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Lastensuojelu on saanut uudeksi tyovalineeksi vuonna 2017 kayttoonsa systee-
misen mallin, joka on rantautunut Suomeen Lontoosta. Systeemisen mallin joh-
tamista ei ole esimiesten nakokulmasta aiemmin tutkittu. Taman opinnaytetyon
tarkoituksena oli kartoittaa lastensuojelussa kaytdssa olevan systeemisen mallin
johtamista esimiesten nakokulmasta. Tavoitteena oli tuottaa tietoa lastensuojelun
systeemisen mallin johtamisesta seka tuotetun tiedon avulla olla avuksi systee-
misen mallin kehittamisessa. Tutkimuskysymykset olivat: 1. Millaisena esimiehet
kuvaavat systeemisen mallin johtamisen? ja 2. Mitka ovat systeemisen mallin
ominaisuudet johtamisen nakdkulmasta?

Tutkimuksen kohderyhmana toimivat 16 johtavaa sosiaalityontekijaa tai heidan
esimiestaan eri puolelta Suomea. Tutkimukseen osallistumisen edellytyksena oli
systeemisen mallin mukainen tyoskentely lastensuojelussa. Tutkimusmenetel-
mana kaytettiin kvalitatiivista menetelmaa. Aineisto kerattiin avoimella kyselylo-
makkeella ja analysoitiin sisalldonanalyysia kayttaen.

Tutkimustuloksista nousi esille systeemisen mallin johtamisen monialaisuus. Sel-
keasti korostuivat moniroolinen johtaminen systeemisessa mallissa, monia esi-
miestaitoja vaativa johtaminen ja kaytanndn monipuolinen johtaminen. Lisaksi
systeemisen mallin ominaisuudet jakautuivat heikkouksiin ja vahvuuksiin johta-
misen nakokulmasta. Heikkouksina esiin nousivat haastava moniammatillinen tii-
mityd, toimimattomat systeemisen mallin rakenteet ja haasteelliset tyoyhteisdn
kokemukset. Vahvuuksina sen sijaan nousivat varhainen puuttuminen johtami-
sessa, perhekeskeisyytta syventava tyoote, tyontekijoita hyodyttava tydote seka
tyon laatua ja etiikkaa vahvistava.

Systeeminen malli koettiin paaosin hyvana johtamisen nakdkulmasta ja pidettiin
kayttddnoton arvoisena. Tulokset antavat lastensuojelun esimiehille evaita sys-
teemisen mallin johtamiseen aina kayttdonottovaiheesta kaytannon tyon toteu-
tukseen ja lopulta tydn ja yksildiden kehittdamiseen. Kehittdmisehdotuksina tutki-
muksesta nousivat kayttoonottoon liittyen rakenteiden soveltaminen seka verkos-
toituminen isommalla foorumilla seka esimiesten kesken, perheisiin liittyen osal-
lisuuden vahvistaminen ja vaikuttavuuden arvioiminen. Jatkotutkimusaiheita voi-
sivat olla esimiesten johtamiskokemukset tutkiminen joidenkin vuosien paasta
seka vaikuttavuuden arviointiin kehitetty yhtenaisen mittariston luominen.

Asiasanat: lastensuojelu, lastensuojelun systeeminen malli, johtaminen, esi-
miestyo
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The systemic unit model was created as an approach to the delivery of Children
‘s Social Services. The systemic unit model has sometimes been referred to as
the Hackney Model or Reclaiming Social Work. The aim was to find out leading
social workers™ experiences of leading the systemic unit model. The purpose was
to produce new information about leading the systemic unit model.

This thesis was conducted using a qualitative research method. The data were
collected through a questionnaire which included open questions. The data were
analyzed by the means of inductive content analysis.

According to the results leading social workers felt that the systemic unit model
is multidisciplinary. It includes many different roles, demands many leading skills
and practice skills. In addition, from outcomes there are weaknesses and
strengths in leading of the systemic unit model.

It can be concluded that the systemic unit model is an operative way to work from
leaders’ point of view. Results gives leaders work tools from beginning to the end
and valuation of the model. This study could be repeated in a few years’ time to
see how the systemic unit model has evolved.

