehitetddn visioita ja méadritelldén asiak-
kaiden osallistamisen osatavoitteet. Vaiheessa 2 arvioidaan nykyis-
ten asiakkaiden osallistamiseen tdhtddvien pyrkimysten heikkoudet
ja vahvuudet. Vaiheessa 3 médritellddn osatavoitteet ja strategiat,
jotka koskevat asiakkaiden osallistamista konkreettisiin toimintoi-
hin. Siind mairitelldaédn arviointikriteerit, joita kédytetdédn perustana
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arvioitaessa myShemmin sitéd, ovatko asiakkaiden osallisuus ja vai-
kutusmahdollisuudet lisdéntyneet. Vaiheessa 4 asiakkaat otetaan
mukaan, kun arvioidaan, miten paljon asiakkaiden osallisuus on
kehittynyt laadullisesti.

Esimerkki 2: Asiakkaat osallistuvat kompetenssi-arviointiin yhdessd tyonte-
kijoiden kanssa

Asiakkaat voivat osallistua kompetenssi-arviointiin yhdenvertaisina
tyontekijoiden kanssa ja antaa siten panoksensa arvioinnin kaikkiin
vaiheisiin ja vilivaiheisiin. Kenttdtyontekijoiden suhtautuminen
asiakkaisiin vaikuttaa todennékoisesti ndiden osallistumiseen. Asi-
akkaat voivat myds saada oleellista tietoa kenttityontekijoiden rat-
kaisuista.

Asiakkaat on otettava mukaan todella samanarvoisina kenttatyon-
tekijoiden kanssa. Pelkéstddn tyOntekijoiden osallistamisessa on
vaarana, ettid "heikot" henkilot jyritisn®. Niiti ongelmia ei luonnol-
lisestikaan esiinny kompetenssi-arvioinnissa sen vihempéi silloin,
kun asiakkaat ja kenttatyontekijét osallistuvat sithen. Sen liséksi on
useita ongelmia, jotka koskevat asiakkaiden asemaa julkisella sek-
torilla, asiakkaiden kapasiteettia osallistumiseen, tyontekijoiden
asennetta asiakkaiden osallistumiseen jne.” Ndmi ongelmat voivat
hankaloittaa asiakkaiden osallistumista. Asiakkaiden osallistumi-
selle arviointiin ei kuitenkaan ole mitddn arviointiteoreettisia tai
teknisid esteita.

Esimerkki 3: Asiakkailta saadut tiedot vaikuttavat joihinkin kompetenssi-
arvioinnin vaiheisiin

Yksi mahdollisuus vahvistaa asiakkaiden asemaa kompetenssi-
arvioinnissa on antaa heille keskeinen rooli visioiden muotoilussa
sekd kunnan sosiaalityon tavoitteiden ja osatavoitteiden madritte-
lyssd. Aalborgin yliopistossa suunnitellaan parhaillaan téllaista
kompetenssi-arviointia, jossa on tarkoitus arvioida ja kehittdd vam-
maispalvelua.

Esimerkki 4: Kompetenssi-arviointi toteutetaan niin, ettd sithen osallistuvat
vain asiakkaat

Neljas mahdollisuus on toteuttaa kompetenssi-arviointi yksinomaan
asiakkaiden kanssa. Tdssd tavoitteena ei kuitenkaan ole lisétéd tyon-
tekijoiden osaamista vaan kehittdd asiakkaiden valmiuksia huoleh-

¢ Vrt. luku 1: Kompetenssi-arvoinnin perusajatus.

7 Niihin ongelmiin liittyen kannattaa lukea : Asiakaslihtoinen arviointi Bikva malli.
FinSoc arviointiraportteja 1/2004, Hyvit kdytinnot menetelmé-késikirja. Téssd raportis-
sa tuodaan esiin useita ongelmia, jotka koskevat asiakkaiden osallistamista BIKVA-
mallissa. Niistd osa koskee my0s asiakkaiden osallistamista osaamisen arvioinnissa.
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tia omasta eldmistdin. Kyse on siten eri tavoitteesta kuin edelld
kuvatussa kompetenssi-arvioinnissa on maédritelty, eikd arviointia
kasitelld tdssd tarkemmin, vaan sen on tarkoitus toimia innoittajana
arvioijalle, joka mahdollisesti haluaa laajentaa ohjelmistoaan.®

Kuten edelld esitetystéd kdy ilmi, asiakasndkokulma voidaan ottaa kompe-
tenssi-arviointiprosessissa monella tavalla huomioon. On kuitenkin suositel-
tavaa, ettd kokematon arvioija hankkii kokemusta arviointimalleista ennen
asiakkaiden osallistamista.

