SOSIAALITYON JOHTAJAN OSAAMISTARPEET

Anu Koponen
Kandidaatin tutkielma
Sosiaalityd

Avoin yliopisto
Jyviskylédn yliopisto
Syksy 2022



TIIVISTELMA

SOSIAALITYON JOHTAJAN OSAAMISTARPEET
Anu Koponen

Sosiaalityd

Kandidaatin tutkielma

Avoin yliopisto

Jyviskylan yliopisto

Maarit Engman

Heindkuu 2022

28 sivua + 1 liite

Tédmin kandidaattitutkielman tehtdvana on selvittid, millaista johtamisosaamista sosiaalityon
johtajalta pitéisi 10ytyd. Tutkimuskysymyksenéd on ”Millaista osaamista sosiaalityon johtajalla
tulisi olla?”. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys keskittyy johtamisen méérittelyyn, erityisesti
sosiaalityOssd, sekd johtamisosaamiseen.

Tutkimus on kuvaileva kirjallisuuskatsaus, jonka tutkimusaineisto koostuu 12:sta eri tieteelli-
sestd julkaisusta. Tutkimustulokset osoittavat, kuinka sosiaalitydn johtamisessa korostuu tyo-
yhteison merkitys johtamisen tukena. Johtajalla tulee olla taitoa luoda hyvinvoivaa tydskente-
lyorganisaatiota, jossa jokainen hyviksytdén ja otetaan mukaan toimintaan jakamalla vastuita.
Toimiva ryhmityd on avain onnistuneeseen johtamiseen. Hyvit viestintd- ja vuorovaikutustai-
dot tulevat kéyttoon organisaation sisdisissé ja ulkoisissa verkostostoissa, verkostoyhteistyon
korostuessa johtajan osaamisessa. Sosiaality0ssd tapahtuu paljon muutoksia, jolloin johtajalla
tulisi olla kykyd kohdata vastoinkdymisid ja kriisejd ja ennakointitaitoa huomata muutostar-
peita. Myds muutosvastarinnan hyviksyminen ja sen késittely on osaavaa johtamista.

Johtajan persoonallisista ominaisuuksista korostuivat tietyt tekijét, kuten rehellisyys ja positii-
visuus, joskin tarvittavat johtamisominaisuudet vaihtelevat tilanteen ja paikan mukaan.
Johtajan tulee olla ndyrd ja myontdd tietimattomyytensd, mutta tarvittaessa uskaltaa omassa
roolissaan tehda tarvittavat vision mukaiset paitokset. Tuloksista ydinasiana voikin todeta, etté
synnynndiset ominaisuudet ovat tirkeitd nekin, mutta sosiaalityon johtajan taidot ja osaamis-
alueet on mahdollista opetella. Tarkedd onkin oppishalu, taito etsii itse tietoa ja asenne seka
yhteinen arvomaailma sosiaalityon kanssa. Liséksi johtamisen osaamistarpeet vaihtelevat kun-
kin tydskentelyorganisaation ja toimintaympériston mukaan.

Jatkotutkimuksena olisi hyva tutkia esimerkiksi sosiaalityon johtajan osaamistarpeita tyonteki-
joiden tai asiakkaiden ndakokulmasta. Toinen mahdollinen jatkotutkimusaihe olisi tutkia johta-
misen mahdollisia sisdltdjd ja merkitystd erilaisissa sosiaalityon koulutuksissa tutkintokoulu-
tuksesta erilaisiin lisd- ja erikoistumiskoulutuksiin. Myds tutkimuksen keskittdminen sosiaali-
tyon johdon ndyttdon perustuvan toiminnan ja tyon arvioinnin osaamiseen tulisi tarpeeseen.

Asiasanat: sosiaaliala, sosiaalityontekijé, johtaminen, osaaminen, kirjallisuuskatsaus
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1 JOHDANTO

Sosiaalityon palvelujirjestelmén tehtdvani on huolehtia kansalaisten hyvinvoinnista ja sen toteutu-
miseksi alan organisaatioiden tulee olla toimivia. Suuri vaikutus organisaatioiden toiminnassa on
johtamisella. Johtaminen vaikuttaa niin tyontekijoihin kuin organisaatioon ja sen ulkopuolelle
(Rauma 2019, 5). Sosiaalityon johtamisella on merkittdva vaikutus niin esimerkiksi tehokkuuteen
kuin tydeldmén laatuun, jotka taas muokkaavat ty6hyvinvointia, tuottavuutta ja yhteiskunnallista hy-
vinvointia (Markkula 2011). Niirasen (2004, 227) sanoin johtaminen heijastuu kaikkeen, miti orga-
nisaation sisélld tehdddn. Lisdksi laadukas johtaminen parantaa sosiaalialan vetovoimaa ty0nantajana
(Kaste 20082011, 30). Merkittavaa on, kuinka sosiaali- ja terveysministerion (2019) Tiekartta 2030-
selvityksessd nostetaan esiin, ettd sosiaalityon johtotehtévissd olisi vaadittava johtamiskoulutuksen
suorittamista ja tdstd tulisi lisdtd velvoite my0s sosiaalihuollon ammattihenkildlakiin (817/2015).
Kuitenkin esimerkiksi Rauman (2019, 25-26) kyselyssi sosiaalityontekijat kokivat hyvin heikkoa
johtamisosaamista saadun yliopistokoulutuksensa perusteella. Néin ollen johtamiseen tulisi kiinnittaa
entistd enemmén huomioita sosiaalityon kontekstissa. Erityisesti sosiaalityontekijoiden erityisten
osaamispiirteiden tarkastelu on tirked aihe (Méntysaari 2020, 54), jotta alalle saadaan osaavia ja tai-

tavia sosiaalityon johtajia.

Tutkimuksen keskittyminen sosiaalityon johtamisosaamiseen nousee henkilokohtaisesta kiinnostuk-
sesta sekd aiemmasta opiskelutaustani sosiaali- ja terveyshallintotieteen opinnoissa. Koen tirkeéksi
tutkia johtamista sosiaalitydssd, koska sitd ja hallinnollisia ndkdkulmia on tutkittu yllattdvan vahan
kansallisella tasolla sosiaalityon kentilla. Tutkimuksen atheen tulisi Sirkka Hirsjérven ja Helena Hur-
meen (2008, 22) maininnan mukaan olla sellainen, ettd tutkittavaa tilannetta olisi mahdollista paran-
taa tehdylld tutkimuksella. Tamé tutkimus tekee nékyviksi sosiaalityon johtamisosaamista ja sen tar-
keyttd. Aiheen huomiointi on tdrkeédi erityisesti nyt kun sosiaali- ja terveysalan uudistus vaatii osaa-
vaa johtamista moniammatillisen yhteistyon lisdéntyessé sekd tehokkuuden ja palveluiden yhdenver-
taisuuden haasteiden kasvaessa (Sote- ja aluehallintouudistus). Toisaalta jatkuvat yhteiskunnalliset
muutokset, kuten ilmastonmuutos tai koronapandemia ovat nekin muokkaamassa sosiaalityon johta-

mista, jolloin johtamisosaamisen on pysyttdvd muutoksen mukana.



Seuraavaksi pddsemme oppimaan aiheesta lisdd, kun késittelen teoriaosuudessa tutkimuksen keskei-
sid kasitteitd, joista padkdsitteend johtaminen ja erityisesti johtaminen sosiaalialalla, lisdksi méaritte-
len, mitd johtamisosaamisella tarkoitetaan. Tutkimuksen toteuttamisesta eli kirjallisuuskatsauksesta
tutkimusmenetelména ja tiedonhausta seki aineiston hankinnasta kerron padluvussa 3. Padluvussa 4
nostan esiin 10ydoksia siitd, millaista osaamista sosiaalityon johtajalla tulisi olla. Lopuksi pohdin 16y-
tamiéni tuloksia ja mietin, mitd johtopaitelmia kaikesta on mahdollista tehdi. Lisdksi mietin mahdol-

lisia jatkotutkimusaiheita.



2 JOHTAMINEN SOSIAALITYOSSA

2.1 Johtaminen Kisitteeni ja toimintana

Johtamista tapahtuu kaikissa organisaatioissa. Pihlaisen (2020, 17) mukaan johtaminen on yksi or-
ganisaation toiminnan kannalta keskeisimmistd asioista. Jokaisen tyontekijin tulee tietdd johtamisesta
(Niiranen 2004, 227), silld johtamista tarvitaan jo seka itsensd johtamiseen, ettd asiakasprosesseissa
tydskentelyyn. Organisaation nakdkulmasta johtamisen avulla on mahdollista kohdentaa resursseja,
toteuttaa perustehtdvéd ja suunnata kohti organisaatiolle asetettuja tavoitteita (Pihlainen 2020, 17).
Johtamisen voi kuvata myos palvelutehtdvani, jonka avulla tulisi taata sopivat tydolot ja auttaa tyon-

tekijoitd saamaan itsestddn paras esiin (Seeck 2012, 18).

Johtamista on késitelty my6s monen muun eri méérittelyn ja teorian kautta. Niiranen, Seppala-Jar-
veld, Sinkkonen ja Vartiainen (2010,14) huomauttavat, kuinka johtamiskésitteen méérittely vaikuttaa
sithen, mihin johtamisella pystytién vaikuttamaan tai milld tavoin johtaminen ymmaérretdén. Monissa
méiiritelmissd johtaminen ndhdddn kuitenkin prosessina, jossa ryhma tyoskentelee yhteisten tavoit-
teiden eteen (Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen 2010, 14; Koivistoinen & Pellinen
2014, 110; Northouse 2016, 6) Niiranen kollegoineen (2010, 14) on todennut johtamisen tirkeim-
méksi tehtdviksi organisaation tavoitteiden saavuttamisen ja Juuti (2015, 239) toteaa johtamisen liit-
tyvén aina tavoitteelliseen ja organisoituun toimintaan. Johtaminen sisiltda niin paitoksentekoa, voi-
mavarojen hankkimista, ohjaamista, asioiden jarjestdmistd kuin vastuunjakoa ja valtaa vaikuttaa or-

ganisaatiossa tydskenteleviin ihmisiin (Niiranen ym. 2010, 14).

Johtamiseen vaikuttaa organisaation ulkoinen ja sisdinen ympdiristo tuoden erilaisia kehittimispai-
neita johtamiseen (Pihlainen 2020, 18). Organisaation ulkopuolelta tulevia johtamishaasteita ovat esi-
merkiksi asiakkaiden osallistamisen lisdémisen kysymykset seké ikdéntyvd védestd (Pihlainen 2020,
18), joka vaikuttaa sekd palveluiden tarpeeseen ettd tydvoimaan sosiaali- ja terveydenhuollossa (So-
siaali- ja terveysministerion tulevaisuuskatsaus 2018). Organisaation sisdiset johtamisen haasteet liit-

tyvit niin osaamiseen kuin menetelmiin (Pihlainen 2020, 18).

Johtamista voi jaotella asioiden ja ihmisten johtamiseen tai tarkastella johtamista hiearkiatasojen
kautta (Rissanen & Hujala 2017). Historiaa tarkastellen 1900-luvun alussa johtamisen on vield aja-

teltu olevan synnynnéinen luonteenpiirre, jolloin puhuttiin piirreteoreettisesta suuntauksesta (Bolden,



Hawkins, Gosling & Taylor 2011; Limbach-Pirn 2014, 116). Téstd nikemyksesta siirryttiin vahitellen
johtajien kéyttdytymisen tutkimukseen, jossa tutkittiin, miti ja miten johtajat toimivat. Johtaminen
alettiin sen jilkeen ndhda tilannepainotteisena, kun johtamisessa painottuivat vuorovaikutussuhteet
ja sosiaaliset prosessit. 1980-luvulla johtamisen tutkimuksen ndakokulma laajenti ja erilaiset integroi-
vat mallit ja transformaaliset johtamisndkokulmat tulivat mukaan keskusteluun. (Limbach-Pirn 2014,
116-117; Northouse 2016). Rissanen (2016, 234) mainitsee timén pdivin ndkyviksi johtamissuun-
tauksiksi esimerkiksi laatujohtamisen, arvo- ja muutosjohtamisen. Alla olevassa kuviossa 1. nikyy
lisdd uusimpia johtamissuuntauksia, jotka ovat osittain syrjéyttineet auktoriteetteihin ja traditionaa-

lisuuteen perustuvaa johtamissuuntausta.

