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TIVISTELMA

JOHTAMISELLA LAATUA JA TYOHYVINVOINTIA SOSIAALIALALLE

B Henkilostd on sosiaali- ja terveydenhuollon strateginen voimavara ja toi-
minnan keskeinen menestystekiji. Henkilostévoimavarojen kehittimiselld
voidaan vaikuttaa asiakaskeskeisten palveluiden kehittymiseen ja henkilos-
ton hyvinvointiin tyossid sekd toiminnan laatuun ja tuloksellisuuteen. So-
siaali- ja terveydenhuollon kansalliseen kehittimisohjelmaan, Kaste -ohjel-
maan, sisiltyy kolme osakokonaisuutta, joilla ohjataan johtamiskiytintojen
uudistamista ja tyohyvinvoinnin kehittimisti: (1) Johtamisella laatua ja
tyohyvinvointia sosiaalialalle —ohjelma, (2) Johtamisella vaikuttavuutta ja
vetovoimaa hoitotyohén —toimintaohjelma seki (3) Toimiva terveyskeskus
-toimenpideohjelma. Johtamisella laatua ja tydhyvinvointia sosiaalialalle
—ohjelman tavoitteena on vahvistaa (1) asiakastyén, monitoimijaisten ver-
kostojen ja ehkiisevin toiminnan johtamista, (2) parantaa palvelun laatua
ja henkiloston tyohyvinvointia kehittamilld henkilostéjohtamista sekd (3)
tuottaa osaavaa johtamista koulutuksen ja tutkimuksen avulla. Ohjelma
rajautuu sosiaalihuollon keskijohdon ja lihiesimiestyon kehittimiseen, ja
se kohdentuu palvelujirjestelmissi lastensuojelun ja perheiden palvelujen,
varhaiskasvatuksen, ikdintyneiden palvelujen, aikuisten sosiaalipalvelujen
ja vammaispalvelujen ammattityén johtamiseen. Sosiaalihuoltolain mukais-
ten palvelujen kehittimisen lisiksi sosiaalihuollon johtamisessa painottuu
hyvinvointia edistivien olosuhteiden luominen ja sosiaalisten epikohtien
ehkiiseminen. Toimiva tutkimus-, koulutus- ja kehittimisyhteistyd sosiaa-
li- ja terveysalan toimintayksikéiden, yliopistojen, ammattikorkeakoulujen
ja oppilaitosten sekd osaamiskeskusten ja jirjestdjen kesken tuottaa tietoa
johtamistyosti ja -tyohon seki kehittai johtamisosaamista ja -koulutusta.

Johtamisella laatua ja tydhyvinvointia sosiaalialalle -ohjelman toimeenpa-
no tapahtuu kuntien ja kuntayhtymien seki jirjestdjen ja yksityisten palve-
luntuottajien kehittimishankkeissa. Sosiaali- ja terveydenhuollon johtami-
sen kehittimisen tueksi perustetaan valtakunnallisesti toimiva johtamisen
kehittimisverkosto Innokylid -hankkeen yhteyteen. Niin varmistetaan eri
johtamisohjelmissa kehitettyjen hyvien kiytintdjen tunnistaminen, arvioin-
ti ja levittiminen.

Asiasanat:
Johtaminen, kehittdminen, sosiaaliala, sosiaalihuolto, tyShyvinvointi







SAMMANDRAG

LEDARSKAP SKAPAR KVALITET OCH VALBEFINNANDE | ARBETET FOR DET SOCIALA
OMRADET
B Personalen ir en strategisk resurs och en viktig framgingsfaktor for
verksamheten inom social- och hilsovirden. Genom att utveckla personal-
resurserna kan man paverka utvecklingen av klientcentrerade tjinster och
personalens vilbefinnande i arbetet samt kvaliteten och resultaten i verk-
samheten. Det nationella utvecklingsarbetet for social- och hilsovirden,
Kaste-programmet, bestir av tre helheter som styr reformen av ledarskaps-
praxis och utvecklandet av vilbefinnande i arbetet: (1) Programmet for kva-
litet och vilbefinnande i arbetet fér det sociala omradet genom ledarskap,
(2) handlingsprogrammet for effektivitet och dragningskraft i virdarbetet
genom ledarskap samt (3) handlingsprogrammet Fungerande hilsovirdscen-
traler.
Programmet for kvalitet och vilbefinnande for det sociala omrédet genom le-
darskap har som mal (1) att forstirka ledarskapet inom klientarbetet, nitverk
med ménga aktdrer och forebyggande verksamhet, (2) att forbittra servicens
kvalitet och personalens vilbefinnande i arbetet genom att utveckla perso-
nalledning samt (3) att 4stadkomma kompetent ledarskap genom utbildning
och forskning. Programmet avgrinsar sig till utvecklandet av ledningen p4
mellannivd och niarmaste chefers arbete och i servicesystemet omfattar det
ledarskapet inom barnskyddet, tjinster for familjer, smdbarnsfostran, dldre-
service, sociala tjinster for vuxna och yrkesarbetet inom handikappservice.
Forutom utvecklandet av tjinster enligt socialvardslagen ligger tyngdpunk-
ten i ledarskapet inom socialvdrden p3 att skapa forhillanden som framjar
vilbefinnande och att forebygga sociala missférhallanden. Fungerande forsk-
nings-, utbildnings- och utvecklingssamarbete mellan verksamhetsenheter
inom social- och hilsovarden, universitet, yrkeshégskolor och liroanstalter
samt kompetenscentrum och organisationer genererar information om och
for ledarskapsarbete och utvecklar ledarskapskompetens och -utbildning.
Genomforandet av programmet for kvalitet och vilbefinnande i arbetet
for det sociala omradet genom ledarskap sker i kommuners och samkommu-
ners samt organisationers och privata serviceproducenters utvecklingspro-
jekt. Som stod for ledarskapsutveckling inom social- och hilsovarden ska ett
fungerande nitverk for ledarskapsutveckling pa riksniva inrittas i anslutning
till Innokyli-projektet. Diarmed sikerstiller man identifiering, bedémning
och spridning av god praxis som utvecklats i olika ledarskapsprogram.

Nyckelord:
ledarskap, sociala omradet, socialvard, utveckling, valbefinnande i arbetet







SUMMARY

MANAGEMENT CONTRIBUTES TO QUALITY SOCIAL SERVICES AND STAFF WELLBEING AT
WORK

m Staffis a strategic resource and an important success factor in social and health
care services. Efforts to develop human resources can contribute to development
of client-centred services and staff wellbeing at work as well and of the quality and
effectiveness of activities. The National Development Programme for Social Wel-
fare and Health Care (KASTE programme) includes three components to steer
the reform of management practices and development of wellbeing at work:

(1) The programme to increase quality and wellbeing at work in the social
services sector by means of management; (2) The action plan to increase the
effectiveness and attraction of nursing care by means of management; and (3)
The action plan An Effective Health Centre. The objective of the programme
to increase quality and staff wellbeing at work by means of management is (1)
to strengthen the management of the work with clients, multi-actor networks
and preventive work, (2) to improve the quality of services and staff wellbeing at
work by developing human resources management, and (3) to produce compe-
tent management by means of training and research. The programme is confined
to development of the work of middle management and immediate supervisors in
social services. It focuses on the management of professional work in child welfare
services and services for families, early childhood education and care, services for
older people, social services for adults, and services for people with disabilities.
In addition to development of the services in accordance with the Social Welfare
Act, creation of conditions promoting wellbeing and prevention of social disad-
vantages are issues that are emphasised in the management of social services. An
effective cooperation on research, education and development between social and
health care units, universities, polytechnics and educational institutions and be-
tween centres of excellence and NGOs will provide information on and for the
management work as well as contribute to improved managerial skills and man-
agement training.

The programme to increase quality and staff wellbeing at work in the social
services sector takes place in the context of development projects carried out by
municipalities and joint municipal boards as well as by NGOs and private serv-
ices providers. A countrywide development network will be created in support
of developing the management in social and health services in the context of the
‘Innokyld’ project. In this way the identification, assessment and dissemination of
the good practices developed in the context of various management programmes
can be ensured.

Key words:
development, management, social services sector, social welfare, wellbeing at
work
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LUKIJALLE

B Henkilostd on sosiaali- ja terveydenhuollon strateginen voimavara ja toi-
minnan keskeinen menestystekiji. Henkilostévoimavarojen kehittimiselld
voidaan vaikuttaa asiakaskeskeisten palveluiden kehittymiseen ja henkilos-
ton hyvinvointiin tyossi sekid toiminnan laatuun ja tuloksellisuuteen. Sosiaa-
li- ja terveydenhuollon kansalliseen kehittimisohjelmaan, Kaste-ohjelmaan,
sisiltyy kolme osakokonaisuutta, joilla ohjataan johtamiskiytintdjen uudis-
tamista ja tyohyvinvoinnin kehittimisti: (1) Johtamisella vaikuttavuutta ja
vetovoimaa hoitotydhon - toimintaohjelma, (2) Johtamisella laatua ja tyshy-
vinvointia sosiaalialalle — ohjelma seki (3) Toimiva terveyskeskus —toimen-
pideohjelma.

Toimintaympiristdn muutokset ja asiakkaiden palvelutarpeiden moni-
muotoisuus sekd uudistuvan lainsiidinnon velvoitteet edellyttivit myos
johtamiskiytintdjen kehittimisti. Keski- ja lihijohdon esimiehilld on kes-
keinen merkitys kunnan palvelustrategian toimeenpanossa, henkildstdjoh-
tamisessa seki palvelujen sisallon kehittimisessi ja toiminnan laadun ar-
vioinnissa. Toimintaympiristdn muutoksiin vastaaminen edellyttii myos
esimiesten tydn ja hyvinvoinnin tukemista seki johtamisosaamisen vahvis-
tamista.

Johtamisella laatua ja tyohyvinvointia sosiaalialalle —ohjelma rajautuu
sosiaalihuollon keskijohdon ja lihiesimiestyon kehittimiseen. Ohjelma koh-
dentuu palvelujirjestelmissi lastensuojelun ja perheiden palvelujen, var-
haiskasvatuksen, ikdintyneiden palvelujen, aikuisten sosiaalipalvelujen ja
vammaispalvelujen ammattityén johtamiseen. Sosiaalihuoltolain mukaisten
palvelujen kehittimisen lisiksi sosiaalihuollon johtamisessa painottuu hy-
vinvointia edistivien olosuhteiden luominen ja sosiaalisten epikohtien eh-
kiaiseminen kunnassa.

Tavoitteena on parantaa asiakastyon sekid ehkiisevin toiminnan johta-
miskiytintoji seki luoda hyvid tyon arjessa toimivia henkildstéjohtamisen
kiytintoja. Henkildstéjohtaminen tukee tyon hallittavuutta, vahvistaa hen-
kilostén osaamista ja tydssia oppimisen mahdollisuuksia sekd parantaa tyo-
olosuhteita. Johtamistyossi tarvittavan tiedon ja osaamisen tuottaminen ja
koulutuksen kehittiminen edellyttavit myos toimivaa yhteistyotd tydeli-
min toimijoiden, yliopistojen, ammattikorkeakoulujen, oppilaitosten, sosi-
aalialan osaamiskeskusten ja jirjestdjen kesken.

Tavoitteena on myos kehittii systemaattisesti luottamukselliseen vuoro-
vaikutukseen perustuvia ja asiakkaita osallistavia arviointikiytintoja arki-
seen perustyohon, jolloin asiakkaat voivat toimia tasavertaisina ja aktiivisina
kehittimiskumppaneina. Tasavertainen ja luottamuksellinen vuoropuhelu,
yhdessi oppiminen ja tekeminen vahvistavat myos henkiléston voimanvaroja,



toiminnan tuloksellisuutta seki sosiaalialan vetovoimaa kiinnostavana alana.

Johtamisella laatua ja tyohyvinvointia sosiaalialalle —ohjelman kehitti-
misehdotusten toimeenpano tapahtuu kuntien ja kuntayhtymien valtion-
avusteisissa kehittimishankkeissa seki yksityisten tai jarjestdjen kehittimis-
hankkeissa, joihin rahoitus on saatu muulla tavalla kuin valtionavustuksena.
Sosiaali- ja terveydenhuollon ehein kokonaisuuden kehittiminen edellyt-
tdd hyvai yhteistyotd hoitotyon toimintaohjelman ja Toimiva terveyskeskus
-toimenpide —ohjelman kanssa.

Ohjelman on laatinut sosiaali- ja terveysministerion asettaman Sosiaa-
lialan ammatillisen henkiloston foorumin johtamisen jaosto, jonka asiantun-
temusta on tidydentinyt vuoden 2008 lopussa jirjestetyn kuulemistilaisuu-
den asiantuntijajoukko.

Haastan sosiaalialan johtajat ja alan sidosryhmit luomaan asiakaskeskeis-
td sosiaali- ja terveydenhuoltoa uudistamalla johtamiskiytintojd ja osaamis-
ta seki kehittimilld toiminnan laatua ja henkiléstén tyshyvinvointia.

Helsingissa 18.12.2009

Peruspalveluministeri Paula Risikko



| JOHTAMISELLA LAATUA JA
TYOHYVINVOINTIA —~OHJELMA

| JOHDANTO

Valtioneuvoston kidynnistaimilld kunta- ja palvelurakennehankkeella uudis-
tetaan maamme kunta- ja palvelurakenne vuosina 2007-2012. Tavoitteena
on kuntarakenteen vahvistaminen sekid hyvinvointipalveluiden tehokas ja
taloudellinen jirjestiminen kuntalaisten tarpeiden mukaisesti. Muutoksen
lipivieminen ja talouden haasteisiin vastaaminen edellyttivit vahvaa strate-
gista ja operatiivista johtamista. Kehittimishaasteina korostuvat toiminnan
tuloksellisuuden ohella henkiléstévoimavarojen johtaminen, arviointi- ja
toimintatiedon tuottaminen ja hyddyntiminen sekid muutosta tukeva orga-
nisaation oppiminen.

Kuntarakenteen uudistaminen edellyttii myos sosiaali- ja terveyden-
huollon palvelurakenteen ja toimintatapojen kehittimisti. Sosiaali- ja
terveydenhuollon kansallisella kehittimisohjelmalla, Kaste -ohjelmalla oh-
jataan ja tuetaan kunnallisen sosiaali- ja terveydenhuollon kehittimisti vuo-
sina 2008 - 2011 hallitusohjelman sosiaali- ja terveyspoliittisten linjauksen
mukaisesti. Kaste -ohjelmassa on kolme piitoimenpidealuetta: (1) ennalta
ehkiiseminen ja varhainen puuttuminen, (2) henkiloston riittivyyden var-
mistaminen ja osaamisen vahvistaminen seki (3) sosiaali- ja terveydenhuol-
lon ehei palvelukokonaisuus ja vaikuttavat toimintamallit.

Johtamisosaamisen ja -kidytidntdjen uudistaminen on vilttimitonti so-
siaali- ja terveydenhuollon rakenteellisten ja toiminnallisten uudistusten
toteuttamiseksi. Kaste -ohjelman valtakunnallisen toimeenpanosuunnitel-
man mukaan johtamisen kehittimisen tavoitteena on parantaa sosiaali- ja
terveyspalveluiden vaikuttavuutta ja saatavuutta seki edistii henkiloston
tyohyvinvointia uudistuvissa toimintaymparistoissi. Sosiaali- ja terveysmi-
nisterion asettamat Sosiaalialan ammattihenkildiden foorumi ja Hoitotyon
kehittimisen ohjausryhmi ovat laatineet toimintaohjelmat johtamisen ke-
hittimisesti. Sosiaalialan ja hoitotyon johtaminen on osa sosiaali- ja terve-
ydenhuollon toimintayksikdiden kokonaisjohtamista. Johtamisella laatua ja
tyohyvinvointia sosiaalialalle -ohjelmassa ja Johtamisella vaikuttavuutta ja
vetovoimaa hoitoty6hon -toimintaohjelmassa linjataan johtamisen kehitti-
misti ammattityon ja asiakasprosessien nikokulmista. Myods Kaste -ohjel-
maan sisiltyvissi Toimiva terveyskeskus —toimenpideohjelmassa on yhteni
painoalueena johtamisen vahvistaminen ja johtamisosaamisen kehittimi-
nen.

Sosiaali- ja terveydenhuollon yhteistydti tarvitaan hoitotyon ja sosiaa-
lialan toimintaohjelmien sekd Toimiva terveyskeskushankkeen toimeenpa-



nossa. Niiden pohjalta on tavoitteena toteuttaa kehittimishankkeita asiakas-
lihtoisten, poikkisektoraalisten prosessien johtamisesta ja koordinoinnista
uudenlaisissa, monitoimijaisissa sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaym-
paristdissa. Hoitotyon ja sosiaalialan ohjelmilla sekd Toimiva terveyskeskus
—toimenpideohjelmalla on yhteisid painoalueita. Ndiden kolmen ohjelman
arviointivaiheessa tehdiin johtopiitokset ja ehdotukset jatkotoimenpiteiksi
sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisesta.

Kuvio 1 esittii sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisen monitoimijaista
kenttii Kaste -ohjelman toimeenpanoon liittyvissi hoitotyon ja sosiaalialan
toimintaohjelmissa. Palvelurakenteiden muutoksen johtaminen ja toiminnan
kehittiminen perustuvat kuntien ja kuntayhtymien palvelu- ja henkil6sts-
strategioihin. Kunnissa luodaan parhaillaan uusia sosiaali- ja terveydenhuol-
lon palvelukonsepteja, joiden tavoitteena on asiakasliahtdisyys, poikkisekto-
raalisuus ja kustannusvaikuttavuus. Palvelujen tuottamista on organisoitu
tilaaja- tuottajatoimintamallien sekd kuntayhtymien tai liikelaitoskuntayh-
tymien pohjalle. Pyrkimykseni on rakentaa myos uudenlaisia julkisen ja yk-
sityisen sektorin seki jirjestdjen kumppanuuksia palvelujen tuottamisessa ja
kehittimisessa.

Ty6voima- ja
elinkeinotoiminta,
asuminen ja ymparisto

Terveysalan ty6
e hoitotyon

Sosiaalialan ty6
o sosiaalialan

ammatillisen sosiaali- ja johtamisen

tyon johtamisen terveydenhuolto toimintaohjelma

ohjelma e toimiva
terveyskeskus

Oikeushallinto;
sisdinen turvallisuus

arvot, etiikka

Jarjestot
KUVIO 1. Sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisen kehittdminen Kaste-ohjelmassa.

Sosiaali- ja terveydenhuollon yhdistyvalld toiminta-alueella on huoleh-
dittava asiakasprosessien toimivuudesta, eri henkildstoryhmien osaamisen
tdysimiiriisestd hyddyntimisesti ja erilaisten ammattikulttuurien yhteen-
sovittamisesta. Monitoimijaisten verkostojen toimivuus ja palveluiden laatu
edellyttavit henkiléstévoimavarojen jatkuvaa kehittimistd ja henkilostod
osallistavaa johtamistapaa. Henkiléston vahva ammatillinen asiantuntijuus
on palveluiden laadun ja vaikuttavuuden seki toimivan moniammatillisen
yhteistyon perusedellytys.

Johtamisella laatua ja tychyvinvointia sosiaalialalle —ohjelman tarkoituk-
sena on uudistaa johtamiskiytintdji ja -osaamista yhteistyossid kuntien ja
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kuntayhtymien sosiaalihuollosta ja -palveluista vastaavien johtajien ja esi-
miesten sekd alan asiantuntijoiden kanssa. Ohjelman tavoitteet ja tavoite-
kohtaiset kehittimisehdotukset on johdettu valtakunnallisesti asetetuista
strategisista tavoitteista ja niiden tarkoitus on ohjata ja tukea sosiaalialan
ammatillisen tyon johtamista uudistuvassa sosiaali- ja terveydenhuollon
palvelurakenteessa. Kehittimisehdotusten toteuttaminen tapahtuu kuntien
ja kuntayhtymien hankkeissa, joissa ohjelman kehittaimisehdotukset konk-
retisoituvat paikallisiksi ja alueellisiksi toimenpiteiksi. Ohjelman toimeen-
panon tueksi perustetaan valtakunnallisesti toimiva kehittimisverkosto,
joka mahdollistaa eri toimijoiden vilisen vuorovaikutuksen seka kuntien ja
kuntayhtymien hankkeista nousevien uusien ideoiden ja hyvien kiytintdjen
tunnistamisen ja levittimisen seki jatkotoimien arvioimisen sosiaali- ja ter-
veydenhuollon johtamisen reformin suuntaamiseksi tulevina vuosina.
Johtamisella palvelun laatua ja tyohyvinvointia sosiaalialalle —ohjelman
lihtokohdat, ohjelman kohdentuminen, tavoitteet ja kehittimisehdotukset
sekid ohjelman toimeenpano, seuranta ja arviointi on esitetty luvuissa 1-5.
Ohjelman tavoitteiden ja kehittimisehdotusten taustoitus ja teoreettisia
lihtokohtia on esitetty luvuissa 6-8. Julkaisun liitteissi on kisitelty lainsda-
dintoon liittyvia ohjelman perusteita ja sosiaalialan johtamiskoulutusta seki
esitelty perhekeskustoiminta esimerkkini monitoimijaisista verkostoista.



2 OHJELMAN LAHTOKOHTIA

2.1 Sosiaalialan toimintaympadristén muutosten haasteet
johtamiselle

Sosiaalialan toimintaympiristdsti nousee runsaasti haasteita seki hyvin-
vointijirjestelmin ettd sosiaalialan johtamiskiytiantdjen uudistamiselle
ja johtamisosaamisen vahvistamiselle. Suomen hyvinvointi 2010-luvulla
kytketidin Matti Vanhasen II hallituksen ohjelmassa vahvaan talouteen ja
korkeaan tydllisyysasteeseen. Tavoitteena on vahvistaa ihmisten perustur-
vaa ja arjen turvallisuutta, parantaa palvelujen vaikuttavuutta ja monipuo-
lisuutta seki lisitid inhimillistd hyvinvointia. Tydelimin ja sosiaaliturvan
uudistusten tavoitteena on taata kaikille riittidvd ja aukoton sosiaaliturva.
Hyvinvointipalveluissa korostuu asiakaskeskeisten palveluiden ja hyvien toi-
mintakiytintdjen toteuttaminen sosiaalihuollon, perusterveydenhuollon ja
erikoissairaanhoidon hyvilld yhteistyolld (VNK:n julkaisusarja 2009:14).
Hyvinvointipalvelujirjestelmin rakenteita ja toimintatapoja monipuoliste-
taan yksiléiden ja perheiden itseniisti selviytymisti tukeviksi. Piimairini
on sosiaalihuollon ja perusterveydenhuollon palvelujen jirjestiminen ehei-
ni toiminnallisena kokonaisuutena niin, etti sosiaali- ja terveydenhuollon
yhteisten asiakkaiden hyvinvointi ja palvelun vaikuttavuus paranevat.
Kunta- ja palvelurakenneuudistus tuo huomattavia rakenteellisia muutok-
sia sosiaali- ja terveyspalveluihin. Ikirakenteen muutos, kansainvilistyminen
ja taloudellisen kilpailun koveneminen vaativat sosiaali- ja terveydenhuollon
uudistamista, jotta keskeiset hyvinvointipalvelut voidaan pitda laadukkaina
ja kattavina kasvavissa kustannus- ja yksityistimispaineissa. Tassd muutos-
tilanteessa korostuvat keskijohdon ja lihiesimiesten muutoksen johtamisen
valmiudet ja kyky johtaa asiakaslihtdisten palvelujen kehittimisti seki osal-
listaa henkil6sté tyon jatkuvaan kehittimiseen. Sosiaali- ja terveyspalvelujen
julkisen sektorin jirjestdjien mairi vihenee kuntien yhdistyessi ja kuntien
jarjestdessi palveluja muodostamalla yhteistoiminta-alueita, miki voi paran-
taa mahdollisuuksia lisitd tuottavuutta ja rekrytoida henkildstoa.
Asiakkaiden kannalta riskini voi kuitenkin olla, etti palvelujen saavutet-
tavuus heikkenee, palvelut pirstaloituvat ja saumattomien palvelukokonai-
suuksien saannin kannalta tirkei sosiaali- ja terveydenhuollon yhteniisyys
jad saavuttamatta. Erityisesti vastuu sosiaalihuollon peruspalvelujen jirjes-
tdmisesta jakautuu useilla yhteistoiminta-alueilla kahdelle tai useammalle
hallintotasolle. Lastensuojelun kannalta problemaattiseksi ja haasteelliseksi
niyttiisi nousevan my®ds tilaaja-tuottajamalli, silld kokonaisvastuu lapsen ja
perheen hyvinvoinnista voi helposti pirstaloitua. Palvelujen tehokkuutta ja
laatua parannettaessa on myos varmistettava, etti sosiaali- ja terveyspalvelut
eivit eriydy kunnan muista palveluista niin, etti asiakkaiden tarvitsema mo-
nitoimijaisten verkostojen tuottama palvelu estyy ja viestén hyvinvoinnin ja
terveyden edistiminen heikkenee. Esimerkiksi sosiaalipalveluiden kannalta
keskeisii verkostotoimijoita ovat opetustoimi seki asunto-, ympiristd-, tyo-
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voimaviranomaiset ja jirjestot. Lisiksi on otettava huomioon se, ettd kun-
ta- ja palvelurakenneuudistusta viediin lipi tilanteessa, jossa vallitsee pula
keskeisisti sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkilista.

Kaste -ohjelmaan sisiltyy laajoja hyvinvoinnin edistimisen tavoitteita,
joiden miirittely tehtiin Sosiaalialan kehittimisohjelman (2002- 2007)
kiynnistimissi Hyvinvointi 2015 — ohjelmassa. Hyvinvointipolitiikan tir-
keimmait pitkdn aikavilin kehittimistavoitteet ovat ihmisten toimintaky-
vyn, elimin hallinnan ja hyvinvoinnin edistiminen, tydelimin vetovoiman
ja joustavuuden lisidminen, kdyhyyden ja syrjiytymisen ehkiiseminen seki
riittdvin ja monipuolisen hoivan ja toimeentulon turvaaminen kaikissa eli-
minvaiheissa. Erityisesti kdyhyyden ja eriarvoistumisen lisiintyminen seki
niiden seurannaisena syntyvid uhka huono-osaisuuden kasaantumisesta ja
ylisukupolvistumisesta seka syrjdytymisestd vaatii pohdintaa yhteiskunta-
politiikan peruslihtokohtien kestivyydestd ja sosiaalisesta yhteisvastuusta.
Koyhyyden ja syrjaytymisen ehkdisyssi hyvinvointipolitiikan yleisend toi-
mintaperiaatteena tulee olla se, ettd mitd perustavammanlaatuiset inhimil-
liset tarpeet ovat uhattuina ja mitd heikommat ovat yksilén omat voimavarat
selviti, sitdi vahvemmat ovat yksilon oikeudet ja sitd selkeimpi on julkisen
vallan velvollisuus jirjestii toimeentulo ja sosiaali- ja terveyspalvelut. Sosi-
aalista vastuuta tuleekin vahvistaa kaikissa politiikoissa sekd luoda vahvat
rakenteet ehkiiseville politiikalle.

Vieston ikddntyminen vihentii tyoikidisten osuutta kokonaisviestossi,
minki seurauksena tydvoiman tarjonta pyrkii supistumaan. Yhteiskuntapo-
litiikan kannalta haastavinta on se, ettd samalla, kun asukasta kohden las-
ketun tuotannon kasvu ja sen my6ti verotulojen kasvu pyrkii hidastumaan,
niin elikemenojen ja erilaisten hoiva- ja hoitomenojen kasvu vauhdittuu.
Kun suomalaisessa hyvinvointiyhteiskunnassa julkinen valta vastaa pitkille
elikkeistd sekid terveydenhoidosta ja sosiaalipalveluista, julkisen talouden
kyky selviytyi kaikista menoista muuttumattomalla verotuksen tasolla vaa-
rantuu (VNK:n julkaisusarja 2009:14). Ikirakenteen muutos voi vaikuttaa
myos julkisen sektorin houkuttelevuuteen tyénantajana tyévoiman vihetes-
sd.

Riittdvin ja monipuolisen hoivan ja toimeentulo turvaaminen edellytti-
vit toimenpiteiti, joiden tavoitteena on erityisesti ikdantyvin vieston toi-
mintakyvyn yllipitiminen ja kotona asumisen turvaaminen, osallisuuden ja
hyvinvoinnin parantaminen seki samanaikaisesti hoivakustannusten kasvun
hillitseminen. Ikdintyneen vieston tarpeisiin vastaaminen vaatiikin voi-
makasta hoiva ja hoito —palvelukokonaisuuksien ja ennaltaehkiisevin tyon
kehittimistd sekd sosiaali- ja terveydenhuollon ammatillisen henkiléstén
osaamisen suuntaamista tarkoituksenmukaisesti asiakasprosesseissa seki
julkisen, yksityisen ja kolmannen sektorin hyvii yhteistoimintaa.

Syrjéiytyminen moniulotteisena ilmiéni vaikuttaa yksilén ja yhteiskun-
nan vilisten siteiden heikkenemisiin ja yksilon sulkeutumiseen sosiaalisesta
elimista. Tyottomyys, korkea iki, yksinhuoltajuus, yksindisyys, ulkoisen ja
sisiisen elimin hallinnan ongelmat, tydelimin paineet, koulutuksen kesken
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jattiminen, asunnottomuus, piihteiden kiytto tai sosiaalinen sopeutumat-
tomuus voivat olla syrjiytymisuhkan tunnusmerkkeji. Vaikka syrjaytymi-
nen on usein taloudellisesta huono-osaisuudesta liikkeelle lihtevi prosessi,
niin pelkit taloudelliset ongelmat eivit yksin selitd syrjaytymista. Silti nyky-
yhteiskunnalle tyypillisten kulutuksen mahdollisuuksien ulkopuolelle jia-
minen voi merkiti sosiaalisen yhteisén ulkopuolelle joutumista ja sulkeutu-
mista pois myos yhteiskunnallisesta vaikuttamisesta. Osallisuutta edistidvien
uusien toimintakiytintdjen ja menetelmien kehittiminen vaatii kunnallisen
sosiaalipolitiikan tarkistamista ja ehkiisevin toiminnan painottamista.