Key words: child protection, systemic unit model, interaction, leadership
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1 JOHDANTO

Lastensuojelun sosiaalityd on leimattu kulttuuriksi, missa toimitaan itsenaisesti.
Sosiaalitydssa toiminta on usein pohjautunut "tulipalojen sammuttamiseen”, jol-
loin niihin reagoidaan lilan myohaan. (Lahtinen, Mannistoé & Raivio 2017, 12.) Pe-
rinteista lastensuojelutyota on hallinnut byrokratia, tyontekijoiden tiuha vaihtu-
vuus seka lilan raskaan tyotaakan kasaantuminen yhdelle sosiaalityOntekijalle
(Fagerstrom 2016, 14). Politiikan filosofi Kai Alhanen (2014) on lisaksi tunnistanut
lastensuojelujarjestelman uhkatekijoihin kuuluvan: palveluiden pirstaleisuuden,
rittamattoman henkildstomaaran, johtamisongelmat, yhteistydon vaikeudet seka
arkitiedon ohittamisen (Alhanen 2014, 7-8). Henkiloston jaksamattomuus ja
kuormittavuus ja lastensuojelun kustannusten kasvaminen ovat liséksi vaikutta-
neet siihen, etta lastensuojelujarjestelmaan, toimintakulttuuriin seka toimintata-

poihin tarvitaan muutosta (Lahtinen ym. 2017, 12; Alhanen ym. 2020, 5).

Sosiaalipalvelujen tavoitteena on luoda sellaiset laadukkaat sosiaalipalvelut,
jotka auttaisivat perheita ja lapsia tulemaan itsenaisiksi ja yhteiskuntaan sopeu-
tuviksi. Tama vaatii organisaation johtajilta kykya johtaa ja motivoida tyontekijoita
sitoutumaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen seka luomaan sellaiset olo-
suhteet, joissa on mahdollista jatkuva kehittaminen ja yhteistyd. Lahiesimiesten
taytyisi pystya luomaan tyontekijoistaan tiimeja, joissa tiiminjasenten valilla tulee
olla vuorovaikutusta ja halua jatkuvasti kehittya ja kehittaa yksilollisia asiakaskes-
keisia palveluja. (CiZikiené & Urmanavigius 2021, 231.) Tarke&a olisi, etté lasten-
suojelun palvelut olisivat helposti ja lahella saatavilla, ilman leimaantumista (Lah-
tinen ym. 2017, 12).

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan lastensuojelun systeemisen mallin johtamista.
Systeeminen malli tuo tydkentalle systeemista ajattelua ja perheterapeuttista tyo-
otetta (Lahtinen ym. 2017, 12). Liséksi systeeminen malli tukee edelld kuvattuja
sosiaalipalveluille asetettuja tavoitteita. Systeemisen mallin onnistumisen edelly-
tyksena onkin rakentaa pysyva ajattelu- ja toimintatapojen muutos. (Alhanen ym.
2020, 8.)
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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa lastensuojelun avohuollon joh-
tavien sosiaalityontekijoiden kokemuksia systeemisen mallin johtamisesta. Ter-
veyden ja hyvinvoinninlaitoksen erityispalveluiden kehittamispaallikkd Laura Yli-
rukan (2020) mukaan systeemisen mallin johtamista ei esimiehen nakokulmasta
ole tiettavasti viela tutkittu. Tama oli suurin seikka, mika sai tutkijoiden mielen-
kiinnon heraamaan ja innostumaan aiheesta. Molemmat tutkijat tyoskentelevat
psykiatrisina sairaanhoitajina sijoittuen lasten psykiatrisiin palveluihin ja lasten-
suojeluun. Tulokset annetaan tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden

kayttoon ja kehittamistarpeisiin.



2 TARKOITUS, TUTKIMUSKYSYMYKSET SEKA TAVOITE

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa lastensuojelussa kaytossa olevan

systeemisen mallin johtamista esimiesten nakdkulmasta.

Tutkimuskysymyksina ovat

1. Millaisena esimiehet kuvaavat lastensuojelun systeemisen mallin
johtamisen?
2. Mitka ovat systeemisen mallin ominaisuudet johtamisen nakokul-

masta?

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa lastensuojelun systeemisen mallin joh-
tamisesta seka edesauttaa systeemisen mallin kehittamistyota tuotetun tiedon

avulla.



3 SYSTEEMINEN MALLI LASTENSUOJELUSSA JOHTAMISEN NAKO-
KULMASTA

3.1 Systeeminen malli ja sen syntyminen

Vuosi 2007 osoittautui Lontoon Hackneyssa muutoksen vuodeksi, jolloin Steve
Goodman seka Isabelle Trowler synnyttivat "Reclaiming Social Work™- "sosiaali-
tyd paremmaksi’- mallin. Mallia lahdettiin viemaan eteenpain tavoitteellisesti vii-
den vuoden aikataululla. Tarve mallille perustui tyontekijoiden havaintoihin, liit-
tyen sosiaalityontekijoiden riittamattomaan ammattitaitoon seka koulutukseen.
Tyo6aikaa kului enemman kirjallisten tdiden tekemiseen kuin kohtaavaan asiakas-
tydhon lasten ja perheen parissa. (Rix 2011.) Mallin muovautuessa, siita kaytet-
tiin nimitysta "Systemic unit-model”, eli "systeeminen toimintayksikké -malli” (Fa-
gerstrom 2016, 11).