—
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Kuvio 1. Uusimpia johtamissuuntauksia (Viitala & Jylhi 2019 Muokaten)

Vanhemmissa, traditionaalisissa suuntauksissa on Virtasen ja Stenvallin (2011, 43) mukaan ydinaja-
tuksena on poliittisten tavoitteiden tehokas toteuttaminen julkishallinnossa. Julkishallinnossa toimi-
vaan sosiaalityon johtamiseen on ollut vaikuttamassa sekd uusia ettd vanhempia johtamisteorioita,
joista on jadnyt vaikutteita alan johtamiseen. Tdstd padsemmekin johtamisen késittelyyn sosiaalityon

kontekstissa.

2.2 Johtamisen erityispiirteet sosiaalityossi

Sosiaalitydsséd ei Lawlerin (2007, 133) mukaan ole yleisesti hyvéksyttyd madritelmai johtajuudelle,
tai mitd johtaminen sosiaalitydssid voisi olla. Sosiaalityon johtamisen tutkimuksen on myds todettu jo
vuonna 2004 olevan himmastyttdvin véhdistd, vaikka sosiaalitydon toteuttamisen esteind esitetddn

usein johtamista (Niiranen 2004, 226). Sosiaalityon johtamisella on omia erityispiirteitd eroten mo-



nien muiden ammattien johtamisesta, esimerkiksi lainsdddédnndsta nousevien tavoitteiden vuoksi. So-
siaalihuoltolaissa (1301/2014) esimerkiksi mééritetdén, mitd palveluja kunnan on tuotettava, ndin ol-
len sosiaalitydn johtamisen tavoitteet ja vision médrittdd padsidntoisesti jo sosiaalihuoltolaki. Niira-
nen kollegoineen listaakin (2010, 15) sosiaalityon johtamista kuvaavan lakisidonnaisuus, oikeuden-

mukaisuus, poliittinen tulosvastuu, toiminnan avoimuus ja ldpindkyvyys.

Seeck (2012) maidirittelee sosiaalitydn johtamisen olevan tavoitteellista toimintaa, jonka toimintaym-
paristond on usein jonkinlainen organisaatio. Yhteiskunnalliseen tehtidvéén liittyen sosiaalityon joh-
tamisella ei ajatella taloudellista hyotyd vaan yhteiskunnallisesti vaikuttavaa toimintaa (Virtanen &
Stenvall 2011, 38). Muistaen toki ulkopuolelta asetettu poliittinen tulosvastuu palvelujen tuottami-
sessa (Niiranen ym. 2010, 15). Sosiaalityon johtamiseen vaikuttavatkin selkeésti julkisen hallinnon
paitokset ja toimintatapojen uudistukset (Niiranen & Lammintakanen 2014, 18), joista paikalliset
poliittiset ja taloudelliset linjaukset valtakunnallisia toimintasuosituksia enemmaén. Liséksi sosiaali-
ja terveydenhuollon johtamisesta tulee nostaa esiin kaksoisjohtuus, eli tilanne, jossa esimerkiksi kes-
kijohdon palvelualuejohtaja toimii jonkin ammattiryhmén, kuten sosiaalityontekijoiden ldhijohtajana.
(Niiranen 2004, 228, 312.) Perinteisesti johtajuus jaotellaan 1dhi-, keski- ja strategiseen johtoon, mutta
tarkastelukulman mukaan tasot vaihtelevat. Sosiaali- ja terveyspalvelujen vastaava johtaja voi Niira-
sen ja Lammintakasen (2014, 148—149) mukaan olla oman organisaation nidkokulmasta strategisen

tason johtaja, kun taas kuntaorganisaatiotasolla hin kuuluu keskijohtoon.

Sosiaalialan johtamisen kehittymiseen ovat vaikuttaneet monet organisaatio- ja johtamisteoriat, esi-
merkiksi byrokratiateoria, tieteellinen litkkeenjohto ja ihmissuhdekoulukunta ovat kaikki jéttdneet
vaikutuksensa alan johtamiseen. Tieteellinen litkkeenjohto on tunnistettavissa sosiaalialan johtami-
sesta esimerkiksi usein edelleen voimassa olevasta hierarkiatasojen mukaisesta johtamisjérjestel-
mistd. (Niiranen ym. 2010, 72—73.) Virtanen ja Stenvall (2011, 44) taas erottavat traditionaalisen
johtamisen mallia sosiaalitydssd voimakkaana lain tulkintaan ja ohjeistuksiin perustuvana toiminta-
kulttuurina. Sosiaalihuollon johtamisen keskeisiksi ndkokulmiksi Pakarinen ja Kananoja (2017, 474)
ovat nostaneet strategisen johtamisen, muutoksen johtamisen, asiakasprosessien johtamisen, voima-
varojen johtamisen ja yhteensovittavan johtamisen. Sote-integraatioiden my6td johtamisteoriat ja -
tavat muuttavat muotoon. Lammintakanen ja Rissanen (2017, 259) nostavat esiin, kuinka sosiaalialan
johtamista tulisi tarkastella osana sosiaali- ja terveysjohtamisen kokonaisuutta. Talloin ei puhuttaisi

erikseen sosiaalialan johtamisesta.



Sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisen ympariston muuttuessa jatkuvasti se voi johtaa tai joskus
jopa pakottaa uudistuksiin organisaation johtamisessa tai palvelujirjestelméssé (Niiranen & Lammin-
takanen 2014, 145). Esimerkkeind globaaleista muutoksista toimivat esimerkiksi lasten ja naisten
asemassa ja perheiden rakenteissa tapahtuneet muutokset, teknologian jatkuva kehittyminen, kulttuu-
rissa tapahtuneet muutokset sekd maailmanlaajuiset vaikutukset talouteen ja ihmisten liikkuvuuden
lisddntymiseen (Austin 2000 48; Martin 2000, 55). Viimeisimpéni kriisind, joka vaati sosiaalityon
johtajuudelta entisti selkedmpii ja tehokkaampaa nidkokulmaa on ollut COVID-19-pandemia, joka
on ndyttinyt, miten johtajuus korostuu entisestddn kriisien keskelld (Ashcroft, Lam, Kourgiantakis,

Begun, Nelson, Adamson, Cadell, Walsh, Greenblatt, Hussain, Sur, Sirotich & Craig 2021, 1).

Suomessa sosiaalialan johtamisen suurimmat muutokset 2000-luvun ensimmadisen vuosikymmenen
aikana ovat olleet yksityisten ja julkisten palveluiden rajan ohentuminen, tehokkuuden ja vaikutta-
vuuden kasvun vaatimukset sekd organisaatioiden koon kasvu. Organisaatioiden koon kasvu on tuo-
nut mukanaan erilaisia yhteenliittymid ja lisdnnyt esimerkiksi monikulttuurisuutta. Muutokset ovat
lisdnneet tarvetta johtamiselle uusien toimintamallien ja tehtdvien kautta. (Niiranen ym. 2010, 20.)
Néiden muutosten liséksi ikdrakenteen muuttuminen ja nuorten seké tydikdisten muuttoliike kaupun-
kikeskuksiin johtavat palvelutarpeiden ja sosiaalisten ongelmien kasvamiseen. Muuttoliikkeestd syn-
tyy irrallisuutta ja sosiaalisten verkostojen muokkaantuminen tai mahdollinen puuttuminen voimis-
tavat jo olemassa olevia sosiaalisia ongelmia tai synnyttivéit jopa uusia. (Menefee 2000, 247-248;
Niiranen & Hénninen 2012, 17.) Niirasen ja kollegoiden (2010, 20) mukaan yksityisten ja julkisten
organisaatioiden vilinen kuilu on kaventunut. Nyt sosiaali- ja terveyspalvelu-uudistuksen myoté raja
ndiden organisaatioiden vililld ohenee entisestddn. Tdmédn myo6té erilaiset tilaaja-tuottajamallit ja in-
novaatioiden ja kehittdimisen johtaminen vahvistavat entisestdin tehokkuuden ja vaikuttavuuden tee-
moja myos sosiaalialalla (Niiranen ym. 2010, 20). Samoin kun yksityinen sektori ja kunnat joutuvat
kilpailemaan koulutetuista tyontekijoistd ja erityisesti kunnat tulevat kokemaan rekrytointihaasteita

(Niiranen & Héanninen 2012, 17).

Johtajien rekrytointia vaikeuttaa se, kuinka Niirasen (2004, 230) mukaan sosiaalityon palvelut ovat
kuitenkin professiokeskeisii, silld alan palvelut vaativat ammatillisen osaamisen. Laissa sosiaalihuol-
lon ammattihenkildistd (817/2015, 3§) ammattihenkildiksi todetaan ne, joilla on kyseisen lain nojalla
oikeus kéyttdd sosiaalihuollon nimikesuojattua ammattihenkilonimikettd. Huolestuttavaa on myos

tutkimusten néytto siitd, kuinka sosiaalitydssd johtajat paédtyvit johtotehtéviin usein palvelusajan ei-
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viatkd soveltuvuuden vuoksi (Iachini, Cross & Freedman 2015, 654, Sullivan 2016). Tarkedd on huo-
lehtia, ettd sosiaalipalveluissa tyOskentelee tarpeeksi ammattitaitoisia sosiaalityontekijoita, silld tyon-
tekijépulassa johtaviin rooleihin palkataan helpommin tydntekijoitd, joilla ei ole tarvittavaa tietoa ja
taitoa (Bliss, Pecukonis & Snyder-Vogel 2014, 11). Tdmaén takia on erityisen tarkedd nostaa esiin sitd
osaamista, jota osaavalla sosiaalityon johtajalla tulisi olla, jotta kaikista suunnista tulevat vaatimukset

ja tavoitteet tulisivat saavutetuiksi mahdollisimman hyvin.

2.3 Johtamisosaaminen

Johtamistaidot ovat ratkaiseva osa tehokasta sosiaalityon kaytintod, siitd huolimatta sosiaalialan joh-
tamisosaamista on tutkittu hyvin vdhén (Rissanen & Koivistoinen 2012, 91). Johtamisosaamista ylei-
selld tasolla voi tutkia monesta eri ndkokulmasta, kuten osaamisalueittain tai persoonallisuustarkas-
teluna. Téssé tutkimuksessa mielenkiinto on yksilondkokulmassa ja erityisesti johtamisosaamisen ka-
sittelyssd osaamisnidkokulman mukaisesti. Yksilondkokulmasta johtajuuden tarkastelulla tarkoitetaan
taitoja, tietoja ja asenteita, joita johtajat tyOssdén tarvitsevat (Sinkkonen & Taskinen 2003, 5) ja myds
valmiuksia kehittd niitd (Kujala 2015). Jos johtamista taas tarkastellaan osaamisnikdkulmasta, ovat
sille synonyymeind késitteet kompetenssi ja osaaminen (Sinkkonen & Taskinen 2003; Laundry,

Stowe & Haefner 2012, 80).

Kompetenssi tarkoittaa patevyyttéd ja kelpoisuutta, kun taas osaaminen on ammattitaitoa, tietotaitoa
ja taitotietoa (YSO-Yleinen suomalainen ontologia). Kompetenssi sisdltdd yksilon kyvyt eli jo ole-
massa olevat henkiset ja fyysiset edellytykset, pystyvyyden ja suorituspotentiaalin sekd valmiudet,
jotka ovat padosin yksilon pitkdaikaisia perinndllisid tai opittuja ominaisuuksia tai luonteenpiirteitd
(Hanhinen 2010, 56). Kompetenssi tarkoittaakin asiantuntijuutta tarkastellen yksilon henkilokohtaista
(Limbach-Pirn 2014; Koivistoinen & Pellinen 2014, 109-110). Kompetenssiin liittyy myds se, miten
yksilo itse tunnistaa ja kehittdd taitojaan sosiaalisessa kontekstissa (Rédsénen, Stenvall & Heikkinen

2016, 275).