Lastensuojelun piirissi asiakasmiiri kasvaa 2-5 prosentin vuosivauhtia.
Suurella osalla lapsista ja nuorista eliminhallintaan ja -sisiltoon liittyvit
asiat ovat yhi paremmin, kun taas pieni joukko kirsii yhi pahemmista ja
kumuloituvista ongelmista. Lasten ja nuorten syrjaytymisriskiin vaikuttavat
heidin sosiaaliseen ympiristoon liittyvit tekijit, kuten perheolot, ystivyys-
suhteet ja harrastukset. Syrjaytymisriskii lisdavit myos lasten kehityksen ja
oppimisen vaikeudet. Lapsiperheiden syrjiytymisen ehkiisemiseksi onkin
ensisijaisen tirkeid lasten ja perheiden tukeminen riittivin varhaisessa vai-
heessa sekd vanhempien ja viranomaisten voimavarojen yhdistiminen per-
heen tukemisessa.

Lastensuojelutoimenpiteiden taustalla on hyvin moninaisia syitd ja mo-
nesti ongelmien kasautumista. Usein taustalla on lasten hoidon laiminlyénti
ja vanhempien kyvyttomyys, jaksamattomuus seki yhteiskunnan lisadntyvit
vaatimukset ja paineet vanhemmuutta kohtaan. Kyvyttomyytti tuottavat
piihteet, vanhempien riidat, mielenterveysongelmat ja avuttomuus. Edel-
i mainitut seikat eivit yksin selitd kehitystd, vaan vanhempien uupumus,
parisuhdeongelmat, avioerot seki tyo- ja perhe-elimin yhteensovittamisen
vaikeudet ovat yhi enemmain taustalla lastensuojelutapauksissa. Erityisesti
murrosikiisten lasten kohdalla kodin ulkopuolelle sijoittaminen perustuu
my6s lapsen omiin ongelmiin kuten kouluvaikeuksiin, rikollisuuteen tai
huumeiden kiyttéon. Lasten mielenterveysongelmat ovat myds kasvaneet
1990- luvulla ja yli puolet lastenkoteihin sijoitetuista lapsista on tarvinnut
psykiatrista apua. Lastensuojelulain (417/2007) 4 §:n mukaan lastensuo-
jelun tarvetta arvioitaessa ja lastensuojelua toteutettaessa on ensisijaisesti
otettava huomioon lapsen etu. Lastensuojelussa on toimittava mahdollisim-
man hienovaraisesti ja kiytettivi ensisijaisesti avohuollon tukitoimia, jollei
lapsen etu muuta vaadi. Kun sijaishuolto on lapsen edun kannalta tarpeen, se
on jirjestettivi viivytyksetti. Sijaishuoltoa toteutettaessa on otettava lapsen
edun mukaisella tavalla huomioon tavoite perheen jilleenyhdistamisesta.

Varhaiskasvatuspalveluissa yhdistyvit lapsen oikeudet varhaiskasvatuk-
seen ja varhaiskasvatuksessa sekid vanhempien oikeus saada lapselleen pii-
vihoitopaikka. Lapsella on subjektiivinen oikeus saada kasvun, kehityksen
ja oppimisen tukea yhteiskunnan jirjestimissi piivihoitopalveluissa, joita
jirjestettidessd on otettava huomioon lapsen etu ja lapsen oikeus osallisuu-
teen. Lapsen vanhemmilla on ensisijainen kasvatusoikeus ja -vastuu. Heilld
on oikeus osallistua ja vaikuttaa lapsensa varhaiskasvatukseen, lapsiryhmin
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toimintaan yhdessi toisten vanhempien kanssa seki varhaiskasvatuspalve-
lujen suunnitteluun, toteuttamiseen, arviointiin ja kehittimiseen yhdessi
varhaiskasvatuksen henkil6ston kanssa. Palveluilla tulee myds luoda edelly-
tyksia vanhempien keskiniiselle yhteistyolle sekd vanhempien ja henkilos-
ton viliselle tasavertaiselle kasvatuskumppanuudelle. Varhaiskasvatuspalve-
luissa lapsen kehitykseen ja oppimiseen liittyvien eritystarpeiden varhainen
havaitseminen, tukitoimien oikea-aikainen ja asiantunteva jirjestiminen
tarjoaa mahdollisuuden ehkiistd ongelmia. Varhaiskasvatuspalvelut toimi-
vat osaltaan myds ennalta ehkiisevini lastensuojeluna. Vastuu varhaiskas-
vatustyon sisallon ja laadun arvioinnista ja kehittimisestd on siirtynyt entis-
td enemmin paikallisen ja suorittavan tason toimijoiden tehtiviksi. Tamai
asettaa uudenlaisia vaateita varhaiskasvatuksen johtajuudelle seki piivihoi-
toyksikoiden ettd kunnan tasolla. Varhaiskasvatustyon vaativuus aiheuttaa
johtamisosaamisen kehittimistd, silld johtajan tehtiviin liittyva kouluttau-
tuminen on epiyhteniisti ja johtajien ilmaisema lisikoulutuksentarve on
suuri. (STM 2007:7). My6s perhepiivihoidon esimiestehtivien ja ohjauksen
muodot, tavat ja tydtehtivit kaipaavat selkeyttimisti seki esimiesten peda-
gogisen johtajuuden vahvistamista (STM 2007:5).

Johtajuudelle edelli esitetyt toimintaympiriston muutokset ja asiakkai-
den palvelutarpeiden monimuotoisuus ja vaativuus sekid uudistuvan lain-
siddinnon velvoitteet asettavat vaatimuksia kehittii johtamiskiytintoja
ja johtamisosaamista. Sosiaalipalvelujen keskijohdon ja lahiesimiesten joh-
tamistyon yhteisinid palvelualueesta riippumattomina haasteina korostuvat
asiakkaiden palvelutarpeista lihtevien palveluprosessien ja monitoimijaisten
palveluverkostojen toiminnan parantaminen, tyon uudelleen jasentiminen
seki tiimi- ja verkostotyon kehittiminen. Palvelujen vaikuttavuuden lisii-
minen edellyttid asiakkaiden osallistumista oman palvelunsa suunnitte-
luun ja vaikutusten arviointiin arkisessa perustydssi, mutta myos laajempia
kumppanuus- ja osallistumismahdollisuuksien luomista eri toimijoille pal-
velujen kehittimiseksi.

Sosiaalipalvelu- ja terveydenhuollon uudistaminen vaatii hyvia henkilds-
tojohtamista, joka tukee tyon hallittavuutta ja tarkoituksenmukaista koh-
dentumista, vahvistaa henkil6stén osaamista ja tydssid oppimisen mahdolli-
suuksia seki parantaa tydolosuhteita. Nimi seikat ovat ratkaisevia tekijoitd
henkiléston hyvinvoinnin ja tydssi pysymisen varmistamisessa.

Keski- ja lihijohdon esimiehilli on keskeinen merkitys henkildstdjoh-
tamisessa sekd palvelujen sisillon ja laadun arvioinnissa ja kehittamisessa.
Sosiaali- ja terveydenhuollossa toimintaympiriston muutokset asettavat
johtajuudelle entistd suurempia vaatimuksia, joihin vastaaminen edellyttia
myos esimiesten tyon ja hyvinvoinnin tukemista seki johtamisosaamisen
vahvistamista.



2.2 Johtamisen eettinen perusta

Sosiaalialan ty6 ja yhteiskunnallinen tehtivid perustuvat arvoihin. Sosiaa-
lialan tydssi lihtokohtana on jokaisen ihmisen yhtilidinen ihmisarvo. Eetti-
sesti hyvi kiytinto kunnioittaa jokaisen ihmisen arvoa ja ainutlaatuisuutta.
Kaikessa tyoskentelyssi tavoitteena on asiakkaan aito kokemus ihmisar-
vosta, kokemus kuulluksi tulemisesta ja mahdollisuudesta osallistua oman
tilanteensa kisittelyyn. Se edellyttid yksilollisti perehtymisti ihmisen
elimintilanteeseen ja tyotapaa, jossa annetaan tilaa ihmisen omalle osalli-
suudelle tydskentelyssi ja samalla tuetaan hintid ottamaan vastuuta omasta
elimistiin, ratkaisuistaan ja teoistaan. Toiminnan tulee olla sopusoinnussa
lainsdidinnossi ja kansainvilisissd sopimuksissa miiriteltyjen oikeuksien
kanssa.

Sosiaalialan tyon arvot ja eettiset periaatteet koskevat asiakastyoti, mutta
myos kiytinnossi alan tyon kaikkia tasoja, eri tehtivialueita ja ammatillisia
yhteistydsuhteita. Ristiriitaisten intressien lataamissa tilanteissa tyontekijit
joutuvat miettimiin, miki on oikea tapa toimia, miten sovittaa yhteen eri-
suuntaisia intresseji, kenen nikemysti on painotettava eniten, miten saada
aikaan sellainen yhteistyd, jossa eri osapuolet tulevat kuulluiksi ja mika pai-
no on tydntekijin omalla kokemuksella, tiedolla ja kisitykselld?

Sosiaalijohdon eettiset jinnitteet omassa tyossiin liittyvit paitsi oman
professionaalisen etiikan ja hallinnon etiikan (virkamiesetiikan) vilisiin ky-
symyksiin, my®s lain, resurssien ja sosiaalijohtajan omien eettisten nikemys-
ten vililld oleviin ristiriitaisiin odotuksiin.? Keskijohdossa ja strategisessa
johtamisessa nousee eettisid jinnitteiti myds toiminnan tuloksellisuuden,
laadun, tyontekijoiden osaamisen ja asiantuntemuksen sekid voimavarojen
tasapuolisen jakamisen osalla. Sosiaalialan lihijohtamisessa korostuvat so-
siaalityon eettiset periaatteet asiakastyon, oman osaamisen yllapitimisen ja
tyon laadun seki tuloksellisuuden osalla.

Sosiaalialalla ja erityisesti sosiaalityossi tehtivillid ratkaisuilla ja asiakas-
tyolld on eettisesti kauaskantoinen, suorastaan ihmiskohtaloihin vaikuttava
merkitys, joka asettaa laatunikokulmasta johtamiselle ja sen tukirakenteil-
le erityisvaatimuksen taata tyontekijdiden jaksaminen ja eettisesti kestivi
harkintakyky. Sosiaalialan johtajien ja tyontekijoiden on kyettdvi tunnis-
tamaan ne ratkaisut ja prosessit, joita sosiaalialan tyon arvojen ja etiikan
nikokulmasta pitiisi uudistaa. Heidin tulee kiyttii ammatillista tietoaan,
kokemustaan ja yhteistyotaitojaan asiakkaiden kannalta keskeisten niko-
kohtien esiin tuomisessa ja intressiristiriidoista ihmisille taikka yhteisoille
aiheutuvien seurausten kuvaamisessa. Sosiaalialan ammattilaisten eettinen
velvollisuus on hankkia hyvid ammatillinen tietopohja ja uudistaa osaamis-
taan jatkuvasti. Perehtyminen vaihtoehtoisiin tyokiytantoihin ja kiytetti-
vissd olevaan tietoon toiminnan vaikutuksista on erityisen tirkeiti silloin,
kun joudutaan toimimaan rajallisin voimavaroin. Myds oman tyon doku-

1 Kuopion yliopistossa meneilldin oleva Suomen Akatemian konsortiohankkeeseen
"Johtamisen kvalifikaatiot ja johtamisen etiikka sosiaalialalla”
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mentointi sekid omien toimenpiteiden vaikutusten seuraaminen ja arviointi
on ammatilliseen tyoskentelyyn kiinteidsti kuuluva eettinen velvollisuus.

Eettisten periaatteiden kiytinnon toteutuksesta tulee tydyhteisoissi
kiydi keskustelua ja tuoda kiytinnon ristiriitatilanteita avoimesti yhteiseen
pohdintaan. Yhteinen kisittely auttaa tunnistamaan ja analysoimaan mo-
nisyisiin tilanteisiin ja ratkaisuvaihtoehtoihin liittyvii nikokohtia ja tekee
mahdolliseksi rakentaa yhteisid linjauksia periaatteiden toteuttamiseksi.
Virallinen puuttuminen epieettiseen toimintaan kuuluu aina esimiehelle.

Eettinen johtaminen on oikeudenmukaista, vastuullista ja tuloksellista
johtamista. Eettisesti kestivilli tavalla toimiva johtaja synnyttia luottamus-
ta, varmistaa hyvin tuloksen ja tydilmapiirin seki parhaimmillaan kasvattaa
tyoyhteisén sosiaalista padomaa.

2.3 Sosiaalialan henkilosto

Kuntien ja kuntayhtymien sosiaalihuollossa tyoskenteli yhteensd 123 700
tyontekijad vuonna 2008. Vuoden 2006 lopussa oli toiminnassa 3 909 yk-
sityistd sosiaalipalvelutoimipaikkaa, joissa henkilokuntaa oli yhteensi noin
36 400 ja asiakastyoti teki 32 300 tyontekijaa. Yksityisissa sosiaalipalveluis-
sa yleisin toimiala oli palvelutalot ja ryhmikodit. Muina toimialoina olivat
lasten piivihoito (658 tuottajaa), kotipalvelut (612 tuottajaa) seki lasten ja
nuorten laitos- ja perhehoito (568 tuottajaa). Lisiksi yksityiset palveluntuot-
tajat tuottivat muun muassa piihdehuollon seki ikdintyneiden ja vammais-
ten laitoshoitoa. Suurin osa yksityisisti toimipaikoista myi palveluja kunnil-
le joko ostopalvelusopimusten perusteella tai maksusitoumuksilla. Tiysin
ilman ostopalvelusopimusta toimi 15 prosenttia yrityksistd, yhtensi 526
toimipaikkaa. Lihes puolet yksityisistd toimipaikoista on Eteld-Suomessa.
Eteld-Suomen lddnissd on 1 619, Linsi-Suomen lddnissd 1 265, Iti-Suomen
lddnissd 556, Oulun lddnissi 361, Lapin ldanissi 107 ja Ahvenanmaalla 1
toimipaikka.

Taulukossa 1 on esitetty julkisessa sosiaalihuollossa ja yksityisten sosiaa-
lipalvelujen piirissi toimivan henkildston kokonaismiiri ja taulukosta 2 kiy
ilmi julkisessa sosiaalihuollossa toimineiden keskeisten ammattiryhmien
mairillinen kehittymien vuosina 2000- 2008.
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TAULUKKO I. Kuntien ja kuntayhtymien sosiaalihuollon henkil8sté vuonna 2008 seki kuntien ja kuntayhtymi-
en sosiaalihuollon ja yksityisten sosiaalipalvelujen henkilésté vuonna 2006
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Kuntien ja kuntayhtymien sosiaalihuollon henkildstén miirillinen kas-
vu on ollut vuosina 1993 - 2006 erittdin maltillista. Vuodesta 2007 alkaen
henkil6ston miirin kasvu on ollut ripedmpii, ja syyni niyttiisi olevan pa-
nostus erityisesti vanhusten palveluihin ja lastensuojeluun.

TAULUKKO 2. Sosiaalihuollon ammatillinen henkilésté ammattiryhmittiin
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Taulukosta voi havaita, etti kaikkien ammattiryhmien maiirid on kasva-
nut, mutta kasvu painottuu selkeisti lihihoitajiin. Taulukossa esitettyjen
ammattiryhmien lisiksi sosiaalihuollossa tyoskenteli 4130 sairaanhoitajaa
vuonna 2008. Lihihoitajien ja sairaanhoitajien miirillisen osuuden lisdysti
selittdd suurelta osin vieston ikdadntyminen.

Sosiaalihuollon johtajat

Sosiaali- ja terveydenhuollon johtajista sosiaalihuollon eri toimialoilla tyds-
kenteli vuonna 2008 yhteensi 3284 henkildd Terveyden ja hyvinvoinnin lai-
toksesta saatujen alustavien tietojen perusteella. Johtotehtivissi tydskente-
levit jakautuivat seuraavasti:
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Toimiala Lukumadara

Peruspalvelujen johto 350
Lasten pdivihoito 1993
Muu avomuotoinen sosiaality6 ja sosiaalihuolto 536
Vanhusten laitokset, palvelutalot, piiviatoiminta 274
Lasten ja nuorten laitokset 91
Muut laitokset 40

Sosiaalihuollon johtajista 81 prosenttia on suorittanut korkeakoulutut-
kinnon, joista ammattikorkeakoulututkinnon tai vastaavan tutkinnon suo-
rittaneita on 12 prosenttia. Johtajista 14 prosentilla on opistoasteen tutkinto
ja 5 prosentilla ammatillisen toisen asteen tutkinto.

Sosiaalihuollon henkildstdvajeet

Kunnallinen tyomarkkinalaitos teki selvityksen huhtikuussa 2008 sosiaali-
ja terveydenhuollon ammattiryhmien tyovoimatilanteesta yhteistydssi so-
siaali- ja terveysministerion kanssa. Tiedustelu lihetettiin kaikkiin kuntiin
ja kuntayhtymiin, ja se kattoi noin 70 prosenttia nidissi ammattiryhmissi
kunta-alalla tyoskentelevisti sosiaali- ja terveydenhuollon henkildstosta.
Tiedustelun avulla selvitettiin kokonaan hoitamatta olevien virkojen ja tyo-
suhteisten tehtidvien lukumairi 8.4.2008. Lisiksi selvitettiin vuokratyovoi-
malla hoidettujen vakanssien lukumaiiri.

Tiedusteluun vastanneissa kunnissa ja kuntayhtymissi oli 4 457 koko-
naan hoitamatta olevaa sosiaali- ja terveydenhuollon vakanssia tutkimus-
pdivini. Niistd 133 oli vakansseja, joihin ei ollut tarvetta palkata ketiin,
jolloin tydvoimavajeeksi jii 4 324 vakanssia eli 5 prosenttia. Tydvoimavaje
oli sosiaalitoimessa keskimairin 5,7 prosenttia ja terveydenhuollossa keski-
miirin 4,3 prosenttia. Noin puolet vajeesta johtui siitd, ettd vakansseihin
ei ollut saatu pitevii henkildstdd. Vuokratyovoimalla hoidettuja vakansseja
ilmoitettiin olevan vain 81.

Tyévoimavaje on kasvanut kunta-alan sosiaali- ja terveydenhuollon am-
mattiryhmissi hitaasti vuodesta 2004. Yleisti tydvoimapulaa ei kunta-alalla
ole, silli sosiaali- ja terveydenhuollon vakansseista 95 prosenttia on tiytetty
muodollisesti pitevilla henkildstolld, mutta tydvoimavaje kohdistuu tiet-
tyihin ammattiryhmiin. Vaje jakautuu eri puolille maata, mutta kohdistuu
erityisesti Etela-Suomen suuriin kaupunkeihin. Sosiaali- ja terveydenhuol-
lon tydvoimavajeesta 76 prosenttia oli kaupungeissa, 3 prosenttia muissa
kunnissa ja 21 prosenttia kuntayhtymissi. Tyovoimavajeesta 14 prosenttia
oli sairaanhoitopiirikuntayhtymissi ja 6 prosenttia kansanterveystyon kun-
tayhtymissi. Kaupunkien ja muiden kuntien tayttimittomistd vakansseista
78 prosenttia sijoittui yli 40 000 asukkaan kuntiin. Liineittidin tarkastelu-
na tydvoimavajeesta 71 prosenttia oli Eteli-Suomen ldanissi, 15 prosenttia
Linsi-suomen lddnissd, 7 prosenttia Itd-Suomen lddnissd, 6 prosenttia Ou-
lun ldanissd ja 1 prosenttia Lapin lddnissa.

23



Suhteellisesti eniten tydvoimavajetta oli erityislastentarhanopettajien
(17,9 %), sosiaalityontekijéiden ja erityissosiaalityontekijoiden (11,8 %), so-
siaaliohjaajien (9,3 %), psykologien (7,9 %) sekid puheterapeuttien (7,5 %)
ammattiryhmissia. Lukumiiriisesti eniten tydvoimavajetta oli kunta-alan
muutoinkin suurissa ammattiryhmissi kuten lihihoitajien, perushoitajien,
lastenhoitajien ja kodinhoitajien ryhmissi seki sairaanhoitajien ja erikois-
sairaanhoitajien ammattiryhmissi, mutta vajeen suhteellinen osuus jii alle
5 prosentin.

Sosiaali- ja terveysministeri6 selvitti yhdessi lidninhallitusten kanssa tar-
kemmin kuntien sosiaalityontekijitilannetta maaliskuussa 2008. Kyselyssi
tiedusteltiin kunnilta sosiaalityontekijoiden tehtivissid toimivien kokonais-
miird sekd miidriaikaisten tyontekijdiden lukumaiiri ja koulutus. Lisdksi
selvitettiin sosiaalityotd johtavien tyontekijéiden lukumiira ja virkanimik-
keet. Kuntien sosiaalijohto arvioi myds avovastauksissa sosiaalityontekijoi-
den rekrytointiin liittyvid ongelmia.

Kyselyyn vastasivat kaikki Ita-Suomen, Oulun ja Lapin ldanien kunnat,
Eteld-Suomen lddnin kunnista 78 prosenttia ja Linsi-Suomen lddnin kun-
nista 69 prosenttia, yhteensi 321 kuntaa. Kuntien sosiaalityontekijoistd
maiiriaikaisia oli 32,9 prosenttia (1009 henkili) ja kelpoisuusvaatimusta
ei tiyttinyt 26,6 prosenttia sosiaalityontekijoistd (818 henkildd). Vuoteen
2015 mennessi sosiaalitydntekijoitd poistuu elikkeelle vuosittain keskimii-
rin 165 tyontekijii. Sosiaalityontekijoitd on valmistunut yliopistoista keski-
miirin 150 vuosittain vuosina 1995 - 2004. Poikkeuksellisesti yliopistojen
tutkintovaatimusten muutosten vuoksi 283 sosiaalityén opiskelijaa suoritti
maisterin tutkinnon 1.8.2008 mennessa.

Sosiaalihuollon henkildstdon osaamisen kehittdminen

Sosiaalihuoltolain mukaan kunnan tulee huolehtia siitd, ettéd sosiaalihuollon
henkilisto peruskoulutuksen pituudesta, tyon vaativuudesta ja toimenkuvasta
riippuen osallistuu riittdvdsti sille jérjestettyyn tdaydennyskoulutukseen. Am-
matillisella tiydennyskoulutuksella tarkoitetaan sosiaalihuollon henkildstol-
le suunnattua, tydssi tarvittavan osaamisen yllidpitimiseen liittyvii lyhyt- ja
pitkikestoista tiydennyskoulutusta. Tychon perehdytysti ja tyonohjausta ei
lasketa mukaan tiydennyskoulutukseen, eiki tiydennyskoulutukseksi kat-
sota myoskiin tyohon liittyvid kokouksia tai alle puolen piivin mittaisia
koulutustilaisuuksia, elleivit ne ole osa laajempaa tiydennyskoulutuskoko-
naisuutta.

Tiydennyskoulutus voidaan toteuttaa seki yksilollisend etti ammatti-
ryhmi- tai tyopaikkakohtaisena koulutuksena ja se voidaan jirjestii myos
alueellisena tai seudullisena yhteistyona.

Tiydennyskoulutuksen tulee olla ammattia tukevaa ja suunnitelmallista,
sosiaalihuollon tarvetta ja muuttuvia vaatimuksia vastaavaa lyhyt- tai pit-
kikestoista koulutusta. Taydennyskoulutuksen tulee perustua henkilistin
osaamistarpeisiin, ja se on tarkoituksenmukaista kytked toimintakiytintd-
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jen ja palvelujirjestelmin uudistamiseen seki sosiaali- ja terveydenhuollon
valtakunnallisiin, alueellisiin ja paikallisiin kehittimisstrategioihin. Tay-
dennyskoulutuksen jdrjestimis- ja toteuttamistapa on kuntien harkinnassa
(STM 2006:6). Taydennyskoulutusta koskevan lainsiidinnon keskeinen
sisaltd, miiritelmit ja ohjeet valtakunnallisesti seurattavista ja tilastoita-
vista tiedoista kiyvit ilmi Kunnallisen tyémarkkinalaitoksen yleiskirjeesti
17/2006.

Kunnat seuraavat sosiaalihuollon henkiloston koulutuksen toteutumista,
koulutukseen osallistumista ja siitd aiheutuvia kustannuksia osana kunnan
seurantajirjestelmii, esimerkiksi henkilostokoulutusrekisterin tai vastaavan
avulla. Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen tehtdvini on keritd toimintayk-
sikdiden seurantatietojen pohjalta vuosittain tiydennyskoulutusta koskevat
mairilliset ja kustannustiedot koko kunta-alan osalta ja raportoida kehityk-
sesta.

Sosiaalihuollon osalta tiydennyskoulutustiedot on tihin mennessi sel-
vitetty kalenterivuosilta 2006 — 2008. Terveydenhuollon osalta vastaavat
tiedot on tihin mennessi keritty kalenterivuosilta 2004 — 2008. Vuodesta
2009 alkaen tiydennyskoulutuksen seurantatiedot tuotetaan yhteni sosiaa-
li- ja terveydenhuollon yhteenvetona.

Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen selvityksen mukaan vuonna 2008 tiy-
dennyskoulukseen osallistui 72 prosenttia sosiaalihuollon koko henkilstds-
td. Ammattiryhmittiin tarkasteltuna eniten tiydennyskoulutusta annettiin
sosiaalityontekijoille. Taydennyskoulutukseen osallistuneiden osuus on py-
synyt samana vuonna 2008 vuoteen 2007 verrattuna. Vuonna 2006 tiy-
dennyskoulutukseen osallistui 67 prosenttia sosiaalihuollon henkilostosta.
Kunnat ja kuntayhtymit ovat ilmoittaneet myds sosiaali- ja terveysalan joh-
tamiskoulutukseen (vihintdin 30 opintopistetti) osallistuneiden lukumii-
rian, koulutuspiivit seka kustannukset. Vuonna 2008 sosiaali- ja terveysalan
johtamiskoulutukseen osallistui 286 henkilda sosiaalihuollosta.

2.4 Sosiaalialan tydolot ja tydhyvinvointi

Yksilon voimavarat tydelaimissi muodostuvat fyysisestd, psyykkisestd ja so-
siaalisesta tyokyvysti, tiedoista, taidoista ja osaamisesta sekid motivaatiosta
ja sitoutumisesta. Hyvin johdetussa organisaatiossa ja turvallisessa tydympa-
ristossd tyontekiji tyoskentelee osaavasti ja tuottavasti, tyé koetaan mielek-
kiiksi ja palkitsevaksi, ja tyo tukee tyduran sekd muun elimin hallintaa.
Sosiaali- ja terveysalan henkil6std pitdd tydtddn antoisana ja palkitseva-
na, mutta tydelimin laadun suhteen kehitys 1990- ja 2000 -luvulla niyt-
tda kuitenkin usealta kohdin kielteiseltd (Laine ym. 2006). Kiire rasittaa
yleisesti, mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohén nihdiin aiempaa hei-
kompina ja varsinkin mielenterveys- ja piihdetydssi, sosiaalipalveluissa ja
vammaishuollossa kuormittavat moniongelmaiset asiakkaat. Tyytymitto-
myys johtamiseen lisddntyi kaikilla toiminta-alueilla — sosiaalialalla varsin-
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kin vammaishuollossa ja kotipalvelussa. Yksi syy tihin lienee ennen kaikkea
erilaiset organisaatiomuutokset, joita on ilmeisesti tehty useita monissa pai-
koissa. Lihiesimiehen johtamistapaan ollaan kuitenkin edelleen tyytyvii-
sempii kuin koko organisaation johtamiseen. Tdmi on ymmarrettivia, kos-
ka liahiesimieheen ollaan huomattavasti liheisemmaissi kosketuksessa kuin
organisaation johtoon, jolloin esimiehen vaikeudet johtaa tyoskentelyi nih-
diin selvemmin ja ymmirretidan paremmin kuin ylimmin johdon. Henki-
lokunnan hyvinvoinnin kannalta keskeinen tekiji — tyytyviisyys toiminnan
johtamiseen — néytti siis edelleen heikentyneen.

Uusimmassa kuntatyontekijoihin kohdistuneessa tutkimuksessa to-
dettiin henkiléston arvion esimiesten toiminnasta kuitenkin parantuneen
2000-luvun kyselyissia (Vahtera 2009). Esimiehilta saatu tuki, rohkaisu ja
kannustus ovat lisiiantyneet. Esimiehet kuuntelevat tyontekijéiden mielipi-
teitd tirkeissd asioissa, ja tyontekijit kokevat aiempaa enemmin, etti esimie-
het tiedottavat riittivin ajoissa tehdyisti paiatoksisti. Henkildston arvioissa
myos johtamisen oikeudenmukaisuus parani selvisti. Niin oli seka lahiesi-
miehen toiminnassa etti koko organisaation piitoksenteossa. Tutkimukses-
sa ei ole raportoitu erikseen sosiaalialan henkilston vastauksia.

Ajankohtaisena haasteena on johtaminen muutoksessa. Organisaation
johdon rooli ja tehtiiviit ovat tiirkeitéi kaikissa muutoksen vaiheissa, mut-
ta yhtd lailla korostuu lihiesimiestyon merkitys muutostilanteissa.