Mallin kayttoon ottamisen jalkeen Hackneyn lastensuojelussa kokonaiskustan-
nusten huomattiin laskevan 4,97 prosenttia. Vaikutukset heijastuivat myos yhden
sosiaalityontekijan lapsimaaran vahenemiseen, tyontekijoiden sairaslomapaivien
laskemiseen (jopa 55 prosentilla) seka lasten laitoshoitopaikkojen tarpeen piene-
nemiseen. Tuloksista selvisi, ettd moniammatillinen tyoskentely seka oikeustoi-
mien, etta perheiden kanssa antoi positiivisia odotettuja hyotyja niin ammattilai-
sille kuin perheille. (Cross, Hubbard & Munro 2010, 4-5.) Systeemisen tydtavan
taustalla vallitsevat sosiaalitydon vanhat perinteet, joihin on haluttu tuoda tuore ja

edistyksellinen nakokulma (Alhanen ym. 2020, 6).

Lastensuojelun sosiaalityossa yksi suurimmista riskeista on koettu olevan ylikuor-
mittuminen. Ylikuormittuneina tydryhmat joustavat liikaa omista velvollisuuksista
seka tyon suorittamisesta. Sen myo6ta tyon laatu ja luotettavuus laskevat, milla
voi olla jopa vahingollisia seurauksia asiakastydssa. Systeemisen mallin raken-
nemuutokset ovat laskeneet tata riskia vastuun jakautumisena tasapuolisesti
osallistujien kesken seka tuonut esille moniammatillisesti erilaisia nakokulmia asi-
akkaiden tilanteisiin. (Cross, Hubbard & Munro 2010, 4-5, 57.)
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Suomeen Hackneyn toimintamallia aloitettiin mukauttamaan vuonna 2016, jolloin
hallituksessa kaynnistyi lasten- ja perheiden palveluiden kokonaisvaltainen uu-
distumisohjelma (LAPE). Lastensuojeluun haluttiin kehittdad seka vahvistaa eri-
laisten tydmuotojen kayttoonottoa. Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen tyopaja-
tydskentelyssa nousi esille ajatus lastensuojelun systeemisesta toimintamallista
pohjautuen Reclaiming Social Work-malliin. Aluksi Suomessa mallista kaytettiin
nimitysta systeeminen lastensuojelun toimintamalli, mutta nykyisin puhutaan sys-
teemisesta mallista. (Aaltio & Isokuortti 2019b, 3,9.)

Mallin pilotointi toteutettiin osana lapsi- ja perhepalvelujen muutosohjelman vuo-
sina 2017-2018. Vuonna 2018 pilottitimeja oli 53, jotka jakautuivat 31 paikka-
kunnalle 14 maakunnassa. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos tyosti kaksi tyopape-
ria koulutuksen aloittamisen pohjaksi. (Aaltio & Isokuortti 2019b, 3, 9.) Systeemi-
sen mallin juurruttamista vietiin eteenpain LAPE-muutosohjelmaan sisallytetyssa
SyTy- hankkeessa vuonna 2019. Taman jalkeen Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
on toiminut mallin koordinoijana ympari Suomea. Vuosiksi 2020-2022 STM:n on
myontanyt kehittamiseen valtionavustusta. (Petrelius, Yliruka & Miettunen 2021,
1.) Systeemista mallia on tuonut esille myos Pesapuu ry seka ruotsinkielinen so-
siaalialan osaamiskeskus FSKC (Fagerstrom 2016, 3). Tassa tutkimuksessa kay-

tetdan kasitetta lastensuojelun systeeminen malli.