Kompetenssista erotetaan usein kvalifikaation késite, jolla tarkoitetaan yksilon koulutukseen ja tyo-
kokemukseen yhdistettivdd pétevyysvaatimusta, joka nousee tyon tai organisaation vaatimuksista

(Koivistoinen & Pellinen 2014, 109). Yksi sosiaalitydon ammattiin liittyvd kvalifikaatio nousee jo
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lainsdddannostd, silld sosiaalihuoltolaki (1301/2016, 46 §) madrittdd, kuinka sosiaalipalveluiden joh-
totehtdvissd vaaditaan esimerkiksi ylempaé korkeakoulututkintoa, alan tuntemusta ja riittdvai johta-

mistaitoa.

Pietildinen (2010, 89) midrittelee osaamisen olevan jokaisen yksiléllinen ominaisuus, kattaen tiedot,
taidot ja asenteen, jotka tulee hallita ja soveltaa tydssda menestyksessdin tydskentelyn onnistumiseksi.
Johtamisosaamisessa tulee muistaa Pihlaisen (2010, 89) maininta siitd, kuinka osaamista voidaan ke-
hittda ja harjoitella, eiké se sisdlld yksilon persoonallisuutta tai luonteenpiirteitd (Pihlainen 2020, 17).
Myos Lammintakanen & Rissanen (2017, 267) korostavat jatkuvan oppimisen ja kehittymisen tér-
keyttd johtamisessa. Positiivinen uutinen siis on, kuinka kukaan ei synny valmiiksi johtajaksi, vaan

johtamistaitoja on mahdollista oppia (Niiranen 2004, 230).

Téssd tutkimuksessa johtamisosaamista késitelldén taitoina ja osaamisalueina, joita yksilo tai johta-
mistehtdvé edellyttdd menestyksekkéén johtamisen onnistumiseksi. Néihin vaatimuksiin palaan tulo-
sosiossani. Seuraavaksi kerron tarkemmin tutkielman toteuttamisesta ja tavoitteista sekd aineiston

hankinnasta.
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3 TUTKIELMAN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tavoitteena téssi tutkielmassa on selvittdd, millaisia osaamistarpeita sosiaalityon johtajalla tulisi olla,
jotta johtamisella olisi mahdollisimman hyvédt onnistumisen edellytykset. Ndihin pohjautuen, tutki-

muskysymyksekseni on valikoitunut:

e Millaista osaamista sosiaalityon johtajalla tulisi olla?

3.2 Kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelména

Tutkimuskysymykseeni haen vastauksia kéyttden tutkimusmenetelméanéni kirjallisuuskatsausta. Kir-
jallisuuskatsauksen avulla mahdollistuu olemassa olevan teorian kehittdminen, arviointi ja uuden teo-
rian kehittdminen (Sulosaari & Kajander-Unkuri 2016, 107; Stolt, Axelin & Suhonen 2016; 7). Edel-
lytykseni kirjallisuuskatsauksen tekemiselle onkin, ettd aiheesta on tutkittua tietoa jo olemassa (Stolt
ym. 2007, 8). Tassé lyhyessi kirjallisuuskatsauksessa toteutuu Stoltin ja kollegoiden (2016, 7) mia-
ritelma siitd, kuinka kirjallisuuskatsauksella voidaan my6s muodostaa kokonaiskuva asiakokonaisuu-
desta ja tunnistaa jatkotutkimuksen aiheet. Kirjallisuuskatsauksessa ihanne on, ettd mukaan saataisiin
kaikki sopivat aihetta kdsittelevit artikkelit ja tutkimukset, mika ei kuitenkaan ole tdysin mahdollista
(Flinkman & Salanterd 2007, 91). Tutkimuksessani ulkopuolelle jdi useampia kansainvilisia artikke-
leita, joista en saanut kokotekstid kdsiini ja samoin kaksi kansallisella tasolla tehtyi julkaisua, jotka

olisivat olleet saatavilla vain yliopistojen julkaisuarkistoista.

Kirjallisuuskatsauksen voi jakaa kolmeen eri kategoriaan. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yleiskat-
saus, jossa tutkittua ilmi6té pyritdén kuvaamaan laajasti aiemman teoriatiedon valossa. Systemaatti-
sessa kirjallisuuskatsauksessa tutkimusaineisto kdy ldpi tarkan arvioinnin ja eikd ldhdekirjallisuutta
ole niin laaja. Systemaattinen kirjallisuuskatsaus voi esimerkiksi paljastaa puutteita aikaisemmissa
tutkimuksissa nostaen esiin uusia tutkimustarpeita. Kolmas kirjallisuuskatsauksen tyyppi on meta-
analyysi, joka voi olla seki kvalitatiivinen tai kvantitatiivinen tutkimus, jossa tutkitaan aiempaa teo-
riaa yhdistéen sitd muihin tutkimusmenetelmiin, kuten siséllonanalyysiin tai tilastotieteen menetel-

miin. (Salminen 2011, 6—-14.) Oma kirjallisuuskatsaukseni on kuvaileva. Aineisto ei ole kidynyt ldpi
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systeemisen kirjallisuuskatsauksen edellyttimii arviointia, vaikka sisddnotto- ja poissulkukriteerit on
laadittu. Kirjallisuuskatsauksen teko koostuu loogisesti toisiaan seuraavista vaiheista (Salminen
2011, 10). Kirjallisuuskatsaus alkaa aiheen valinnalla ja tutkimuskysymyksien muotoutumisella paét-

tyen viimeistelyyn ja tyon valmistumiseen (Kuvio2.).

Tutkimuskysymysten

Aiheen valinta piiittiminen Tietokantojen valitseminen
Loydettyjen Lopullisen aineiston avulla
Hakusanojen lihteiden tutkiminen kirjallisuuskatsauksen
paittdminen kirjoittaminen

Viimeistely ja
katsauksen
palauttaminen

Kuvio 2. Kirjallisuuskatsauksen toteuttamisen prosessi (Fink 2010, 4 Muokaten).

Kirjallisuuskatsauksen eniten aikaa vievin osuus on tiedonhaku, ainakin tdssé katsauksessa. Huolel-
lisella tiedonhaulla varmistetaan mukaan rajautuvan aineiston laadukkuus. Seuraavaksi kerron tar-
kemmin, miten tiedonhaun suunnittelu ja toteutus etenivit ja mitkd julkaisut 10ysin ja valitsin mukaan

aineistooni.

3.3 Tiedonhaun ja aineiston kuvaus

Seuraavaksi kuvaan tiedonhaunprosessini alkaen tietokantojen valinnasta pdéttyen aineiston esitte-
lyyn. Tiedonhakuni aloitin Google Scholar-hakupalvelulla muodostaakseni jonkinlaisen késityksen
tutkimastani aiheesta. Google Scholarin kautta 16ysin ldhempéén tarkasteluun muutamia eri 1dhteita.
Tadmén hakukokeilun jélkeen aloin miettid tutkimusaiheeseeni sopivia hakusanoja. Hakusanoina vaih-
telivat johtaminen/johtajuus/johtaja, osaaminen/kyvyt/taidot ja sosiaalityd/sosiaaliala/sosiaali- ja ter-
veyspalvelut/-ala. Lopulta lisdsin tdhdn myds esimerkiksi hyvinvointipalvelut/-alan, jolla sain muu-

taman uuden tuloksen sekd kvalifikaation ja kompetenssin késitteet luettujen materiaalien perusteella.
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Katkaisin sanoja, kuten joht*, hakutulosten laajentamiseksi sekd hyddynsin boolen operaattoreita eri-
laisiin hakusanojen yhdistelmiin taatakseni sopivien ldhteiden 16ytdmisen. Kansallista aineistoa hain
erilaisilla sanayhdistelmilld, kuten management/leadership/managerial, skills/abilities/knowledge ja

social work/social services/social welfare.

Hakusanojen miettimisen jdlkeen tein testihakuja. Johtamisen tutkimus sosiaalitydssé kansallisella
tasolla tuntui olevan niin vihéisté, ettd johtamisosaamisesta oli vield haastavampaa 16ytda julkaisuja
suomen kielelld. Harvoin sain hakutuloksia ollenkaan, jos lisdsin osaamiseen viittaavan kisitteen ha-
kuun mukaan. Tuloksia nousi kuitenkin kansainvélisesti niin paljon, ettd koin jarkeviksi miettid si-
sddnotto- ja poissulkukriteereitd (Taulukko 1.), joilla vield rajata hakuja. Hain aineistoa suomen ja
englannin kielelld, liséksi edellytin, ettd julkaisun saa melko helposti luettaville. Osasta kriteereista
jouduin lopulta kuitenkin pudottamaan vaatimuksia. Aluksi tutkimukseni l&hteiksi kelpasivat vain
vertaisarvioidut julkaisut tai véitdskirjat. Loytdessdni muutaman hyvin aineistoani tdydentévin jul-
kaisun omien sisdénottokriteerien ulkopuolelta jouduin miettiméén, miten toimia. Koin Niirasen
(2014) tieteellisen vertaisarvioimattoman julkaisun artikkelikokoelmassa ja Kyyhkysen lisensiaatti-
tutkimuksen antavan niin uutta ja hyvai kansallisen tason tietoa tutkimukseeni, etté sallin niiden kay-
ton ja muokkasin sisddnotto- ja poissulkukriteerejdni. Loput tieteelliset julkaisut ovat vertaisarvioi-

tuja.

Tiedonhaussani oli ensin kidytdssd my0Os aikarajaus kymmenen vuoden ajalta. Aiheesta aluksi 16yty-
neen vihdisen tutkimusaineiston vuoksi pdddyin lopulta jattimédn aikarajauksen pois tiedonhaustani
saadakseni lisdd aineistooni sopivia julkaisuja. Padsadntdisesti pyrin 10ytdméaan mahdollisimman tuo-
reita ldhteitd, erityisesti vuosien 2014-2022 aikana julkaistuja, mutta joitain vanhempia ldhteitd kay-
tdn taatakseni paremmin tyon eettisyyden, jotta aihetta késittelevét ldhteet ovat laadukkaita ja vastaa-

vat laatimiini tutkimuskysymyksiin.

Taulukko 1. Sisééinotto- ja poissulkukriteerit

Sisddnottokriteerit

Julkaisukieli suomi tai englanti

Julkaisu saatavilla kokonaisuudessaan verkosta tai
kirjastosta sekd maksutta

Viitoskirja, artikkeli/julkaisu tieteellisessd leh-
dessa, julkaisu vertaisarvioidussa artikkelikokoel-
massa

Kasittelee johtamista sosiaality0ssé/sosiaalialalla

Kaikki julkaisuvuodet

Poissulkukriteerit

Julkaisukieli muu kuin suomi tai englanti
Julkaisua ei mahdollista saada kokonaisuudessaan
kayttoon ilman kohtuutonta tydméarid/maksua
Pro gradut, amk- opinndytetyot, oppikirjat, yritys-
ten ym. internetsivut

Kisittelee johtamista ainoastaan terveydenhuol-
lossa tai muussa yhteydessi

Sosiaalityon osaamisen késittely ilman johtamis-
nikokulmaa
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Tiedonhaussa hyddynsin eniten JYKDOK-palvelua seké Itd-Suomen yliopiston UEF-Primo-hakupal-
velua. Manuaalisesti kdvin 14pi kahden lehden julkaisuarkiston: Januksen eli sosiaalipolitiikan ja so-
siaalityon tutkimuksen aikakauslehden sekd Yhteiskuntapoliittikka-lehden julkaisut. Liséksi kokeilin
ARTO-tietokantaa, josta tuli 68 osumaa ja yksi artikkeli lopulliseen aineistoon. Tutkin myds Sosnetin
sivuilta sosiaalitydssa julkaistuja vaitoskirjoja. Lopuksi tein tiedonhakuja suoraan kahteen kansain-
véliseen tietokantaan, jotka ovat SocINDEX/Ebsco, josta l0ysin eniten julkaisuja mukaan tutkimuk-
seen, kuten taulukosta 2. nékee. Lisdksi hain tein hakuja Scopukseen. Manuaalista hakua hy6dynsin
myo6s kdymalld 1api omaan aiheeseen liittyvien pro gradujen ja vaitoskirjojen ldhdeluetteloja. Osittain
samat julkaisut tulivat vastaan eri hakureittien kautta, ja totesin aineiston 16ytyneen, kun en l0ytanyt

endd uusia julkaisuja, joihin paésisin késiksi.