3.2 Toimintasuunnitelmien kehittiminen

Kuten vaihe-vilivaihe-kuvauksessa ndimme, kompetenssi-arvioinnin tulok-
sena saadaan paljon tietoa. Téti tietoa voidaan kéyttdd sisdisind tietoina yk-
sikOssd, jossa kompetenssi-arviointi toteutetaan. Pilottiprojektien perusteella
tietoja odotetaan voitavan kdyttdd myos yksikon toimintasuunnitelmien ke-
hittdmisen perustana.

Kuvassa 1 on esitetty ajatus kompetenssi-arvioinnin ja toimintasuunni-
telmatyon yhdistdmisestd. Vasemmalla puolella on esitetty kompetenssi-
arvioinnin kulku, ja oikealla puolella on kiytetty erddssd kunnassa laadittu-
jen toimintasuunnitelmien mukaisia ohjeita.

Kompetenssi-arvioinnin vélivaiheet/vaiheet ja toimintasuunnitelman osat
osuvat huomattavan hyvin yhteen. Toimintasuunnitelmaydssd melko yleise-
nd rytmind ovat 12 vuoden visiot: tavoitteet madritellddan neljdksi vuodeksi,
ja niitd tdydennetddn vuosittaisilla tulosvaatimuksilla. Monet kunnat ilmoit-
tavat yksikoilleen yhdeksi vuodeksi kerrallaan tietyn aiheen tai alueen, ku-
ten asiakkaiden osallistamisen. Jarjestelméllinen tapa kohdistaa huomio ko.
aiheeseen on kompetenssi-arvioinnin toteutus. Erityisesti suhteessa vuosit-
taisiin tulosvaatimuksiin kompetenssi-arvioinnin odotetaan pystyvén yhdis-
timéddn toiminta ja kehittdminen toisiinsa tiiviilmmin kuin mitd monissa
kunnissa tapahtuu. Arviointi voidaan luonnollisesti toteuttaa eri aikahorison-
teissa.

¥ Empowerment-arvioinnista lisii teoksissa Fetterman 1996, 2001; Krogstrup 1999a ja
2003.
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Kompetens-arvioinnin vaiheet

Vaihe |
Visioiden kehittaminen ja tavoitteiden
asettaminen

1.
2

3.
(3-4 lausetta)

Vaihe 2
Sosmalltyon todellisten vahvuuksien
ja heikkouksien maarittaminen

4. Mista toiminnoista sosiaalitys talla hetkella
koostuu

5. Nykyisten ja uusien foimintojen asefttaminen
tarkeysjarjestykseen

6. Vuoropuhelu toiminnoista

Edelisen vuoden toimintasuunnitelman seuranta

Mika on kunnan tavoite (avainsana/lyhyt /
lause)

Mika on sosiaalitydn tavoite (useita

avainsanoja)

Mik& on yksikon/organisaation tavoite

Toimintasuunnitelma
tavoitteet, tehtavat avainluvut

Yrityksen perusta
2. Pactehtavat

3. Organisaatio
- organisaatiokaavio
- organisaatiota kuvaava teksti

4. Avainluvut
- budjetti
- vuositydn madara
- vuosityd
- kurssibudietti
- muut avainluvut

Edellisen vuoden
toimintasuunnitelman
seuranta

5. Tavoitteet ja tulosvaatimukset
tulosvaatimus X suhteessa
tavoitteeseen A

tulos: lyhyt kuvaus tavoit
teiden tayttymisesta

Vaihe 3

Tavoitteiden muotoileminen ja strate-
gioiden kehittiminen menetelmien
kehittamista varten

7. Jokaiselle etusijaiselle asetetulle toiminnolle
muotoilaan
- osatavoitteet

- sfrategia
- arviointikriteerit ja saatujen tulosten dokumentointi

Vaihe 4
Onko tavoitteet saavutettu?