Kun organisaation sisalla tunnistetaan yhteistyotahojen vallitsevat roolit lasten-
suojelutyon tukijana, pystytaan organisaation eri tasojen toimintaa seka johta-
mista kehittamaan (Lahtinen ym. 2017, 12). Isoimpana tavoitteena on saada pit-
kaan jatkunut kriisitilanne loppumaan seka erilaisen lastensuojelun roolin esille
tuominen. Jotta kehitystyo onnistuu, se vaatii monialaista kehitystyon johtamista.
(Alhanen ym. 2020, 7.) Lastensuojelutydn rakenteiden tulisi toimia tydntekijéiden
tukena ja mahdollistaa yksildllisen ja joustavan tavan auttaa perheitd heidan tar-
peisiinsa pohjautuen seka jakaa vastuuta eri toimijoiden keskuudessa (Lahtinen
ym. 2017, 12).
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3.2 Systeemisen mallin periaatteet johtamisen nakdkulmasta

Systeeminen malli mukailee Hackneyn mallin periaatteita, mitka kaikki vaaditaan
mallin toteutumiseen seka tyoskentelyssa onnistumiseen. Naita periaatteita ovat
systeemisyys, perheterapeuttinen ymmarrys ja suhdeperusteisuus, lapsilahtoi-
syys, asiakkaiden osallisuus ja kohtaaminen, mallin toteutumista tukevat raken-
teet ja monitoimijuus seka jaetut arvot ja yhteensovittava johtaminen. (Lahtinen

ym. 2017, 16.) Periaatteet ovat kuvattuna kuviossa 1.

/Systeeminen lastensuojelun toimintamalli (mukaellen Hackneyn mallia

LS

=~

&

Periaatteita
Systeemisyys
Tydn kohiteena on koko systesmi,
& yksittiisen “ongelman”
hoitaminen

tyahd kohtaamistyoks|

/ Asiakkaiden osallisuus

Oma ja kohtaaminen
Lastensuojelun sosiaalityd

tekija

Turvallinen arki ja
Perheterapeuttinen pys;_,;vét ihmiset
ymmarrys ja

suhdeperusteisuus

Mallin toteutumista
tukevat rakenteet ja
monitoimijaisuus

johtaminen

laetut arvot ja
yhteensovittava

Lapsilahtdisyys >

KUVIO 1. "Systeemisen lastensuojelun toimintamallin periaatteita.” (Lahtinen
ym. 2017, 16)

Alhanen ym. (2020, 6) tiivistavat systeemisyyden ty6tavan seuraavanlaisesti:
"Tutkitaan kokonaisuutta, tehdaan yhdessa.” Puolestaan Terveyden ja hyvinvoin-
nin laitoksen tutkija Elina Aaltio ja Helsingin yliopiston vaitdskirjatutkija Nanne
Isokuortti (2019b) kuvaavat systeemisyytta seuraavilla sanoilla: "Systeemisyy-
della tarkoitetaan sellaista nakOkulmaa ihmiselamaan, jossa huomio kiinnitetaan
eri tekijoiden valisiin monitahoisiin vaikutussuhteisiin.” (Aaltio & Isokuortti 2019b,
11.) Systeeminen ajattelu perustuu muuttuviin kommunikaatio- ja vuorovaikutus-

suhteiden tarkastelemiseen eri tasoilla, huomioiden sosiaaliset ja kulttuuriset ra-
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kenteet. Perheiden kohdalla ei pelkastaan keskityta perheen sisaisiin vuorovai-
kutussuhteisiin vaan kehamaisesti koko ymparistoon, missa huomioidaan eri na-
kOkulmat. Nain voidaan saada aikaiseksi monitahoisia kytkoksia, missa kaikki
vaikuttavat kaikkiin seka syy- seuraussuhteet ndhdaan moninaisina. Kaikista tar-
kein asia muutoksen onnistumiseksi on se, etta jokainen toimija tunnistaa omat
vaikutuksensa systeemisen mallin rakentajana. (Aaltio & Isokuortti 2019b, 11; Al-
hanen ym. 2020, 7.)

Toimintamalliin on sisallytetty perheterapeuttisia lahestymistapoja, menetelmia ja
valineita. Osa-alueet ovat riippuvaisista toisistaan, eika sita voida toteuttaa ilman
jokaista osa-aluetta. (Aaltio & Isokuortti 2019b, 3.) Perheterapiasta ei kuitenkaan
voida puhua, vaan oleellisinta on yhteisen systeemisen tydotteen rakentaminen.
TyoOskentelyssa korostuvat tydntekijoiden ja asiakkaiden valinen vuorovaikutus-
suhde, missa lastensuojelulla on rooli aktiivisiin valiintuloihin seka vallankayttoon,
mutta myOs terapeuttista muistuttavaan keskustelun rakentamiseen. (Lahtinen
2017, 14.)