Taulukko 2. Tiedonliihteet ja valittujen julkaisujen lukumiiri

Tiedonlihde Mukaan otetut julkaisut
UEF Primo 2
Yhteiskuntapolitiikka-lehti
Google Scholar
SocINDEX/Ebsco

Scopus

JYKDOK

Arto

Muu manuaalinen haku

DO = et e () |

Lopulliseen tutkimusaineistooni péasi lopulta 12 tieteellisté julkaisua, joista yksi on lisensiaattitutki-
mus (kvalitatiivinen tutkimus), kolme kirjallisuuskatsausta ja tieteellisid empiirisid tutkimuksia yh-

dekséan. 58 % julkaisuista on ilmestynyt vuoden 2018 jélkeen, josta liitteend taulukko (Liitel.).

Suurin osa tulososiooni mukaan pédsseistd julkaisuista késittelee teemoja vain sosiaalityon konteks-
tissa. Paadyin kuitenkin ottamaan mukaan my6s muutamia sosiaali- ja terveysalan johtamista koske-
via julkaisuja, joiden osallistujajoukossa on ollut mukana sosiaalitydn johtoa. Perustelen valintaa
silld, ettd vaikka sosiaalityon johtaminen poikkeaa edelleen joiltain osin terveysalan johtamisesta,
siirrytdén koko ajan kohti hyvinvointipalvelujen johtamista ja integraatioita, jolloin sosiaali- ja ter-
veysjohtamista tarkasteltaisiin yhdessa. Seuraavassa taulukossa 3. on esitelty mukaan rajautuneet jul-

kaisut.



Taulukko 3. Tutkimusaineisto

Lihde

Holosko, Michael J.
20009.

Social Work Lead-
ership: Identifying
Core Attributes.
Hussain, Amina &
Ashcroft, Rachelle.
2022.

Social Work Lead-
ership Competen-
cies for Practice
amid Crisis: A
Scoping Review

Kyvhkynen, Tuula.

Julkaisupaikka

Journal of human be-
havior in the social
environment- lehti

Health &  Social
Work-lehti
Lisensiaattitutkimus.

2012. Johtava sosi-

Sosiaalityd. Itd-Suo-

aalityontekija ter-

men_vyliopisto. Kuo-

veyssosiaalityon toi-
mijana.

Leinster, John.
2010. Social work
management in Ire-
land: Time for edu-
cation and
training.

Niiranen, Vuokko.
2014. Johtamistyon

sisiltdo ja johtami-
sen moniulottei-
suus.

Ollila, Seija & Ku-
jala, Anne. 2018.
Narsistinen johta-
juus sosiaali- ja ter-
veysalalla.

Peters, S. C. 2018.
Defining social
work leadership: A
theoretical and con-
ceptual review and
analysis.

pio.

Social Work & So-
cial Sciences Re-
view- lehti

Johtajana  muutok-
sissa — Kuntaliiton
julkaisusarja

Hallinnon tutkimus-
lehti

Journal of Social
Work Practice-lehti
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Aihe

Tutkitaan, mitkd ydinomi-
naisuudet tukevat sosiaali-
tyon johtamista ja siind on-
nistumista.

Katsauksessa tarkastellaan
sosiaalitydn  johtamispate-
vyyksid ja -valmiuksia ter-
veys- ja mielenterveys sosi-
aalitydssd ja erityisend huo-
mionkohteena on johtamis-
taidot kriisien keskella.

Johtavien sosiaalityonteki-
joiden tyon sisdllon, roolin ja
sosiaalityon  kehittdmistoi-
minnan tarkastelu eri sai-
raanhoitopiireissa.

Tavoitteena selvittdd sosiaa-
litydn johtajien koulutusta,
sen sisdltoja ja koulutustar-
peita Irlannissa.

Sosiaali- ja terveyspalvelui-
den johtamisen kaésittelyd
13hi-, keski- ja strategisen ta-
son johtamistyon ndkokul-
masta. Tavoitteena selvittia,
millainen johtamistyon si-
sélto on eri tason johtajilla ja
millaisena johtamisen moni-
ulotteisuus ilmenee johtajien
tyOssa.

Tutkitaan, millaista on nars-
tinen johtamiskayttaytymi-
nen, miten paljon sitd ilme-
nee sosiaali- ja terveysalan
johtajilla ja miten se nikyy.

Tutkitaan, mitkd johtamis-
mallit ja -teoriat sopivat sosi-
aalityon tehtdvain/kdytin-
toon.Lisdksi mietitddn sopi-
via sosiaalityon johtamisen
periaatteita.

Tutkimusmetodi  ja
otos
Kirjallisuuskatsaus,
josta sisdllonanalyysilla
16ydetty tulokset julkai-
suista (N=51)

Kirjallisuuskatsaus, si-
sdltden 9 artikkelia ai-
heeseen liittyen.

Kvalitatiivinen  tutki-
mus, teemahaastattelui-
neen (N=8), joita tiy-
dennetty  kvantitatiivi-
sella  kyselyaineistolla
(N=16).

Kyselyaineisto: 56 sosi-
aalitydn johtajaa jakau-
tuen eri sosiaalityon pal-
velualoihin seké ryhmaé-
haastattelu (N=15) ja
kolmen johtajan yksit-
tdishaastattelut.
JOHTAVAT-tutkimus-
projektin aineisto:

-Eri tason sosiaali- ja
terveysalan johtajien yk-
silohaastattelut (N=32).
-Tutkimuskysely  sosi-
aali- ja terveysalan joh-
tajille (N=204).

Sosiaali- ja terveysalan
johtajilta (N=422) ke-
ritty visuaaliseen kehys-
kertomukseen perustuva
aineisto vuosina 2010—
2014.

Systemaattinen
jallisuuskatsaus
sisdltden 19 artikkelia.

kir-
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Schaub, Jason,
Hewison, Alistair,
Haworth, Simon &
Miller, Robin. 2021.
A Leadership
Model for Social
Work: Drawing on
Health Care to In-
form Social Work
Leadership
Vakkala, Hanna &
Palo, Miia. 2016.
Tietoperustaisuus
ja tietokulttuuri
johtamistyossa.

Vito, Rosemary.
2020a: Social work
leadership  revis-
ited: participatory
versus directive
approaches during
service system
transformation.

Vito, Rosemary.
2020b: How do so-
cial work leaders
understand and
ideally practice
leadership? A syn-
thesis of core lead-
ership practices.

Zitting, Joakim,
Laulainen, Sanna &
Niiranen, Vuokko
2019. Lihi- ja kes-
kijohdon osaamis-
vaatimukset  sosi-
aali- ja terveyspal-
velujen integraati-
ossa.

The British Journal
of Social Work, jul-
kaistu verkossa

Inhimillinen ja teho-
kas sosiaali- ja ter-
veysjohtaminen- ver-
taisarvioitu  kokoo-
mateos

Journal of Social
Work Practice- lehti

Journal of Social
Work Practice-lehti

Yhteiskuntapoli-
tiikka-lehti
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Mietitéén sosiaalityon johta-
juuden kehittymistd, kehitt-
mistd ja haasteita. Tarkastel-
laan sosiaalitydonjohtamista
suhteessa terveydenhuollon
johtamiseen ja eri malleja
johtaa sosiaality6td, joista
eniten korostuu myotituntoi-
nen johtaminen.

Tutkitaan, millaista tietope-
rustaisuus on johtamisen né-
kokulmasta ja miten sitd voi-
daan kehittié sosiaali- ja ter-
veydenhuollon johtamisessa.
Lisédksi tarkastellaan, mitd
tietokulttuuri tuo johtami-
seen. Nostetaan esiin haas-
teita sosiaali- ja terveyden-
huollon tiedolla johtami-
sesta.

Tutkitaan, toteutuuko osal-
listava johtamismalli sosiaa-
lityon johtajien toiminnassa
palvelurakenneuudistuksen
aikana Kanadassa. Tarkas-
tellaan myds, onko osallis-
tava henkildjohtamisen ta-
pana toimiva vai toimiiko
ohjaava johtamismalli pa-

remmin.
Kéayddan lapi sosiaalityon
johtajuuden kasitteistoa,

ydinkéytintjd ja ydinomi-
naisuuksia. Lisédksi tutkitaan,
miten sosiaalityon johtajat
ymmartivat ja kuvaavat joh-
tamiskaytantdjadn.

Tutkitaan, millaisia johta-
misvaatimuksia  kohdistuu
sosiaali- ja terveydenhuollon
lahi- ja keskijohtajille seké
strategisen johdon suunnalta
ettd 14hi- ja keskijohdolta it-
seltdan.

Kirjallisuuskatsaus

Empiirinen  tutkimus:
Lapin yliopiston Inhi-
millisesti tehokas johta-
minen-hankkeen materi-
aali: Kysely: Esimiehille
ja ylemmille johtajille
kahdesta sairaanhoito-
piiristd (N=128). Ryh-
mihaastattelut:  60—80
esimiestd neljdnd ajan-
kohtana

Laadullinen tutkimus:
Yksilohaastattelut, ky-
selyt, havainnot ja asia-
kirjakatsaus, jotka osana
aiemmin keréttyd tutki-
musaineistoa. Osallistu-
jia 41 johtajaa, jotka toi-
mivat lasten mielenter-
veys- ja lastensuojelu-

jarjestoissa.
Laadullinen tutkimus:
Yksilohaastattelut, ky-

selyt, havainnot ja asia-
kirjakatsaus, jotka osana
aiemmin keréttya
(2016-2017) tutkimus-
aineistoa. Osallistujia 41
johtajaa/johtavassa ase-
massa olevaa, jotka toi-
mivat lasten mielenter-
veys- ja lastensuojelu-
jérjestoissa.
COPE-hankkeen ai-
neisto, josta tdssd kay-
tetty teemahaastatteluja
(N=63).Haastatellut oli-
vat tOissd organisaatioi-
den johtotehtéavissa
yleishallinnossa, perhe-
ja  sosiaalipalveluissa,
perusterveydenhuol-
lossa ja vanhus- ja kun-
toutuspalveluissa.


javascript:;
javascript:;
javascript:;
javascript:;

18

Aineiston ldpikdynnin jélkeen aloin ryhmitelld tutkimustuloksia ja etsid sopivia kokoavia kasitteita.
Tarkoituksena oli, ettd tutkimustuloksista muodostuu melko tiivis paketti. Tutkimustuloksiin palaan

tarkemmin tutkimuksen luotettavuuden pohdinnan jélkeen.

3.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Seuraavaksi pohdin kanditutkielmani eettisyyttd ja luotettavuutta. Tarked osa tutkimuksen laadunar-
viointia on, ettd tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoite on mééritelty selkeésti (Flinkman & Sa-
lanterd 2007, 22). Nama tulevat hyvin esiin oman tutkimukseni kolmannessa padluvussa. Lisdksi tut-
kimustulokset vastaavat hyvin méériteltyyn tutkimuskysymykseen. Lépi tutkielman kirjoittamisen
hyodynsin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan Hyvii tieteellistd kaytidntod. Hyvé tieteellinen kéy-
tantd esimerkiksi vaatii huolellisen viittaustekniikan kdyttod (Tutkimuseettinen neuvottelukunta), mi-
hin pyrin erottelemalla tarkasti oman tekstin 1dhdemateriaalin sisdlldistd. Noudatin tutkimuksessani

liséksi Jyviskyldn yliopiston saatavilla olleita kirjoitusohjeita.