Sosiaali- ja terveysalan tyon palkitsevuus nousee asiakkaista ja asiakas-
tyostd. Alan tyd tarjoaa paljon onnistumisen kokemuksia, ja valtaosa hen-
kilostostd katsoo pystyvinsi edelleen tekemiin tyonsi hyvin, vaikka arviot
tyopaikan tarjoaman palvelun laadusta ovatkin tutkimuksissa heikentyneet
(Elovainio ja Lindstrom 1993, Wickstrém ym. 2000, Laine ym. 2006). Suo-
rassa asiakas- tai potilaskontaktissa toimivat kokevat tydssidn usein iloa ja
mielihyvii, joskin usein esiintyy myos riittimittdmyyden tunnetta. Asiak-
kaiden ja asiakastyon merkitys nousi selkeisti esiin sosiaalityontekijoiden
tyytyviisyyttd, mutta myds uupumusta aiheuttavana asiana kansainvilisid
tutkimustuloksia kisittelevissi katsauksessa (Meltti ja Kara 2009). Muu-
toksen mahdollistaminen asiakkaan elimissi oli vahva yksittdinen tyytyvii-
syytti aiheuttava tekiji.

Tyotyytyviisyyttd tai -tyytymittomyyttd tuovat monet tydelimin laa-
tutekijat. Meltin ja Karan (2009) katsauksessa sosiaalityontekijoiden tyo-
tyytyviisyys yhdistyi usein tyon sisiisiin tekijéihin kuten tyon vaihtele-
vuuteen, monipuolisuuteen ja autonomisuuteen seki tyon hallittavuuteen.
Tyomiirin ja tyon vaatimusten kasvamisen merkitys stressin tuntemukseen
tai uupumukseen oli joissakin tutkimuksissa yhteydessi tehokkuuden koke-
mukseen. Tehokkuuden ja saavutuksen tunteen kasvaminen toimi suojana
tyouupumukselle tilanteessa, jossa tydomaira lisdantyi.

Sosiaali- ja terveysalan tyossi toimivat eivit pidi vaikutusmahdollisuuk-
sia omaan tyohon liittyviin olosuhteisiin ja sisiltéihin kovinkaan hyvina.
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Alan sisilli eroja kuitenkin esiintyy. Sosiaalialalla — erityisesti paivihoidos-
sa, vammaishuollossa ja sosiaalipalveluissa — vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon katsotaan terveydenhuollon toiminta-alueita paremmiksi (Laine
ym. 2006). Sen sijaan vanhainkotien vastaajat kokevat ne melko vihaisiksi.
Kunta-alan tydolobarometrin tulosten mukaan kuntasektorin henkiloston
vaikutusmahdollisuudet tychénsi ovat vuoden 2008 aikana jonkin verran
heikentyneet (Ylostalo ym. 2009). Erityisesti mahdollisuudet vaikuttaa tyo-
tahtiin ovat muita sektoreita huonommat. Vihiisti nousua on toimialoilla
kuitenkin nihtivissi, mm. sosiaalitoimessa vaikutusmahdollisuuksien tyo-
tehtdviin ja tyotahtiin koetaan lisdintyneen.

My6s mahdollisuudet vaikuttaa tydaikoihin on osa tyon hallintaa. Tyo-
aikojen siitelymahdollisuudessa on kyse tyontekijin ja organisaation int-
ressien yhteensovittamisesta. Tydelimin joustavuus tidssi suhteessa antaa
etenkin naistyontekijille paremmat mahdollisuudet selviytyd perheen ja
muun elimin tuomista velvollisuuksista. On osoitettu, etti tydaikojen hal-
linta vaikuttaa myos naisten terveyteen ja psyykkiseen hyvinvointiin (Ala-
Mursula 2002). Elimintilanteen huomioiminen kohentaa tyontekijéiden
hyvinvointia ja tydpaikan ilmapiirid ja parantaa niin myés tyon tulokselli-
suutta (Salmi 2004). Organisaatiokulttuurin perhemyénteisyys on lihelld
organisaatiokulttuurin supportiivisuutta, ja niiden molempien on havaittu
suojaavan tyon kuormitustekijéiden kielteisiltd vaikutuksilta (Mauno ym.
2005). Perheystivillinen henkilostopolitiikka voi myos auttaa organisaatio-
ta sen kilpaillessa henkilokunnan saatavuudesta.

Henkiloston tydelimin laadun ja asiakastyytyviisyyden vilisid yhteyksii
on analysoitu tuoreessa kunnallisen palveluorganisaation toimivuutta selvit-
tavissd tutkimuksessa (Nakari ja Sjoblom 2009). Tutkimuksen kohteina oli
piivikoteja, yliasteita, lukioita, vanhainkoteja ja kotihoidon yksikkéji. Koko
aineiston tasolla yhteys henkiloston tyoelimin laadun ja asiakkaiden pal-
velutyytyviisyyden vililld osoittautui positiiviseksi. Palvelutyytyviisyyden
kannalta keskeisimmiksi tyoelimin laadun ulottuvuudeksi nousi henkilos-
tojohtaminen ja toiseksi tiarkeimmiksi ristiriitojen avoimet hallintatavat.
Nimi olivat erityisen vahvasti sidoksissa toiminnan asiakassuuntautunei-
suuteen ja monipuolisuuteen. Toisaalta jinnitteitikin ilmeni, vaikka hen-
kiléstén hyvinvointi ja asiakastyytyviisyys periaatteessa tukevat toisiaan.
Jannitteet nikyivit erityisesti pienissi tai taloudellisesti ahtaalla olevissa yk-
sikoissd, joiden liikkumavara palvelujen arjessa on hyvin pieni. Tilléin mah-
dollisuudet vastata asiakkaiden yksilollisiin palvelutarpeisiin ovat rajalliset.

Tyén hallinnan néikékulmasta merkityksellistii on oikea osaaminen ja
mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhin. Néin mahdollistuu tunne sii-
td, ettd pystyy tekemddin tyonsd hyvin, pystyy vaikuttamaan tyollddn
myénteisesti asiakkaan eldmddn ja saa tyossidn onnistumisen koke-
muksia. Mahdollisuudet vaikuttaa tyéaikoihin on myés osa tyon hal-
lintaa.
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Kuntasektorin toimialoista sosiaali- ja terveystoimen henkil6sté kokee
tyonsi selvisti muita useammin fyysisesti raskaaksi (Yloéstalo ym. 2009).
Tyossi esiintyy usein vaikeita ja epimukavia tydasentoja, raskaita nostamisia
sekd toistuvia yksipuolisia tyoliikkeita. Tyo on fyysisesti rasittavaa erityi-
sesti pitkiaikaissairaanhoidossa, vanhusten laitoshoidossa ja kotipalvelussa
(Laine ym. 2006). Hoitotyon fyysisiin riskeihin voidaan vaikuttaa organi-
saation pitkidjanteiselli ja laaja-alaisella tyoturvallisuustoiminnalla ja riskien
hallintatyslld (Knibbe ym. 1999). Hoitotyon fyysisten riskien hallintamal-
lin avulla saatiin potilassiirtoihin liittyvii riskejd vihennettyi, ergonomisten
apuvilineiden kayttod lisattya ja hoitajien tuki- ja liikuntaelinvaivoja vihen-
nettyd (Fagerstrém ym. 2009). Riskien hallinnassa ensiarvoisen tirkedi on,
ettd organisaation omaksumat uudet mallit ja kdytinnot jaavit pysyviksi
osaksi organisaation johtamis- ja tyokiaytantoji. Hoitotyon fyysisten riskien
hallintamallin tulee siis juurtua osaksi organisaation turvallisuusjohtamista.
Turvallisuusjohtamisen kehittiminen sosiaali- ja terveysalan organisaatiois-
sa edistdd myos potilasturvallisuutta (Flin ym. 2006). Turvallisuusjohtami-
nen vaikuttaa myodnteisesti mm. henkiléston sitoutumiseen, tydilmapiiriin,
toiminnan laatuun seki onnettomuuksien ja tapaturmien esiintymiseen (So-
siaali- ja terveysministerié 2002).

Tyén fyysisten riskien hallinta on merkityksellinen asia ajatellen erityisesti
ikddntynyttd henkilostic vanhustenhuollossa. Turvallisia tyokdytintiid ja
ympdiristoji kehittcimdilld kuormitustekijoitii on mahdollista véihentddi.

Vikivalta ja sen uhka on yleistynyt sosiaali- ja terveysalan tyossa. Asia-
kasvikivalta kuormittaa yleisesti mielenterveys- ja paihdetydssi, sosiaalipal-
veluissa ja vammaishuollossa toimivia, mutta aikaisempaa selvisti enemmin
myos vanhainkodeissa ja vuodeosastoilla (Laine ym. 2006). Tydturvallisuus
sosiaalialalla -hankkeessa selvitettiin vikivallan yleisyytti ja sisiltod vanhus-
ten kotihoidossa, lastensuojelun perhetydssi ja lapsiperheiden sosiaalityossi
Uudellamaalla ja Pohjois-Karjalassa (Antikainen-Juntunen 2009). Kaikissa
keskeisissd ammattiryhmissi henkinen vikivalta kuten haistattelu, nimittely
ja tyontekijin ammattitaidon mititdinti seki fyysisen satuttamisen uhkailu
oli yleistd ja huomattavasti yleisempai kuin fyysinen vikivalta.

Viikivaltariskien ennakoivan hallinnan tirkein keino on strategia, jonka
avulla johto mddirittelee, resursoi, ohjeistaa, seuraa ja arvioi vaarati-
lanteita, mddrittdd, miten vaaratilanteiden jélkihoito jirjestetéicin sekdi
kehittdid riskienhallintaa (Antikainen-Juntunen 2009). Tyépaikkatason
toimenpiteiden ohella tarvitaan asioiden laajempaa tarkastelua ja eri
alojen ja tahojen yhteistoimintaa ratkaisujen loytimiseksi ja myonteisen
kehityksen varmistamiseksi.

Tyooloja ja tydhyvinvointia kehittamilld edistetiddn henkiloston tyossi
jaksamista ja parannetaan heidin mahdollisuuttaan pysyi pidempiin tyds-
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si. Sosiaali- ja terveysalan henkiloston tyossi jatkamisen halukkuutta selvi-
tettiin Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa kysymilld mieluisinta tulevaisuu-
den valintaa, mikili toimeentulo olisi joka tapauksessa turvattu (Laine ym.
2006). Vastaajista lahes kolmannes jatkaisi nykyisessa tyossi ja tyopaikassa
—tulokset olivat siis samansuuntaisia kuin kunta-alan tydolobarometrissi.
Huomionarvoista on kuitenkin se, etti kaikkein mieluiten siirryttiisiin osa-
aikatyohon. Tami tulos kertonee osaltaan vapaa-ajan kasvavasta merkityk-
sestd yksilén valinnoissa, mutta osaltaan myds suuresta tyokuormituksesta.
Muita useammin nykyisessi sosiaalialan tyossi ja tydpaikassa jatkaisivat so-
siaalipalvelujen ja vammaishuollon tyontekijit. Ne, jotka niiltd sektoreilta
eivit jatkaisi, luopuisivat mieluimmin tydstd kokonaan. Osa-aikatyon vaih-
toehto houkutti heiti selvisti tavanomaista vihemmin. Taustatekijini tdssi
saattaa olla kokemus tyon korkeasta henkisesti kuormittavuudesta, jota tyon
vihentiamiselli ei pysty keventimiin. Em. tutkimuksessa mukana olleiden
yli 50—vuotiaiden asiakasty6ti tekevien sosiaali- ja terveysalan ammattilais-
ten vastauksissa vahvimmin kokopiiviisesti tyossi jatkamisen halukkuutta
selittiviksi tekijoiksi osoittautuivat tyytyviisyys tydorganisaation johtami-
seen, hyvi tydyhteisén toimivuus, hyvit etenemismahdollisuudet seki hyvit
mahdollisuudet sovittaa yhteen ty6 ja muu elimi (julkaisematon lihde).

VETO-ohjelmassa toteutetussa Sosiaalialan tydolot -hankkeessa tarkas-
teltiin sosiaalialan vetovoimaisuus- ja kehittimisnikokulmasta sitd, miten
luoda tyooloihin sellaisia rakenteita ja kiytintoji, jotka kokonaisvaltaisesti
edistivit tyon laatua, tydtyytyviisyyttd ja -hyvinvointia sekd motivoituneen
tyovoiman saatavuutta (Yliruka, Koivisto ja Karvinen-Niinikoski 2009).
Palveluiden laadun kannalta tirkeiksi tychyvinvointia luoviksi tekijoiksi
osoittautuivat ns. reflektiiviset rakenteet. Niilld tarkoitetaan piivittdisen
tyon ja sen organisoinnin puitteisiin luotuja tiloja, jotka mahdollistavat tyon-
tekijoille oman tyon ja sen kokonaisuuden arvioivan pohdinnan seki kes-
kustelevan tuen sille, miki on mahdollisimman hyvi tapa toimia erilaisissa
tilanteissa ja tydprosessien ongelmakohdissa. Tillaisia hyvii rakenteita ovat
mm. tyontekijoiden itse- ja vertaisarviointimallit, ns. Kuvastin menetelmai,
Bikva -menetelmi, kehittivin tyonohjauksen malli ja tydyhteisod tukevat
johtamiskiytinnot.

Tyéoloja ja tyohyvinvointia kehittimdilli edistetéicin henkiloston tydssé
jaksamista ja parannetaan heidin mahdollisuuttaan pysyd pitempdicin
tyéssd. Henkildston ikddntyminen ja siitd aiheutuva elikkeelle siirty-
minen edellyttiviit toimenpiteitd tydeldmdisséi olevien pitdimiseksi alal-
la, varhaisen eléikkeelle jicimisen estimiseksi ja myds uuden tyévoiman
rekrytoimiseksi. Henkiloston tyossi jaksamista tukemalla ja hyvilldi
henkilostijohtamisella tyonantaja pystyy vilittdmdidin itsesticdn hyvin
kuvan tyénantajana ja néin turvaamaan tyévoiman saannin myds tu-
levaisuudessa sosiaali- ja terveysalalle. (Kunnallinen tyémarkkinalai-
tos 2007b, Tyohyvinvoinnin toimintalinjat ja hyvdt kédytdinnét —suositus
kunta-alalle).
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3 OHJELMAN KOHDENTUMINEN, TAVOITTEET JA
KEHITTAMISEHDOTUKSET

3.1 Ohjelman rajaus

Sosiaalialan johtaminen kattaa laajasti alan ammatillisen tyon ja sen orga-
nisaatioiden seki palvelutuotannon johtamisen uudistuvien sosiaali- ja ter-
veyspalveluiden seki laajentuvien hyvinvointipalvelujen kokonaisuudessa.
Sosiaalialan johtamisessa on kyse alan erityisasiantuntijuuteen kiinnittyvis-
td moniulotteisesta johtamisosaamisesta, joka kisittdi johtamisen eritasoi-
set ulottuvuudet strategisen johtamisen tasolta aina asiakastyon prosessien
johtamiseen. Sosiaalialan ammattityon johtaminen sisiltia useita johtamis-
funktioita, kuten henkiléstévoimavarojen johtamista, toiminnan ja talouden
suunnittelua, prosessien johtamista seki kehittimis- ja verkostojohtamista.
Nimi funktiot niyttiytyvit ja painottuvat eritavoin erilaisissa johtamisteh-
tavissa ja -positioissa.

Sosiaalialan johtaminen on my®s ammattirooli. Ammattiroolin muodos-
tumiseen vaikuttavat organisaation perustehtivi sekid henkilon ammatilli-
nen koulutus ja professio etti hinen johtamisosaamisensa ja -orientaationsa,
kokeneisuus ja henkilokohtaiset ominaisuudet. Johtaminen sosiaalialan am-
mattitydssi on vuorovaikutteista toimintaa, jota tuottavat edelli mainitut
tekijit kulloisessakin sosiaalisessa organisaatioympiristossi.

Toimintaympiriston muutostarpeiden hahmottaminen, jisentiminen ja
kyky luoda muutosta seki toiminnan tuloksellisuuden arviointi edellyttavit,
ettd kuntien sosiaalihuollon johtotehtivissi on kiytettivissi hyvi sosiaa-
lialan asiantuntemus. Tuloksellisen ja toimintakykyisen palvelujirjestelman
kehittiminen edellyttdi sosiaalihuollon esimiehilti strategista tydotetta
seki vankkaa yhteiskunnalliseen vaikuttamiseen ja kuntatalouteen liittyvii
osaamista. Myos palvelujen kilpailuttaminen sekd palvelujen laadun ja vai-
kuttavuuden valvonta vaativat alan substanssin osaavaa ja toiminnan talou-
dellisen tehokkuuden arviointiin kykenevii johtoa.

Ohjelma rajautuu sosiaalihuollon keskijohdon ja liihiesimiestyin kehittéimi-
seen. Keskijohto ja lihiesimiehet ovat keskeisessi asemassa vastatessaan kun-
nan palvelustrategian toimeenpanosta. Keskijohdon ja lihiesimiesten johta-
misosaaminen korostuu kunta- ja palvelurakenneuudistuksen edellyttimien
muutosprosessien suunnittelussa ja toteuttamisessa.

Ohjelma kohdentuu niihin sosiaalipalveluihin, joiden jirjestimisesti
kunnan on huolehdittava sosiaalihuoltolain 13 §:n 1 momentin mukaan.
Sosiaalipalvelut on maiiritelty sosiaalihuoltolain 17 §:ssi. Lisiksi sosiaalipal-
veluja ovat 17 §:n mukaan sosiaalihuollon erityislaeissa siidetyt palvelut.
Niin maiiriteltynd ohjelma kohdentuu palvelujirjestelmissi lastensuojelun
ja perheiden palvelujen, varhaiskasvatuksen, ikidintyneiden palvelujen, ai-
kuisten sosiaalipalvelujen ja vammaispalvelujen ammattityon johtamiseen.
Sosiaalihuoltolain mukaisten palvelujen kehittimisen lisiksi sosiaalihuollon
johtamisessa painottuu hyvinvointia edistivien olosuhteiden luominen ja so-
siaalisten epikohtien ehkiiseminen kunnassa.
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Sosiaalialan keskijohdon ja lihiesimiesten haasteena on henkildstéjohta-
minen sekd sosiaalihuollon perustehtivin ja toiminnan tavoitteiden koko-
naisuuden hallinta muuttuvassa toimintaympiristossi. Kuviossa 2 on tar-
kasteltu keskijohdon ja lihiesimiehen tehtdvdalueen kokonaisuutta, jonka
kehittimiseen timin ohjelman tavoitteet ja painopisteet kohdentuvat.

1) Palvelustrategia ja sen toimeenpano
poliittiseen piitsksentekoon vaikuttaminen
resurssien varmistaminen
palveluprosessien toimivuus

6) Sidosryhmiyhteistyd
koulutus, aluehallinto, /
tydvoima- ja elinkeino- (.
toiminta, kulttuuri, jérjestt |/

2) Tyon ja palvelutoimi kehittimi
palvelujen laatu ja vaikutukset
asiakkaiden, piittijien ja henkiléstén
yhteiset kehittdmiskaytinnot

N\

5) Tydolosuhteiden kehittiminen \5) —
tydyhteisén toimivuus X
tydympiriston terveellisyys ja
turvallisuus

3) Henkildstdjohtaminen
suunnitelmallinen osaamisen kehittiminen
toimiva henkilstésuunnittelu

4) Verkostojen johtaminen
moniammatilliset asiakasprosessit
rakenteellinen ja yhteisollinen tyé
ehkiisevi tyd

KUVIO 2. Sosiaalialan esimiestydn tehtivialue Johtamisella laatua ja tydhyvinvointia sosiaalialalle -ohjelmassa

3. 2 Ohjelman tavoitteet ja kehittdamisehdotukset

Kaste —ohjelman sosiaali- ja terveydenhuollon henkildstod ja johtamista kos-
kevat kehittimistavoitteet ovat:
e Johtamisosaamisen ja — kiytintojen vahvistaminen
e  Ammatillisen henkiloston osaamisen ja saatavuuden varmistaminen
e Henkildstén ja tydyhteisdjen hyvinvoinnin parantaminen
e Palvelujen vaikuttavuuden ja tuottavuuden lisiiminen
Niistid kehittimistavoitteista on johdettu Johtamisella laatua ja tydhy-
vinvointia sosiaalialalle - ohjelman tavoitteet ja niihin liittyvit kehitti-
misehdotukset.

Tavoite 1: Asiakastyin, monitoimijaisten verkostojen ja ehkdiseviin toi-
minnan johtaminen vahvistuu

Tavoitteena on parantaa asiakastyon seki ehkiisevin toiminnan ja var-
haisen tuen johtamiskiytintoji. Asiakkaiden moninaiset pulmat ja ehkii-
sevin tyon painottaminen vaativat palvelujen suunnittelua ja tuottamista
julkisen, yksityisen ja kolmannen sektorin monitoimijaisissa verkostoissa.
Monitoimijaisissa verkostoissa henkilostén ammatillista osaamista hyddyn-
netiin tdysimiiriisesti, mikd edellyttda eri ammattiryhmien osaamisen
tunnistamista ja tarkoituksenmukaista kohdentamista palveluprosesseissa.
Asiakastyon johtaminen monitoimijaisissa tiimeissi ja verkostoissa seki eh-
kiisevin toiminnan kehittiminen vaatii tuekseen rakenteita ja yhdessi so-

31



vittuja tyokiytintoja seka tutkimus- ja kehittimistoimintaa. Toiminnan vai-
kutusten arviointi ja tiedon tuottaminen toiminnasta seki tutkimustiedon
hyddyntiminen asiakastyon laadun parantamiseksi edellyttavit esimiehilta
uudenlaisen tieto- ja osaamisen johtamisen nikemysti ja taitoja kehittii toi-
mintakiytintdjd hyddyntien tutkimustietoa ja arvioituja hyvid kiytiantoja.

Kehittdmisehdotukset:

Kunnissa ja kuntayhtymissi johto ja esimiehet

e kehittivit tiimi- ja verkostotyén johtamisen malleja monitoimijaisis-
sa verkostoissa tuotettaviin palveluihin

® tuottavat palvelujen ja ehkiisevin toiminnan suunnitteluun ja toteu-
tukseen asiakkaita ja yhteisdji tukevia toimintatapoja ja yhteistyora-
kenteita monitoimijaisissa verkostoissa sosiaalialan asiantuntijoina

e vastaavat asiakkaiden palvelutarpeiden arviointiin pohjaavan asia-
kastydn suunnitelmallisuudesta ja tavoitteellisuudesta seki palvelun
vaikutusten arvioinnista yhdessi asiakkaiden ja henkiloston kanssa

e parantavat asiakkaiden ohjausta ja neuvontaa ottamalla kiytto6n
kehitettyji varhaisen puuttumisen ja palveluohjauksen menetelmii
seka kiyttien avuksi etiyhteyksii ja hyodyntien teknologisia mah-
dollisuuksia

e Kkerdivit systemaattisesti asiakaspalautetta ja luovat asiakkaita osal-
listavia ja luottamukselliseen vuorovaikutukseen perustuvia kehitta-
mis- ja arviointikdytintojd perustyon vaikuttavuuden parantamisek-
si yhdessi henkil6stonsa kanssa

e kehittavit johtamista, palvelujirjestelmaii ja toimintakdytintoja val-
takunnallisesti ja kuntakohtaisesti asetettujen strategisten tavoit-
teiden ja toimintayksikdiden perustehtivin mukaisesti hyédyntien
asiakaspalautetta, tutkittua tietoa, innovaatioita ja arvioituja hyvii
kiytintoja

Tavoite 2: Henkilostéjohtamista kehittamdilli palvelun laatu ja tyohy-
vinvointi paranee

Tavoitteena on luoda hyvii tyon arjessa toimivia henkilostéjohtamisen
kiytantoja. Hyvilld henkilostojohtamisella vaikutetaan palvelun laatuun,
henkilostén tychyvinvointiin ja toiminnan tuloksellisuuteen. Niami tekijit
kytkeytyvit toisiinsa hyvin toimivassa organisaatiossa ja tuloksellisessa so-
siaalialan tyopaikassa. Hyviin henkiléstdjohtamiseen sisiltyy henkilésts-
suunnittelu, henkiléston osaamisen kehittiminen ja tydkyvyn yllipito seki
asiakkaiden palvelujen kannalta tarkoituksenmukaisesta tehtivirakenteesta,
tyonjaosta ja henkildstomitoituksesta huolehtiminen. Sosiaalialan esimie-
helti johtaminen edellyttii hyvii alan substanssin osaamista, strategista
tyootetta sekd vankkaa yhteiskunnalliseen vaikuttamiseen ja toiminnan ta-
loudelliseen arviointiin liittyvidi osaamista. Hyvissi sosiaalialan tyopaikassa
esimiehet ja henkildstd ovat sitoutuneet oman tydnsi ja tyokiytintdjen ke-
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hittimiseen ja vaikuttavat omaa tyotiddn koskevaan piaitoksentekoon, tyon

sisiltoon ja tydolosuhteisiin.

Kehittdmisehdotukset:

Kunnissa ja kuntayhtymissi johto ja esimiehet

kehittivit hyviksi tunnistettavia henkilostéjohtamisen kiytint6jd ja
osaamisen johtamista tukevia toimintaperiaatteita ja -malleja
osallistavat henkildston muutosten suunnitteluun ja toteutukseen ja
luovat tydssid oppimisen kiytintdji turvaten koko tydyhteison osaa-
misen kehittymistd muutostilanteissa

varmistavat henkilostén saatavuutta vahvistamalla strategista hen-
kilostésuunnittelua ja luomalla alueellisia rekrytointikiytintsja seki
uudistamalla henkilston tehtivirakenteita, tyonjakoa ja mitoitusta
valtakunnallisten suositusten ja ohjeistusten pohjalta

luovat yhteistydssi alueensa oppilaitosten ja korkeakoulujen seki so-
siaalialan osaamiskeskusten kanssa toimivat kiytinnot henkiloston
perus-, jatko-, sekd tiydennys- ja lisikoulutuksen suuntaamiseksi
tydelimin tarpeisiin

tehostavat alalle opiskelevien tyossi oppimisen ohjausta ja luovat
moniammatillisia tydssid oppimisen kiytintoji yhteistyodssi alueensa
oppilaitosten ja korkeakoulujen seki sosiaalialan osaamiskeskusten
kanssa

edistivit tavoitteellisesti ja yhteistoiminnallisesti tydyhteisdtaitoja
ja tyoyhteiséjen hyvinvointia, arvioivat systemaattisesti tydoloja ja
poistavat riskitekijoitd seki pitiavit huolta esimiesten ja henkiloston
tyohyvinvoinnista mahdollistamalla heille siinnéllisen tyonohjauk-
sen ja vertaistuen

huolehtivat esimiesvalmiuksien kehittymisesti muutosprosessien
seki osaamisen ja kehittimistoiminnan johtamisessa seki kehittivit
esimiesten talousosaamista ja kustannustietoisuutta tiydennyskou-
lutuksella osana esimiestaitoja

parantavat johdon tietojirjestelmien toimivuutta, palvelujen kehit-
timisessi ja vaikuttavuuden arvioinnissa tarvittavan tiedon tuotta-
mista seki sosiaalisten vaikutusten arviointia yhteistyossid alueensa
kuntien sosiaali- ja terveydenhuollon toimijoiden ja korkeakoulujen

kesken

Tavoite 3: Koulutuksella ja tutkimuksella osaavaa johtamista

Tavoitteena on toimiva yhteistyd tydelimin toimijoiden, yliopistojen,

ammattikorkeakoulujen ja tiydennyskoulutusta tarjoavien koulutustaho-

jen kanssa niin, etti tutkimus-, koulutus- ja kehittimisyhteistydssi tuote-

taan johtamisosaamista ja sen kehittymisen edellyttimaa tutkimustietoa.

Sosiaali- ja terveysalan johtamisosaamisen perusta rakennetaan alan perus-

koulutuksissa. Sosiaalialan hyvi johtaminen edellyttiikin, ettd johtaminen
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ja esimiestyd nikyy sosiaalialan koulutussisalldissi nykyistd paremmin. Yksi-

16-, organisaatio- ja kuntatasolla johtamisosaamista vahvistetaan tiydennys-

koulutuksella osana henkiloston kehittimistd sekd edistimilld tyopaikalla

tapahtuvaa oppimista. Tavoitteena on vahvistaa tutkimustoimijoiden yhteis-

tyotd sekd hyvinvointipalvelujen, kasvatus- ja opetusalan seki sosiaalialan ja

sosiaalitydén johtamisen tutkimusta yliopistollisena perustutkimusalana.