Ratkaisukeskeisyys, dialogisuus ja narratiivisuus ovat vuorovaikutuksen perusta.
Perheen voimavaroja on helppo tunnistaa ratkaisukeskeisyyden avulla. Dialogi-
suudella on erityinen tehtava ymmarryksen rakentumisessa perheen tilanteesta,
mika auttaa tyoskentelyn lapinakyvyydessa. Perheelle halutaan viestia, etta
kaikki osapuolet ovat tasa-arvioisia ja samalla viivalla seka korostetaan perheen
omaa vaikutusmahdollisuutta ja osallistumista. On hyva, etta tydskentelyssa nou-
sevat erilaiset nakemykset ja ajatukset, joita voidaan lahestya narratiivisella 1a-
hestymistavalla. Tama tarkoittaa, etta tarinoita voidaan kyseenalaistaa ja pohtia
toiveikkaasti ja jopa ulkoistaa. On tarkeda hahmottaa perheen kokonaistilanne,
erilaisten asioiden vaikutukset toisiinsa seka tietoisesti kohdata suunta kohti tu-
levaisuutta ja toiveikkuutta. (Aaltio & Isokuortti 2019b, 13.)

Systeemisen ajattelun tavoitteena on herattda muutokseen ja sita kautta akti-
voida laaja-alaisempaan muutostyohon. Tavoite on saada aikaan muutosta per-
heessa, milla turvataan lapsen etu ja kaytetaan lapsilahtoista toimintatapaa. Per-
heiden tilanteet ovat yksildllisia ja erilaisia. Asiakaslahtdisyyden kautta pyritaan

rakentamaan joustava ja perheiden tarpeisiin vastaava menetelma. (Lahtinen
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ym. 2017, 14.) Psykoterapeultti ja tydnohjaaja Jussi Sudenlehti seka kasvatustie-
teiden lisensiaatti ja yhteisdétyonohjaaja llkka Uusitalo (2018) tuovat esille lasten-
suojelun kaytantojen murroksen, missa tarvitaan laaja-alaista osaamista ja nako-
kulmaa moniongelmaisuuden rinnalle. Systeeminen tyoskentelytapa vastaa sii-
hen, etta lasta ei tarkastella vain irrallisena osiona perheesta ja yhteisosta vaan
nimenomaan tarkastellaan perhesysteemin ja yhteison vaikutusta kokonaisval-
taisesti. (Sudenlehti & Uusitalo 2018, 7.) Lapsen etua pidetaan tarkeimpana mal-
lin pohjana, mika vaatii hyvan vuorovaikutuksen seka turvalliset suhteet. Lahto-
kohtana on, etta lasta pystytaan auttamaan ymparistéssa, missa han elaa. (Lah-
tinen ym. 2017, 17.)

Pysahtyminen asioiden aarelle, kuunteleminen, kunnioittaminen, empatia, hyva
vuorovaikutus, tunnealy, yhteistoiminallisuus ja lapsen parhaan ajatteleminen
ovat tarkeita edellytyksia yhteistyon onnistumiselle. Asiakkaiden osallisuus ja
kohtaaminen korostuvat. Perheen olemassa olevien voimavarojen ja vahvuuk-
sien tunnistaminen ovat tyoskentelyn keskiossa. (Fagerstrom 2016, 19.) Esimie-
hena tulisi kannustaa tyontekijoita kohtaamisiin asiakkaiden kanssa. Hyvassa
kohtaamisessa pysahdytaan, kuunnellaan ja vahvistetaan kuulluksi tulemisen
tunnetta. (Petrelius & Eriksson 2018, 21.)

Tyontekijalla on apunaan erilaisia tydvalineita. Sukupuutydskentelylla tarkoite-
taan perhesuhteiden kartoittamista piirtamalla ne paperille useammassa suku-
polvessa. Hypoteeseja maarittdessa, huomioidaan vaihtoehtoisia syita, jotka
ovat johtaneet perheen sen hetkiseen tilanteeseen ja haetaan ongelmien juuri-
syita. Sirkulaarisilla kysymyksilla tarkoitetaan tapaa liittda yhteen perhesuhteita,
uskomuksia seka vuorovaikutuskuvioita, joilla saadaan uusia piiloon jaaneita na-
kokulmia nakyvaksi. Naiden avulla voidaan hahmottaa perheiden taustatekijoita
littyen historiaan, uskomuksiin ja tarinoihin, asuinolosuhteisiin, terveyteen, toi-
meentuloon ja suhteisiin muihin palveluihin. (Aaltio & Isokuortti 2019b, 12, 21—
24.)