Tutkimuksen luotettavuutta lisdd laatimani taulukko mukaan otetuista julkaisuista, joiden pohjalta
tutkimuksen tulososioni rakentuu. Aineiston haun tarkka kuvaukseni lisdd avoimuutta. Eskola ja Suo-
ranta (2008, 65) mainitsevat luotettavuuteen kuuluvan siirrettdvyyden eli onko tulosten siirtiminen
esimerkiksi toiseen kontekstiin tai vastaajaryhméin mahdollista. Téssd tutkimuksessa tulee huomi-
oida, nikyisivitko tutkimustulokset sosiaalityon kdytinndssd, johtuen useammasta mukana olevasta
teoreettisesta kisitteisiin perustuvista kirjallisuuskatsauksesta. Tulokset antavat kuitenkin hyvin sa-
mankaltaisia vastauksia kuin esimerkiksi terveysjohtamisosaamiseen keskittyvit empiiriset tutki-
mukset, mika lisdd tutkimukseni luotettavuutta. Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) huomaut-
tavat, kuinka tutkimuksen luotettavuutta on mahdollista parantaa arvioimalla tutkimuksen tekopro-
sessia, kuten kyseenalaistamalla omia valintoja ja miettimélla, millaisia seurauksia omilla valinnoilla
tutkimuksen edetessd on. Tiedonhaussa muokkasin esimerkiksi omia sisdénotto- ja poissulkukritee-
reitd tutkimuksen edetessa 10ytddkseni laadukkaampia ldhteitd mukaan. Tama lisdéd tutkimuksen 1a-

pindkyvyyttd ja luotettavuutta.
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4 SOSIAALITYON JOHTAJAN OSAAMINEN

4.1 Henkilostojohtaminen

Sosiaalityon johtaja tarvitsee osaamista monelta eri taitoalueelta. Padtin tarkastella johtajan tarvitse-
maa osaamista jakaen sen henkildstdjohtamiseen, yleisiin johtamistaitoihin, muuttuvaan sosiaality6-
hon ja verkostoihin ja johtajan ominaisuuksiin ja arvoihin. Aloitan tulosten ldpikdymisen henkil6sto-
voimavarojen johtamisesta, koska se korostui aineistossani voimakkaimmin ja henkildsté on organi-

saation tarkein voimavara.

TyOyhteisoon on tarkedd keskittdd johtamisosaamista, silld Viton (2020b, 275) mukaan johtajat ovat
kokeneet ihmissuhteisiin sijoittamisen olevan heidén johtamiskdytintonsi perusta ja johtajuus nih-
dadn pohjimmiltaan suhteena. Samoin Ollila ja Kujala (2018, 188) toteavat hyvén johtamisen olevan
yhteistyotd organisaation jidsenten kesken. Johtaa ei voi yksin, vaan organisaation onnistuneet johta-
misen lopputulokset riippuvat jokaisen yksilon erilaisten kokemusten, ndkdkulmien ja ominaisuuk-
sien yhdistamisestd (Peters 2018, 35). Johtajankin tulee tehdd ty6td ruohonjuuritasolla, keskittyen
tyomotivaatioon, jaksamiseen ja tydilmapiiriin, jotka toimiessaan ndyttaytyvit positiivisina vaikutuk-
sina (Kyyhkynen 2012, 58). Peters (2018, 36) tdydentda titi, silld hdnen mielestdin johtajan tulee
nihdi tyontekijoiden hyvinvointi tirkedmpéni kuin mikédan tyotehtdva tai projekti. Hin perustelee
asiaa niin, ettd tyontekijoiden hyvinvointi on tirkeéa jo asiakkaiden terveyden ja turvallisuuden takia
(Peters 2018, 39). Ollila ja Kujala (2018, 188) nostavat johtajan hyveind esiin tyontekijéiden kannus-
tamisen ja tukemisen. Kyyhkynen (2012, 58) lisdisi tdhdn vield johtajan merkityksen palautteen an-
tajana. Sosiaalityon johtajan ei tulekaan unohtaa antaa tunnustusta tyontekijoilleen (Peters 2018, 38;
Vito 2020a, 13), vaikka Viton (2020b, 273) mukaan se usein unohdetaan ja koetaan jopa vaikeampana
kuin rakentavan palautteen antaminen. Johtajan tulee olla my®ds itse valmis pyytdmaén palautetta (Pe-
ters 2018, 38) ja osata ottaa kritiikkid vastaan myos muilta ammattiryhmilti (Kyyhkynen 2012, 60).
Johtajien ei tule my0Oskdin kehottaa tyontekijoitd pysyméén aina positiivisina, vaan kannustaa ilmai-
semaan my0s negatiivisia tunteita tyohon liittyen (Peters 2018, 38). Viton (2020b, 273) mukaan eri-
mielisyydet saadaan ratkaistua kunnioittavasti toimivassa tiimissé, jossa jokainen saa jakaa turhautu-

mistaan ja ndkemyksidén.

Johtajuuden taustalla tulisikin olla ajatus siitd, kuinka jokainen yksil6 hyvéksytddn ehdoitta, vain sil-

loin tehokas johtaminen mahdollistuu. Tydntekijoiden ja asiakkaiden tuntiessa itsensé hyviaksytyiksi,
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he pystyvit keskittyméin organisaation tehtdaviin ja visioon. (Peters 2018, 37-38.) Vito (2020a, 13)
toteaakin, kuinka hyvén johtajan tulee luoda vahvuuksia kaikissa johtamissaan ihmisissd. Tyonteki-
jOité tulee ohjata niihin tehtéviin, joissa he ovat parhaimmillaan ja tukea tyontekijoiden ammatillista
ja henkilokohtaista kehittymistd (Vito 2020b, 272). Huomioitavaa on, kuinka Leinsterin (2010, 81)
tutkimuksessa kolmannes (32 %) sosiaalityon johtajista koki tarvitsevansa lisdosaamista henkildston

kehittdmisessa.

Osa johtamista on ammatillisten suhteiden rakentaminen ja ylldpitiminen. Johtajan tulee tutustua
tyontekijoihin, silld henkiloston tunteminen auttaa kehittdméain heiddan vahvuuksiaan ja tulevaisuuden
potentiaalia parhaalla mahdollisella tavalla, lisdksi luottamalla, kannustamalla aloitteellisuuteen ja
tarjoamalla kannustavia toimeksiantoja on mahdollista haastaa tyontekijoiden ammatillista kasvupro-
sessia (Vito 2020b, 265-276). Eivitkd my0Oskédédn yksilot eiviét voi olla tiysin tehokkaita sosiaalityon
johtajia, ellei heilld ole kollegoiden ja organisaation tukea (Peters 2018, 35). Johtajalla tulisi olla
kykyé yhdistd4 tiimin jésenid (Hussain & Ashcroft 2022, 206), silld ilman osaavaa ja toimivaa ryh-
mityotd ei ole mahdollista onnistua johtamisessa (Vito 2020b, 272). Hussain ja Ashcroft (2022, 206)
korostavat yhteistydon merkitysté erityisesti sosiaalityon muutostilanteissa. Taitava johtaja my0s sel-
vittdd aktiivisesti vaativia tehtévid, kuten moninaisia ristiriitatilanteita ja pyrkii yhdessé tyonyhteison
jasenten kanssa 16ytdméaan vaihtoehdon tilanteen selvittaimiseksi. Hyvéltd johtajalta 16ytyykin kon-
fliktien sietokykya. (Ollila & Kujala 2018, 188.) Sosiaalityon johtajat kaipasivatkin ihmissuhdetai-

doissa eniten osaamista konfliktien ratkaisussa ja hallinnassa (Leinster 2010, 82).

Tastd voimmekin paitelld, ettd organisaatio tarvitsee toimiakseen toimivan tiimin ja tyOyhteison.
Osana sosiaalityon johtamista olisi hyvé osata hyodyntda osallistavaa ndkdkulmaa (Hussain & Ashc-
roft 2022, 212). Osallistava johtaminen on tyontekijoiden nékdkulmasta hyvéa valinta, silld Viton
(2020a, 12) tutkimuksen mukaan osallistuvaa johtamismallia kdytettdessd hierarkiaa ei juurikaan ole
ja paitoksid saavat tehdd ne, jotka ovat niitd 1dhimpéna. Ollila ja Kujala (2018, 188) toteavat, kuinka
hyvé johtaja nidkee tydyhteison jasenten osallisuuden voimavarana, jolla on mahdollista edistda tyon-
tekijoiden mielekkyyden ja hyvinvoinnin kokemuksia tydssd. Samaa mieltd on Kyyhkynen (2012,
60) joka toteaa yhdeksi johtamisen tirkeimmisté tekijoistd tyontekijoiden saamisen mukaan johta-
mistoimintaan. Hussain ja Ashcroft (2022, 212) toteavat, kuinka johtajan on tirked4 antaa jaetun joh-
tajuuden myota tiimeille, tyontekijoille ja myos perheenjédsenille mahdollisuuden osallistua aktiivi-
seen johtamiseen asiakkaiden tukemisessa, onhan asiakasprosessien johtaminen osa piivittdistad joh-

tamista. Osallistava johtaminen vaatii johtajalta Holoskon (2009, 453) mukaan inspiroivaa asennetta,
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jotta henkilosté motivoituu osallistumaan. Toisaalta johtajan tulee osata olla tarvittaessa olla noyra ja
valmis antamaan tilaa, jotta kaikki voivat osallistua (Peters 2018, 38). Ilman johtajan uskoa tyonteki-
joiden kykyihin ja osaamiseen, ei tyontekijoiden panos osana tydyhteison ole niin suuri (Holosko

2009, 453).

Vastuu tulee jakaa organisaation sisilld ja koko henkiloston tulee olla tietoinen tavoitteista ja proses-
sin vaiheista (Peters 2018, 36). Johtajan oman edun ei tule korostua, vaan painottua kaikkien yhteinen
hyd6ty, minka johtaja voi mahdollistaa antamalla tyontekijoille tilaa ja vapautta jakaa ajatuksia (Ollila
& Kujala 2018, 188), samalla tyontekijoita tukien (Vito 2020a, 12). Samaa mieltd on myds Kyyhky-
nen (2012, 60) joka painottaa johtajan taitoa saada tyontekijit itse huomaamaan epikohtia ja mietti-
méén niihin parannuksia tydoloihin ja toimintaan. Vaikka osallistava johtamismalli on tapa, jolla
useimmat sosiaalityon johtajat haluaisivat organisaatiota johtaa, joutuvat johtajat silti kiyttdmain
litkkeenjohtamisen malleja ja strategioita selviytydkseen (Vito 2020a, 9). Seuraavaksi tarkastellaan-

kin yleisié johtamistaitoja, jotka siséltdavét esimerkiksi strategista ajattelua ja padtoksentekoa.

4.2 Yleiset johtamistaidot

Yleiset johtamistaidot ovat niitéd, joita jokainen johtaja tarvitsee alasta ja paikasta riippumatta. Tassi
kasittelyssé on yleisid johtamistaitoja sovellettuna sosiaalityon ympéaristoon. Erityisen tarkedd, mutta
haasteellista johtamisessa on perilld siitd, missd organisaatiossa ja tyoyhteisdssd mennéédn (Kyyhky-
nen 2012, 60). Télldin johtaja Zittingin, Laulaisen ja Niirasen (2019, 386) sanoin tietd, missi kuka-
kin tyontekijé on, jolloin vastuut on helpompi jakaa ja paillekkéisen tyon tekemistd helpompi valttia.
Eri tydympéristostd, ilman sosiaalitydon kokemusta, tulevalla johtajalla itselldédn on vield suurempi
vastuu selvittdd, mitd sosiaalityon johtajalta odotetaan, kuten Kyyhkysen (2012, 60) tutkimuksesta
kdy ilmi. Sosiaalitydn johtajan tuleekin olla aktiivinen toimija, koska tietoa tulee hankkia paljon itse
osata hyodyntdd tietoa ammatillisten kédytdntojen analysointiin, arviointiin ja kehittdmiseen (Kyyh-

kynen 2012, 59).