8. Arvioidaan, onko tavoitteet saavutettu

~_

6. Muita oleelisia seikkoja

tehtavat, jotka on taytetty
vuoden aikana, fai
tehtavat, joihin kannattaa
kiinnittaa erityisté huomiota

Visiot, tavoitteet ja tulosvaa-
timukset

Visioiden muotoileminen
Hallintotason tavoitteet
Yksikon omat tavoitteet
Muista visioista johdetut
tavoitteet

Tulosvaatimukset
Tulosvaatimukset suhteessa
hallinfotason tavoitteisiin
Tulosvaatimukset suhteessa
yksikon omiin tavoitteisiin
Tulosvaatimukset suhteessa
muista visioista johdettuihin
tavoitteisiin

Laajemmat kehittimis-

tehtavit

Q. laajemmat kehittamis-
tehtavat
Laajempien kehittamis- ja
projektitehtavien kuvaus

Toimintasuunnitelmat
10. Toimintasuunnitelmien ku-
vaus
Selitetaan toiminnot, jotka
tukevat visioita ja tavoit-
teita

Kuva 1 Kompetenssi-arvioinnin ja toimintasuunnitelmien yhdistiiminen
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Toimintasuunnitelmilla niyttdd joissakin kunnissa olevan tietty rituaali-
nen leima. Ne koetaan vililld epédsopiviksi yksikoissd, joiden on laadittava
suunnitelmat, ikddn kuin vililld tuntuisi epdselviltd, miten toimintasuunni-
telmia kéytetddn. Kompetenssi-arvioinnin vaiheet eivit sinéllddan ole uusia,
mutta arviointi tarjoaa systemaattisia vilineitd toimintasuunnitelmatyon to-
teuttamiselle, samalla kun yksikon osaaminen kehittyy. Lisdksi se tarjoaa
mahdollisuuden systemaattiseen arviointiin, jossa voidaan dokumentoida
yksikon tasolla ajan mittaan tapahtuva kehitys.

Kompetenssi-arviointi voi vaikuttaa nykyisten kdytdntdjen punnitsemi-
seen ja uudistamiseen. Silld nédyttdd kuitenkin olevan huomattavat mahdolli-
suudet myos uusien interventioalueiden kehittdmisessé ja suunnittelussa.

Siind laajuudessa kuin kompetenssi-arvioinnit/toimintasuunnitelmat aut-
tavat luomaan yleiskuvan hallintotasosta, saattaa olla tarpeen muokata toi-
mintasuunnitelmista saatavaa aineistoa, ja kompetenssi-arvioinnista saatuja
tietoja on tdydennettivd muun muassa avainluvuilla. Miten pitkélti néin ta-
pahtuu, on kiinni pikemminkin hallinnon toimintatavasta kuin arvioinnista.

3.3 Tavoitteet ja kehittimisstrategia

Kompetenssi-arvioinnin vélivaiheessa 4 annetaan yleiskatsaus avaintoimin-
noista. Avaintoiminnoista saadaan yleiskuva siitd, mistd toiminnoista ole-
massa oleva sosiaalityd muodostuu. Jos arviointi suoritetaan kaikissa kun-
nan yksikoissé tietylld alueella, voidaan saada selville

a) nykyisten toimintojen tilanne ja tavoitteiden saavuttamisaste,

b) yleiskuva samankaltaisuuksista ja eroista yksikdiden tavoitteiden saa-
vuttamisessa,

c) tuleva kehittdmisstrategia

d) tulevan arvioinnin kriteerit.

Useimmissa kunnissa on joukko ohjausvilineitd, joissa otetaan huomioon
ohjauksen eri ndkokohdat, ja monissa tapauksissa on mahdollista tdydentda
niitd kompetenssi-arvioinnilla, jotta saadaan laajempi yhteys toiminnan ja
kehittamisen vilille. Tdssé annetaan esimerkki erdén kunnan arvioinnista.

a. Nykyisten toimintojen tilanne ja tavoitteiden saavuttamisaste yksi-
kon tasolla

Kunta X:n tavoitteet ovat seuraavat: raskaana olevien naisten ja
lapsiperheiden alkoholinkdyttdtavat ovat terveet, niin ettd vanhem-
pien huolehtimiskyky on tallella eikd lasten ja nuorten eldmé&in
kuormiteta vanhempien alkoholin kédyt6lld. Tdma tavoite on kuvat-
tu kunnan 13 osatavoitteessa.