Tyoskentelya tehdaan moniammatillisesti verkostoituen yhteistyétahojen kanssa,
missa on hallittava erilaisia lahestymistapoja, kuten jamakka linjassa pysyva ote
tai neuvotteleva avoin tyoote. Tehdyt virheet koetaan oppimiskokemuksina, joita
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koko organisaatiokulttuuri tukee. Mallin tarkoitus on, ettd ulkopuolisen tuen tar-
vetta saataisiin vahennettya siihen pisteeseen, etta perhe parjaisi itsekseen. (Fa-
gerstrom 2016, 20.) Lastensuojelun asiakastyéta voitaisiinkin kuvailla tavoitteel-
lisena, systeemiseen ajatteluun ja tyotapaan perustuvana, missa yhdessa per-

heen kanssa tutkitaan elamantilannetta (Aaltio & Isokuortti 2019b, 12).

Sosiaalitydntekijan tulee tehda laheisesti ja tiiviisti yhteistyota perheiden kanssa
ja heidan omassa ymparistdossaan, ei toimistosta kasin. Onnistuneen kohtaami-
sen kautta rakennetaan asiakkaan osallisuutta ja mita aikaisemmassa vaiheessa
siina onnistutaan, sitd enemman tydskentely tuo saastdja kustannuksiin. Sekto-
rirajojen ylittavan moniammatillisen tiimin ja ylimman johdon tuki kohtaamiseen
ja osallisuuteen on arvokas lisd uuden toimintakulttuurin onnistumiseen, missa

korostuvat perheiden oikeudet ja palvelut. (Petrelius & Eriksson 2018, 22, 86.)

Toimiakseen malli tarvitsee toteutumista tukevat rakenteet ja monitoimijuutta.
Toimintamalli koostuu kolmesta eri osa-alueesta: systeeminen asiakastyo, jota
kuvattuna edella, systeeminen tiimi ja systeeminen viikkokokous. (Aaltio & Iso-
kuortti 2019b, 3.) Sosiaalihallintotieteen emeritaprofessori Vuokko Niiranen
(2017) kirjoittaa artikkelissaan moniammatillisuuden tarkoittavan eri ammattikun-
tien edustajien muodostamaa tiimia tai ryhmaa, jonka tavoitteena on tietyn asian
edistdminen moniammatillisesti. Taman kaltainen eri ammattiryhmien edustajien
muodostama tiimi voi parhaimmillaan toimiessaan edistaa asiakkaan asiaa huo-
mattavasti tehokkaammin, kuin yhden ainoan ammattihenkilon tyo asiakkaan hy-
vaksi. Moniammatillisuus auttaa toimiessaan oikein myos yksittaisen tyontekijan
ammatillista osaamista. (Niiranen 2017, 140.) Laheis- ja ammattiverkoston avulla
perhetta voidaan tarkastella kokonaisvaltaisesti, yhdistaa ammattitaitoa seka so-
pia roolituksesta muutosta kohden (Aaltio & Isokuortti 2019b, 13).

Systeemiseen mallin olennainen osa edelld kuvatuista kolmesta osa-alueesta on
systeeminen tiimi. Ydintiimi koostuu sosiaalityontekijasta, perheterapeutista, kon-
sultoivasta sosiaalityontekijasta seka koordinaattorista. Lisaksi tiiminjasenia ovat
perhe seka erikseen kutsuttavat tydntekijat esimerkiksi sosiaaliohjaajat. Tyonte-
kijat ovat koulutettuja ennakkoon tyétavan mukaisesti. (Aaltio & Isokuortti 2019b,
9.) Tyontekijoille on asetettu alustavasti erilaiset roolit ja tehtavat, mitka voivat
vaihdella eri yksikoiden kesken. Yhteistyon onnistumiseen tarvitaan sitoutumista
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yhteiseen toimintakulttuuriin seka yhteisvastuuseen toisiaan kannustavalla ja asi-

akkaiden tarpeisiin vastaavalla tydotteella. (Lahtinen ym. 2017, 21-22.)

Konsultoivan sosiaalityontekijan tehtava on toimia aktiivisesti l1ahella perheita ja
tuntea perheiden tilanteet. Konsultoivalla sosiaalityontekijalla on suuri vastuu joh-
taa koko systeemisen mallin yksikkda. Han vastaa yhteistyosta muihin tahoihin,
kuten perusterveydenhuolto, varhaiskasvatus, koulu, paihde- ja mielenterveys-
palvelut ja toimii yhteen kutsujana. Vastuuseen kuuluu huolehtia hyvat rakenteet
tiimityon toteuttamiseen, asioiden ennakoiminen sekad dokumentoinnin lapikay-
minen. Konsultoivan sosiaalityontekijan tukijana toimii hanen oma esimiehensa,
kenen kanssa voidaan kayda paatoksenteon laatua, arviointia seka ammatillista
kehitysta lapi. Konsultaatioon olisi oltava mahdollisuus myods ylemman esimies-
tason kanssa. Konsultoivana sosiaalitydntekijana voi toimia tiimin vastaava, vas-

tuusosiaalityontekija tai johtava sosiaalitydntekija. (Lahtinen ym. 2017, 21.)