Huomioitava asia on, kuinka johtajan on ihan hyvaksyttdvda vastata "En tiedd” (Peters 2018, 38;
Zitting ym. 2019, 386), jonka Holosko (2009, 453) kertoo olevan taitavaa johtajuutta. Kaikkiin tieté-
mattomyyden hetkiin Zitting kollegoineen (2019, 385) mainitsee taitavan johtajan kdyttdvin hyo-

dyksi yhteisty6td muiden ammattilaisten kanssa.
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Huomioitavaa on, kuinka johtajien kayttdytyminen ja toiminta seké tarvittava osaaminen vaihtelevat
tilanteen ja yksilon mukaan (Peters 2018, 37; Zitting ym. 2019, 382). Samoin myo0s johtajan
osaamisvaatimukset vaihtelevat sen mukaan katsotaanko johtajaa organisaation sisd- vai
ulkopuolelta. Organisaation sisélld taitavan sosiaalityon johtajan tulee olla yleisjohtaja, joka antaa
valtaa tyontekijoiden oman osaamisen toteuttamiselle ja kehittdmiselle, kun taas ulkopuolella
johtajan tulee olla oman alansa erityisasiantuntija, jolla on taitoa arvioida erilaisten ratkaisujen
vaikutuksia kunnan asukkaille. (Niiranen 2014, 43.) Sosiaalityon johtajat kokevat Leinsterin (2010,
81) tutkimuksessa tarvitsevansa erityisesti lisdosaamista strategiseen johtamiseen ja toiminnan arvi-
ointiin liittyen, josta esimerkkiné ndytt0on perustuva toiminta ja arviointitutkimus. Harva sosiaalityon
johtaja on vastuussa itse talousarvioista, mutta tistd huolimatta sosiaalityon johtajat kokivat tarvitse-
vansa talousjohtamisessa lisdkoulutusta, samoin kuin organisaatiojohtamisessa (Leister 2010, 73—
81). Johtajan on yleisestikin tirked olla koulutus, -opetus ja tutkimusmyonteinen (Kyyhkynen 2012,
58) ja tarjota koulutusmahdollisuuksia tyontekijdille edistddkseen organisaatioiden kasvua (Peters
2018, 36). Lisidksi johtajan tulee suhtautua uusiin asioihin positiivisesti (Kyyhkynen 2012, 58). Joh-
tajan osaamiseen kuuluu kehittdmis- ja vaikuttamistyon tekeminen, tyon jatkumisen turvaaminen ja
tyon teon edellytysten turvaaminen. Johtajan tulee jatkuvasti osata kehittdd toimintamalleja ja toimin-
takdytdntdjd, ottaen toki huomioon johtajan rajalliset resurssit. (Kyyhkynen 2012, 58-59.) Térkeéda
johtajalle onkin osata keskittyd sosiaalityon pddmadrddn liiketoimintaosaamisen ohella (Leinster

2010, 81).

Johtajalla tulee olla visio tulevaisuudesta eli strategia, jota kohtaan pyritddan ja kyky saada muut yh-
teistyOssd toimimaan néitd tavoitteita kohti (Holosko 2009; Hussain & Ashcroft 2022). Johtajan ja
ylemmaén johdonvastuulla onkin tavoitteiden maéirittely ja vision luominen (Ollila & Kujala 2018,
187; Vito 2020b, 271), mutta johtajilla on oltava kyky ottaa vastaan myds muiden ihmisten visioita
(Vito 2020b, 271). Vision ja tavoitteiden tulee olla hyvin selvilld (Vito 2020b, 264) ja johtajan tavoit-
teena tulee olla yhteisen vision ylldpitdminen (Peters 2018, 37). Tamai edellyttdd, ettd johtaja viestii
visiosta ja tavoitteista realistisesti (Vito 2020b, 264; Schaub, Alistair, Haworth & Miller 2021), si-
touttaa siithen koko henkilston ja varmistaa, ettd visio on kaikkien tyontekijoiden yhteisesti omis-
tama ja saavutettavissa (Vito 2020b, 264—271). Johtajan tdrkeimpiin taitoihin kuuluu taitava viestinta.
Johtajan tulee osata viestid niin suullisesti kuin kirjallisesti muistaen se, kenelle viesti on tarkoitus

kertoa. (Holosko 2009, 453).

Koko organisaatio tulee ottaa mukaan paatoksiin ja ne tulee tehdé lapindkyvasti, ettd koko tydyhteisod

tietdd niistd (Peters 2018, 36), mika korostuu erityisesti organisaation muutostilanteissa (Zitting ym.
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2019, 381). Vito (2020a, 13) mainitseekin hyvén johtajan tunnistettavan siitd, ettd johtaminen ndyt-
taytyy koko organisaation yhteisend prosessina. Johtajan tulee huolehtia, ettd tavoitteisiin paéstain
tehokkaasti, tuloksellisesti ja vaikuttavasti laadukasta tyotd tekemailld (Ollila & Kujala 2018, 187).
Vaikka johtaja tekee yhteisty6td muiden kanssa tavoitteisiin padsemiseksi, johtaja ei saa olla valmis
jatkuviin kompromisseihin (Peters 2018, 37). Johtajalta vaaditaankin méérétietoisuutta, jotta sovitut
paitokset liittyen esimerkiksi budjetointiin tai tavoitteisiin toteutuvat (Vito 2020a, 16). Holosko
(2009, 453) ja Peters (2018, 36-37) korostavatkin johtajan olevan tarkedd keskittya tavoitteisiin eika
ryhmédynamiikkaan tai henkilokohtaisiin asioihin, liséksi johtajan tulee toimia tarkoituksenaan saa-
vuttaa tehtdva, huolimatta mahdollisesta kritiikisti ja vastoinkdymisistd. Ollila & Kujala (2018, 187—
188) lisddvdt vield johtajan vastuuna tehdé tdmé kaikki vaikuttavasti ja tehokkaasti, tulosta ja laadu-

kasta ty0td unohtamatta.

Vallan my6té johtajan toiminta ja pdédtoksenteko saa merkityksellisyytté ja oikea vallankdyttd antaa
mahdollisuuden vaikuttamiseen (Ollila & Kujala 2018, 189). Kéaintopuolena johtajan tulee muistaa,
ettd valta velvoittaa, koska tehdyt paédtokset vaikuttavat moniin tydyhteison jéseniin (Ollila & Kujala
2018, 190). Valtaa tuleekin osata kdyttda oikein, silld johtaminen on vaikuttamista ja muiden moti-
voimista kohti yhteisii tavoitteita. Vaikutuskyky on johtajan tirked ominaisuus, silld sen avulla joh-
tajan on mahdollista motivoida tehtivien suorittamiseen ja tyotuloksen parantamiseen (Vito 2020b,
270). Vaikutuskyky vaatii kuitenkin johtajalta vahvaa vuorovaikutusosaamista ja tyontekijoiden ar-
vostamista (Ollila & Kujala 2018, 188). Johtamistaitoa on myds se, miten saa vaikutettua muihin niin,
ettd jokainen tuntee olevansa mukana lopullisessa paédtoksessi. Johtajan tulee kuitenkin tasapainotella
sen suhteen, miten paljon antaa pditosvaltaa organisaatiolle luopumatta omasta johtajuudestaan.
(Vito 2020a, 16; Schaub 2021). Johtajan tuleekin olla tietoinen omasta vaikutusvallastaan ja asemas-
taan ja olla varovainen auktoriteettiasemansa kanssa (Vito 2020b, 270). Vaikka johtajan tulee osata
jakaa vastuita ja resursseja (Peters 2018, 37), on taitava johtaja perilld siitd, milloin hdnen tulee ottaa
vastuu ja tehdd paitokset eikd pyytele anteeksi vallankdyttoddn. Lisdksi osaava johtaja tietdd mitd
eroa on johtamisella ja hallitsemisella. (Holosko 2009, 453), silld yhteisty ei onnistu ilman molem-

minpuolista kunnioitusta (Zitting ym. 2019, 385).

Sosiaalityon tyoskentelyalueen mukaan vaihtelee johtamisen vastuut. Tastd esimerkkind Leinsterin
(2010, 80) tutkimus, jossa todettiin, kuinka terveyssosiaalitydssd johdettavissa tiimeissd oli keski-
madrin 23 tyontekijdd, kun taas jarjestotyossd keskimddrin 5,2 henkiload. Johdettavien tyontekijoiden

lukuméiérd ei kuitenkaan kerro kaikkea, silld esimerkiksi jdrjestotydsséd sosiaalitydn johtajan tulee
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usein osata ottaa haltuunsa monipuolisempi ja laajempi tehtdvikenttad pitden sisdlladn esimerkiksi ih-
misoikeustoimikuntiin kuulumisen (Leinster 2010, 80). Kyyhkynen (2012, 54) totesi omassa tutki-
muksessaan, kuinka esimerkiksi pienesséd yksikossd sekd ldhijohtajana tyotd asiakkaiden kanssa on
niin paljon, ettei aikaa juuri hallinnollisiin tehtéviin jdd, jolloin itse johtamis- ja kehittimistyo jaa

vahaiselle.

Osaavaan johtamiseen tarvitaan siithen sopivaa koulutusta. Peters (2018, 33) toteaa, kuinka Yhdys-
valloissa ja Iso-Birtanniassa sosiaalityon koulutusohjelmat eivit painota johtamista opetussuunnitel-
missaan ja vain muutama kurssi késittelee sosiaalitydn johtamistaitoja, vaikka johtamistaitoja tarvi-
taan jokapaivéisissd sosiaalityon tilanteissa. Johtamisopintoja tulisi siséllyttdd sosiaalityon koulutuk-
seen enemmain ja johtajilta tulisi vaatia johtamiskoulutusta tai sithen sitoutumista valittaessa johtajan
tyohon. Lisdksi tarjolla tulisi olla tieteellistd ja ammatillista tdydennyskoulutusta, jota tulisi my0s
hyodyntédé. (Niiranen 2014, 50.) Puutteellisen koulutuksen vuoksi sosiaalitydn johtajat joutuvat usein

pakon edessd nousta johtaviin asemiin ilman mentorointia tai véhiiselld tuella (Holosko 2009, 451).

4.3 Muuttuva sosiaalityo ja verkostot

Jatkuvasti uudistuvan sosiaalialan johtamisessa on tirked4, ettd johtaja kykenee sietiméén epdvar-
muutta ja jatkuvasti muuttuvia tietoja ja ennakoimattomia ongelmia (Vakkala & Palo 2016, 220).
Erityisesti sosiaalityon muutosten keskelld Ollila ja Kujala (2018, 188) mainitsevat hyvén, oikeuden-
mukaisen ja arvostusta herittdvin johtamisen korostuvan ja Hussain ja Ashcroft (2022, 206) painot-
tavat kriittistd ajattelua ja ongelmanratkaisutaitoja. Vakkala ja Palo (2016, 220) taas lisddvét erityi-
sesti muutostilanteissa johtajan vaatimuksina ongelmanratkaisukyvyn lisdksi ihmisldheisyyden ja lds-
nédolotaidon. Muutoksia on osattava perustella johdon puolelta, vaikka muutosten perusteleminen voi-
daan usein kokea haastavana ja muutosvastarinta on usein vastassa (Zitting ym. 2019, 386), osaava
johtaja osaakin tunnistaa muutosvastarinnan ja tydstia sitd (Kyyhkynen 2012, 58). Johtajalla on ol-
tava osaamista huolehtia muutostilanteissa vaikutukset tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja tekijét,
jotka uhkaavat tyohyvinvoinnin toteutumista. (Zitting ym. 2019, 387.) Osaava johtaja osaa tunnistaa
muutostarpeet ja huomaa pienetkin viitteet muutoksen tarpeeseen (Kyyhkynen 2012, 58). Muutos on
kuitenkin oleellinen osa johtamista, onkin tirked muistaa Petersin (2018, 41) toteamus siitd, kuinka

johtajuus ei ole johtajuutta, ellei se johda muutokseen ja kasvuun.