34

Kehittimisehdotukset:
Korkeakoulut, oppilaitokset ja alan tutkimuslaitokset

luovat yhteistydssa alan tyoelamin kanssa johtamiskoulutukseen sel-
keit koulutusportaat, jotka muodostavat jatkumon: peruskoulutus ja
pitkikestoinen tiydennyskoulutus, jatko- ja erikoistumiskoulutus ja
tieteellinen jatkokoulutus seki tohtorikoulutuksen jilkeinen tutkija-
ja opettajakoulutus (postdoc). Niin varmistetaan johtamisen perus-
valmiudet ja osaaminen mahdollisimman laajasti seki lihi-, keski-
kuin strategisen johdonkin tydssid oppiminen ja tiydennyskoulutus
tehostavat alan erikoistumiskoulutuksen tuottamia johtamisen val-
miuksia sekid syventivit tieteellisen jatkokoulutuksen asiantunte-
musta johtamisesta

kannustavat tekemiin opinniytteiti sosiaalialan johtamiseen liitty-
vistd aiheista ja luovat yhdessi sosiaalihuollon toimintayksikdiden
kanssa alueellisia opetus- ja tutkimusklinikka —verkostoja johtamis-
osaamisen ja -kiytintdjen kehittimisti ja systemaattista tiedon tuot-
tamista varten

luovat toimivat verkostot sosiaalialan johtamisen tutkimusta tekevi-
en tahojen kesken ja kartoittavat sosiaalialan johtamiseen liittyvin
tutkimustiedon nykytilan ja tutkimustarpeet seki tekevit tutkimus-
aloitteita ja tuottavat tutkittua tietoa sosiaalialan johtamisesta
valmistelevat sosiaali- ja terveysalan johtamistutkimuksen tutkimus-
ohjelman



4 OHJELMAN TOIMEENPANO

Toimintaohjelman tavoitteet ja kehittimisehdotukset kohdistuvat useille eri
tasoille: ohjelma sisiltida niin jarjestelma-, organisaatio- ja tydyhteistasoisia
kuin yksilokohtaisia asioita. Tdmi monitasoisuus seki johtamiskysymysten
laaja-alaisuus vaikuttavat siihen, kuinka ohjelman toteuttaminen organisoi-
daan. Ohjelman toteuttamisessa sovelletaan verkostomaista ja prosessimai-
sesti etenevii rakennetta.

Tarkoitus on, ettid ohjelman kehittimisehdotukset konkretisoituvat nii-
td toimeenpantaessa kunnissa tai kuntayhtymissi KASTE —ohjelman alue-
johtoryhmien esittimissid kehittimishankkeissa, joihin sosiaali- ja terveys-
ministerid myontii valtionavustusta. Ohjelman kehittimistoimenpiteiden
toteutus voi tapahtua myos yksityisten tai jarjestdjen sosiaalialan palvelujen
johtamista koskevissa kehittimishankkeissa, joihin rahoitus on saatu muulla
tavalla kuin valtionavustuksena.

Ohjelmaa toimeenpanoa tukee valtakunnallisesti toimiva sosiaali- ja ter-
veydenhuollon johtamisen kehittimisverkosto, joka koostuu monista erilaisista
valtakunnallisista, alueellisista ja paikallisista toimijoista ja heidin vilisesti
vuorovaikutuksesta. Verkostoon kutsutaan sosiaali- ja terveydenhuollon ke-
hittimishankkeiden toimijoita, alan kannalta keskeisii valtionhallinnon ja
kuntien toimijoita ja sidosryhmien edustajia seki alan kouluttajia, tutkijoita
ja osaamiskeskusten edustajia.

Verkoston toiminnassa painotetaan sosiaalialan ja hoitotyon johtamisohjel-
mien sekid Toimiva terveyskeskus —hankkeen tuottamien tulosten ja kiytin-
tdjen arvioimista tavoitteena 16ytda toimivia sosiaali- ja terveysalan yhteisid ja
toisaalta myoskin eriytyvid johtamiskiytiantdji. Erityisesti kiinnitetiin huomio
asiakastydn, monitoimijaisten verkostojen ja ehkiisevin toiminnan johtamiseen
niin, ettd asiakkaiden palveluprosessit ovat toimivia. Tavoitteena on turvata
aidon asiakaslihttisen toiminnan, hoidon/palvelujen jatkuvuuden seki poti-
lasturvallisuuden ja potilaan/asiakkaan oikeuksien toteutumisen edellytykset.
Tarkastelu kohdistuu kiytintdjen yhteniistaimiseen palvelukokonaisuudessa
seki toiminta- ja tyoyksikéiden rajapinnat ylittivien toimintakokonaisuuksien
johtamiseen.

Kehittimisverkoston kiytinnon toiminta muodostuu tydpajoista, koulutuk-
sista, seminaareista ja muista toiminnoista, joissa vaihdetaan tietoa ja kokemuk-
sia, vertaillaan ja arvioidaan seki rakennetaan tietimysti sosiaali- ja terveysalan
johtamisesta. Verkoston toiminta perustuu vertaisuudelle ja vastavuoroisuudel-
le. Verkoston tavoitteena on tunnistaa sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisen
hyvii kiytint6jd, joiden arviointi, tiivistiminen ja siirtiminen tapahtuu kehitti-
misverkostossa. Johtamisen arvioituja hyvia kaytantoja levitetddan valtakunnalli-
sesti kaikkien sosiaali- ja terveyspalveluja tuottavien tahojen kiyttoon.

Kehittimisverkoston toimintaa, ohjausta ja organisointia varten laaditaan
toimintasuunnitelma vuoden 2009 loppuun mennessi. Hyvien kiytintdjen
kehittiminen, tunnistaminen ja arviointi tehdiin yhteistydssi Innokyld —hank-
keen kanssa.
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5 OHJELMAN SEURANTA JA ARVIOINTI

Ohjelman arviointi koostuu sekid ulkoisesta ettd sisdisestd arvioinnista.
Nimi muodostavat kokonaisuuden, joka tukee ohjelman toteuttamista. Si-
sdinen arviointi on luonteeltaan jatkuvaa ja systemaattista ja se toteutetaan
osana ohjelman toimeenpanoa. Sisiisen arvioinnin piitehtivi on seurata
sitd, miten valitut kehittimistoimenpiteet ja interventiot vievit ohjelmaa
sen tavoitteiden suuntaisesti. Ohjelman koordinoinnista vastaavien tehti-
vini on ohjata ohjelman toteuttamista syntyvin seuranta- ja arviointitie-
don mukaisesti. Sisdisen arvioinnin toteuttaminen tarkennetaan ohjelman
toteuttamisen organisoitumisen yhteydessi.

Ulkoisella arvioinnilla tuotetaan tietoa ennen kaikkea ohjelman toimeen-
panon onnistumisesta. Arviointi toteutetaan ohjelman toteuttamisen aikana
vili- ja loppuarviointina. Viliarviointi on noin ohjelmakauden puolivilissa.
Ulkoisen arvioinnin toteuttajat tarkentavat arvioinnin kohteet ja aineistot
arviointisuunnitelmassa. Arvioinnit suosituksineen raportoidaan ja tulokset
kommunikoidaan ohjelman toteuttajille.

Ulkoisen arvioinnin tehtivi on arvioida:

e millaisia seuraamuksia ja tuloksia ohjelma sai aikaan ja ovatko nima

ohjelman tavoitteiden mukaisia?

® miten ohjelman toteuttaminen onnistui suhteessa sille asetettuun

tehtdviin ?

e millaisia sosiaalialan johtamistyon hyviid kiytintoja ohjelma tuotti

siihen liittyvissi KASTE- rahoitusta saaneissa kehittimishankkeissa?

e Sosiaalialan ja hoitotydn johtamisohjelmien seki Toimiva terveyskes-

kus -toimenpideohjelman arviointivaiheessa tehdiin lisiksi yhteiset
johtopiitokset ja ehdotukset jatkotoimenpiteiksi.
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I OHJELMAN TAVOIT TEIDEN
JA KEHITTAMISEHDOTUSTEN
TAUSTOITUS

6 ASIAKASTYON, MONITOIMIJAISTEN VERKOSTOJEN
JA EHKAISEVAN TOIMINNAN JOHTAMINEN SOSIAALI-
ALALLA

Sosiaalihuollon tehtivini on edistia ja ylldpitad yksityisen henkilon tai per-
heen sosiaalista turvallisuutta ja toimintakykyi sekid vahvistaa asiakkaan
ja yhteiséjen hyvinvoinnin edellytyksid ehkdisemilld ongelmien syntyi ja
puuttumalla riittivin varhain epikohtiin. Timi luku kisittele asiakastyon
johtamista tiimeissid ja monitoimijaisten verkostoissa seki ehkiisevin toi-
minnan johtamista.

6.1 Sosiaalialan asiakastydn johtaminen monitoimijaisissa
tiimeissa ja verkostoissa

Sosiaalihuollon ja sosiaalipalvelujen tarkoituksena on tuottaa asiakkaan kan-
nalta myonteisid ja vaikuttavia palveluita. Sosiaalityd ja koko sosiaalialan
tyd on luonteeltaan asiakkaiden omasta tilanteesta kisin rakentuvaa ihmis-
suhdetyoti. Sitd leimaavat vuorovaikutuksellisuus ja pyrkimys asiakkaiden
omaa, ns. kiyttijinikokulmaa, kunnioittaen mahdollisimman kokonaisval-
taiseen tyootteeseen.

Sosiaalihuollossa painotetaan asiakaslihtoisyytti ja asiakassuhteen luot-
tamuksellisuutta seki asiakkaan hyvii kohtelua. Sosiaalihuollon asiakkaan
asemasta ja oikeuksista annetun lain (812/2000) mukaan asiakkaalla on oi-
keus saada laadultaan hyvii sosiaalihuoltoa ja hyvii kohtelua ilman syrjintia.
Asiakasta on kohdeltava siten, etti hinen vakaumustaan ja yksityisyyttiin
kunnioitetaan eikd hinen ihmisarvoaan loukata. Sosiaalihuoltoa toteutet-
taessa on otettava huomioon asiakkaan toivomukset, mielipide, etu ja yksi-
lolliset tarpeet seki hinen didinkielensi ja kulttuuritaustansa. Sosiaalihuol-
toa toteutettaessa on asiakkaalle laadittava palvelu-, hoito-, kuntoutus- tai
muu vastaava suunnitelma, jollei kyseessi ole tilapdinen neuvonta ja ohjaus.
Asiakkaalle on annettava mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa palvelujensa
suunnitteluun ja toteuttamiseen. Asiakasta koskeva asia on kisiteltivi ja rat-
kaistava siten, ettd ensisijaisesti otetaan huomioon asiakkaan etu.

Lakia koskevan oppaan (sosiaali- ja terveysministerion oppaita 2001:11)
mukaan sosiaalihuollossa asiakkuus on monitahoinen ja asiakkuuskisite on
nihtivi sisdlloltdan laajana. Asiakkuus kattaa kaikki ne henkil6t, jotka hake-
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vat tai kayttivit sosiaalihuollon palveluja tai saavat sosiaalihuollon etuuksia.
Asiakkaita ovat myos ne henkildt, jotka saavat palveluja ja etuuksia koskevaa
ohjausta tai neuvontaa. Asiakkuusmaiiritelmi sisiltid myos ne tilanteet, joissa
asiakkaaseen kohdistetaan hinen tahdostaan riippumattomia toimenpiteiti.

Ihmisten vaikuttamismahdollisuudet sosiaali- ja terveyspalvelujen ke-
hittimiseen ja yhteiskunnalliseen piitoksentekoon ovat tirkeitd ihmisten
itsensi, palveluiden toimivuuden ja demokratian kannalta. Asiakas tulisikin
nihdi tasavertaisena ja aktiivisena kehittimiskumppanina ja hyodyntii am-
mattikiytintdjen kehittimisessi asiakkaiden sosiaalipalveluja koskevat ko-
kemukset ja nikemykset. Asiakastiedon pohjalle rakentuva sosiaalialan tyo
edesauttaa omalta osaltaan myds tyontekijdiden hyvinvointia, jos tydnteki-
joiden ja asiakkaiden luottamuksellisen ja osallistavan vuorovaikutussuhteen
rakentumiselle annetaan riittavisti tilaa. Tarkoituksenmukaista onkin luoda
systemaattisia ja pysyviisluonteisia asiakkaita osallistavia kehittimisen ja ar-
vioinnin kiytintoji arkiseen tyohon.

Alan ammattikidytinnot rakentuvat asiakasprosesseista ja niihin liit-
tyvistd toiminnoista. Asiakasprosessit ovat moniulotteisia ja kulloisenkin
toimintayhteyden perusteella niiden kokonaisuus hahmottuu yksildiden ja
mikrotason ilmidistd ja kysymyksistd perheiden, ryhmien ja lihiyhteiséjen
tasolta aina yhteiskunnan rakenteellisiin kysymyksiin. Asiakastyon proses-
sit kiinnittyvit myos ehkiiseviin, yhteisolliseen ja rakenteelliseen tyohon.
Tyon lihtokohtana on asiakkaiden kokonaistilanteen hahmottaminen, jolloin
prosesseille on ominaista myos monitoimijaisuus, ja ne edellyttivit erilaisia
tyonjaollisia ja yhteistydrakenteita seki verkostoituvia tydotteita.

Sosiaalihuollon ammatillisen henkildston tehtavirakennesuositus (STM
2007) asettaa asiakasprosessin alan tehtidvirakenteen perusprosessiksi.
Tyonjako ja vastuualueet rakentuvat asiakasprosessien kokonaisuuksista ja
niiden vaiheistuksen kautta. Sosiaalialan ammattikiytintdjen johtamisen
erityispiirteitd onkin se, ettid kokonaisuus on lidsni prosessien yksittdisissi-
kin osissa, ja prosessit taas koostuvat erilaisista osaprosesseista. Nami puo-
lestaan kiinnittyvit omiksi palvelukokonaisuuksikseen ja sijoittuvat jopa yli
organisaatiorajojen yltiviin monitoimijaisiin kokonaisuuksiin. Esimerkkini
voisi olla vaikka lastensuojelun asiakkaina oleva perhe, jonka ongelmina voi-
vat olla tyottémyys, mielenterveys- ja piihdeongelmat tai monenlaiset muut
pulmat. Tillaisessa tilanteessa asiakasprosessin kokonaisvastuu ja johtami-
nen on vastuullisella sosiaalityéntekijilld, mutta hinen johtamansa proses-
si koostuu monien eri ammattiryhmien ja toimijatahojen vastuulla olevista
osaprosesseista. Nami prosessit puolestaan taas voivat tekijansi nikokul-
masta katsoen olla hinen tai tekijitahonsa kokonaisvastuullisia prosesseja.
Tarvitaan siis monitasoista johtajuutta aina jokaisen ammatillisen toimijan
oman ammattiminin johtamisesta (Thompson 2009) asiakasprosessien ja
moniammatillisten yhteistydprosessien ja palveluprosessien toimintakon-
septien johtamiseen.

Kuvaava kisite voisi olla "yhteiskehittelyyn” perustuva asiakastyén malli
(Engestrom ym. 2006), jossa prosessien yhteisend kohteena on asiakastyd.
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Palvelut muodostuvat pitkdaikaisempaa tydskentelyd edellyttivistid vaati-
vasta paneutumisesta ja asiakkaiden monimutkaisten elimintilanteiden ko-
konaisvaltaisesta hahmottamisesta sekid useampien alojen asiantuntijuudes-
ta. Tillaiselle asiakasprosessille on ominaista vahva asiakasliahtoisyys, jolloin
asiakas itse osallistuu vilittomasti tai vilillisesti koko prosessin suunnitte-
luun ja toteutukseen. Asiakasprosessin rakentamisessa on keskeistd hahmot-
taa ja tutkia sitd, missd asioissa asiakas selvida yleisilld palveluilla ja mis-
si tarvitsee kohdennettuja tukipalveluja osana perus- tai erityispalveluita.
Tillainen asiakasprosessi on liikkuvarajainen ja edellyttii moniammatillista
osaamista, jonka nikokulman kautta myos johdettavan prosessin kokonai-
suus hahmottuu.

Kyse ei ole jo sovittujen palvelujen toteutumisen ja saannin seki toimi-
vuuden varmistamiseen tihtiddvisti yksilokohtaisesta palveluohjauksesta,
vaan kulloisenkin asiakasprosessin toimintakonseptin ja nididen prosessien
kautta hahmottuvien suurempien palvelukokonaisuuksien rakentamisesta ja
johtamisesta. Kdytinndssi timai tarkoittaa yksittiisten tyontekijoiden, tyon-
tekijaryhmien jalihiesimiesten tiivisti yhteistyoti reflektiivisesti rakentuvan
johtamisotteen muodossa. Lihiesimiehen keskeiseni tehtivini on vahvistaa
asiakasprosessien johtajuutta ja sitid tukevia rakenteita. Vastaavasti asiakas-
prosessien johtajan ty6 ei ole vain asiakasprosessin toteuttamista, vaan sen
kokonaisuuden rakentumisesta vastuullista neuvottelevaa johtajuutta. Se on
toimimista tilanteittain rakentuvissa monitoimijaisissa yhteistydmuodos-
telmissa, verkostomaisen tydotteen solmuissa, seki yhteiskehittelyn kautta
asiakasprosessin kulun ja rakenteiden tarkistamista.

Prosessiajattelun tavoitteena on kehittii toiminnallisia prosesseja, mutta
my6s tehdd niitd nakyviksi. Tallainen kehittiminen lihtee asiakkaiden ja
asiakasryhmien tarpeista ja tihtda organisaation vaikuttavuustavoitteiden
asettamiseen ja saavuttamiseen. Prosessien, palvelu- ja hoitoketjujen ja yh-
teistyosuhteiden ohjaus asettaa erilaiset vaatimuksen tiedolle ja johtamis-
kaytinnoille kuin perinteinen organisaatioyksikkdpohjainen ohjaus. Se edel-
lyttdid uudenlaista, vuoropuhelevaa yhteistyétid perustason tyontekijoiden
ja johdon vililld ja tuo kuvaan reflektiivisten rakenteiden tirkeyden seki
oppimisen ja osaamisen johtajuuden ulottuvuuden. Se edellyttii lupaa, ai-
kaa ja paikkaa pysihtyid asiakasvirran keskella tarkastelemaan, ajattelemaan
ja pohtimaan seki keskustelemaan ja arvioiden kehittimiin tyotd yhdes-
si tyoyhteisén ja monitoimijaisen verkoston kanssa. (Engestrém ym. 2006;
Virtanen & Wennberg 2005.) Samalla on huomattava, etti niin johtamis-
kuin asiakastydnkin vuorovaikutuksellisuus korostuu, miki puolestaan vaa-
tii omia tukirakenteitaan mm. tyénohjauksen muodossa.

Prosessijohtamiseen ja myds yhteiskehittelyyn kuuluu myos ns. tilaaja-
tuottajamalli vihintdankin prosessia ohjaavassa sopimuksellisessa muodossa,
kun sovitaan, mitd kukin taho kyseisessi tilanteessa tuottaa. Palveluraken-
neuudistukset ovat tuoneet sosiaalialan tychén myos kovemman, taloudel-
lista rationaliteettia noudattavan tilaaja-tuottaja —mallin. Ndmi molemmat

39



ja niiden yhteensovittaminen asiakasprosessien kokonaisuuden nikékulmas-
ta ovat myos erityisii asiakastyon johtamisen haasteita.

Monitoimijaisuutta voisi kuvata kasitteelld interprofessionaalisuus tai
suorastaan transprofessionaalisuus eli ammattien vilinen yhteinen toimin-
nan kohde ja sen mukaiset toimintakonseptit. Tillaisessa yhteistyossi syntyy
uudenlaisia toimintamalleja ja uutta osaamista seki perinteisen asiantunti-
juuden ylittdvaa uutta asiantuntijuutta, jota muutostilanteissa toimiminen
edellyttia. Tilloin moniammatillisuuden peruslihtokohtiin kuuluu toimin-
taprosesseihin liittyvin erilaisen asiantuntemuksen tarpeiden tunnistami-
nen ja monitoimijaisen palvelujirjestelmidn verkostojen mahdollisuuksien
hahmottaminen. Ennen kaikkea tarvitaan joustavaa, nopeaa ja aloitteellista
verkostojen hydédyntimisen valmiutta, jotta paneutuva asiakasty ja toimi-
va palvelujirjestelmi voivat toteutua niin tapauskohtaisesti kuin joustavan,
massatuotannonkin osalta toimivalla tavalla. T4lldin ei endi rajauduta palve-
lujirjestelmiin, vaan hyddynnetiin laajasti myos sen ulkoisia ja ennen kaik-
kea ns. epivirallisen jirjestelmin tarjoamia mahdollisuuksia. Moniammatil-
lisuuden sijasta voisi puhua verkostoituvasta toimintatavasta. Esimerkkind
monitoimijaisten verkostojen mahdollisuuksista vastata asiakkaiden palvelutar-
peisiin joustavasti ja ongelmia ehkdisevdisti on lapsiperheiden tueksi kehitetty
perhekeskustoiminta liitteessd.

Moniammatillisuuden haasteet ja johtaminen sosiaalialalla ja sosiaali-
tyOssd ovat osittain erilaisten haasteiden direlld kuin perinteinen moniam-
matillinen tiimityd, jonka tunnetuimpia esimerkkeji ovat erikoissairaanhoi-
don tai perhe- ja piihdepalvelujen moniammatilliset tiimit. Niissi vallitsee
yleensi vakiintunut tyonjako ja jopa ammattien vilinen asiantuntijuushierar-
kia, mitd esimerkiksi hoitopaitokset edellyttivit. Sosiaalialalla, erityisesti
sosiaalitydssi taas asioiden tilanteittaiset ja tapauskohtaiset hahmottamis- ja
jarjestelytarpeet seki erilaiset toimintamahdollisuudet tuovat moniamma-
tillisuuden kuvaan erdinlaista liikkuvaa mosaiikkimaisuutta ja tilanteittain
rakentuvien verkostosolmujen moninaisuutta. Tétd korostaa myos se, ettd
tyoskentelyssid pyritddn tietoiseen asiakaslihtdisyyteen. Tami puolestaan
tarkoittaa sitd, ettd pyritian hyddyntimiin kulloisenkin asiakastilanteen
mukaisia voimavaroja ja tydskentelyotteita asiakkaan itsemiiriimisti ja
omia voimavarjoa kunnioittaen. Kaytinndssa tima tarkoittaa varsin raataloi-
vii tydotetta. Sosiaalialalla tydskentely on myos esimerkiksi prosesseja oh-
jaavan sosiaalityon osalta erittdin tietointensiivisti ja edellyttii ns. avointa
asiantuntijuutta eli joustavaa suhdetta erilaisiin asiantuntemuksen alueisiin
ja tilannekohtaisten tulkintojen seki piitdsten tekemiseen.

Moniammatillisen tiimi- ja verkostotyon johtaminen edellyttii yhtiilti
hyvin kokonaisvaltaista nikemysti ja laajaa teoreettista ymmairrysti sosiaa-
lialan moniulotteisista tehtdvisti ja vastuista ja toisaalta varsin konkreettisia
mahdollistavan ihmistyén johtamisen taitoja, jotta yhteisty® ja verkostomai-
nen tyoote olisi toimivaa. Moniammatillisen tiimi- ja verkostotyon johtami-
nen edellyttia myos uudenlaisen tieto- ja osaamisen johtamisen nikemysti
ja taitoja. On my®s oltava valmiudet tiedontuotantoon eli asiantuntemuksen
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kehittimiseen ja kerryttimiseen ja jopa innovaatioiden tuottamiseen. Vaik-
ka moniammatillisten tiimien johtaminen joistakin nikokulmista katsoen
on praktista tiimityon ja tydprosessien johtamista, tdima ei riitd, vaan kyse
on myds uudistuvan, transprofessionaalisen asiantuntijuuden ja verkostoitu-
van palvelujirjestestelmin johtamisesta.

6.2 Ehkdiseva toiminta sosiaalialan ammattityossa ja sen
johtamisessa

Ehkiisevin toiminnan lihtokohdat ovat lainsiaddinnéssia. Kuntalain
(365/1995) mukaan kunnan tulee pyrkii edistimiin asukkaidensa hyvin-
vointia, kestivdd kehitystd ja kunnan asukkaiden ja palvelujen kiyttijien
osallisuutta ja vaikuttamista kunnan toimintaan. Sosiaalihuoltolain mu-
kaan kunnan tehtivinid on mm. jirjestidi sosiaalipalveluja seki ohjausta ja
neuvontaa sosiaalihuollosta ja sosiaaliturvan etuuksista ja niiden hyviksi-
kiyttimisestd, kehittdd sosiaalihuoltoa ja muuta sosiaaliturvaa seki toimia
muutoinkin alueellaan olojen kehittimiseksi ja sosiaalisten epikohtien pois-
tamiseksi.

Ehkiisevi toiminta, puheeksi ottaminen ja varhainen puuttuminen ovat
olleet tavoitteena sosiaali- ja terveysalan kehittimistydssi useiden vuosien
ajan. Lapsi- ja nuorisopolitiikan kehittimisohjelman painopisteinid on eri
toimijoiden aikaisempaa tiiviimpi mukana olo ihmisten eliminkaaren eri
siirtymi-, muutos- ja kriisivaiheissa, hallinnollisten raja-aitojen ylittiminen
paikallisella tasolla ja moniammatillisen yhteistyon vahvistaminen seki paa-
toksenteon lapsi- ja perhevaikutusten arviointi. Sosiaali- ja terveydenhuollon
kansallisen kehittimisohjelman (Kaste 2008-2011) keskeiseni tavoitteena
on hyvinvoinnin ja terveyden edistimisen rakenteiden luominen ongelmi-
en ennaltaehkiisemiseksi. Kaste -ohjelman mukaan ihmisten eliminlaatua
ja palveluja voidaan parantaa luomalla terveytti ja sosiaalista hyvinvointia
edistivid olosuhteita ja palveluita, joissa ongelmia voidaan ennalta ehkiista.
Ehkiiseviin tydhon on myods tuotettu esimerkiksi Varpu -hankkeessa tyo-
menetelmii, jotka ovat osoittautuneet kiyttokelpoisiksi ja vaikuttaviksi.

Vaikka lainsidadinto ja eri kehittimisohjelmat ovat edellyttineet ehkai-
sevii nikokulmaa kunnan sosiaalihuoltoon, niin vielidkin ehkiisevi toiminta
on vihiisti. Ehkiisevin sosiaalipolitiikan tehtivini on hyvinvointia uhkaa-
vien riskien syntymisen ja toteutumisen estiminen ja ongelmien laajentumi-
sen ehkiisy eri yhteiskuntapolitiikan osa-alueilla tavoitteena elimanhallinta.
Jotta tihidn piistiin, se edellyttii sosiaalisten riskien tai ongelmien synty-
misen ja laajentumisen ennakoinnin, toteutumisen estimisen, ehkiisemi-
sen suunnittelun, resurssoinnin ja toteutuksen (Pajukoski 2006). Ehkaiseva
toiminta on siten yksilé- ja perhekohtaisen tyon lisiksi kuntalaisten elimin
olosuhteisiin kohdistuvaa sosiaalisten riskien ehkiisyd, jo olemassa olevia
voimavaroja ja suojamekanismeja siilyttivii ja lisddvid toimintoja, jotka tur-
vaavat yksildiden ja perheiden eliminhallintaa erilaisissa elimintilanteissa
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ja olosuhteissa. Tilloin ehkiisevin toiminnan vastuut kunnassa laajenevat
perinteisii sosiaalihuoltopalveluja huomattavasti laajemmalle.

Sosiaali- ja terveysministerién koordinoima Varpu -verkosto on tarkastel-
lut ehkiisevia tyota eettisestd nakokulmasta ja tehnyt luonnoksen Varhai-
sen puuttumisen eettisistd periaatteista. Varhaisen puuttumisen eettisten
periaatteiden tavoitteena on ongelmatilanteiden ehkiiseminen ja lievitti-
minen mahdollisimman varhain ja avoimesti hyvissi yhteistyossa. Varhai-
nen puuttuminen maiiritelldian vastuunottona omasta toiminnasta toisten
tukemiseksi. Tapaa toimia kuvaa yhteisten palvelujen turvaaminen, oman
vastuun ottaminen, huolien puheeksi ottaminen, lihiverkostojen rohkaise-
minen, osallisuuden tukeminen, yhteinen ja avoin toiminta, tuen ja ohja-
uksen yhdistiminen, yhteistoiminnan jatkumisen vaaliminen, ei kenenkiin
leimaaminen ja varhainen puuttuminen rakenteisiin siten, ettid rakenteelli-
set ongelmat eivit kasaannu yksiléiden ja perheiden ongelmiksi.

Jotta sosiaalipoliittinen ehkiisevi toiminta saadaan osaksi kunnan eri toi-
mialojen rakenteita ja prosesseja, niin se edellyttii sosiaalialan johtamiselta
huomattavaa panostusta. Riskien tunnistaminen ja episuotuisan kehityksen
ehkiiseminen edellyttivit monien toimijoiden toisiaan tiydentivii tydotet-
ta. Yhteistyon toteuttamiseksi tarvitaan tiivisti liittoutumista eri toimialo-
jen kanssa, jotta voimavarat ja osaaminen voivat edistii riskin ehkiisyi tai
vihentdmistd. Strategia- ja muutosjohtamisen osaamisen lisiksi tarvitaan
osaamista monitoimijaisesta ja -ammatillisesta yhteistyosti, yhteistoimin-
nallisesta kunnan toimialarajat ylittivistd kehittimisesti, palvelurakenteista
ja -prosesseista. Lisiksi edellytetiin kuntalaisten ja asiakkaiden omatoimi-
suuden ja osallistumisen vahvistamista palvelujen suunnittelussa, toteutuk-
sessa ja arvioinnissa.

Viime vuosina on toteutettu myos erilaisia ehkiisevin toiminnan ke-
hittimishankkeita, jotka ovat osoittaneet, ettid ehkiisevilld toiminnalla
voidaan tukea erilaisissa elimintilanteissa olevien yksiléiden ja perheiden
eliminhallintaa. Kaikissa yhteiseni piirteend on, ettd toiminta on ylitti-
nyt perinteiset hallinnon rajat, toiminta on toteutettu monitoimijaisena ja
-ammatillisena yhteistyoni ja kuntalaisille ja palvelujen kiyttajille on ollut
aikaisempaa aktiivisempi rooli toiminnassa.