Lapsen sosiaalityOntekija tai sosiaalitydntekijat pitdvat vahvasti esilla "lapsen aa-
nen” kaikissa tilanteissa ja vahvistavat lapsen osallisuutta. Tarkeana tehtavana
on kertoa lapselle tapahtumista ja perustella ne ymmarrettavasti. Han pitaa aktii-
visesti yhteytta lapseen ja perheeseen seka rakentaa luottamuksellista suhdetta
lapsen kanssa. Hanella on juridinen vastuu lainsdadannon mukaisesti lapsesta,
vaikkakin tiimi toimii taustalla. Vanhemman tai vanhempien tyontekijat tekevat
aktiivista ja luottamuksellista yhteistyota vanhempien kesken, etsien ja kannus-
taen perheen voimavaroja seka onnistumisia. He kannustavat vanhempia osal-
listumaan tydskentelyyn ja pitavat huolen, ettei muutostydhon tulisi esteita. Ta-
han rooliin vaaditaan sosiaalityontekijan koulutus. (Lahtinen ym. 2017, 21.) Pai-
jat-Hameessa on otettu kayttoon lapsen osallisuutta vahvistava konsultoiva tyo-
tapa, missa lapsi ja hanen tarpeensa nostetaan keskioon. Tunnin mittaisessa
konsultaatiossa noudatetaan tiettya rakennetta, missa lapsi tulee kuulluksi. (Sar-
ki6 2020, 23-25.)

Perheterapeuttia tarvitaan erityisesti reflektiiviseen vuorovaikutukseen ja siihen,
ettd systeemista otetta kaytetdan. Perheterapeutti lisda ymmarrysta perheiden
haasteiden takana olevista tekijoista seka ottaa esille ilmididen takana olevia tun-
teita. Perheterapeutti tuo esille moninaisia nakdkulmia seka auttaa asiakaspro-
sessin ja tukiprosessien suunnittelemisessa. Perheterapeutti voi toimia kahdessa
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systeemisessa tiimissa yhtaaikaisesti oman tyOajan puitteissa. (Lahtinen ym.
2017, 22.) Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tutkija Elina Aaltio ja Helsingin
yliopiston vaitéskirjatutkija Nanne Isokuortti (2019a) ovat tutkineet systeemisen
lastensuojelun toimintamallin pilotoinnin onnistumista kliinikoiden nakokulmasta
vuonna 2019. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta perheterapeutin osuus on ko-
ettu erityisen tarkeaksi juuri perheen nakokulman yllapitamisessa ja siten systee-

misen tyoskentelyn toteutumisessa. (Aaltio & Isokuortti 2019a, 146.)

Koordinaattorin roolina on jarjestella juoksevia asioita seka vastata paperityosta.
Han toimii perheen tukena aikojen varaamisessa tarvittaviin palveluihin. Koordi-
naattori pitaa huolta, etta tarvittavat tilat asiakastapaamisiin ovat varattuna. Koor-
dinaattori tekee dokumentointia tiimikokouksissa ja kokoaa muut tarvittavat kirjal-
liset tiedot. Koordinaattorilta vaaditaan osaamista kohdata asiakkaita seka doku-
mentointitaitoja ja tietdmysta lastensuojelun asiakasprosessista. (Lahtinen ym.
2017, 22.)

Perhetyontekijan ja sosiaaliohjaajan roolia systeemisessa tiimissa ei ole tarkem-
min maaritelty ja se on jaanyt suunnittelun tasolle systeemista mallia suunnitelta-
essa. Kyseisten tyontekijoiden roolia on toteutettu eri tavoin, esimerkiksi tyonte-
kija kuuluu tiimiin kiinteana jasenena tai jos perheeseen on myonnetty viranhalti-
japaatoksella palvelua, niin perhetyontekijat ja ohjaajat ovat liittyneet tiimiin tyos-
kentelyn ajaksi. Perhetyontekijan tai sosiaaliohjaajan roolia on hahmoteltu, mutta
ei viela julkaistu. Hahmotelmassa tyontekijalla on merkittava rooli tydskennella
tiiviisti perheen arjessa, toimia rinnalla kulkijana ja lapsen ja perheen tukijana.
Perhetyon prosessin toteutuminen on tyontekijan vastuulla perheen ja lapsen
kanssa yhteistyota tehden. TyoOntekija tutustuu perheeseen ja laatii tavoitteet ja
suunnitelman tavoitteiden onnistumiseksi, mitkd pohjautuvat asiakassuunnitel-
maan. Saanndllinen arviointi moniammatillisesti on tarkeaa. Tydntekijalla on tar-
kea rooli dokumentoinnissa seka asiakkaan mukaan ottamisesta dokumentoin-
tiin. (Myllymaki 2018, 174-175.) Kuviosta 2 ndhdaan monitoimijaisen tiimin ra-