Sosiaalityon muutoksissa korostuu verkosto-osaaminen. Verkosto-osaaminen on tirked osa johta-

juutta sosiaalialalla, silld se nousee voimakkaasti esiin ldhes kaikista aineistoista. Johtajalla on useita
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verkostoja, jotka uudistuvat ja muuttavat muotoaan (Niiranen 2014, 314). Kyyhkysen (2012, 58) tut-
kimuksessa erityisesti 1dhiesimiesjohtamisessa korostuu erilaisten verkostojen kdynnistaminen ja nii-
den ylldpito organisaation sisi- ja ulkopuolella (Kyyhkynen 2012, 58). Térkeé taito johtajalta onkin
kyky luoda verkostoja organisaation sisd- ja ulkopuolella ja hyddyntédé erilaisia sosiaalisia tietoldh-
teitd (Holosko 2009, 453; Vakkala & Palo 2016, 220; Zitting ym. 2009, 386). Lisdksi hyodyksi joh-
tamisessa on taito tehdd yhteistyoté ja oppia muilta (Peters 2018, 36; Hussain & Ashcroft 2022, 211).
Sosiaalityon johtajien tulee huomioida Zittingin ja kollegoiden (2019, 386) esiin nostama asia, kuinka
terveyspalveluissa ja sosiaalipalveluissa on kdytossd osittain erilainen késitteistd, mikd heijastuu

my0s yhteistyon ja ymmarryksen rakentumiseen.

Sosiaalialalla johtajan tulee ymmaértdd moniammatillisuutta organisaation ulko- ja sisdpuolella. Mo-
niammatillisen tydyhteison johtaminen asettaa haasteita sosiaalityon johtajille, silld se vaatii eri am-
mattilaisten halua tehdé tyotd yhdessi, oppia yhdessé ja johtajalta kykyé tunnistaa ja arvostaa eri
ammattiryhmien osaamista (Holosko 2009, 453; Zitting ym. 2019, 386). Léhteisen ja Tuohinon
(2016, 189) mukaan sosiaalityon palveluja tuleekin kehittdd yhdessé sosiaali- ja terveydenhuollon

verkostojen kanssa.

Sosiaalityon johtajan tulisi saada tukijoita sosiaality6lle kunnan poliittisen johdon tasolta, jotta
sosiaalitydbn asemaa on mahdollista parantaa ja sosiaalitydon keskeisten vaikeiden kysymysten
ratkaisuun 10ytyy tukea poliittiselta johdolta. Taémé vaatii Niirasen (2004, 229) mukaan johtajalta
tuntemusta kunnan poliittisista ja toiminnallisista valtaverkostoista. Leinsterin (2010, 81) tutkimuk-
sessa todettiin kuitenkin, etteivit sosiaalityon johtajat koe polititkkaan osallistumista ja sosiaalityon

edustamista politiikassa oleellisena kehittdmistarpeena.

Palvelujen kayttdjidkddn ei tule unohtaa sosiaalityon johtamisosaamista tarkastellessa, silld johtami-
sella on vaikutuksia myds asiakastasolle. Johtajan tuleekin ymmartid, mitd palveluiden kayttdjat ha-
luavat, kunnioittaa heitéd ja yrittdd saada organisaatiolle tieto palvelujen kiyttdjien tarpeista, jonka
jélkeen katsotaan, mikd on mahdollista. Tarked4 on halu pyrkid tdyttdméén asiakkaiden tarpeet mah-
dollisimman hyvin. (Leinster 2010, 83.) Jo sosiaalihuoltolaki (1301/2014, 4§) velvoittaa asiakkaan
edun toteutumiseen ja turvaamiseen tehdyilld toimintatavoilla ja ratkaisuilla. Peters (2018, 36) pai-
nottaa taitavan johtamisen korostavan asiakkaiden hydodyntdmistd kehittdmisessd esimerkiksi asia-
kaspalautteiden kerddamisend. Osaavan johtamisen mydtd sosiaalityontekijoiltd vilittyy asiakkaille

varmuuden ja hallinnan tunne (Hussain & Ashcroft 2022, 206).
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4.4 Johtajan arvot ja ominaisuudet

Sosiaalitydssd ovat usein suosiossa johtajan yksilollisid ominaisuuksia korostavat johtamismallit (Pe-
ters 2018, 32). Nyt késittelenkin johtajaan liittyvid henkilokohtaisia ominaisuuksia ja arvoja. Kyyh-
kynen (2012, 58) toteaa tdrkeédksi johtajan positiivisen asenteen, Holoskon (2009, 453) ja Viton
(2020b, 275) korostaessa rehellisyyttd johtamisen ensisijaisena ominaisuutena. Johtajan arvot mééa-
rittdvétkin paljon ja Leinsterin (2010, 83) mukaan sosiaalityon johtamisen tulisi perustua yhteiseen
arvokasitykseen. Rehellisyyden liséksi, avoimuus, ndyryys ja arvostavuus nousivat myds ihannoita-
vina sosiaalityOn johtajan arvoina esiin samoin kuin uskollisena pysyminen sille, mihin uskoo (Ollila
& Kujala 2018, 188; Vito 2020b, 271-272; Hussain & Ashcroft 2022, 206). Holosko (2009, 453)
painottaa avoimena pysymistd niin tyontekijoitd, ylempédé johtoa kuin asiakkaitakin kohtaan, kun

Vakkala & Palo (2016, 220) mainitsevat tasapuolisuuden johtajan arvona.

Hyvé johtaja on myotatuntoinen, ymmartiva ja vilittdva ja johtajan tulee olla 14sné ja auttaa (Schaub
ym. 2021). Ollila & Kujala (2018, 188) tiivistdavétkin, kuinka hyvédn johtajan tulee hoitaa tarkasti
kdytdnnon tyOasiat, mutta toimia samalla inhimillisesti, oikeudenmukaisesti ja eettisesti henkilostod
johtajana vastuun (Ollila & Kujala 2018, 187). Ilman johtajan luotettavana kokemista ei johtajalla ole
vaikutusmahdollisuuksia tydyhteisossd (Vito 2020b, 270). Johtajatkin tarvitsevat tukea, silld Leinster
(2010, 82) toteaa tarkedksi johtajien tuen saamisen esimerkiksi henkildstopuolelta, kollegoilta tai
ylemméltéd johtajalta. On kuitenkin totuus, jonka Kyyhkynen (2012, 58) toteaa, ettd johtajan tulee
sietdd jonkun verran epdvarmuutta johtajan roolissa. Samoin, jos johtaja pelkdi oman suosionsa puo-
lesta, voi hinen olla haastavaa tehda ratkaisuja. Talloin huomio on johtajan suosion sdilyttdmisessa,

kun ty0yhteison menestys delegoidaan muille. (Ollila & Kujala 2018, 189.)

Johtajuus on tydyhteison pilari, silld johtajan tapa johtaa vaikuttaa aina koko ty0yhteisoon. (Ollila &
Kujala 2018, 187.) Huono johtaminen on haastava mééritelld, mutta se voidaan ymmartaa johtamis-
toiminnasta aiheutuvina negatiivisina seurauksina ja vadrinkdyttdytymisend, jolloin pahimmillaan
koko tydyhteisd voi huonosti. Johtajan asenteista erityisesti uho, ylimielisyys ja vilinpitiméattomyys

voivat johtaa tuhoisaan johtamiseen. (Ollila & Kujala 2018, 187—-189; Schaub ym. 2021.)

Johtamistyylin muokkaaminen yksil6llisesti kunkin johdettavan tiimin tai yksilon kohdalla on hyvé

taito sekin sosiaalitydn johtamisessa (Vito 2020a, 16; Schaub ym. 2021). Johtamistoiminta ldhtee
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kuitenkin liikkeelle oman roolin arvioinnista ty0yhteisostd (Kyyhkynen 2012, 60) sekd omien taito-
jen, vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamisesta (Zitting ym. 2019, 385). Roolien ja taitojen ollessa
selvilld alkaa vasta toiminnan kehittiminen, johtaminen ja yhteisen tyon tekeminen (Kyyhkynen
2012, 60). Johtajan omien taitojen tunnistamisen lisdksi Petersin (2018, 41) mukaan ymmérrys tyon-
tekijoiden ominaisuuksista ja puutteista, kyky olla mukava, késitelld tunteita seké toisten ehdoton

hyviksyminen ovat perustavanlaatuisia askelia kohti vahvaa sosiaalityon johtajuutta.

Ei tule unohtaa, ettd yksiloiden kykyyn toimia johtajina vaikuttaa organisaation kulttuuri ja ilmapiiri.
Sosiaalitydssd monia organisaation ulkopuolelta vaikuttavia tekijoité, jotka vaativat osaamista johta-
jalta. Leinsterin (2010, 83) mukaan esimerkiksi johtajalla tulee olla ymmaérrysté sosiaalityon arvoista,
periaatteesta ja etiikasta. [lman niitad paitdksenteko ei pohjaudu oikeisiin asioihin (Leinster 2010, 83).
Johtajan tulee puolustaa jatkuvasti sosiaalista oikeudenmukaisuutta, organisaatiota, tyontekijoité ja
asiakkaita (Peters 2018, 36). On my0s selvid, ettd yksittédisten johtajien kdyttdytyminen riippuu paljon
organisaation ulkoisista olosuhteista, kuten politiikasta ja rahoituksen saatavuudesta, liséksi tydyh-
teison, hallinnon ja koko organisaation vaikutuksesta ja tuesta. (Peters 2018, 41.) Leinster (2010, 81)
my0s huomauttaa, kuinka johtajan aiempi tyotausta vaikuttaa siihen, kuinka erilaiset arvot nikyviét

kdytdnnon johtamistoiminnassa. (Leinster 2010, 81).

Johtajuuskirjallisuudessa ei pystytd selkeésti erottelemaan, mitkd sosiaalityon johtajan ominaisuudet
ovat enemmadn tai vahemman tdrkeitd, jonka vuoksi on haastava saada kiinni johtajuuden ytimesta
(Holosko 2009; Hussain & Ashcroft 2022). Schaub kollegoineen (2021) on samaa mieltd korostaes-
saan, kuinka monet tavat ymmartdd sosiaalityon johtajuutta vaikuttavat ndkemyksiin siitd, millainen
olisi hyvi johtaja tai millaista osaamista ideaalijohtajalla tulisi olla. Tutkimuksissa onkin todettu,
kuinka sosiaalitydssi tarvitaan monenlaisia johtajia ja erilaisia johtamistyylejd (Vito 2020a, 16—19).
Tastd huolimatta Schaub kollegoineen (2021) on todennut, kuinka ammattilaiset seuraavat mielek-
kddmmin johtajaa, jolla on samanlainen ammatti taustallaan. Myos Leinsterin (2010, 85-86) mainit-
see, kuinka erityisesti monimuotoisiin haasteisiin liittyvit johtamistaidot tulisi 10ytyé alan johtajalta,
yleiset johtamistaidot tulevat toissijaisina. Sosiaality0ssd tyOskentelevid tulisikin organisaation ja
ylemmén johdon suunnalta rohkaista virallisiin ja epdvirallisiin johtotehtéviin (Schaub ym. 2021).
Hussain ja Aschroft (2022, 205) ovatkin todenneet, ettei sosiaalityon virallisten johtotehtdvien taito-
jen ja eri rooleissa tyoskentelevien sosiaalityontekijoiden johtamistaitojen vélilld ei ole juuri eroa

(Hussain & Ashcroft 2022, 205).
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Sosiaalitydn johtaja voi olla toisessa organisaatioissa hyvin pétevéa johtaja ja toisessa taas osaaminen
ja persoona eivét kohtaa organisaation vaatimusten kanssa. Johtajan osaamistarpeet nousevat yksilol-
lisesti jokaisesta organisaatiosta ja organisaation toimintaympéristostd. Aineistoista nousi kuitenkin
esiin paljon osaamistarpeita, joita johtajalta olisi hyva 16ytya, jotta johtaminen onnistuisi missé orga-

nisaatiossa tahansa ja taulukosta 4. on néahtévilla kooste tuloksista.