Kunkin yksittdisen pdivikeskuksen avaintoiminnot kartoitettiin suhteessa
13 osatavoitteeseen. Kéivi ilmi, ettd "Mariehenenissid" oli toteutettu interven-
tio, joka liittyi seitseméédn 13:sta osatavoitteesta. Tdma yksinkertainen me-
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netelmd voi tuoda esiin sen, mihin yksikon tulisi kohdistaa voimavaransa,

jos se haluaa saavuttaa tavoitteensa paremmin.

b.

Yleiskuva samankaltaisuuksista ja eroista yksikoiden tavoitteiden

saavuttamisessa

Kaikkien pdivikeskusten avaintoiminnot "kartoitetaan" suhteessa
kunnan osatavoitteisiin saman periaatteen mukaan kuin Ma-
richonenissd tehdysséd arvioinnissa. Télld perusteella voidaan arvi-
oida, miten hyvin yksittédiset yksikot noudattavat poliittisia tavoit-
teita ja miten laajalti kunnalliset yksikot kokonaisuudessaan nou-
dattavat asetettuja poliittisia tavoitteita.

Tuleva kehitysstrategia

Péihdetyontekijat ovat suhteellisen yksinkertaisen tietojenkésittelyn
avulla saaneet yleiskuvan alkoholipolitiikan tiytintoonpanosta ja
pystyvit siksi arvioimaan, milld alueilla se on onnistunut ja milld
ei. Téll4 perusteella pdihdetyontekijét voivat kohdentaa ja maarittaa
strategiansa tulevaa interventiotaan varten, niin ettd se nimenomaan
vahvistuu alueilla, joilla tavoitteet eivit ole toteutuneet hyvin (sekd
yksittdisissd yksikoissd ettd kunnassa kokonaisuudessaan). Tarkoi-
tushakuisessa strategiassa voidaan lisdksi hakea innostusta yksit-
tdisten yksikoiden kdytdnnosté ja vaihtaa niin liittyvid kokemuksia.

Tulevan arvioinnin kriteerit

Kompetenssi-arvioinnin kehittdjien mukaan arviointi voi lisdtd
tarkkaavaisuutta sen suhteen, miten tdydentdvii arviointistrategioita
voidaan ottaa kdyttoon. Kompetenssi-arviointi voi antaa osaamista,
jolla voi kommentoida myds muita arviointeja. Iriskebingin kun-
nassa tehdyssd arvioinnissa kaksi yksikkod pystyivit esimerkiksi
vaikuttamaan kyselytutkimukseen, jonka tavoitteena oli saada
yleiskuva tdytédntoonpanoasteesta kaikissa pédivikeskuksissa. Mene-
telmédnd voi olla kaikille pdivikeskuksille tehty kyselytutkimus,
jossa kriteereind/arviointikysymyksina kdytetdédn tavoitteiden toteu-
tumista vahvimmin edustavia avaintoimintoja.

Kuten aiemmasta kédy ilmi, kompetenssi-arviointia voidaan kéyttdd suh-
teellisen yksinkertaisena vilineend, jolla luodaan yleiskuva interventioalu-
een tavoitteiden toteutumisesta. Samalla tavalla sitd voidaan kiyttdd yleis-
kuvan luomiseen nykyisistd kehittimisstrategioista tietylld alueella. Kompe-
tenssi-arviointi voi my06s auttaa arvioinnin toteuttamisessa yli yksikkorajo-

jen.
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s e . Palaute
Toimistojen yksikaille
arviointi Panos
Toimintasuun-
‘\* .- 7 7., nitelmien kasit-
Panos hallinnolta ' K +, tely hallinnon
| y tasolla
Vaihe | 4 i |
Kunnan asettamat l Kunnan asettamat tavoitteet l Yleiskuva yhtlaisyyksistd ja eroista yksikin
tavoitteet 1 Sosiaalitydn tavoitteet | tavoitteissa ja mahdollinen kohderyhma
s . 3. Yksikdiden tavoitteet
Strategiasuunnitelmat :
. sl s Vaihe 2 I : 2
Mahdollisten maarattyjen 4 Mitka ovat nykyi - | . S
PR < ; - ykyiset toiminnot . Nykyisten toimintojen tilanne
arviointiaiheiden 5. Nykyisten ja uusien toimintojen /-) i :
nimeaminen asettaminen tarkeysjarjestykseen H :
6. Vuoropuhelu |
; 3
! Yleiskuva yhtélaisyyksista ja eroista yksikoiden
| tavoitteiden tayttymisessa
Vaihe 3 i '
1. Osatavoitteet : 4 o .
Strategia _/"—) Tuleva kehittamisstrategia
Arviointikriteerit \ H
Vaihe 4 P 5
8. Arviointi \ : Tietyn toiminnan arviointi
T e\ 7
Tt \'\._./'/