Mahdollisuuksien luominen osallisuuteen ja yhteiséllisyyteen

Osallisuuden ja yhteisollisyyden kautta oletetaan voitavan tukea myos per-
heiden ja yksildiden suoriutumista ja elimanhallintaa. Kansalaisyhteiskun-
nan rakenteiden vahvistamista pidetiin siten ehkiisevin toiminnan perus-
tehtdvini. Kuntatason ehkiisevin toiminnan politiikaksi muodostuu talloin
mahdollisuuksien luominen osallisuudelle ja yhteisollisyydelle. Osallisuus
ja yhteisollisyys luovat kuntalaisille elinoloja ja kokemuksia, jotka auttavat
yhteiséjd ja yksiloitd sekd omatoimisessa osallisuuden ja yhteisollisyyden
luomisessa ja ylldpitimisessi ettd tukevat myos yksildiden ja perheiden eli-
minhallintaa.
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Vuonna 2006 Keski-Suomessa tehdyn tutkimuksen mukaan lihes puolet
keskisuomalaisista oli hyvin tyytyviisii omaan elimintilanteeseensa (Sil-
taniemi Aki, Perilahti Anne, Eronen Anne, Londén Pia 2007). Tirkeimpii
yksittdisia tyytyviisyyden aiheita olivat perhesuhteet, terveys, asuinalueen
viihtyvyys, asumismukavuus seki ystivyyssuhteet. Tyytymittomyytti ai-
heuttivat eniten tydpaikan vaihtomahdollisuudet, poliittinen piitoksenteko
ja vaikutusmahdollisuudet. Luottamuksessa yhteiskuntaan oli selvisti puut-
teita. 86 % piti oikeudenmukaisuuden toteutumista tirkeini arvona, mutta
vain 46 % uskoi sen toteutumiseen. Joka kolmas oli sitd mielts, ettd omat
vaikutusmahdollisuudet yhteiskuntaa koskeviin asioihin olivat heikot. Lihes
kuudesosa keskisuomalaisista koki hyvinvointinsa huonoksi tai melko huo-
noksi. Hyvinvointia heikensivit mm. ikdintyminen, tyttomyys, terveys- ja
talousongelmat, yksinasuminen, sosiaalisten suhteiden vihyys, epiluotta-
mus yhteiskuntaan ja omaan itseen seki nuorilla erityisesti huono koulutus.

Edelld mainitun tutkimuksen mukaan yksiniisyydesti on muodostu-
massa suuri sosiaalinen haaste, silld sosiaalisten suhteiden ja luottamuksen
merkitys on suuri hyvinvoinnin maiirittymisessi. Hyvin toimivilla ihmis-
suhteilla on vahva yhteys myds muihin elimintilanteisiin, etenkin henki-
seen vireyteen, onnellisuuteen, elinvoimaisuuteen ja luottamukseen omiin
kykyihin ja vaikutusmahdollisuuksiin. Vastaavasti yksiniisyys lisdi sairastu-
misen, syrjaytymisen ja kuolleisuuden riskii. Haastatteluun osallistuneista
yli puolet kertoi tunteneensa ainakin silloin talloin yksindisyytti, jatkuvasta
yksindisyydesti kirsi nelja prosenttia ja melko usein kymmenen prosenttia.
Tutkimuksen tekijit arvioivat kuitenkin, etti todellisuudessa yksiniiseksi
itsensi kokevia on enemmain, koska yksin asuvat olivat aliedustettuna aineis-
tossa. Yksindisyyttd ja sosiaalisten suhteiden puutetta kokivat suhteellisesti
eniten yksin asuvat nuoret aikuiset ja yksin asuvat idkkiit sekd haja-asutus-
alueella asuvat.

Sosiaalialan ammatillisen toiminnan johtamisen nikékulmasta erityisen
haasteen muodostavat ne kansalaisryhmit, joiden elimintilanteet ja —olo-
suhteet vaativat erityisid voimavaroja, jolloin myos heidin mahdollisuutensa
osallisuuteen ja yhteisollisyyteen tulevat uhatuksi. Tillaisia kansalaisryhmii
ovat mm. pitkiaikaistyottomit, pitkiaikaisesti sairaat, erilaisten riippu-
vuuksien kanssa elidvit sekd uussuomalaiset, jotka eivit vield ole kotoutu-
neet. Myds pienituloisuus nahdidin yhteni haasteena sosiaaliselle osallisuu-
delle (Selvityksia 2008:38 STM). Pienituloisuus koskettaa tydvoimaan
kuulumattomia, mm. ty6ttomia, yksinhuoltajia ja yksinasuvia seki pelkin
kansanelikkeen varassa eldvia.

Kunnat voivat tukea jo olemassa olevien asuinalueiden lihiyhteistji ja
luoda edellytyksii yhteisollisyydelle huolehtimalla liikenneyhteyksien toi-
mivuudesta ja asuinalueiden paremmasta suunnittelusta seki tarjoamalla
kokoon-tumispaikkoja. Keskeisii toimijoita yhteisdllisyyden luomisessa ovat
myos erilaiset jirjestot ja niiden erityyppiset toimintamuodot seki vertais-
toiminta. Kumppanuudella jirjestdjen ja yhdistysten kanssa voidaan vaikut-
taa ehkiisevin toiminnan monipuolistumiseen seki lisitd sosiaalisia suhteita
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ja yhteis6llisyyttid ihmisten kokoontuessa tirkeiksi kokemiensa asioiden ym-

parille.

Hyvinvointia edistdvissi ja sosiaalisia epakohtia ehkiisevissi toiminnas-

sa keskeistd on kuntalaisten, eri viranomaistahojen seki jirjestdjen yhteistoi-

minta. Yhdessi suunniteltu ja tuotettu tukitoiminta ja palvelut edellyttivit

kumppanuutta. Kumppanuuden tunnuspiirteiti ovat:
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pitkiaikainen yhteistoimintamalli: yhteinen strateginen visio ja
vilietapit, joilla saavutuksia seurataan

muodostuu yhdenvertaisista osapuolista, joilla toisiaan tiydentivii
kompetensseja ja resursseja

kohdistuu yhteiseen strategiseen haasteeseen: haasteen jatkuva
yhteinen erittely, kuvaaminen ja tismentiminen oleellista kumppa-
nuustyoskentelyssi

edellyttis rajojen ylittdmistd, verkostoitumista

vastuu toiminnan kehittimisesti jakautuu kaikille: toiminnan jat-
kuva parantaminen, oppiminen, uudistuminen

vaatii yhteisii tiedonhallinnan ja neuvottelun vilineiti ja yleensi
myos uudenlaisia ennakoivia sopimuksia: rakenteet, sopimukset,
vastuut, menettelytavat



7 TYOHYVINVOINTIA JA PALVELUJEN LAATUA
EDISTAVA HENKILOSTOJOHTAMINEN

Lihtokohtana henkilostdjohtamisen kehittimiselle kuvataan ensiksi sosiaa-
lialan hyvin tyopaikan ominaisuuksia ja sen toteutumisen edellyttimaii joh-
tamista. Tdmain jilkeen kiinnitetiin huomio esimiehen rooliin muutoksen,
osaamisen ja kehittimisen johtamisessa, silld sosiaali- ja terveydenhuollon
uudistaminen vaatii erityisesti esimiehiltd kykya hallita muutosta ja kehittia
henkil6stdid vastaavaan entistd paremmin viestdn palvelutarpeisiin.

/.1 Sosiaalialan hyva tyopaikka

Tyohyvinvoinnin perustana ovat tasa-arvoiset tydyhteisdt, joissa toteutuu
oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjimittomyys. Tillaisessa tyoyh-
teisossd mahdollistuu sukupuolten tasa-arvo, tyon ja muun elimin yhteen-
sovittaminen, eri-ikdisten huomioon ottaminen seki eri kulttuuritaustoista
tulleiden huomioiminen.

Hyvissi ja tuloksellisessa tyopaikassa toteutuvat

® yhteiset arvot ja luottamus,

e oikeudenmukaisuus ja moninaisuus,

e hyvi ilmapiiri ja yhteiséllisyys, me-henki,

e  aito yhteistoiminta, osallistuminen ja vaikutusmahdollisuudet tydssi,

o selkei johtajuus ja hyvi esimiestyo,

e selkeit tavoitteet, jotka jokainen tyontekija tietdd oman tyonsi ja yk-

sikkonsi osalta,
e mielekkiit tehtidvinkuvat, jossa tyot vastaavat tyontekijoiden osaa-
mista, ammattitaitoa ja toimintakykya

® osaamisen tukeminen seki ura- ja kehitysmahdollisuudet,

e vuorovaikutteinen viestinti,

e terveellinen ja turvallinen tySymparistd,

e  hyvi palvelussuhdeturva,

e oikeudenmukainen ja kannustava palkka- ja palkitsemispolitiikka,

® tydn ja muun elimin yhteensovittaminen,

* tydolojen ja henkildston hyvinvoinnin jatkuva seuranta ja arviointi.

Sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevien osaaminen, tydkyky ja motivaa-
tio ovat henkiloston maiiridn ohella keskeisid sosiaali- ja terveyspalvelujen
toimivuudelle. Kokemus hyvinvoivasta tydpaikasta vaikuttaa motivaatioon,
sitoutumiseen, luottamuksen syntymiseen, terveyteen ja stressin hallintaan
sekd tyotyytyviisyyteen ja tyon imuun. Henkiloston kokema tydtyytyvii-
syys ja hyvi tyckyky parantaa tyon laatua, asiakastyytyviisyys lisdantyy seki
tyon ja organisaation tuloksellisuus kasvaa. Niin syntyy hyvin kehityksen
kehi, joka vaikuttaa tydelimin laatuun seki auttaa henkilostod jaksamaan
ja jatkamaan pidempiin tyossa.
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Tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti kehitettiessi on tirkedi, ettd tyo-
toimintojen sisdin rakentuneena on tarjolla mahdollisuus tydpaineiden ja
yksittidisten ratkaisujen keskelld pysidhtyd harkitsemaan sitd, mihin kulloi-
nenkin toimintapa voi johtaa niin yksittdisen asiakkaan, tyontekijin kuin
koko toiminnankin kannalta. Samalla timi hengitystila tarjoaa tyontekijal-
le omien voimien elvyttimismahdollisuuden ja viylin tirkedksi todetulle
omaan tyohon vaikuttamiselle. Reflektiivisiin rakenteisiin ja tiloihin kuu-
luu oleellisesti my6s se, ettd ne avaavat dialogin yksittdisen tyontekijin tai
tiimin ja organisaation tai yhteistoimintaverkoston ja johdon vilille. Tama
sisdinen vuoropuhelu ja avoin kuunteleva vuorovaikutus johdon ja tyonteki-
joiden vililld on keskeinen luottamusta rakentava tekiji. Luottamus (esim.
Viitala 2009) puolestaan on ratkaisevaa sille, etti tyd koetaan mielekkaiksi
ja ettd siihen voi sitoutua niin organisaation kuin kunkin tyontekijan oman
ammatillisen urakehityksen nikokulmasta.

Innovatiivisuuden ja luovuuden tuominen osaksi tydyhteisén toimintaa
muuttaa ja uudistaa toimintatapoja. Uusi lihestymistapa tyon kehittimi-
seen on positiivisesta psykologiasta periisin olevien mallien soveltaminen ja
kehittimiskiytintdjen luominen. Niilld voidaan edistii tydniloa ja tydmoti-
vaatiota. Hollantilaisten tutkijoiden kehittima Tyon vaatimusten - tyon voi-
mavarojen malli on eris tillainen lihestymistapa (ks. Hakanen 2005). Malli
kuvaa prosessia, joka lihtee tyén voimavaroja luovista tekijoisti. Ne luovat
yksilélle ja yhteis6lle voimavaroja ja tyon imua (kuvio 3). Lopputuloksena

on panostaminen tyopaikan perustehtiviin ja tyopaikan tavoitteisiin sitou-
tuminen (Hakanen 2005).

- motivaatiopolku

vaikutus-

mahdollisuudet panostus
tydpaikan
tledonkulku P P perustehtiviin
\ . -~ . 7
R
esimiehen / Tyén / \ /

: >—N Tyon imu | —> Sltoutummen |
tuki vmmavarat ¥

innovatiivinen / ~— \// /<
ilmapiiri \ -

k < tavoitteiden
vuorovaikutus 0
illi tirkeys
ilmapiiri uppoutummen a@matdlmen
itsetunto
(Hakanen 2005)

KUVIO 3. Tyén imu ja motivaatiopolku

Tyon imu kuvaa myonteistd, suhteellisen pysyvidid tunne- ja motivaa-
tiotdyttymyksen tilaa. Siihen liitetdin sellaiset kisitteet kuin tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on energisyyttd, halua pa-
nostaa tyohon, sinnikkkyytti ja ponnistelun halua myos vastoinkiymisissa.
Omistautumisella tarkoitetaan tyén merkitykselliseksi ja haasteelliseksi ko-
kemista, innokkuutta, tyon inspiroivuutta ja ylpeyttd omasta tyostd. Uppou-
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tumista on syvi keskittyneisyyden tila ja paneutuneisuus tyohon seki niista
koettu nautinto ja ajan kuluminen kuin huomaamatta. (Hakanen 2004.)

Tyon voimavarat lisddvit tyon imua erityisesti silloin, kun tyossi tai tyo-
yhteisdssa on kuormittavuutta kuten organisaation tai tyén muutoksia. Tyo-
yhteisdissi olisi muutosvaiheissa ja muissa kuormitustilanteissa mietittivi,
mitki seikat nimenomaan silloin tukisivat selviytymisti, ylldpitiisivit mo-
tivaatiota ja tyon imua ja jopa edistiisivit tyon mielekkyytta. Esimerkkeja
tyon voimavaroista ovat esimiehen tuki ja johtamisen kiytinnét, vaikutus-
mahdollisuudet tydssi, tyon palkitsevuus ja kehittivyys, palaute ja arvostus,
tyon varmuus, innovatiivisuus tydyhteisossi ja tyopaikan ilmapiiri

Hyva tyopaikka syntyy hyvalld johtamisella ja tydyhteisdn yhteistyolld

Sosiaalialalla henkilostévoimavarojen saatavuus ja kehittiminen vaikuttavat
suoraan palvelujen saatavuuteen jalaatuun. Sosiaalialan hyvin tyopaikan syn-
tymisen edellytykseni on, etti keskijohto ja esimichet huolehtivat strategisesta
henkilostosuunnittelusta. Strateginen henkilostosuunnittelun lihtokohtana
on kunnan henkiléstostrategia. Henkilostostrategia on johdon ja henkilds-
ton yhteinen tahtotila siitd, millaista henkilostopolitiikkaa organisaatiossa,
kunnassa, kuntayhtymissi tai kuntien yhteistydssa halutaan toteuttaa. Kun-
nallisen tyémarkkinalaitoksen ohjeistuksen mukaan henkilostostrategiassa
tulisi maiaritelld henkilostovoimavarojen maiirilliset, rakenteelliset seki
osaamiseen liittyvit tavoitteet ja keinot (Kunnallinen tyémarkkinalaitos
2007a). Suunnitelmallinen henkildstévoimavarojen turvaaminen edistdd
tuloksellisuutta ja edellyttii osaamisen johtamista edistivii esimiestyota
sekd henkiloston kehittimis- ja rekrytointisuunnitelmia (Kunnallinen tyo-
markkinalaitos 2008b).

Henkiliston riittdvyyteen voidaan vaikuttaa tehtivirakenteiden, tyonjaon
ja mitoituksen sekid henkilostén osaamisen ja tyohyvinvoinnin kehittimi-
selld. Erityisesti toimintaympiriston muutostilanteiden hallinta edellyttia
johdon kykya ennakoida tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista, silli henki-
16stén ammattitaidon ja osaamisen oikealla hydodyntimiselld on merkitysti
tyohyvinvoinnille. Siinnéllinen osaamiskartoitus sekid sen pohjalta tehdyt
yksilélliset ja tydyhteisdpohjaiset kehittymissuunnitelmat ja niiden toteutus
antavat tirkedn tyovilineen johtamiselle. Henkilgstomitoituksen onnistu-
mista voidaan varmentaa ajantasaisella tiedolla sosiaalihuollon asiakkaiden
palvelutarpeista, kunnan viestén hyvinvointia uhkaavista tekijoisti ja toi-
mintaympiristén muutosten vaikutuksista kunnan sosiaalisiin olosuhtei-
siin. Sosiaalihuollosta kerityn tiedon hyddyntiminen palvelutoiminnan tai
ehkiisevin toiminnan kehittimiseen on viela puutteellista. Tyotd koskevan
tiedon tuottamiseen ja johdon tietojirjestelmien kehittimiseen onkin kiin-
nitettivd vakavaa huomiota niin, ettd henkildstévoimavaroja ja palvelujir-
jestelmii voidaan kehittidi asiakkaiden tunnistettujen palvelutarpeiden ja
kunnan sosiaalisten olosuhteiden arvioinnin pohjalta ja niin parantaa toi-
minnan vaikuttavuutta.
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Johtamisosaamiseen kuuluu olennaisesti henkiléston rekrytointi, jonka
osaamista tulee vahvistaa jotta sosiaalihuollon henkiléstovajeet pienenevit
ja ala kykenee turvaamaan palvelujen saatavuuden tydvoiman vihetessi.
Tirkeda on huomata, etti henkiloston rekrytointi alkaa jo alalle opiskelevien
ensimmaisistd kohtaamisista tydssid oppimisen tilanteissa. Sosiaalialan tyo-
yhteisdjen ja koulutuksen yhteistyd voi kehittyd parhaimmillaan yhteisolli-
seksi oppimisprosessiksi, joka vahvistaa opiskelijan valmiuksia ja kehittai
koulutusta seki tyoyhteis6jd ja tyokidytantoji. Todellisissa tydelamin tilan-
teissa opiskelija harjaantuu asiakastychon vuorovaikutuksessa asiakkaiden ja
alan ammattilaisten kanssa. Samalla hin luo kuvaa sosiaalialasta tyopaikka-
na ja kiinnittyy alalla tydskentelyyn. Esimiesten tulisikin kehittii yhdessi
henkil6ston kanssa sosiaalialan toimintaympiristdji elinikdisen oppimisen
ympiristdiksi, joissa moniammatillinen ja yhteisollinen oppiminen liittyy
arkisessa tyossd luontevasti henkiloston ammatillisen osaamisen ja tyon ke-
hittimiseen. Tillaisessa ympiristossi opiskelijan ammatillisuus voi kasvaa
ja alan tyohon sitoutuminen kehittyi. Tyovoima- ja osaamistarpeiden en-
nakoinnin sekid henkildston riittivyyden ja osaamisen varmistamiseksi on
tirkedd luoda paikallisesti ja alueellisesti hyvit yhteistyokiytinnot sosiaa-
lialan toimintayksikoiden sekd alan oppilaitosten, korkeakoulujen, sosiaa-
lialan osaamiskeskusten ja kehittimisyksikoiden sekd muiden tarpeellisten
sidosryhmien kesken.

Henkiloston perehdyttdminen auttaa uutta tyontekijad tuntemaan tyonsi
ja siihen liittyvit odotukset, tydpaikan ja sen tavat sekd oman tydyhteison-
si ihmiset ja tavoitteet. Hyvi perehdyttiminen vaikuttaa tyéntekijin osaa-
miseen ja tyon laatuun seki sitd kautta koettuun tyon kuormittavuuteen.
Perehdyttimisellid saavutetaan myos taloudellista etua, kun tyoti tehdian
tehokkaammin ja tydntekijit jaksavat tydssiin paremmin ja sitoutuvat tyo-
paikkaan. Jokaisen uuden tyontekijan, myos mairiaikaisen kuuluu saada
perehdytys tydpaikalle. Perehdyttimisesti tulee huolehtia my®s silloin, kun
henkilén tyotehtivit tai tydbmenetelmit muuttuvat tai kun tyontekiji palaa
takaisin toihin esimerkiksi pitkilta sairauslomalta tai vanhempainvapaal-
ta. Perehdyttimisprosessi vie erikokoisissa organisaatioissa ja eri tehtivissi
eripituisen ajan. Kun vanha ja uusi tyontekiji ovat vield yhti aikaa tydpai-
kassa, mahdollistuu saattaen vaihtaminen, hiljaisen tiedon siirto. Jos perus-
tehtiviin tulee muutoksia tai tarkennuksia, esimiehen pitii varmistaa, etti
tehtiviin on osaavia tyontekijoitd. Esimerkiksi kunnissa, joissa sosiaali- ja
terveydenhuoltoa ollaan yhdistimaissi, tulee uudessa rakenteessa selkiyttia,
miten tehtivit jakautuvat hoitotydn ja sosiaalialan ammattihenkiléiden vi-
lilli: Mita yhteisii osaamisalueita niilld sosiaali- ja terveysalan ammattilai-
silla on? Miki osa jiia kunkin ammattiryhmian omaksi erityiseksi osaamis-
alueeksi?

Menestyvissi organisaatiossa tyohyvinvoinnin edistdminen on kiintei osa
henkiléstojohdon ja esimiesten tyoti. Tyohyvinvointia edistda laadukas esi-
miesty6, henkiloston riittavisti osaamisesta huolehtiminen ja tyontekijoiden
tyon hallinnan edistiminen, hyvinvointia lisddvin ja turvallisen tydympiris-
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ton edellytysten luominen seki tyon ja muun elimin yhteensovittamisen
tukeminen.

Esimiehellid on vastuu tydnantajan edustajana koko toiminnan tavoit-
teista ja niiden kiytintoon viemisestd omassa yksikossddn tai ryhmassiin.
Esimies vastaa asiakaslihtdisten palveluiden ja verkostojen toimivuudesta,
toiminnan vaikuttavuudesta seki toiminnan arvioinnista ja kehittimises-
td. Esimiehen vastuulla on myds henkildston tyodsuorituksen arviointi ja
palautteen antaminen, miki on edellytys palkitsemiselle ja osaamisen ke-
hittimiselle. Johtamisen oikeudenmukaisuus organisaatiossa liittyy tehti-
vien jakoon, menettelytapoihin ja ihmisten kohtelua koskeviin siaintoihin
ja normeihin. Erityisen tirkeiksi on havaittu se, kokeeko yksilo tulevansa
kuulluksi, kohdellaanko kaikkia samojen periaatteiden mukaan, onko toi-
minta avointa, seki millaisen tiedon pohjalta paitokset tehdiin ja voidaanko
tehtyja paitoksii korjata. Henkilskunnan tydmotivaation pysyminen hyvini
edellyttii, ettd henkilostd kykenee seuraamaan toiminnan kehittymisti ja
ymmirtii erilaisten organisaatiomuutosten perusteita ja tavoitteita sosiaali-
ja terveysalan uudistuessa.

Tyoyhteisdssi jokaisella on velvollisuus huolehtia tyépaikan viihtyisyy-
destd, mielipiteen ilmaisemisesta, resurssien jirkevisti kaytostd, yhteis-
tyostd tyokavereiden ja esimiehen kanssa, sekd osallistua aktiivisesti tyon
kehittimiseen ja tyopaikan asioiden edistimiseen. Hyvinvoivassa yhteisossi
tyontekijat osaavat tunnistaa toimintaympiristdssian mahdollisuuksia vai-
kuttaa seki toimia aktiivisesti ja tarkoituksenmukaisesti tydyhteison hyvin-
voinnin edistimiseksi. Henkildston tydyhteisotaitojen kehittyminen onkin
tyohyvinvoinnin kannalta tirkeis, silld tydyhteisotaidot edistidvit halua ja
kykyi vaikuttaa ja toimia tydyhteisdssi vastuullisella ja rakentavalla tavalla
seki tukevat esimiesti ja tydtovereita perustehtivin suuntaisesti (Keskinen
2005.).

Tirkeds on myos havaita, etti sosiaalialan keskijohdon ja lihiesimiesten
tyd on hyvin vaativaa ja heihin kohdentuu ristiriitaisia odotuksia ja vaati-
muksia. Esimiehet tarvitsevat myos yhteisti aikaa ja sosiaalista tukea seka
roolien ja tehtivien selkiyttimistd delegoidun vastuun lisiksi. Johtamistyon
tueksi on esimiehille tarjottava mahdollisuus kehittyd omassa tydssiin ja
oppia uutta, mika tarkoittaa, etti myos esimiehen tiydennyskoulutuksesta,
tyonohjauksesta, urasuunnittelusta, esimiehen tuesta ja vertaistuesta pide-
tddn huolta.

7.2 Esimies muutoksen, osaamisen ja kehittamisen johtajana

Muutokset tyopaikoilla vaihtelevat suuresti laajuudeltaan, syvyydeltiin,
aikajinteeltiin sekd kiytettivien resurssien mukaan. Askelittaisista vuo-
sia kestdvistd muutoksista esimerkkeji ovat johtamisjirjestelmien ja tyo-
prosessien jatkuva kehittiminen. Kuntasektorilla huomion kohteena ovat
tilld hetkelld ja lihivuosina erityisesti kuntien yhdistymiset, palveluraken-
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nemuutokset ja erilaisten tilaaja-tuottaja -toimintatapojen kiyttdonotto.
Tietojirjestelmien jatkuvat muutokset ulottuvat yritys- ja konsernitason eri
toiminnot integroivista tietojirjestelmisti yksittdisen tyontekijin kiyttimi-
en ohjelmien piivittimiseen ja jatkuvaan uuden opetteluun. (Huuhtanen &
Punnonen 2008.)

Muutostilanteessa on riski, etti johtamisen ja henkiloston maailmat
eriytyvit toisistaan. Tastid syystd muutoksen johtamisessa korostuu enti-
sestiin keskijohdon ja lihiesimiesten tehtivi johdon ja henkildstén vilisen
rajan ylittdjini (kuvio 4). Keskijohdon rooli vaikuttaa myos sithen, kuinka
strategiat toteutuvat kiytinndssi, ja ohjaavat toimintaa kohti kunnan valit-
semia padmairid. Lihiesimiehet voivat edistdd uudistuksiin sopeutumista
antamalla tilaa keskustella muutoksen huonoista ja hyvistid puolista verrat-
tuna entiseen tilanteeseen. Tdmai auttaa ihmisid myds muodostamaan uutta
identiteettid, suuntautumaan tyossidin uudella tavalla sekd ymmirtimain
muutoksen perusteita. (Pakarinen 2007.)

Johtamisjérjestelmi
- tilivelvollisuus Kova HRM
- kontrolli I strateginen
- painopiste tuotoksessa, johtaminen
Rajanylittaji tuotteessa - koko organisaatio
- tuntee molemmat - yhteistoiminta
jarjestelmit
- luottamus
- vuorovaikutus és?antunt.i'ja- Pehmei HRM
- toimintatila, vastuu ]ar]estelma _ ihmisten
ja valtuudet - professm' 1 johtaminen
- autonomia - lihiesimiestyd
- painopiste - osallistuminen
prosessissa

KUVIO 4. Keskijohto rajan ylittijini (Pakarinen 2009)

Lihiesimiehiin kohdistuu odotuksia ldsni olemisesta ja kuuntelemisesta
muutostilanteissa (Stenvall ym. 2008). Tiamin tutkimuksen mukaan muu-
toksissa tarvitaan seki kovaa ettd pehmeii henkilostéjohtamista. Henkils-
tojohtaminen on hyvi kytkei mukaan jo muutosten valmisteluvaiheessa ja
sen tulee jatkua aina muutosten tuntuessa tyoyhteisdissi. Nain mahdolliste-
taan henkil6stén osallistuminen ja sitd kautta lisitadn ihmisten ymmarrysti
uudistuksen taustoista ja tarkoituksesta.

Osaamisen ja suorituksen johtaminen kuuluvat esimiehen arkityohon
myo6s muutostilanteissa. Niiden avulla pyritian sovittamaan yhteen ihmisen
osaaminen ja tydtehtivien uudet vaatimukset. (Pakarinen 2007.). Jotta esi-
mies voisi onnistua tehtavissiin ja ylldpitdia myos omaa tydhyvinvointiaan
erilaisten odotusten keskelli, hinen tukijirjestelminsi tulee olla osa orga-
nisaation henkildstéjohtamisen toimintoja. Esimies tarvitsee tukea omien
esimiestensi lisiksi vertaisiltaan sekd myos henkilostoltdan, jonka vuoksi
tyoyhteisotaidoilla on ratkaiseva merkitys koko tydyhteisén hyvinvoinnille.

Lihiesimiestyon tirkeys henkiléstévoimavarojen johtamisessa korostuu
muutostilanteissa. Henkil6ston ja henkildstdvoimavarojen johtamisen tulisi
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tapahtua sovittujen, seurattavien ja lipinikyvien periaatteiden mukaisesti.
Arjen johtamisessa muutos haastaa kyvyn hahmottaa kokonaisuuksia, sietdi
keskeneriisyytti ja hallita tydmaiirdid. Muutoksessa tydhyvinvointia edisti-
vit esimiehen ldsni oleva johtaminen ja kyky laittaa itsensa likoon, rohke-
us tarttua ongelmiin, luottamuksen rakentaminen ja valmentava johtajuus.
(Stenvall ym. 2007). Henkilstéjohtaminen voi mahdollistaa oppimista ja
edistda tyon mielekkyytti ja innovaatioita.

Kaikissa muutoksen vaiheissa organisaation johdon rooli ja tehtidvi ovat
tirkeitd. On tavallista ja inhimillisti, ettd johtoa ja esimiehii "ylikuunnel-
laan” muutoksissa. Heilti haetaan suuntaa ja tukea, arvioidaan, miten tosis-
saan ollaan muutoksessa. Johdon tekoja ja puheita, niin sitd miti he sanovat
kuin jittivit sanomatta, seurataan tarkasti. Erityisen herkkii ollaan sille,
miten tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti muutoksessa eri osapuolia koh-
dellaan. Johtamisen oikeudenmukaisuuden kokemuksella on tutkimuksin
vakuuttavasti osoitettu olevan asenteiden ja motivaation lisiksi jopa terveys-
vaikutuksia ( Huuhtanen & Punnonen 2008).