Taulukko 4. Sosiaalityon johtajan osaamistarpeita

OSA-ALUEET JOHTAJAN OSAAMISEN YDIN

e Ryhmi- ja yhteistydtaidot

e Halu tutustua tyontekijoihin

e Hyviksyd myos negatiiviset tunteet tyon-

tekijoilta
Henkilostovoimavarojen johtaminen e Osallistavan johtamistavan osaami-

nen/hyddyntdminen
Palautteen antaminen/Pyytdminen
Ty6yhteison nikeminen voimavarana
Vastuun jakaminen
Strategian/tavoitteiden luominen ja niiden
eteenpdin vieminen
Ongelmanratkaisutaidot
Oman tietdiméttémyyden mydntdminen
Talousosaaminen
Koulutusmydnteinen ja halukas koulut-
tautumaan

Yleiset johtamistaidot

Ryhma- ja yhteistyotaidot
Epédvarmuuden sietdiminen
Muutostarpeiden tunnistaminen
Verkostojen kdynnistdminen ja ylldpito
Moniammatillisuuden ymmartdminen
Poliittisen johdon tuen saaminen

Halu toimia palvelunkéyttdjien etujen
eteen

Muuttuva sosiaalityo/verkostot

Johtajan tulee olla
e Rehellinen

e Avoin

e Myotituntoinen

e  Ymmartiva
Arvot ja ominaisuudet Johtajalla on

e Luottamusta tyontekijoihin

e (Osaamista muokata johtamistyylid tilan-
teen mukaan

e Kykyéd tunnistaa omia ja muiden tai-
toja/puutteita

e Mieluiten samalta alalta ammatti
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S POHDINTA

Tassa tutkimuksessa tarkoituksena oli tutkia, millaisia osaamistarpeita sosiaalityon johtajalla on. Nyt
pohdin, mitd tutkimustulokset kertovat ja mitd niistd voidaan paitelld. Sosiaalitydn johtaminen l&hen-
tyy jatkuvasti terveysjohtamista ja kohta on mahdollista puhua hyvinvointijohtamisesta, jossa aloja
ei erikseen eritelld. On kuitenkin tidrkedd nostaa sosiaalityon johtamisosaamista esille, ettei se jaa
enemman tutkitun terveysjohtamisosaamisen jalkoihin. Haastavaa oli kuitenkin 16ytéé aiheeseen so-
pivaa tieteellistd lahdemateriaalia, miké toki korostaa aiheen tutkimisen térkeyttd. Aihe kuitenkin
kiinnostaa, varsinkin uusia sosiaalityontekijoitd, silla viime vuosien ajalta 10ytyy melko monia sosi-
aalityon johtamiseen liittyvid graduja. Tulevaisuuden sosiaalityOntekijit vaikuttavat siis olevan kiin-
nostuneita ja tietoisia johtamisen teemoista, vaikka tutkimuksia kivi ilmi, kuinka sosiaalityontekijoi-
den tutkintokoulutuksissa ei johtamista juurikaan opeteta. Tdmén tulisi muuttua, silld Hussain ja
Ashcroft (2002, 205) olivat saaneet selville, kuinka sosiaalityon johdon ja muiden sosiaalityon tehta-
vien johtamistaitojen vililla ei juuri ole eroa. Toisin sanoen, kaikissa sosiaalitydntekijoiden rooleissa
tarvitaan johtamistaitoja. Gradun tekijoiden kiinnostus kuitenkin toivottavasti viittaa myods tulevai-
suudessa parempaan johtamistietoisuuteen ja osaamiseen sosiaalitydssé, vaikka koulutuksessa ei joh-

tamisosaamisen kehittimiseen vield kiinnitettaisi lisshuomiota.

Lapi kaikkien lukemieni tieteellisten julkaisujen korostuivat tuloksissa sosiaalityon erilaiset ja muut-
tuvat johtamisen toimintaympdristt. On tirkedd, ettd johtamistavat pysyvit muutoksissa mukana,
kun sosiaalialalla ei endd useinkaan johdeta tdysin perinteisistd keskitetyistd organisaatioista késin.
Yleisesti kantavin teema, joka nousi esiin, oli henkildston johtaminen ja tydyhteisé johtamisosaa-
mista kasitellessd. Johtamisosaamisen ydin on osata hyddyntdé tydyhteisdd johtamisen tukena kayt-
tden erittdin taidokkaita vuorovaikutustaitoja. Hieman huolestuttavaa kuitenkin on Leinsterin (2010)
mainitsema asia, kuinka yli 30 prosenttia sosiaalityon johdosta kokee tarvitsevansa tukea henkildston
kehittimisessa eli silld osa-alueella koulutuksesta ja osaamisesta olisi pulaa. My6s verkosto-osaami-
nen edellyttid taitavaa kanssakdymistd moniammatillisten verkostojen kanssa. Hyvilld vuorovaiku-
tuksella vaikuttaa siis pérjddvin johtajana jo aika hyvin. Toisaalta verkostojen kanssa toimiessaan
osaavakaan johtaja ei voi toimia taitavasti, jos kaikilla osapuolilla ei ole halua toimia yhdessi. Samoin

kaikilla tyontekijoilld tulee olla halua kantaa vastuuta yhdessé johtajan kanssa.

Téssd tutkimuksessa kaytetyistd artikkeleista ja julkisesta keskustelusta on noussut esiin se, tuleeko

sosiaalityon johtajan olla alalla substanssiosaaja. Tdmén tutkimuksen 16yddsten perusteella voisin
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sanoa, ettd ei vilttdmatté, jos johtaja on muuten aktiivinen, arvomaailma on yhtendinen sosiaalityon
arvojen kanssa ja halu tydskennelld kyseisten arvojen mukaisesti. Ei toki voi olla itseisarvo, ettd
my0Oskdin sosiaalityon substanssiosaaja néin toimisi. Leinsterin (2010, 83) tutkimuksessa kuitenkin
todettiin sosiaalityOn johtajan tydtaustalla olevan merkitystd osaamiseen liittyen. Erityisesti toiselta
erilaiselta alalta sosiaalityon johtajaksi tulevalle olisikin hyva tarjota koulutusmahdollisuuksia johta-
jan sosiaalialan tietimyksen lisddmiseksi. Kustannustehokkuus ja muut liiketaloudelliset asiat ovat
tarkeitd, mutta sosiaalityon johtamisen térkein tavoite on kuitenkin varmistaa monesta kaupallisem-
masta alasta eroten mahdollisimman asiakasldhtdiset sosiaalihuoltolain velvoittamat palvelut. Taimén
vuoksi hieman ylléattdvad onkin, ettei asiakasndkokulma noussut juurikaan esiin johtamisosaamiseen
liittyen. Asiakasndkokulmaan liittyen Vito (2020) kuitenkin totesi, kuinka johtajan tulee miettid yh-
dessd mahdollisuuksia, miti palveluiden kéyttdjien hyviksi tulisi tehdéd. Tuleekin olla kriittinen siité,
ettei johtajaa kohtaan odota liian suuria, mahdottomia vaatimuksia, vaikka palveluiden kéyttdjien hy-

viksi mahdollisimman paljon tehdédédnkin.

Sosiaalityon johtajien osaamista tutkittaessa mielenkiintoista on myos, kuinka politiikkaan osallistu-
mista ja sosiaalityon edustamista politiikassa ei ndhty oleellisena kehittdmistarpeena sosiaalityon joh-
tajien parissa. Tdmé saa miettimdén, ettd koetaanko osaamista olevan jo tarpeeksi vai eikd aihe ole
johtajille tirked. Sosiaalityon aseman kannalta on eduksi, jos johtaja osaa viestid ja pitdd puolensa
sosiaalityon kentén puolesta tuoden esiin sosiaalityon tilannetta kuntien, kuntayhtymien ja kohta hy-
vinvointialueiden péétoksentekoon. Leinsterin (2010, 81) tutkimuksen mukaan arviointi on sosiaali-
tyon johtajille haastavaa. Taméi korostaa esimerkiksi ndyttoon perustuvan toiminnan roolia ja ilman
arviointia ei voi tapahtua kehitystd, silld arviointia tarvitaan, jotta tiedetdin, mika toimii ja mika ei.

Arviointiosaaminen on mielestini yksi tarkeimmistd osaamisalueista sosiaalityon johtajalle.

Arvomaailmaltaan hyvi johtaja on samanlainen kuin kuka tahansa osaava tyontekijé eli rehellinen,
avoin, myotdtuntoinen ja ymmartava, joka valittda siitd, mitd ympaérilld tapahtuu. Néin ollen kirjalli-
suuskatsauksen aineistoissa korostuikin myotatuntoinen johtajuus. Myo6titunto on suurena arvona so-
siaalityon toteuttamisessa yleisestikin. Millaista johtamista sosiaalityon johtajalta tulisi ehdottomasti
16ytyd? Viittasin Niiraseen (2004, 230) teoriataustassa, kuinka kukaan ei synny johtajaksi, vaan roo-
liin voi oppia. Omat tulokset osoittavat samaa, silld johtajalta edellytetdadn esimerkiksi koulutusmyon-
teisyyttd, halukkuutta oppia ja kykyé ottaa vastaan muiden neuvoja sekd omalta tydyhteisoltd ettd
verkostolta. Osaavakaan johtaja ei ole yksin osaava eiké organisaatio ole osaava ilman osaavaa joh-

tajaa.
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Tekisin myos asioita toisin, jos tekisin timin kirjallisuuskatsauksen uudestaan. Kéytin kohtuuttoman
tuntiméérin kansallisen aineiston etsimiseen. Téssé tutkimuksessa omat, tutkijan, ajatukset vaikutti-
vat tiedonhakuun ja tutkimuksen edistymiseen. Oletin, ettd kansallista aineistoa 16ytyy, mutta omat
olettamukseni osoitettiin véériksi. Jos tekisin tutkimuksen uudestaan, keskittyisin vain kansainvali-

seen aineistoon ja voisin 10ytdé entistd laadukkaampia ja osuvampia aineistoja.

Tutkimuksen teon aikana nousi esiin, kuinka sosiaalityon johtamiseen liittyvét tutkimukset painottu-
vat ldhinnd johtamisosaamisen kasitteiston késittelyyn, ja itse kdytdnnon johtamiseen liittyva empii-
rinen, kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen varsinkin, tutkimus on hyvin vihéisti sosiaalityon sisalla.
Sosiaalityon johtamista kdytdnnon organisaatioissa tulisi tutkia lisdé ja odotan, ettd péddsen itsekin
ottamaan haasteen vastaan pro gradu- vaiheessa. Jatkotutkimusaiheina nousee tdmén tutkimuksen
my0ta erityisesti esiin se, millaista osaamista tyontekijét tai asiakkaat kokevat tarpeelliseksi sosiaali-
tyon johtajalla. Lisdksi toiminnan arviointi on tirked osa johtajan arkea ja tutkimuksesta nousi esiin,
kuinka sosiaalityon johtajat tarvitsevat tyon arviointiosaamista, mutta kokevat sen puutteelliseksi.
Tarvitsisimmekin tietoa siitd, millaisia ndyttd6n perustuvan toiminnan ja arvioinnin menetelmié so-
siaalityOn johtajat kdyttavit kdytdnnon tyossé ja millaisia osaamistarpeita he niissi kokevat. Toisaalta
olisi mielenkiintoista tutkia kansallisella tasolla johtamiskoulutusta sosiaalitydssd ja sosiaalialalla,
kuinka paljon johtaminen tulee esille eri sosiaalityon tutkintokoulutuksissa ja erilaisissa jatko- ja li-

sakoulutuksissa.
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