Kuva 2 Tavoitteiden arviointi — kompetenssi-strategia hallinnon tasolla

3.4 Kompetenssi-arvioinnin toteuttaminen suurissa yksikois-
séi

Kompetenssi-arvioinnin kuvauksessa on keskitytty menetelmén soveltami-
seen pienissd yksikoissd. Se ei kuitenkaan tarkoita, etteikd arviointia voisi
suorittaa my0s suurissa yksikoissa.

Yksi arviointimallien kehittdmisprojektin pilottiprojekteista suoritti kom-
petenssi-arvioinnin osia kuntoutuskeskuksessa, jossa on 70 tyontekijad. Ar-
viointi tehtiin suuren organisaatiomuutoksen yhteydessa.

Suurissa yksikoissd on luonnollisesti pienid yksikkdja suurempana vaara-
na, ettd kompetenssi-arviointia ei saada "ldpi". Se voi johtua osittain siiti,
ettd arviointi saattaa kestdd suhteellisen kauan, niin "monien pallojen" kisit-
tely voi olla vaikeaa ja ympéristdssd voi tapahtua muutoksia, jotka vaikeut-
tavat jarjestelmaillistd ja jatkuvaa arviointity6ta.

Yksikot ja niiden ympéristdt kuitenkin muuttuvat koko ajan. Se on arvi-
oinnin luontainen edellytys, eikd sen vilttaméttd tarvitse vaikuttaa arviointi-
tyohon. Itsearvioinnit ovat kuitenkin usein alttiita suurille odottamattomille
muutoksille jo yksistdén sen vuoksi, ettd ne voivat edellyttdd arvioijan aikaa
muuhun toimintaan.
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Arvioinnin suunnittelu on myds tirkeéd, jotta toteutus tapahtuisi kitkatta.
Tieto kompetenssi-arvioinnin perusajatuksesta ja prosessista on sekin oleel-
lista.

Arviointiprosessia on luonnollisesti vaikeampaa kisitelld suuressa yksi-
kossd kuin pienessid, ja yksi merkittdvd syy sithen on se, ettd arvioijan ja
osallistujien vililld on harvemmin suora yhteys. Kompetenssi-arviointi (sii-
hen asti kunnes on saatu tietty koulutus) suositellaan toteutettavaksi hallitta-
vissa olevassa kokoonpanossa.

On vaikea sanoa, miten paljon vaikeudet ensisijaisesti johtuvat hyvin laa-
jasta arvioinnista monien osallistujien kanssa, mutta tietyissd ongelmissa
tieddmme, ettd niitd voi ilmetd myds pienemmisséd arvioinneissa. Vaikutta-
via tekijoitd ndyttdvit olevan muutokset ympiristossd, arvioijan arviointitai-
to ja kokemus, arviointiprosessia hoitavien arvioijien mairéd seké osallistuji-
en kyky kuvailla ja arvioida omia toimintojaan. Ndin ollen prosessiin vai-
kuttavat monet muutkin tekijat kuin pelkéstddn arviointimallin ohjeistukset.

Kompetenssi-arviointia on kritisoitu siitd, ettd se sulkeutuu itseensd ja
vahvistaa kenttityontekijoiden osaamista muiden sidosryhmien kustannuk-
sella. Tdssd luvussa on toivottavasti innostavilla, mutta yksinkertaisilla esi-
merkeilld pyritty osoittamaan, ettei ndin tarvitse olla. Arviointi voidaan in-
tegroida nykyisiin ohjausvilineisiin siten, ettd sosiaalityotd tekevissd yksi-
koissd tehdddn jatkuvaa kehittdmistyotd. Odotuksena on, ettd kompetenssi-
arviointia kdytetddn monin tavoin osaamisen kehittimisen vélineend, ja ettd
se "kddnnetddn" paikallisesti ja ettd sitd kehitetdén.
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