Parhaiten johto tukee henkildston sitoutumista muutokseen:

e osoittamalla itse sitoutuvansa muutokseen

e pitimillda muutoksen tavoitteet selkedsti mielessi

® malttamalla antaa riittivisti aikaa ja resursseja muutokseen

e kertomalla etenemisisti ja viivytyksista

e kertomalla tavoitteiden tarkistuksista

e vetimilld kaikki mukaan

e palkitsemalla muutosten onnistumisesta. (Huuhtanen & Punnonen 2008.)

Muutoksen hallinta

Muutoksen hallinnan ensimmaiinen kulmakivi on ymmarrettivyys: ymmir-
tiavitko kaikki, miksi kulloistakin muutosta tarvitaan, kenen aloitteesta, miti
silld tavoitellaan ja mitd se merkitsee omalla kohdalla. Toiseksi muutokset on
voitava kokea mielekkiiksi organisaation ja oman toiminnan perustehtivin
ja arvojen kannalta. Kolmas kulmakivi on, miten hyvin muutoksen kohteena
olevat voivat vaikuttaa muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen tydpaikal-
laan.

Muutoksen perusteluita, tavoitteita, vaikutuksia ja odotettavia hyotyja
suhteutetaan omiin toiveisiin, tunteisiin ja aikaisempiin kokemuksiin muu-
toksista. Menneisyys, nykyisyys ja tulevaisuus ovat aina jossakin muodossa
lisnd muutoksessa. Muutos herittdd aina kysymyksiid ja ihmiset reagoivat
muutokseen eri tavoin niin yksiléini kuin sen mukaan, millaisessa asemassa
he organisaatiossa ovat. Kokemukset aikaisemmista muutoksista heijastu-
vat siihen, miten uusiin muutoksiin asennoidutaan. Tapa, jolla johto viestii
muutoksesta ja ottaa henkiloston mukaan, vaikuttaa luottamukseen, jota
tyontekijat kokevat johtoon toteuttajana. Usein esimiehet muistavat aikai-
semmat muutokset alaisiaan myonteisemmin.
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Jotta muutosten tavoitteet ohjaisivat kiytinnon tyoskentelyi, niiden tu-
lee olla kaikkien tiedossa, hyviksyttivissi ja yksiselitteisid. On tirkedd, ettd
jokainen voisi kokea voivansa itse vaikuttaa tavoitteisiin, ainakin kun sii-
hen on asiantuntemusta ja kun tavoitteet koskevat suoranaisesti omaa tyota.
Muutoksen tekee usein tyoldiksi ja hitaaksi se, ettd muutoksessa tulee aina
luopua aikaisemmasta, siirtyi uuteen ja hallita uusi toimintatapa. Mennei-
syyden uudelleen rakentaminen on usein tyypillistd muutostilanteille. Ai-
kaisempaa arvioidaan, sille annetaan merkityksii eli kiydidin mielen sisdistd
puhetta ja keskustellaan menneesti tydyhteison jisenten kesken. Tilldin
taakse jidneestd nousee usein pinnalle unohdettuja asioita. Niiden tydstimi-
selle on raivattava tilaa ja aikaa, jotta uuteen siirtyminen ja kiinnittyminen
on aidosti mahdollista.

Se miten voimakkaasti muutos koetaan haasteena ja uhkana maiiriy-
tyy sen pohjalta, miten mukana olijat sen vaikutukset arvioivat. Vastauksia
omalla kohdalla haetaan kysymyksiin: Miten minun kiy? Miten asemani
muuttuu? Mitd tapahtuu toitteni sisilloissd? Voinko kiyttda aikaisempaa
osaamistani hyviksi? Keiden kanssa tyoskentelen?

Muutoksessa on kyse kahden asian yhdistamisestd: sisilldistd eli siit4,
miti asioita muutetaan ja prosessista eli tavasta, jolla muutos suunnitellaan
ja toteutetaan. Kyse on vanhan ja uuden toimintatavan vilisestd jinnitteestd
tyokiytinndissi, perinteisten toimintatapojen ylittimisesti. Jotta voitaisiin
arvioida, miten muutos on edennyt, on tarpeen luoda areenoita, rakentaa
peileji, henkiléston ja johdon mahdollisuuksia yhdessi suunnitella ja arvioi-
da muutoksen etenemisen seuraavia vaiheita ja onnistumista.

Usein organisaatioissa on muiden edelli kulkevia muutosyksilsiti ja -yk-
sikkojd, ns. muutosagentteja, joiden avulla tai vilitykselld ideoiden pitiisi
voida piidstd levidimiin koko tydyhteisdon. Kehitys tapahtuu tydyhteisén
arkipiivin keskusteluissa ja vuorovaikutustilanteissa. Etenkin muutoksen
ideointivaiheessa on tarjottava tilaa erilaisille ja toisilleen vastakkaisillekin
nikemyksille. Toteutusvaiheessa sen sijaan on painotettava siti, ettd nouda-
tetaan yhdessi sovittuja etenemistapoja.

Kun puhutaan muutosvastarinnasta, on syyti huomata, etti kisite on
yhteydessi sithen, miki kanta osapuolilla on muutokseen. Muutoksen puo-
lestapuhujat tulkitsevat toista mieltid olevien kiyttiaytymisen usein muutos-
vastarinnaksi. Ne taas, jotka eivit kannata muutosta, nikevit vastustuksen
pikemminkin myénteiseni sitoutumisena aikaisempiin toimintatapoihin.
Ryhmin merkitys korostuu muutostilanteissa, koskettavathan ne usein ryh-
min sisdisid normeja, tabuja ja ammattikulttuureja. Muutoksessa on kyse
aiemmasta irtautumisesta ja luopumisesta, epivarmuuden siedosta, ajatus-
ten, tunteiden ja toiminnan tydstimisesti ja muokkaamisesta, uuteen tilan-
teeseen ja toimintatapoihin sitoutumisesta sekd puolustusmekanismeista.
Tidmi tekee muutoksen usein tyoldiksi.

Kaikkiaan tydelimin ja tydpaikkojen muutoksia koskevien teoreettisten
viitekehysten ja kehittimismallien kirjo on laaja. Yhteisti useimmille li-
hestymistavoille on perusnikemys muutoksesta: niissi on aina kyse uuden
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ja vanhan rajapinnalle uskaltautumisesta, rajojen ylityksestd, uusien ennak-
koluuloista vapaiden yhteistydbmuotojen ja aidon dialogin 16ytimisesti eri
toimijoiden kesken. (Huuhtanen & Punnonen 2008.)

Esimies osaamisen ja kehittdmisen johtajana

Henkil6ston kehittimisen tavoitteena on turvata se osaaminen, jota tarvi-
taan organisaation tehtivin toteuttamisessa (Kunnallinen tyémarkkinalai-
tos 2008a). Sosiaali- ja terveysalan henkildstéén kohdistuneessa kyselyssi
lihes 60 % vastaajista katsoi, ettd heididn nykyiset valmiutensa vastaavat hy-
vin heidan tyotehtividan (Laine ym. 2006). Sosiaalialan toiminta-alueista
parhaiten tehtivit ja valmiudet koettiin toisiaan vastaaviksi piivihoidossa.
Mielenterveystyossi ja vanhainkodeissa tyossi olevat ilmaisivat hieman mui-
ta useammin, ettd pystyisivit vaativampiinkin tehtiviin; sen sijaan sosiaali-
palveluissa kaivattiin muita toimintasektoreita hieman yleisemmin lisikou-
lutusta.

Melko yleisesti oltiin sitd mielti, ettd tydpaikalla huolehditaan hyvin uu-
siin tehtiviin perehdyttimisesti. Arviot olivat hieman aikaisempia kyselyiti
myonteisemmait. Pidivihoidossa ja mielenterveystydssi perehdyttimiseen
tyytyviisii oli eniten, sosiaalipalvelutydssi vihiten.

Osaamisen johtaminen voidaan nihda seki yksilon osaamisen kehittami-
send, kokemuksen mukanaan tuoman, ns. hiljaisen tiedon hyédyntimiseni
seki organisaation oppimisena. Osaamisen johtaminen on henkildstén osaa-
misen kehittimisen lisiksi myds oppimisen mahdollistamista tydyhteisois-
si. Siind on kysymys mahdollisimman nopeasta yhteisen nikemyksen luomi-
sesta ja sen soveltamisesta yhteiseen tekemiseen. Mitd useamman henkilon
nikemys saadaan mukaan yhteiseen prosessiin, sitd nopeammin kyetdin
luomaan uutta osaamista ja toimintaa. Tillainen esimiesty6 koetaan siten,
ettd osaamista hydodynnetidin ja henkilostolld on vaikutusmahdollisuuksia
omaan tyohonsi.

Osaamispidomaa kuvataan usein henkilo- rakenne- ja suhdepidiomana.
Inhimillinen piddoma on yksiléiden osaamista, kun taas rakennepiiomaa voi
tarkoittaa esimerkiksi osaamisen kehittimisti ja oppimista edistivii
johtamisjirjestelmai. Suhdepiioma tarkoittaa vuorovaikutussuhteiden
laatua ja luottamusta tyoyhteisdssia. Osaamisen johtamisessa tarvitaan niiti
kaikkia ulottuvuuksia.

Sosiaalialan osaamistarpeita voidaan tarkastella eri aikajaksoilla: nykyi-
sen toiminnan kehittimiseen tarvittava osaaminen, strategian edellyttimi
osaaminen ja pitkin aikavilin haasteiden edellyttimi osaaminen (kuvio 5).

Osaamistarpeista johdetaan kehittimissuunnitelmat yksilsille, tyoyh-
teisdille ja tydssid oppimiselle. Henkilostokoulutus ja muut henkildston ke-
hittimisen menetelmit perustuvat nidihin suunnitelmiin, joiden toteutta-
miseksi voidaan tehdi yhteistyotid eri koulutuksen jirjestdjien tai muiden
tahojen kanssa.

53



Sosiaalihuollon toimintayksikén osaamistarpeiden selvittimisen lihto-
kohtana ovat asiakkaiden ja kuntalaisten tarpeet seki toimintaympiristossi
tapahtuvat muutokset lyhyelld ja pitkilld tihtdimelli. Kunta- ja palvelura-
kenneuudistus vaikuttaa myds tyon ja toimintatapojen muuttumiseen, mi-
kili tavoitellaan syvillistd muutosta. Osaamistarpeisiin perustuu henkilos-
ton osaamisen suunnitelmallinen kehittiminen.

Strateginen osaaminen johtaminen on sitd, ettd organisaatio pohtii toi-
minnan ja tulevaisuuden kannalta tirkeitd osaamistarpeita (Huotari 2009).
Osaamisen johtaminen mahdollistaa parhaimmillaan myds strategioiden
toiminnan kiytinnossi, kun tyoyhteisdissa keskustellaan toiminnan tarvit-
semasta osaamisesta. Myos kehityskeskusteluissa sovitulla henkilckohtaisen
osaamisen kehittimiselld on motivoiva vaikutus henkildstéon.

Asiakkaiden Toiminta- Visio ja Tyon ja
odotukset ympariston strategiset toimintatapojen
ja tarpeet muutokset tavoitteet muutos

-paras - monitoimijaisuus
Sosiaalihuollon
tehtivitja |~ Osaamistarpeet D
arvot Toimialan
- v ja
toiminta-
Nykyisen Strateginen osaaminen ympa1r1ston
o kehitys
toiminnan SRRt
kehittimisessi v pitkalla
ehittamisessa aikavilills
tarvittava
osaaminen Osaamisen kehittiminen
Nykyisen toiminnan Strategialihtoiset Pitkiin aikavilin
osaamistarpeet osaamistarpeet osaamistarpeet

KUVIO 5. Osaamisen johtaminen ja henkilstén osaamisen kehittiminen (mukaillen Otala 2008, 109).

Henkiloston osaamisen kehittimisestd tapahtuu yhi suurempi osa tyossi
tai tyon ohella opiskellen. Ty&ssd oppimista voidaan edistii muun muas-
sa tyokierrolla, mentoroinnilla, toiminnasta oppimisella (Action learning),
tyonohjauksella, perehdytykselld, valmennuksella, tutoroinnilla ja oppiso-
pimustyyppisilld koulutusmuodoilla. Yksilén oppiminen tapahtuu myds
hankkimalla uutta tietoa, soveltamalla sitd tekemiseen ja arvioimalla omaa
tekemistd ja saavutettuja tuloksia. Yksilén oppimista voidaan tydpaikalla
tukea monilla sellaisilla tavoilla, joka mahdollistaa piasyn uuden tiedon lih-
teille seki tiedon ja osaamisen jakamisen. (Otala 2008.)

Jotta yksiloiden tieto ja osaaminen siirtyisi yhteiseksi osaamiseksi, on
se jaettava. Osaamisen jakamista voidaan tukea osallistavalla johtamisella
erilaisilla foorumeilla tai kokouksissa, moniammatillisella tiimityolla, osal-
listumisella verkostoihin tai sosiaaliseen mediaan. Myds yhteisolliset op-
pimisprosessit (Learning Café) tai muut yhteisolliset oppimismenetelmit
edistdvit organisaation oppimista. (Otala 2008.)
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Kehittimis- ja oppimishankkeet, siannéllinen toiminnan arviointi,
keskustelu onnistumisista ja epdonnistumisista sekd toiminnan uudelleen
suuntaaminen dialogin pohjalta on edellytys jatkuvalle toiminnan paranta-
miselle. Vertaisryhmien, tydparien ja tiimien kiytto auttaa hiljaisen tiedon
siirtdmisessi. Osaajayhteisdt (communities of practice) seki tutkimusyhteis-
tyo vaikuttavat tydpaikalla oppimisen mahdollisuuksiin ja kehittimiseen.

Kehittdmisen johtaminen tydyhteisdssa

Kehittiminen on osa johtamista. Kehittiminen tulisi nihdi rinnakkain pe-
rinteisten johtamistehtivien, kuten talouden ja toiminnan suunnittelun ja
organisoinnin, kanssa. Kehittimisen johtaminen on kuitenkin erilaista eri-
laisissa johtamisrooleissa ja -tehtivissa: kehittimisen intressit, organisoimi-
nen ja odotettavat tulokset ovat erilaisia kehittimistoiminnan strategisessa
johtamisessa tai projekti- tai ohjelmajohtamisessa. Tilloin my6s kehittimi-
sen johtamisen edellyttimit osaamisvaateet ovat varsin erilaisia. Esimerkik-
si erityyppiset kehittimistyon tavat, kuten verkostokehittiminen tai proses-
sikehittiminen, vaativat onnistuakseen erityyppisti osaamista ja resursseja.
(Seppinen-Jarveld 2009.)

Tyoyhteiso voi kiytinnossi olla kytkeytyneeni monentyyppisessi kehit-
timistoiminnassa. Yhtiiltd tydyhteison kehittiminen on tyypillisesti koh-
distunut vuorovaikutukseen ja ryhmidynamiikkaan ja toisaalla tyon sisil-
l6llisia kysymyksid on usein tarkasteltu erikseen ammattiryhmittiin, osana
ammatillisia haasteita. Sosiaalialan organisaatioissa onkin ollut runsaasti
substantiaalisesti suuntautuneita ammattikiytintdjen uudistamisen hank-
keita. Tamintyyppiselld kehittimiselld on myos jilkensi tyon organisoin-
tiin, rajapintoihin seki tydpaikan kulttuuriin ja tydhyvinvointiin.

Tyoyhteisotasolla kehittiminen on kuitenkin kokonaisvaltaista ja siina
tulisi samanaikaisesti huomioida kaikki osa-alueet, niin ihmisten vilinen
vuorovaikutus kuin ammatillisten palveluprosessien haasteet. Olennaista
on piistd tyoyhteison elimintavan kestiviin muutoksiin; muutoskykyisen ja
oppimista arvostavan tydkulttuurin aikaansaamiseen. Tydyhteiso tai yksik-
ko ei kuitenkaan ole irrallinen osa, vaan erilaisten kehittimisaktiviteettien
havaitseminen osana organisaation kokonaistoimintaa ja laajempia linjauksia
on tiarkeit.

Esimiehelli on avainasema kehittimisprosessin johtamisessa: hin on
tyoyhteisonsi "ensimmaiinen kehittdja” (Murto 2001). Tyoyhteisotasolla ke-
hittimisen kohteina ovat tavallisesti tyon tavoitteet, organisointi, arviointi,
osaaminen, resurssit ja rajapinnat. Tyon ja tydyhteisén kehittiminen on kiin-
ted osana tyoyhteison normaalia toimintakyvyn yllipitoa. Timintyyppinen
kehittiminen tapahtuu piisidintdisesti ilman erillisti hankeponnistusta,
tilanne-ehtoisesti ja prosessimaisesti edeten. Tydyhteisé voi rakentaa oman
kehittimisprosessinsa esim. laadun, asiakaslihtdisyyden ja tydprosessien ke-
hittimisen ympirille ja hyddyntidi omiin tarpeisiinsa sopivia kehittimisme-
netelmia.
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Lihiesimiehen tehtivini on ennen kaikkea tyoyhteison kehittimistyon
mahdollistaminen. Esimies on parhaimmillaan kehittimisprosessin aktiivi-
nen toimija, kuitenkin siten, etti hin luo tilan ja areenan kaikkien nike-
mysten esille tulemiselle. Tassi ovat keskustelu- ja vuorovaikutustaidot ja
-kdytdannot avainasemassa. Johtajan tai esimiehen hierarkkinen valta-asema
voi kuitenkin tuottaa vuorovaikutukseen epitasapainon. Tdmi saattaa hei-
jastua ryhmissi vaikenemisena ja vetdytyvina kayttiytymisena. Haasteel-
lista kehittiminen ja yhteinen tiedonrakentaminen ovat ryhmissi, jossa on
ihmisii eri hierarkiatasoilta, eri ammattialojen ja organisaatioiden edustajia.
(Seppinen-Jarveld 2009.)

Kun esimiehen sitoutuminen kehittimisprosessiin on pitkajinteisti ja
prosessi linkittyy osaksi johtamistyotd, auttaa se ammattityon tavoitteiden
selkiytymisessi ja tydyhteison vahvistumisessa. Jatkuva tyoyhteisolahtéinen
kehittiminen onkin erityisesti lihijohtamisen viline. Esimiehen johtamis-
toiminnalla on merkitysti tyontekijéiden kehittymismahdollisuuksiin: hi-
nelld on kiytinnossi mahdollisuus jirjestdd tyohén kasvumahdollisuuksia.
Erityisen suuri merkitys on silla, kannustaako esimies tyontekijoitd kehitty-
miin. Tydyhteison menestys ei kuitenkaan ole yksinomaan esimiehen varas-
sa, vaan omaa toimintaansa kehittivi tyoyhteisd nojaa kaikkien jasenten tyo-
yhteisotaitoihin. Ihanteena on tyontekiji, joka seuraa aktiivisesti tutkimusta
seki tutkii ja kehittii omaa tyotidin ja ammattiosaamistaan.

Tyoyhteisotasolla kehittimistyon johtaminen tulee esille niin kehitta-
misprosessien ohjaamisessa kuin erilaisten kehittimisaktiviteettien koordi-
noinnissa ja priorisoinnissa. Kehittimisaktiviteettien kinostuessa esimies,
joka monasti on keskijohdon edustaja, joutuu sovittamaan yhteen ja koor-
dinoimaan eri suuntiin avautuvaa kehittimisti. Hin on rajapintana — niin
organisaation sisiltd kuin ulkoa — tuleville muutos- ja kehitysvaateille. Tyé-
yhteisoén tasolla kehittimisen johtaminen on osa kokonaisjohtamista niin
talouden, toiminnan kuin henkildstoresurssien, erityisesti osaamisen niko-
kulmasta. Erilaisten kehittimistavoitteiden ja niiden toteuttamiskeinojen
mielekkyyttd on mahdollista puntaroida suhteessa perustehtiviin ja strate-
gisiin padmairiin. Talloin voidaan arvioida myés kehittimisen reunaehtoja,
riskejd ja edellytyksii. (Seppinen-Jirveld 2009.)

Vaikka esimies on tydyhteisén "ensimmaiinen” kehittija, voi kehittimis-
prosessin koordinoijana olla my&s joku muu henkils kuin johtaja. On kuiten-
kin havaittavaa, etti tydyhteiso voi keskustella tyon kehittimiseen liittyvis-
ta aiheista, mutta konkreettisten kehittaimistoimenpiteiden toteuttaminen
useimmiten edellyttii aina piitoksentekovaltaa. lman esimiesaseman tuo-
maa auktoriteettia tydyhteisdn sitoutuminen ja motivoituminen kehittimis-
tyohon voi muodostua haasteelliseksi.
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8 SOSIAALIALAN JOHTAMISEN KOULUTUKSEN JA
TUTKIMUKSEN KEHITTAMINEN

Sosiaalialan [ahtokohtana on kansalaisten sosiaalisen hyvinvoinnin edistami-
nen. Sosiaalialan johtaminen perustuu hyvinvointipoliittisiin arvoihin, jotka
yhdistyvit palvelukokonaisuuksien strategiseen kehittimiseen ja toimivaan
toteutukseen. Niin ollen sosiaalialan johtamiskoulutuksen ja —tutkimuksen
tulee tukea kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta ja sosiaalihuollon tulevai-
suuden nikymisti johtuvia sosiaalihuollon kehittimistarpeita. Tissi luvussa
perustellaan koulutuksella ja tutkimuksella osaavaa johtamista —tavoitetta ja
siihen liittyvii kehittimisehdotuksia.

8.1 Sosiaalialan johtamisen koulutukselliset haasteet

Johtamisosaamisen vahvistamisen on eris sosiaalialan keskeisimpii haastei-
ta niin yksil6-, organisaatio- kuin kuntatasolla. Johtamiskoulutuksen tulee
tuottaa monipuolista osaamista. Sosiaalialan johtamisessa tarvitaan vah-
vaa ammattialaan kiinnittyvdi asiantuntemusta johtamistyohon liittyvien
yleisempien taitojen rinnalla; eri johtamisroolien ja ammattialojen vaateet
tuleekin ottaa huomioon koulutuksessa. Toisaalta tiydennyskoulutuksen
keinoin on johtamisosaamista mahdollista vahvistaa esimerkiksi sosiaali- ja
terveysalan yhteiselli monitieteisill johtamiskoulutuksilla.

Sosiaali- ja terveysalan haasteisiin vastaaminen edellyttii laaja-alaista
yhteiskuntatieteellisti osaamista ja moniammatillista sekd monialaista yh-
teistyoti ja johtamisosaamista. Monitoimijaisuus edellyttii vahvaa eri alojen
ammatillista perustaa ja osaamista, joka rakennetaan ennen kaikkea ammat-
tialan peruskoulutuksessa. Johtamisen — eri ulottuvuuksineen — tulisi nikya
sosiaalialan koulutussisilldissd nykyistd paremmin. Niin voidaan varmistua
siitd, ettd alalle valmistuvat ymmirtivit johtamisasioita ja pitivit johtamis-
ja esimiestehtivii kiinnostavina.

Sosiaali- ja terveysministerion suosituksessa sosiaalialan tehtiviraken-
teesta ja mitoituksesta (STM, julkaisuja 2007:14) hahmottuu sosiaalialan
eri toimijoille ja koulutusasteille erilaisia rooleja johtamisen suhteen. Sosi-
aalialan tyopaikkojen ja koulutuksen jirjestdjien saumaton yhteisty6 ja kou-
lutuksen riitildinti tydelimin tarpeita vastaavaksi ovat myos aikuiskoulu-
tusuudistuksen periaatteita. Oppilaitoksia ja korkeakouluja kannustetaan
yhteistyohon alueellisesti, jotta voidaan turvata osaava tyovoima myds sosi-
aalihuollon tehtivissi. (Opetusministerion tydryhmimuistioita ja selvityk-
sid 2009:11).

Sosiaalialan johtamisosaamisen vahvistaminen koulutuksellisin keinoin
on osa kunnan tai toimialan henkiléstén kehittimistid. Koko kunnan osalta
kysymys on strategisesta henkildstévoimavarojen johtamisesta ja osaamis-
tarpeet ja niihin vastaaminen perustuvat kunnan strategisiin painotuksiin
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ja linjauksiin. Johtamiseen liittyvi tiydennyskoulutus suunnataan usein esi-
miestehtivissi jo toimiville tai aloitteleville esimiehille, minki vuoksi on
tirkeidi, ettd opiskelu voi tapahtua tyon ohella ja kytkeytyi tydtehtiviin.

Tirkeds on, ettid tydantajat ylipaansi suhtautuvat myonteisesti ja tukevat
henkildston niin ammatillisia kuin johtamiseenkin liittyviid valmiuksia ja
osaamista osana urakehitysti ja henkiloston kehittamista. Niilld ratkaisuilla
on suuri merkitys myos johtajiksi rekrytoitumisen vaiheissa kuin tehtéviin
sitoutumisessakin. Tdmi koskee my®ds yliopistollisia jatkotutkintoja (ns. am-
matilliset lisensiaatin tutkinnot ja tohtorintutkinnot) seki pitkikestoisia so-
siaali- ja terveydenhuollon PD —koulutuksia johtamisen alalla.

8.2 Sosiaalialan johtamisen tutkimuksen haasteet

Sosiaalialan johtamista itsessdin on tutkittu suhteellisen niukasti niin koti-
maassa kuin kansainvilisesti. Timi nikyy myos alaa koskevien oppikirjojen
vihiisyydessid, mutta ennen kaikkea siini, ettei sosiaalialan johtamistoimin-
ta ja sen edistiminen perustu riittivissi miirin koeteltuun tietoon. Hyvi
koulutus ja koulutusjirjestelma myos osaltaan edellyttivit, ettd on olemassa
tutkimustietoa, jota voidaan vilittii opiskelijoiden oppimiseen ja hyodyntai
alan kehittamiseksi.

Sosiaali- ja terveyspalveluja on tutkittu mm. asiakkuuden, jirjestelmin
ja myos kustannusten nikokulmasta. Tietoa on myds suomalaisen julkishal-
linnon ja kuntien muutoksesta ja osaamisen johtamisesta sosiaali- ja/tai ter-
veydenhuollossa. Kuntien sosiaalipalvelujen johtamisesta kohdennetusti ja
erityisesti muutoksessa olevasta johtamistydstd on tutkimuksia niukemmin,
mutta alueen kiinnostavuus tutkimuskohteena kasvaa nopeasti niin jatko-
tutkintojen ja tutkimusprojektien teemana kuin esimerkiksi maisteritutkin-
tojen pro gradu —aiheenakin. (Niiranen & Hianninen 2009.)

Sosiaalialan johtamista koskeva tutkimusaktiviteetti sirottuu eri puolille:
sitd on niin valtion sektoritutkimuslaitoksissa, kuten Tyo6terveyslaitoksessa
ja Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksessa, tiede- ja ammattikorkeakouluis-
sa, suurissa jirjestdissd ja yrityksissi sekd sosiaalialan osaamiskeskuksissa,
jotka muodostuvat alueen kunnista ja kunta-yhtymista yhdessi alueen mui-
den tahojen kanssa. Toimijajoukon heterogeenisuus jo kuvastaa tutkimustoi-
minnan moninaisuutta aina akateemiset kriteerit tiyttivisti tutkimuksesta
kiytantolihtoiseen oppimista ja kehittimisti tukevaan tutkimukseen. Myos
tutkimustiedon tuottamisen tarpeet ja intressit vaihtelevat suuresti: on esi-
merkiksi tieteenalan tarpeita, paikallisia asiakastyoén kehittdmisen tarpeita
tai poliittis-hallinnollisia tarpeita. Laajasti voidaan sanoa, etti tutkimustar-
peet nousevat niin kansallisista ilmi6ista ja ongelmista, kuin kansainvilisisti
trendeistd ja ammattityén kiytinnoistid. Merkittivii ammatilliseen kehit-
timiseen ja ammattikiytintoihin kiinnittyvaa tutkimusta tehdiin sosiaa-
lityén erikoistumiskoulutuksissa lisensiaatintutkimusten muodossa, mutta
sosiaalialan johtaminen ja sen erityiskysymykset ovat kasvavan kiinnostuk-
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sen kohteina my®os tohtorin tutkintoihin kuuluvissa viitoskirjoissa.

Tyoterveyslaitoksessa toteutetaan tydelimin kehittdmistarpeista lihte-
vii tutkimusta. Erityistd sosiaalialaan kohdentuvaa johtamistutkimusta si-
ninsi ei ole tehty, mutta alan johtamisen kysymyksii on lihestytty esim.
toimialan henkil6stélle suunnatuissa toistuvaiskyselyissd, tilaaja-tuottaja
-toimintamallia tutkivassa hankkeessa sekd vanhustenhuollon turvallisuus-
johtamisen edistimiseen ja perheneuvolan tyon kehittimiseen tihtdivissi
hankkeissa.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos tutkii sosiaali- ja terveysalan tyén omi-
naisuuksia, organisointia ja johtamista, joskin erityisesti sosiaalialaan kohdis-
tuvaa tutkimusta on tehty erittdin vihan. Tutkimusta tehddin yhteistyossi
usein Tydterveyslaitoksen kanssa mm. KuntalO-hankessa. Lisiksi tuotetaan
tilastotietoa ammattihenkiloston miirista ja rakenteesta. Johtamista on
tarkasteltu myos osana laajempia toiminnan kehittimisen hankkeita, kuten
palveluiden laadun ja tydn kehittimisessa.

Tiedekorkeakouluissa sosiaalialan johtamista koskevaa niukahkoa tutki-
musta on piidsidintdisesti tehty sosiaalityon, -politiikan tai hallintotieteiden
viitekehyksesti?. Johtamistutkimuksella on keskeinen asema my®os sosiaali-
tyotieteen kehityksessi ja sosiaalityon yliopisto-opetuksen eri tasoilla tehti-
vissd tutkimuksessa ja tutkimusohjelmissa, vaikka varsinaisia hallinnon ja
johtamisen professuureja on vain Kuopion yliopistossa. Viime aikoina sosiaa-
lialan palvelutuotannon ja johtamisen kysymykset ovat alkaneet kiinnostaa
my6s kaupallis-teknisen viitekehyksen edustajia ennen kaikkea strategisen
johtamisen ja palveluprosessien tehokkuuden ja tuottavuuden nikoékulmis-
ta. Sosiaalitydssid on panostettu nidihin kysymyksiin tuomalla erikoistumis-
koulutukseen hyvinvointipalvelujen tutkimuksen ala, jossa on osa-aikaiset
professuurit Helsingin ja Kuopion yliopistoissa. Varhaiskasvatuksen osalta
pedagogista tutkimusta tehddian alan henkiloston koulutuksesta vastaavissa
yksikdissd. Useimmat yliopistojen varhaiskasvatuksen koulutusyksikét toi-
mivat opettajankoulutuslaitosten yhteydessi. Varhaiskasvatuksen johtajuu-
teen liittyvd tutkimus on yliopistojen varhaiskasvatuksen koulutusyksikoi-
den tutkimussuuntauksien teemoissa®.

Ammattikorkeakouluissa tavoitteena on tydelimin ja koulutuksen kehit-
timinen tutkimusperusteisesti. Tutkimukseen liittyvd osaaminen on my®s
voimistunut huomattavasti viimeisen kymmenen vuoden aikana, koska en-
tistd suuremmalla osalla ammattikorkeakoulun opettajista on myos tutkijan
koulutus.

2 Kiynnissi olevat hankkeet: “Sosiaalialan johtamisen kvalifikaatiot ja tydelimin syrji-
mittdmyys” -projekti (osana Suomen akatemian WORK-ohjelman hanketta ”Syrjiy-
tymisen oikeudelliset pidikkeet”), jota toteutetaan Kuopion ja Joensuun yliopistojen
konsortiossa. Toinen, isompi ja valtakunnallinen hanke on ”Sosiaalijohto Suomessa”.
Hankkeissa tuotetaan tietoa johtamisen nykykiytinnoisti, johtajien nikemyksisti ja
johtamiseen kohdistuvista vaatimuksista.

3 Tampereen yliopiston ja 14 kunnan "Kasvatus- ja opetusalan johtajuus” hanke. Siini
tutkittiin paivihoidon johtajuutta, piivihoidon hallinnollisten ratkaisujen vaikutuksia
ja ohjausjirjestelmin toimivuutta.
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Ammatti- ja tiedekorkeakoulut rahoittavat sosiaalialan johtamista koske-
van tutkimuksen piisiantdisesti kilpailulla ja usein lyhytkestoisella hanke-
rahoituksella. Ammattikorkeakoulujen perusrahoitukseen kuuluvaan ns. yk-
sikkohinnan oletetaan sisiltivin myos tutkimus- ja kehitystoimintaan seka
alueelliseen kehittimiseen kiytettivin rahoituksen. Tilanne onkin se, etti
varsinainen tutkimuksen ja tutkimuksellisen tiedon tuottamisen rahoitus
jaa nykyisenkaltaisen projektikehittimisen jalkoihin. Nopeatempoinen ja
ennalta arvaamaton projektirahoitus on ongelma. Tutkimuksen organisointi
ja teemoittelu osaksi koulutusohjelmiin sisiltyvii opintoja ja opettajien tyo-
aikasuunnitelmia edellyttiisi nykyistd ennakoivampaa ja pitkajinteisempia
otetta.

Yhteiskunnan muutos ja tarpeet muuttaa sosiaalipalvelujirjestelmii
haastavat sosiaalialan johtamisen ja johtamisosaamisen ja niiti tukevan tut-
kimuksen ja tiedon tuottamisen.

Hyvinvointipalvelujen, sosiaalialan ja sosiaalityon johtamisen tutkimusta
tulisi kiireesti vahvistaa yliopistollisena perustutkimusalana ja osana sosi-
aalityotiedettd. Pelkki kehittamishankkeiden ja yksittidisten hallinnollisten
painopistealueiden tutkimus ei riitd tuottamaan sosiaali- ja hyvinvointipal-
velujen alojen johtamisessa tarvittavaa tietoa ja osaamista. Seuraavat tieto-
aukot tulisi tdyttdd mahdollisimman nopeasti:

Tutkimustietoa tarvitaan kiireellisesti mm.:

e sosiaalialan erilaisista johtamistehtivisti ja -rooleista,

® johtamistyon prosesseista ja hyvisti kiytinndista,

® osaamisen kehittimisesti seki tyossi viithtyvyytti ja tydhyvinvointia
tukevista seki vaurioittavista rakenteista,

e kustannustietoisesta johtamisesta ja johtamistyon tuloksellisuudesta
esimerkiksi varhaiskasvatuksen tulosten ja vaikuttavuuden paranta-
miseksi,

® sosiaalialan johtamisesta uusissa palvelurakenteissa ja sosiaali- ja ter-
veysalan yhdistymisen problematiikasta johtamisen nikokulmasta,

* moniammatillisen tydyhteisén muutosjohtamisesta ja kehittimisen
erityisyydestd, seki moniammatillisen tydyhteisén osaamisen johta-
misesta,

e seudullisen ja alueellisen kehittimiskumppanuus-ajattelun ja —toi-
minnan haasteista,

e Sosiaali- ja terveyspalvelujen ulkoistamisesta, tilaaja-tuottaja —mal-
liin siirtymisesti, laajenevan ostopalvelujen ja sosiaalialan kasvavasta
yritystoiminnasta,

e paikallisten ja alueellisten palvelujen joustavasta ja tuloksellisesta
yhdistimisesta.

e verkostoituvien palvelujen kehittymisesti ja niiden johtamisesta.

Kaiken kaikkiaan voi todeta, etti johtamisen kehittimiseen niin sosiaa-
lialalla kuin sosiaali- ja terveydenhuollon yhdentyvissi palveluissakin tar-
vitaan laajaa, kaikki koulutusportaat tiydennyskoulutuksesta tohtorikoulu-
tukseen kattavaa koulutuksellista ja tutkimuksellista kehittimisohjelmaa.
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Liite I: Lainsadadantoon liittyvid sosiaalialan ammattitydn
johtamisen lahtokohtia

I. Kelpoisuusvaatimukset sosiaalihuollon johtotehtaviin

Sosiaalialan ammatillisen henkiléston kelpoisuuksista annetun lain 10 §:ssi
siidetddn sosiaalihuollon johtotehtivisti. Kelpoisuusvaatimuksena kunnan
tai kuntayhtymin hallinnollisiin johtotehtiviin on sosiaalityontekijin kelpoi-
suus tai tehtiviin soveltuva ylempi korkeakoulututkinto ja alan tuntemus.
Sosiaalihuollon kelpoisuuslain 10 §:n 1 momentin sianndsti hallinnollisista
johtotehtivisti sovelletaan vain kunnan tai kuntayhtymin sosiaalihuollon
tai yhdistetyn sosiaali- ja terveydenhuollon piiasiassa hallinnollisiin johto-
tehtéviin.

Kelpoisuusvaatimuksena sosiaalityén ammatillisiin johtotehtiviin on
sosiaalityontekijin kelpoisuus ja riittidvi johtamistaito. Ammatillisen tyén
lihiesimieheni toimiva sosiaalityontekiji voi toimia esimiehend my6s muille
sosiaalihuollon ammattihenkiléille.

Kelpoisuusvaatimuksena piivihoidon ammatillisiin johtotehtiviin on
vihintiin kasvatustieteen kandidaatin tutkinto, johon sisiltyy lastentarhan-
opettajan koulutus taikka sosiaali- ja terveydenhuollon ammattikorkeakou-
lututkinto (sosionomi AMK), johon sisiltyy valtioneuvoston asetuksen mu-
kaiset opinnot varhaiskasvatuksesta ja sosiaalipedagogiikasta seki riittivi
johtamistaito.

Kelpoisuusvaatimuksena muihin asiakastyén johtamista ja ohjausta
edellyttiviin tehtiviin on soveltuva korkeakoulututkinto, alan tuntemus ja
riittdvd johtamistaito. Sddnnds kattaa laajan joukon erilaisia sosiaalihuollon
toimintayksikditd ja jdttdd tyonantajalle laajan harkintavallan soveltuvan
vaatimustason miirittelemisessi. Johtamistehtivien vaativuuteen eri yksi-
koissd vaikuttaa monien eri tekijoiden kokonaisuus kuten asiakaskunnan eri-
tyistarpeet, yksikoiden koko seki henkiloston koulutusrakenne ja tyotehti-
vien yleinen vaativuus. Korkeakoulututkintona voi tulla kyseeseen soveltuva
ylempi korkeakoulututkinto, ammattikorkeakoulututkinto tai siirtymasian-
nosten nojalla ammattikorkeakoulututkintoa edeltinyt opistotason tutkin-
to. On kuitenkin tirkedi, ettd johtajalla on sellaista asiantuntemusta, joka
tukee kyseisen toimintayksikén palveluita kayttivien asiakkaiden tarpeiden
toteutumista ja henkilston ammatillisen osaamisen kehittimista.

Kelpoisuusvaatimuksena kaikkiin sosiaalihuollon kelpoisuuslain 10 §:n
mukaisiin johtotehtiviin on siidettyjen koulutusvaatimusten lisiksi riittivi
johtamistaito. Riittivi johtamistaito edellyttii joko tutkintoon sisiltyvii
tai sen lisaksi suoritettua johtamiskoulutusta tai kaytinnon kokemuksen
kautta hankittua johtamistaitoa. Vaativissa johtotehtivissi on perusteltua
edellyttii sekid koulutuksen ettid kokemuksen kautta hankittua johtamis-
taitoa. Laissa ei ole kuitenkaan maiiritelty, minkilainen johtamiskoulutus
tuottaisi riittavan osaamisen.

64



Yksityisten sosiaalipalvelujen valvonnasta annetun lain 4 §:n mukaan
yksityiselld toimintayksikolld tulee olla vastuuhenkilo, joka vastaa siitd,
ettd palvelutoiminta tiyttii sille asetetut edellytykset. Sosiaalihuollon kel-
poisuuslaki ei sisilld erillistd sddnnosti yksityisia sosiaalipalveluja antavan
toimintayksikon vastuuhenkilon kelpoisuudesta. Palvelujen vastuuhenkilon
tulee olla sellaisessa yhteydessi palvelutoiminnan toteuttamiseen, etti hin
voi kiytinnossa tosiasiallisesti huolehtia naisti velvoitteista. Pelkkid nimel-
linen vastuuhenkild ei siis tidytd vastuuhenkildlle asetettavia vaatimuksia.
Vastuuhenkild vastaa esimerkiksi siité, ettd toimintayksikolld on palvelujen
tarpeeseen ja asiakkaiden lukumaiirdin nahden riittivisti henkilostod, jon-
ka koulutustaso ja ammattitaito mahdollistavat korkeatasoisten palvelujen
antamisen. Tehtiviin soveltuva koulutus vastaa yksikon johtajalta edellytet-
tavad koulutusta.

2. Henkildston tydhyvinvointiin liittyva lainsaadantd ja suositukset

Henkiléston tychyvinvoinnin ja tydsuojelun osalta on sdiddetty mm. tydtur-
vallisuuslaissa (738/2002, 562/2007), tydterveyshuoltolaissa (1383/2001,
376/2008) seki laissa tyosuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyh-
teistoiminnasta (44/2006, 1334/2007). Tydnantajalla on vastuu niistd asi-
oista, mutta myds tyontekijilld itselldin on vastuu siitd, ettd hin menette-
lee annettujen ohjeiden mukaisesti ja ilmoittaa tyoturvallisuutta koskevista
puutteista. Lisiksi on neuvoteltu palkansaajajirjestdjen kanssa Tydsuojelun
yhteistoimintasopimus (KT:n yleiskirje 8/2008), jonka avulla tuetaan tyon
ja tydympiriston kestdvdd tuottavuutta edistivii tydelimin kehittamista.
Tyohyvinvoinnin toimintalinjat ja hyvit kidytinnot —suosi-tuksessa (KT:n
yleiskirje 11/2007) tychyvinvointi liitetiéin hyviin henkildstéjohtamiseen
ja nostetaan esille hyvin tyopaikan piirteita.

Laki tyonantajan ja henkiloston vilisestd yhteistoiminnasta (449/2007)
korostaa yhteistoiminnan merkitysti palvelutuotannon tuloksellisuuden
ja henkiloston tydelimin laadun edistimisessi (Lain tarkoitus, 1§). Lain
perusteluissa korostetaan avointa vuorovaikutusta, osapuolten vilisti luot-
tamusta sekd esimiesten ja alaisten vilisessd vuorovaikutuksessa piivittdin
tapahtuvaa yhteisty6td (KT:n yleiskirje 7/2007). Yhteistoiminnallisen ke-
hittamisen ja tydssd ja tyopaikalla oppimisen etuja on korostettu myds tu-
loksellisen toiminnan kehittimistid koskevassa suosituksessa.

Tuloksellisen toiminnan ja koulutuksen laadun ja vaikuttavuuden kannal-
ta on tirkedi, ettd henkildstod koskevat tavoitteet laaditaan kunnan toimin-
tastrategioiden pohjalta. Tuloksellisen toiminnan kehittimistd koskevassa
suosituksessa (KT:n yleiskirje 24/2008) toiminnan tavoitteita suositellaan
asetettavaksi vaikuttavuuden, palvelun laadun, toimintaprosessien sujuvuu-
den seki henkilston suhteen. Tilléin laaditaan samalla henkildstostrategia,
jossa asetetaan tavoitteita henkiloston miirin ja rakenteen, osaamisen ja sen
kehittimisen, uuden henkiléston rekrytoinnin, tychyvinvoinnin seki yh-
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teistoiminnan ja tydsuojelun yhteistoiminnan suhteen (Kannanotto kunta-
palvelujen strategisesta toteuttamisesta henkiléstdjohtamisen avulla, KT:n
yleiskirje 7/2007). Henkilostévoimavarojen tilaa ndiden asioiden suhteen on
suositeltu arvioitavaksi toiminnan tavoitteiden arvioinnin yhteydessi (Hen-
kilgstoraporttisuositus, KT:n yleiskirje 10/2004).

Kunnallisen henkildstén osaamisen kehittimistd koskeva suositus seka
tyo- ja virkaehtosopimus ammattiyhdistyskoulutuksesta (KT:n yleiskirje
18/2008) on my®ds juuri uudistettu. Siind korostetaan henkiléstén kehitta-
misen menetelmii ja koulutusta, jotka on johdettu henkildstostrategisista
tavoitteista. Osaamisen ennakointiin ohjataan alussa mainitulla tulokselli-
sen toiminnan kehittamisti koskevalla suosituksella.

Kuntatyd 2010 —hankkeessa on lisiksi kehitetty rekrytointimalleja ja
muita henkiloston saatavuuteen ja sijaisvilitykseen liittyvid toimintatapoja.
Hankkeessa on myos tutkittu kuntien henkiléston tychyvinvointia ja Kun-
tien elikevakuutus on luonut siltd pohjalta tuotteita ja palveluita tydhyvin-
voinnin edistimiseksi ja aktiivisen aikaisen puuttumisen kehittimiseksi.

66



Liite 2: Johtamiskoulutus sosiaalialan tutkintoon johtavassa
koulutuksessa korkeakouluissa ja toisen asteen koulutuksessa

|. Sosiaalitydntekijakoulutus

Sosiaalityolle paikannettava rooli sosiaalialan kokonaisuudessa hahmottuu
nimenomaan sosiaalihuollollisen kokonaisuuden ja prosessien johtajana. So-
siaalityontekijoiden johtamisen osaamisessa keskeistd on erityisesti asiakas-
ja palveluprosessien johtaminen, kuntatalouden seki hallinnon ja sosiaali- ja
terveyspalvelujirjestelmidn tunteminen. Kunta- ja palvelurakenneuudistus
on muutamassa kunnallisia organisaatioita ja sosiaalihuollon perinteisti joh-
tamista. Meneilldin olevat muutokset on otettava esiin myds sosiaalityon
koulutuksen sisilldissd ja tavoitteissa, jotta kentille saadaan tehtiviraken-
teen edellyttimii osaamista. Sosiaalityon yliopistollisiin perustutkintoihin
ollaan sisillyttimassi johtamisen ja moniammatillisen johtamisen perusteita
ja johtamiskoulutuksen lisidminen ja vahvistaminen sosiaalityon koulutuk-
sessa nihdiin tirkeinid. Johtamiseen liittyvii tiydennys, erikoistumis- ja
jatkokoulutuksen tarve alalla tulee nykyisessi muutostilanteessa lisiinty-
mién entisestddn. (Sosnet 2007.)

Sosiaalityon koulutuksen nikékulmasta johtamiskoulutuksen tarve koh-
distuu sosiaalityon seki sosiaali- ja terveysalan substanssikysymyksiin kiin-
nittyviin johtamiskoulutukseen. Alalle ominaiset ja tirkeit kysymykset liit-
tyvit kansalaisten ja asiakkaiden tarpeiden ja psykososiaalisten ongelmien
lieventimiseen ja ratkaisemiseen. Sosiaalityén maisterin tutkinto antaa yh-
teiskuntatieteelliseni koulutuksena hyvit perusvalmiudet alan johtamiseen.
Titd osaamista syventivit niin erikoissosiaalityontekijikoulutus kuin myos
tohtorikoulutus. Kuitenkin sosiaalitydssd tarvitaan johtamiskoulutuksen
elementtien tuomista niin perus- jatko- kuin erikoistumiskoulutukseenkin.
Tarvitaan myds sosiaali- ja terveysjohtamiseen liittyvd oma yliopistollinen
johtamiskoulutuksen erikoistumisvaihtoehto, jota yliopistolliset sosiaali- ja
terveyshallinto ja johtamistieteet tutkimuksensa ja opetuksensa muodossa
tukevat.

Laajasti ymmairrettyni johtamiseen painottuvan aineksen vahvistaminen
yliopistojen perus-, erikoistumis- ja jatkokoulutuksessa on tarpeellista. Joh-
tamiseen liittyvin aineksen ei tule kuitenkaan liiaksi vieda tilaa sosiaalityén
tutkintojen teoreettisilta ja kdytannollisiltd aineksilta. Johtamiskoulutukses-
sa on myos otettava toiminnan muuttuminen yhi enemmin verkostomaista
toimintatapaa edellyttiviksi, jolloin moniammatillisuus ja -tieteisyys ovat
oleellinen juonne jo lihtokohtaisesti. Johtamiseen liittyvin koulutuksen
vahvistamiseksi ja turvaamiseksi opetusministerion tulisi osoittaa yliopis-
toille siihen tarvittavat riittivit resurssit. Johtamiskoulutuksen vahvista-
misen ohella tulee toteuttaa myos monitieteisid johtamiseen painottuvia
tutkimushankkeita korkeatasoisen akateemisen tutkimuksen ja opetuksen
takaamiseksi.
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Sosiaalityon yliopistoverkko Sosnet, joka toteuttaa kaikkien sosiaalityon
yliopisto-opetusta sosiaalitydssd antavien yksikdiden yhteistyotd mydos joh-
tamiskoulutuksen alalla, on tuottanut 35 opintopisteen johtamisopintojen
verkko-opetus kokonaisuuden “"Johtaminen, hallinto ja yhteiskunnallinen
vaikuttaminen —opintojen tavoitteet ja suoritusohjeet”. Opintokokonaisuu-
den tavoitteena on, etti opiskelija muodostaa kokonaiskuvan johtamisen,
hallinnon ja yhteiskunnallisen vaikuttavuuteen liittyvista kysymyksisti ja
pystyy kriittisesti arvioimaan aihealueeseen liittyvii kirjoittelua ja keskus-
telua sekd sen kiytintoja. Tavoitteena on antaa opiskelijalle riittivit perus-
valmiudet sosiaalialan moniammatilliseen johtamiseen huomioon ottaen
johtamisen muuttuvat tehtivit, jarjestelmin uudistuvat rakenteet ja toimin-
tatavat seki sosiaali- ja terveystalouden tuntemuksen. Tavoitteena on myés,
etti opiskelija pystyy opintojen avulla kehittimain omia johtamisen, hallin-
non ja yhteiskunnallisen vaikuttamisen taitojaan.

Verkkopohjainen johtamisopetus vaatii jatkuvuuden turvaamista ja
pedagogista kehittimistd, miki edellyttia opetuskokonaisuuksien tuotta-
misen lisiksi opetuksen koordinaatioon ja opettajavoimavaroihin liittyvii
rahoitusta. Lukuvuonna 2008 - 2009 on menossa ohjelman ensimmiinen
toteutuskerta. Kokonaisuus on sisillltiin hyvi ja monipuolinen, mutta sen
rinnalla tarvitaan myds vuorovaikutteista opetusta. Sosiaalityon koulutuk-
sen perusvoimavaroihin tarvittaisiin alan johtamisen opetuksen ja tutki-
muksen huomioimista.

Sosiaalityon uudistuviin kurssivaatimuksiin ollaan sisillyttimaissi ai-
kaisempaa suunnitelmallisemmin selkeisti johtamisen kisitteen alle sijoit-
tuvia opintokokonaisuuksia. Lisiksi useimmissa sosiaalityotd opettavissa
yliopistoissa on mahdollisuus myés muiden substanssialueiden johtamisen
sivuainetyyppisiin opintoihin. Esimerkiksi Helsingin yliopistossa voi suo-
rittaa sivuaineopintoina niin yliopiston tarjoaman 60 opintopisteen koko-
naisuuden kuin Sosnetin tarjoaman 35 opintopisteen kokonaisuuden. Myés
Vaasan yliopiston sosiaali- ja terveyshallintotiede tirkei taho alan johta-
miskoulutuksessa. Kuopion yliopistossa on ollut jo vuodesta 2006 lihtien
tarjolla jopa sosiaalihallintotieteen maisteritutkinto, jonka opetustarjontaa
hyédynnetiin myds sosiaalityon koulutuksessa ja Tampereen yliopistossa on
tarjolla 7 laitoksen yhteistyoni tuotetut johtamisen opinnot. Vastaavia mah-
dollisuuksia hyédynnetiin ja on tarjolla muissakin yliopistoissa. Johtamisen
kysymykset ovat vahvasti esilli my6s sosiaalityon kiytinnénopetuksessa ja
niitd tyostetdian erilaisissa harjoitus- ja seminaaritdissa sekd kandidaatin ja
maisterin tutkielmissa.

Sosiaalitydtieteen puitteissa ollaan sosiaalityén johtamisopinnoille luo-
massa nikyvyytti myos kiinnittimailld erityisti huomiota erikoissosiaali-
tyontekijikoulutuksen sisiltéihin. Erikoistumisaloista uusin, hyvinvointipal-
velujen erikoistumis- ja tutkimusala on erityisesti suunnattu myés hallinnon
ja johtamisen opetuksen ja tutkimuksen kehittimiseen. Tohtoriopinnoissa
ja ns. postdoc -tutkimushankkeissa on myos mahdollista painottaa johta-
misen ja hallinnon kysymyksii, mutta monet ammattikiytintdjid sivuavat
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tutkimukset nostavat nimia kysymykset esiin myos ns. johtamisen substans-
sialueiden kautta. Tima myonteinen kehitys kaipaisi tuekseen pysyvii yli-
opistollisia oppituoleja erikoistumiskoulutuksen osa- ja miiriaikaisen pro-
fessuurien lisaksi.

Pitkikestoiset sosiaali- ja terveysjohtamisen tiydennys- ja ns. PD koulu-
tusohjelmat muodostavat varsin merkittivin, ja jo pitkit perinteet omaavan
johtamiskoulutuksen tarjonnan. Ne ovat myos se johtamisosaamisen pohja,
jota kentiltd esimerkiksi sosiaalijohtajilta 18ytyy, vaikka muut muodolliset
johtamisopinnot puuttuisivatkin (Niiranen & Hinninen 2009). Sosiaali- ja
terveysjohdon PD — koulutuksia on tarjolla niin Kuopion, Tampereen ja La-
pin yliopistossa kuin useamman eri yliopistojen yhteistydssikin toteutet-
tuina. Kun johtamiskoulutusta sosiaalialalla vahvistetaan, on syytid pitii
mielessia PD — koulutusten tarjoamat koetellut tyonkin oheen sopivat mah-
dollisuudet.

2. Sosionomi AMK -koulutus

Ammattikorkeakoulujen sosiaalialan johtamiskoulutusta on kehitetty vii-
me vuosien aikana 1iOsiimilli johtamiseen ja esimiestyohon liittyvien
opintojen miirii ja tiivistimailld yhteistyotd tydelimitoimijoiden kanssa.
Kehittimistyotid on edistinyt mm. Sosiaali- ja terveysalan johtamiskoulu-
tustydryhmin muistiossa esitettyjen kehittimissuositusten toimeenpano
koulutushallinnossa ja ammattikorkeakoulujen opetussuunnitelmien sisil-
l6llisessi kehittimisessi ja opetuksen toteutuksessa. Uuden "Kehittiminen
ja johtaminen” - koulutusohjelman aloittaminen ammattikorkeakouluissa v.
2007 on tiivistinyt opettajien tyoelimiyhteistyotd, kanavoinut tydelimin
johtamis- ja kehittimistarpeet koulutuksen tavoitteellisiksi sisalloiksi, opin-
tokokonaisuuksiksi ja oppimisprosesseiksi, lisinnyt opettajien tietimysta
johtamisen kiytinnon haasteista ja kehittimistarpeista tyoelimassi ja edel-
lyttinyt johtamisen ja esimiestyoén opettamisen tarkastelua kaikilla koulu-
tusasteilla seki opettajia selkiinnyttimaiin ja vahvistamaan myds omaa joh-
tamisosaamistaan.

Sosionomi (AMK) koulutus. Sosiaali- ja terveysalan johtamiskoulutus-
tyoryhmin suosituksen mukaan sosionomikoulutukseen pitdisi sisallyttia
johtamiseen liittyvid opintoja 30 opintopistettd. Syksylld 2008 timin suo-
situksen tiyttivid koulutusohjelmia oli kuusi. Koulutusohjelmien sisiltotee-
moja ovat mm. johtajuus ja esimiestyd, strategia- ja laatujohtaminen, henki-
l6stohallinto, osaamisen johtaminen, tydlainsaddiantd, talous, yrittijyys seki
muutosjohtajuus ja kehittiminen. Opinniytetyd ja harjoittelu voivat liittyi
myos esimiestyohon ja johtajuuteen. Vaikka kaikissa Sosionomi (AMK) kou-
lutuksissa johtamisen ja esimiestydn teemoihin liittyvien opintojen mairi
on lisddantynyt viime vuosina, niin kuitenkin edelleenkin on muutama kou-
lutusohjelmaa, joissa johtamisen ja esimiestyon opintojen mairid on 10-20
opintopistetta.
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Sosionomi (yl. AMK) koulutus. Sosiaalialan ylempiidn amk-tutkintoon
johtavissa koulutusohjelmissa johtamiseen ja esimiestyon liittyvien opin-
tojen miird vaihtelee 10 - 30 opintopisteeseen. Sisiltéteemoina ovat mm.
muutosjohtajuus, projektin johtaminen, esimiestyd, henkildstévoimavarojen
ja osaamisen johtaminen, laatu- ja strategiaty6 kehittimisen ja muutoksen
vilineind, taloushallinto ja yrittijyys seki kehittiminen ja tutkimus. Ylem-
piin amk-tutkintoon sisiltyvid opinniytetyd on tydelimin kehittimisteh-
tivid, jolloin johtamisen ja ohjauksen sisiltéteemoissa korostuu muutosjoh-
tajuus. Lihes kaikki opinniytetydt tehddin kiintedssid yhteistydprosessissa
tyoyhteison kanssa, jolloin opiskelija voi opintojen kuluessa harjaantua seki
kiytinnossi etti teoriassa tyoyhteison kehittimiseen, johtamiseen ja ohja-
ukseen.

Kehittimisen ja johtamisen koulutusohjelma. Syksylli 2007 kiynnistyi
ylempiin ammattikorkeakoulututkintoon johtavana koulutusohjelmana Ke-
hittimisen ja johtamisen koulutusohjelma, 90 op. Koulutukseen voivat ha-
keutua sosiaali- ja terveysalan ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneet.
Koulutusohjelman kaikki sisiltoteemat keskittyvit kehittimiseen ja johta-
miseen. Sisiltdteemat vaihtelevat koulutusohjelmittain, mutta sisiltdalueita
ovat muun muassa asiantuntijana ja esimieheni kehittyminen ja toimimi-
nen, johtaminen kehittyvissi toimintaympiristdssd, tutkimus- ja kehitta-
mistoiminta seki opinndytetyd (30 op). Opiskelijat opiskelevat tyon ohessa
ja opinndytetyon edellytetian olevan tydelimin kehittimistehtivi, jonka
opiskelija suunnittelee, toteuttaa ja arvioi yhdessi kehittimisympiristoni
olevan tydyhteison kanssa.

Erikoistumisopinnot ja tdydennyskoulutus. Syksylli 2008 johtamiseen,
hallinnon ja esimiestyon erikoistumisopintoja, 30-60 op, oli kiynnissi 8
ammattikorkeakoulussa. Ammattikorkeakoulut jirjestivit ns. maksupalve-
lukoulutuksena my®s johtamiseen liittyvii raatiloityd koulutusta. Osa am-
mattikorkeakouluista haluaisi jirjestid enemmain johtamiseen liittyvia eri-
kostumisopintoja, mutta aloituspaikkoja on ammattikorkeakoulukohtaisesti
liian niukasti, jolloin sosiaaliala joutuu amk:n sisilld kilpailemaan aloitus-
paikoista esimerkiksi tekniikan ja liikenteen, kaupan ja hallinnon koulutus-
alojen kanssa ja viimeisessi vaiheessa valitsemaan vield esim. johtamisen ja
sosiaalialan substanssiin kiinnittyvien erikoistumisopintojen valilla.

Sosionomi (AMK)- tutkinnon suorittaneiden halukkuus hakeutua joh-
tamisen ja esimiestyon koulutuksiin on pienempi kuin esim. terveysalan
amk-tutkinnon suorittaneiden. Ammattikorkeakoulujen nikokulmasta
myos johtamiseen ja kehittimiseen liittyvii oppimateriaalia on niukasti ja
sosiaalialan johtamisen erityiskysymyksiin paneutuva tutkimus vihiisti.
Tehokkaan koulutuksen ja koulutusjirjestelmin ylli pitiminen edellyttis,
ettd on myos tutkimuksen kautta tuotettua tietoa, jota koulutusjirjestelma
vilittidi opiskelijan oppimisen orientaatioksi. Yhteenvedon ja vertailun teke-
misti johtamiskoulutuksesta vaikeuttaa se, ettd kukin ammattikorkeakoulu
voi rakentaa koulutusohjelman sisiltoteemat haluamallaan tavalla. Tilléin
johtamisen ja esimiestydn opintojen miirin arviointi ja vertailu eri kou-
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lutusohjelmien kesken vaikeutuu. Toisaalta myds pelitiin, ettd johtamisen
opintojen miirin lisidminen koulutusohjelmaan vihentidi mahdollisuuksia
sisallyttia koulutusohjelmaan ns. substanssiopintoja.

Ammattikorkeakoulujen koulutus suunnitellaan yhteistyossi tydelimin
kanssa, jolloin my®s sosiaalialan tydelimitoimijoiden on nykyistd paremmin
tiedostettava ammattikorkeakoulun tehtivit ja mahdollisuudet sosiaalialan
ja johtamisosaamisen kehittimisessi. Jotta ammattikorkeakoulu voi par-
haalla mahdollisella tavalla palvella sosiaalialan kehittimisti, niin sosiaa-
lialan tydelimitoimijoiden yhteydet myés ammattikorkeakoulun johtoon
ovat tirkeitd. Osaamistarpeiden miirillinen ja laadullinen nykyistd parempi
seudullinen ja alueellinen ennakointi mahdollistaa myos seki tutkintotavoit-
teisen etti tiydennyskoulutuksen yhteen sovittamisen tydelimin tarpeiden
kanssa.

3. Johtamiskoulutus lastentarhanopettajien yliopistokoulutuksessa

Yliopistojen lastentarhanopettajankoulutuksessa pidaineena on kasvatustie-
de, erityisesti varhaiskasvatus. Tutkinnon nimike on kasvatustieteen kandi-
daatti (KK). Koulutus kohdistuu keskeisesti varhaiskasvatuksen ja lapsuuden
asiantuntijuuteen ja suuntautuu erityisesti ja kattavasti alle kouluikiisten
lasten kasvattamiseen, kasvuympiristdon, kasvatuksen analyysiin ja varhais-
kasvatuksen yhteiskunnalliseen ja kulttuuriseen kehittimiseen. Kandidaa-
tin tutkinnosta opintoja voi jatkaa kasvatustieteen maisteriksi (KM) ja tisti
edelleen lisensiaatiksi ja tohtoriksi. Johtamiseen liittyvien opintojen miiriit,
sisiltojen ryhmittely ja nimedminen vaihtelevat yliopistokohtaisesti ja niiden
laajuuteen vaikuttavat myos opiskelijan omat valinnat sekd opinniytetyd.
Kandidaatin tutkinnoissa johtajuuteen liittyvien opintojen sisiltéinid ovat
esimerkiksi johtajuus, yhteiso sekd yhteisillisyys ja vuorovaikutus, varhaiskas-
vatuksen suunnittelu ja kehittiminen, laatutyé ja arviointi, aikuisten vilinen
yhteistyo sekdi tydorganisaation psykologia.

Varhaiskasvatuksen alueen maisterikoulutus on vakiinnuttanut aseman-
sa varhaiskasvatuksen koulutusta antavissa yliopistoissa. Kasvatustieteen
maisterin tutkinnossa pidaineena on joko kasvatustiede, erityisesti varhais-
kasvatus tai varhaiskasvatustiede (Jyviskylin yliopisto). Kolmannes lasten-
tarhanopettajan opinnot aloittavista opiskelijoista saa tilli hetkelld suoraan
opinto-oikeuden maisterin tutkintoon. My®ds jo tydelimissi olevat lasten-
tarhanopettajat, piivikodinjohtajat ja piivihoidon esimiehet taydentavit
osaamistaan yliopistojen koulutusyksikoissa.

Maisterikoulutuksen tavoitteena on antaa valmiudet toimia varhaiskas-
vatuksen laajaa ja syvillistd asiantuntijuutta edellyttivissa tehtivissi, kuten
varhaiskasvatuksen ja esiopetuksen opetuksen sekid koulutuksen, tutki-
muksen, suunnittelun, hallinnon ja johtamisen seki kehittimisen tehtivis-
si. Kasvatustieteen (varhaiskasvatus) maisterin opintoihin on mahdollista
sisallyttda myds johtamiseen liittyvii opintoja huomattavasti kandidaatin
tutkintoa enemmin. Maisteriopintoihin liittyvd harjoittelu linkittdd joh-
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tajuuteen liittyvit opinnot kiaytintoon ja johtajuuteen voi suuntautua pro
gradu -tutkielmassa. Esimerkiksi Tampereen yliopistossa maisteritutkinnon
profilaatio on johtajuus ja varhaiskasvatuksen tyéyhteisin pedagoginen kehit-
tdminen. Esimiestychon ja johtajuuteen liittyvien opintojen sisiltojd ovat
mm. sosiaali- ja terveysalan moniammatilliset johtamisopinnot, johtajuus ja
tydyhteisin kehittiminen, ryhmd- ja yhteisosuuntautuneet tyomenetelmdt, am-
matillinen keskustelu varhaiskasvatuksessa.

Suuntaus ylempien tutkintojen lisidmiseen tukee muun muassa sosiaa-
li- ja terveysministerién asettaman varhaiskasvatuksen neuvottelukunnan
tavoitetta henkildston koulutustason nostamisesta. Varhaiskasvatuksen
neuvottelukunta esittdd loppuraportissaan pdivihoidon hallinnollisiin joh-
totehtiviin kelpoisuudeksi soveltuvaa ylempii korkeakoulututkintoa, johon
tulee sisiltyd riittiva varhaiskasvatuksen perehtyneisyys ja johtamistaito.
Piivihoidon kasvatusorganisaatioiden ammatillisiin johtotehtiviin esitetiin
kelpoisuusvaatimukseksi soveltuvaa ylempii korkeakoulututkintoa, johon
tulee sisiltyd lastentarhanopettajakelpoisuuden antavat opinnot ja riittivi
johtamistaito. (STM 2008, varhaiskasvatuksen visio 2020).

Yliopistojen tehtivini on tutkimus-, kehittimis- ja tiydennyskoulutus-
toiminnan kautta edistdi niin varhaiskasvatuksen kuin sen johtamisen kou-
lutusta ja tutkimusta seki varhaiskasvatuksen ammattikiytinnon kehitta-
misti yliopistojen ja koulutusyksikéiden omilla vahvuusalueilla. Yliopistot
toteuttavat muun muassa tiydennyskoulutuksena johtamiseen liittyvii kou-
lutuksia (esim. johtamisen erikoisammattitutkinnot). Varhaiskasvatuksen
koulutuksen kehittimiseksi yliopistoille tulee osoittaa riittivit voimavarat
ja varhaiskasvatuksen johtamisen koulutuksen ja tutkimuksen tulee saada
sijansa.

Varhaiskasvatuspalvelut muodostavat mittavan ja merkittivin osan kun-
tien palveluista ja koskettavat lasten ja perheiden normaalipalveluna noin
puolta maamme alle kouluikiisistd lapsista. Varhaiskasvatuksen kokonai-
suuteen kuuluvaan perusopetuslain mukaiseen esiopetukseen osallistuu
lihestulkoon koko ikiluokka. Piivihoidon lihiesimiehet muodostavatkin
sosiaalihuollon johtajien suurimman ryhmin (Sosiaali- ja terveydenhuollon
johtamiskoulutustyéryhmin muistio. Opetusministerién tyéryhmamuisti-
oita ja selvityksia 2004:30). Stakesin tilastokyselyn mukaan piivikodin joh-
tajan nimikkeelld tyoskentelevii olisi kunnissa noin 2000, joista noin puolet
lapsiryhmissi tyoskentelevid johtajia (Ikdintyneiden, vammaisten, sosiaa-
lisen luototuksen ja lasten paivihoidon tilastokysely kuntiin 2007. Stakes
2008).

Piivikodinjohtajalla on kokonaisvaltainen vastuu johtamansa yksikén
varhaiskasvatuksen laadusta ja tuloksellisuudesta. Varhaiskasvatuksen am-
matillisen tyon johtamisen tehtiviin kuuluvat hoidon, kasvatuksen ja ope-
tuksen johtaminen, palvelu- ja tydorganisaation seki henkildston osaamisen
johtaminen. Piivikodinjohtaja toimii piivihoidon ja varhaiskasvatuksen
asiantuntijana sekd johtamassaan yksidssi ettd yksikkonsi edustajana hal-
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linnossa ja verkkoyhteistyossi. (Sosiaalihuollon ammatillisen henkiloston
tehtavirakennesuositus. STM 2007:14).

Varhaiskasvatuksen johtajuuden tutkimus on osoittanut, etti johtajalla
on keskeinen merkitys varhaiskasvatuksen sisillon ja laadun arvioinnissa ja
kehittimisessi. Lastentarhanopettajakoulutuksen antama substanssiosaa-
minen ja asiantuntemus ovat hyvi lihtokohta menestyksekkiille varhais-
kasvatuksen johtamiselle, joka edellyttia johtajalta alueen erityisasiantun-
temusta.

Kasvatusorganisaatioiden ja yhteisdjen johtamis- ja kehittimistehtivit
ovat muuttuneet erityisen haasteellisiksi ja asettaneet uudenlaisia vaatimuk-
sia varhaiskasvatuksen johtajuudelle niin kunnan tasolla kuin piivihoitoyk-
sikdissd. Useimmiten piivikodinjohtaja vastaa yhden piivikodin esimies-
tehtavisti. Tehtiviin voi kuulua my6s sidnnollistd lapsiryhmityoti. Viime
vuosina eri piivihoitomuotoja on yhi enemmin koottu hallinnollisesti ja
toiminnallisesti yhteen, ja piivikodinjohtajat johtavat niin entisti laajem-
miksi ja moninaisemmiksi muuttuneita tydorganisaatioita ja asiakastyota.
Entistid useammin kunnissa on my®s useamman piivikodin johtajan tehti-
vit keskitetty yhdelle johtajalle, mikd myos on lisinnyt johtamisen haasteel-
lisuutta ja vaativuutta.

Piivihoidon ammatillisen tyo tuen, lasten hyvinvoinnin ja turvallisuu-
den seki asiakastyon kannalta on suositeltavaa ja tarpeellista, etti jokaiselle
pdivihoidon yksikélle on mairitelty lahiesimies, joka vastaa toiminnan suju-
vuudesta ja operatiivisesta piitoksenteosta piivikodissa. Myos perhepdivi-
hoidossa tarvitaan ammatillisen tydn johtamista.

Varhaiskasvatuspalvelujen organisointiin, johtamiseen sekid johtamis-
osaamisen tarpeisiin vaikuttaa kuntien sosiaali- ja terveyspalvelujen jirjes-
timiseen yleisesti liittyvin kehittimisen ohella kuntien piivihoidon hallin-
non organisoinnin moninaistuminen. Vaikutuksensa tullee tuomaan myés
hallitusohjelmaan kirjattujen piivihoidon lainsiddinnén uudistamisen
toteutuminen, varhaiskasvatuksen aseman selvittiminen hallinnossa seki
mm. varhaiskasvatuspalvelujen monimuotoisuuden lisidminen. Uudistus-
ten huomioiminen on tirkeid myds varhaiskasvatuksen johtamiskoulutuk-
sessa ja -osaamisen kehittimisessi.
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Liite 3 : Monitoimijaiset verkostot lapsiperheiden arjen tukena

Hyvinvoinnin perusta on arjessa; lasten ja perheiden omissa sosiaalisissa ver-
kostoissa ja ympiristoissd. Sosiaalialan kehittimishankkeen aikana aloitet-
tu perhekeskustyd on luonut kuntiin sosiaalisen hyvinvoinnin ja varhaisen
tuen perusrakenteita ja malleja. PERHE-hankkeessa kiynnistettiin vuosina
2005-2007 perhekeskusten toimintaa 30 kuntahankkeessa, joihin kuului
lihes sata kuntaa. Tavoitteena oli edistii lasten hyvinvointia ja ehkiisti on-
gelmien syntymisti muuttamalla peruspalvelujen toimintakulttuuria. Ke-
hittamistyon keskidssi on ollut vanhemmuuden ja parisuhteen vahvistami-
nen ja perheiden osallisuuden tukeminen peruspalveluissa seki paikallisten
toimijoiden kumppanuus. Perheet, asiakastyon ammattilaiset, jirjestot ja
seurakunnat ovat kaikki olleet perhekeskuksen kehittajia. Tama lihestymis-
tapa on antanut PERHE-hankkeelle oman erityispiirteen, jolla se poikkesi
monista muista palvelurakenteen uudistamiseen pyrkivisti hankkeista

Perhekeskus on nykyaikainen tapa tukea lapsiperheiden arkea ja jirjes-
tdi lapsiperheiden palvelut. Perhekeskuksen tirked toimintaperiaate on ver-
taistoiminnan ja yhteiséllisyyden edistiminen. Perhekeskuksen palveluihin
kuuluvat iitiys- ja lastenneuvola, varhaiskasvatus, koulu seki varhaisen tuen
ja perhetyon paikalliset palvelut. My®és jirjestdjen ja seurakunnan lapsiper-
heille jirjestimi toiminta on osa perhekeskuksen palveluverkostoa. Perhe-
keskuksen toiminta on universaalia, sen peruspalvelut on tarkoitettu kaikil-
le lapsiperheille. Monipuolisen palveluverkoston ansiosta perhekeskuksessa
voidaan my®ds havaita lasten ja perheiden ongelmia mahdollisimman varhain
ja antaa niissa tarvittavaa apua.

Perhekeskusten kehittiminen sai perustelunsa paitsi perheiden tarpeista
niin myds perusorganisaatioiden, ammattilaisten ja muiden toimijoiden yh-
teisiksi kokemista tavoitteista, siksi tyon eteneminen on ollut tuloksellista.
Tillainen kehittiminen ei olisi ollut mahdollista ilman paikallisten toimijoi-
den tiivisti yhteistoimintaa ja kumppanuutta.

Kaste- ohjelman yhteni toimenpiteend on uudistaa lasten ja nuorten ja
lapsiperheiden palveluja kokonaisuutena siten, ettid perustasolla kehitetiin
ja nivotaan yhteen kehitysti tukevat, ongelmia ja hiirioiti ehkiisevit ja kor-
jaavat palvelut yli nykyisten sektorirajojen (kuten terveys-, sosiaali-,nuoriso-,
sivistys- ja poliisitoimi). Erityispalveluja (kuten lastenpsykiatria, lastensuo-
jelu ja kasvatus- ja perheneuvolat) kehitetiin tukemaan peruspalveluja eri-
laisilla toimintavaihtoehdoilla, tuodaan palvelut suoraan lasten ja nuorten
kehitysympiristoihin (koti, paivihoito, koulu, vapaa-ajan toiminta) ja pure-
taan laitoskeskeisyytti. Kehitetiin uudenlaisia palvelujen kokonaismalleja
ja levitetdin tyoti asteittain koko maahan.

Valtakunnallisena tavoitteena on, etti ohjelmakauden piittyessi koko
maassa on menossa muutosprosessi, joka uudistaa lasten, nuorten ja lapsi-
perheiden kehitysympirist6ja ja palveluja kokonaisuutena seki niiti tuke-
via johtamis- ja yhteistyorakenteita ja tydmenetelmia. Erityisen tarpeellista
on kehittii eri toimijoiden yhteisty6ti lasten ja nuorten peruspalvelujen
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ja erityispalvelujen vilille. Kehittimistyd pohjaa aiempaan monialaiseen
neuvolatoiminnan, varhaiskasvatuksen, kouluja opiskeluterveydenhuollon,
lastensuojelun seki lasten ja nuorten mielenterveyden alueella tapahtunee-
seen kehittaimiseen. Yhteistyorakenteiden ja prosessien vakiinnuttamiseksi
hyédynnetiin laajasti aikaisempien vuosien perhepalveluverkostoja ja mo-
niammatillista yhteisty6td kehittineiden hankkeiden, kuten Perhekeskus-
hankkeen (Perhe-hanke), sekd erityispalveluja jalkauttavien hankkeiden
tuloksia ja kokemuksia. Valtakunnallisena vilitavoitteena on luoda toimivat
rakenteet eri hankealueiden yhteistyélle ja yhteydenpidolle sekd huolehtia
siitd, ettd nekin kunnat, joissa tyo on vasta alkamassa tai suunnitteilla voivat
osallistua muutosprosessiin.
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Sosiaali- ja terveysministerio ASETTAMISPAATOS  STMO078:00/2008

12.9.2008

Sosiaalialan ammattihenkiloiden foorumi

Asettaminen

Toimikausi

Tausta

Sosiaali- ja terveysministerid on tdnddn tekemadllddn pddtokselld asettanut Sosiaa-
lialan ammattihenkiléiden foorumin, jonka tarkoituksena on kehittdd sosiaalialan joh-
tamista, tydeldman ja koulutuksen yhteistyotd sekd tukea sosiaali- ja terveydenhuol-
lon kansallisen kehittdmisohjelman henkildstod koskevien toimenpiteiden toimeen-
panoa.

15.9.2008 - 31.12.2011

Valtioneuvosto hyvéksyi 31.1.2008 Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallisen kehit-
tdmisohjelman, KASTE- ohjelman vuosille 2008 - 2011. Ohjelmaan sisdltyy useita
henkildstod koskevia toimenpiteitd, joiden tavoitteena on sosiaali- ja terveydenhuol-
lon toiminnan tuloksellisuuden ja johtamisen parantaminen seka tydeldmain ja koulu-
tuksen yhteistyon kiinteyttdminen. Kaste —ohjelmalla tuetaan kunta- ja palveluraken-
teen uudistamista, joka vaikuttaa monin tavoin henkilostorakenteeseen ja tyokéytdn-
toihin. UudistustyOstd aiheutuvien muutosten hallinta ja uudistusten l&pivieminen
edellyttdvit valtakunnallista ja alueellista yhteistyotd ja toimeenpanon ohjausta sekd
laajapohjaista yhteistydfoorumia henkildstdvoimavarojen varmistamiseksi.

Opetusministerion asettama selvitystydryhmé antoi sosiaalialan koulutusta ja tutki-
musta koskevat ehdotuksensa 4.9.2007. Korkeakoulujen arviointineuvosto julkaisi
7.3.2008 yliopistojen sosiaalitydn ja ammattikorkeakoulujen sosiaalialan koulutuksen
seuranta-arvioinnin. Molemmissa selvityksissd tuotiin esiin valtakunnallisen toimie-
limen tarve sosiaalialan koulutuksen ja tyeldmin yhteistyon vahvistamiseksi. Selvi-
tysten mukaan myds alan tutkimusrahoituksen niukkuus, kehittdmisrakenteiden haja-
naisuus sekd tydvoiman riittdvyyteen ja johtamiseen liittyvdt ongelmat edellyttavét
valtakunnallisia ja alueellisia toimia.

Sosiaali- ja terveysministerid on asettanut ajalle 3.3.2007 — 29.3.2010 terveydenhuol-
lon ammattihenkildiden neuvottelukunnan, jonka tehtédvina on terveydenhuollon vi-
ranomaisten, tydeldmin ja koulutuksen yhteistyon ja koulutuksen tydeldmévastaa-
vuuden edistiminen. Sosiaalialan ammattihenkildiden foorumin tarkoituksena on
edistdd vastaavasti sosiaalialan tyoeldmén ja koulutuksen yhteistyota.

Postiosoite: PL 33, 00023 Valtioneuvosto Puhelin: (09) 16001 Séhkdposti:
Kéyntiosoite: Meritullinkatu 8, Helsinki Suorapuhelin:

Telekopio:
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Sosiaali- ja terveysministerid asettaa vuosille 2008-2011 hoitotyon kehittdmistd var-
ten ohjausryhmain, jonka tehtdvénd on laatia hoitotyon toimintaohjelma, jonka tyoni-
mend on “Johtamisella vaikuttavuutta ja vetovoimaa hoitoty6hon”. Toimintaohjelma
suunnataan hoitotydn ammattitoiminnan johtamisen kehittdmiseen sosiaali- ja ter-
veydenhuollon uudistuvissa toimintaympéristoissd. Ladkdrityon ja hammaslddkari-
tyon johtamisen kehittdminen liitetddn valmisteilla olevaan terveyskeskuksen kehit-
tadmisen hankkeeseen.

Sosiaalialan ammattihenkildiden foorumin ja hoitotyon kehittdmisen ohjausryhmén
tarkoituksena on vahvistaa sosiaali- ja terveydenhuollon toimivuutta ja tukea henki-
l16stovoimavarojen kehittdmiselld palvelurakenteiden uudistamista. Ty6ryhmien val-
mistelutyon yhteensovittaminen ja niiden vélinen tiedonkulku varmistetaan yhteisilla
tyokokouksilla ja asiantuntijakuulemisilla. Molempien tydryhmien tydskentelyssé
otetaan huomioon PARAS -hankkeessa tehtavit uudistukset sekd Kansallisen terve-
yshankkeen ja Sosiaalialan kehittimishankkeen tulokset.

Tavoitteet
Sosiaalialan ammattihenkildiden foorumin tavoitteena on johtamisrakenteita ja tyo-
kaytdntojd kehittdmailld parantaa sosiaalihuollon ja —palvelujen vaikuttavuutta ja
edistdd vdeston hyvinvointia sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuvissa toiminta-
ympdéristoissa. Lisdksi tavoitteena on varmistaa alan tydvoiman saanti sekéd vahvistaa
henkil6ston osaamista ja tyohyvinvointia.

Tehtivit

Sosiaalialan ammattihenkiléiden foorumin tehtdvana on:

1) vahvistaa sosiaalialan johtamiskdytént6jd ja — osaamista laatimalla toimintaoh-
jelma ja toimeenpanosuunnitelma ammattityon johtamista varten

2) sovittaa yhteen tyfeldmaén ja koulutuksen strategisia tavoitteita seké yliopistojen
sosiaalityon, varhaiskasvatuksen, ammattikorkeakoulujen ja ammatillisen koulu-
tuksen tarjontaa

3) osallistua sosiaalialan tydvoiman ja osaamistarpeiden alueellisen ennakoinnin
valmisteluun

4) selvittdd kysyntéldhtoisen jatko- seki tdydennys- ja lisdkoulutuksen tarvetta ja
tehdé koulutuskokeiluehdotuksia yhteistydssa tydeldmén seké yliopistojen ja
ammattikorkeakoulujen sosiaalialan koulutuksen seki toisen asteen oppilaitosten
verkostojen kanssa

5) edistdd harjoittelua, opetusklinikkatoimintaa ja tyossa oppimista sekd opiskelijan
ohjausta osaavan ja riittdvan henkiloston varmistamiseksi yhteistydssa sosiaa-
lialan tydyksikdiden sekad sosiaalialan osaamiskeskusten ja kehittdmisyksikdiden
kanssa

6) vaikuttaa sosiaalialan korkeakoulujen tutkimus- ja kehittimisvoimavarojen suun-
taamiseen

7) laatia aloitteita sosiaalialan tydolosuhteiden parantamiseksi

8) edistdd sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisjdrjestelmin ja — kiyténtdjen uu-
distumista yhteistydssd Hoitotyon kehittimisen ohjausryhmén ja Toimiva terve-
yskeskus — hankkeen kanssa

9) raportoida vuosittain sosiaali- ja terveysministeridlle foorumin tyon etenemisesta,
erityisesti johtamisen kehittdmisti koskevista toimenpiteista
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Organisointi

Puheenjohtaja Pirjo Sarvimiki, neuvotteleva virkamies .sosiaali- ja terveysministerio

Varapuheenjohtaja Riitta Haverinen, tulosaluejohtaja, Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja

kehittimiskeskus, Stakes

Jasenet:

Kari [lmonen, johtaja, sosiaali- ja terveysministerid

Pdivi Voutilainen, neuvotteleva virkamies, sosiaali- ja terveysministerio

Merja Soderholm, neuvotteleva virkamies, sosiaali- ja terveysministerio

Johanna Haahtela, ylitarkastaja, opetusministerio

Marjukka Laine, tiimipédllikkd, Tydterveyslaitos
Henkilokohtainen varajisen: Jyrki Liesivuori, aluejohtaja, Tyoterveyslaitos

Jaana Viemerd, erityisasiantuntija, Suomen Kuntaliitto

Ulla-Riitta Parikka, neuvottelupédllikkd, Kunnallinen tydmarkkinalaitos

Tuomas Manttéri, liittojohtaja, Sosiaalialan Tydnantaja- ja Toimialaliitto
Henkilokohtainen varajdsen: Aino Néarkki, elinkeinopoliittinen asiantuntija,
Sosiaalialan Tyonantaja- ja Toimialaliitto

Timo Maki, tydmarkkina-asiamies ,0AJ
Henkilokohtainen varajdsen: Seija Mutikainen, erityisasiantuntija, OAJ

Mervi Tolonen, erityisasiantuntija, Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijérjesto,
Talentia ry
Henkilokohtainen varajasen: Marjo Varsa, erityisasiantuntija, Sosiaalialan
korkeakoulutettujen ammattijirjesto, Talentia ry

Sami Matikainen, sopimustoimitsija, Julkisten ja hyvinvointialojen liito, JHL ry
Henkilokohtainen varajdsen : Marjo Katajisto, koulutustoimitsija , Julkisten ja
hyvinvointialojen liito, JHL ry

Pauli Niemeld, professori, Yliopistojen sosiaalityon verkosto, SOSNET, Kuopion yliopisto
Henkilokohtainen varajidsen: Anneli Pohjola, professori, SOSNET, Lapin yli-
opisto

Meeri Kojonkoski, koulutuspaéllikko, Sosiaalialan ammattikorkeakouluverkosto, Turun
ammattikorkeakoulu
Henkilokohtainen varajiasen: Vesa Kuhanen, lehtori, Jyvéskyldn ammattikor-
keakoulu

Marjatta Kalliala, lehtori, Yliopistojen varhaiskasvatuksen koulutuksen verkosto, Helsingin
yliopisto
Henkilokohtainen varajdsen: Kirsti Karila, ma. professori, Jyvéskyldn yliopis-
to

Sirkka Wiman, rehtori, Toisen asteen ammatillisen koulutuksen verkosto, Omnia
Henkilokohtainen varajdsen: Anne Laine, Harjavallan sosiaali- ja terveysalan
oppilaitos

Petri Kinnunen, yksikon johtaja, Pohjois-Suomen sosiaalialan osaamiskeskus
Henkilokohtainen varajisen : Merja Salmi, toimitusjohtaja, Sosiaalitaito Oy

Kimmo Mikeld, projektipadllikkd, Mainiemen péaihdehuollon kehittdmisyksikkd.
Henkilokohtainen varajasen: Outi Linnossuo, kehittdmispaallikko, Varsinais-
Suomen lastensuojelun kehittdmisyksikkd

Sihteeri Timo Sinervo, erikoistutkija, Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittdmiskeskus,
Stakes

Foorumi koostuu sosiaali- ja terveysministerion, Stakesin, Tyoéterveyslaitoksen ja
Suomen Kuntaliiton sosiaalialan asiantuntijoista, sosiaalialan tyontekiji- ja tyonanta-
jajérjestojen ja sosiaalialan koulutuksesta vastaavien tahojen seké sosiaalialan osaa-
miskeskusten edustajista. Foorumi voi asettaa jaostoja tehtidviensd valmistelua var-
ten. Foorumin tulee tehdd yhteisty6td Hoitotyon kehittimisen ohjausryhmén, KAS-
TE-ohjelman alueellisten johtoryhmien seka sosiaali- ja terveydenhuollon ennakoin-
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tiverkoston kanssa. Foorumi voi tarvittaessa kuulla ty6- ja elinkeinoministerion, ope-
tushallituksen, sosiaaliasiamiesten ja jirjestdjen edustajia sekd muita asiantuntijoita.
Foorumilla on oikeus ottaa sihteeri ministeriosti tai sen konserniin kuuluvista laitok-

sista.

Kustannukset ja rahoitus
Kustannukset maksetaan sosiaali- ja terveysministerion toimintamenomomentilta

JAKELU

TIEDOKSI

33.01.01.
Peruspalveluministeri Paula Risikko
Hallitussihteeri Virpi Vuorinen

Paatoksessd mainitut

Sosiaali- ja terveysministeri Liisa Hysséld
Valtiosihteeri Terttu Savolainen
Valtiosihteeri Ilkka Oksala
Erityisavustaja Marja Tallavaara
Erityisavustaja Anna Manner-Raappana
Kansliapaéllikko Kari Valiméaki
KASTE-ohjelman alueelliset johtoryhmét
STM/STO

STM/HTEO

STM/TAO

STM/HAO

STM/VIE

STM/Kirjaamo

STM/Hare



Lite 5. Sosiaalialan ammattihenkildiden foorumi
Johtamisen jaosto
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Henkiloston kehittimisen erityisasiantuntija Terttu Pakarinen,
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