kenne.
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KUVIO 2. Systeemisen mallin monitoimijaisen tiimin kuvaus (Lahtinen ym. 2017,
21)

Yksi kolmesta systeemisen mallin elementista ovat saanndlliset vilkkkokokoukset,
joita ohjaa ennakkoon maaritelty rakenne. Tarkoituksena on kasitella asiakkaan
tilannetta yhtenaisesti noin kolmen tunnin ajan. Kaikilla tiiminjasenilla on aktiivi-
nen ja osallistuva tydote ja se toimii yhteisen oppimisen pohjana. Vastuusosiaa-
lityontekija valmistelee kokouksen kulun ja vastaa asiakkuuden esittelemisesta
tyoskentelyn alkaessa. Koordinaattori voi toimia apuna. Viikkokokousta johtaa
konsultoiva sosiaalityontekija ja perheterapeutti toimii siina tukena. Koordinaatto-
rin tehtava on koota yhteen johtopaatokset. Tarkoitus on luoda reflektiivista kes-
kustelua ja hyodyntaa kaytettyja tyomenetelmia, kuten sukupuu, hypoteesit, eri
kysymystyypit tai kolmea toimintakehysta apuna keskustelun virittamisessa ja ja-
sentamisessa. (Aaltio & Isokuortti 2019b, 16-17.) Suurin tavoite on kartoittaa
mahdollisia juurisyita, mitka vallitsevat perheen haasteiden takana ja yllapitavat

epatasapainoa (Lahtinen ym. 2017, 20).

Organisaation toimintaa ohjaavat jaetut arvot ja yhteensovittava johtaminen.
Nama perustuvat yhdessa sovittuihin, tiedostettuihin ja arjessa mukana kulkevien
arvojen tunnistamiseen. Toiminnasta heijastuu toisen kunnioittaminen seka luot-
tamus sosiaalityon merkittavyyteen. Arvokeskusteluja pitaisi kayda jokaisella joh-

don tasolla, tyontekijoiden seka poliittisten paattajien kanssa, jotta uusi arvopohja
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muodostuisi. Tarvitaan seka kovia, ettd pehmeita arvoja, jotta malli saadaan toi-
mivaksi. Tama muutos vie aikaa ja on jatkuvaa yhteista pohdintaa seka jaka-
mista. (Lahtinen ym. 2017, 18-19.) Systeeminen malli pohjautuu vanhemmuuden
vahvistamiseen, etta lapset saisivat asua omassa turvallisessa ymparistossa ja
kodissa (Lahtinen ym. 2017, 15). Tama toimii yhtena systeemisen mallin arvo-
pohjana. Ajatellaan, etteivat lapset ole ongelmia, vaan kiinnitetaan huomiota ko-
konaisuuteen ja systeemiin, mihin lapsi on sidoksissa. (Fagerstrom 2016, 19.)
Tilannearviossa ainoana poikkeuksena on akuutti lapsen sijoittaminen, mihin on

puututtava nopealla aikataululla (Fagerstrom 2016, 19; Lahtinen ym. 2017, 15).

3.3 Lastensuojelu ja avohuolto tydymparistona

Lastensuojelujarjestelmaa Suomessa maarittaa lastensuojelulaki, jota valmiste-
lee ja ohjaa sosiaali- ja terveysministerio. Lastensuojelulain tarkoituksena on
taata lapselle oikeudet hyvaan ja suopeaan kehitykseen, kasvuun, turvaan seka
erityiseen suojeluun. Lastensuojelulaissa kaydaan lapi lastensuojelun perusteh-
tavaa, mika koostuu lapsen kasvun ja kehityksen tukemisesta, lasten vanhem-
pien/muiden holhoajien kanssa tehtavasta tyosta siten, ettd vanhemmat pystyvat
huolehtimaan lapsestaan ja lapsen tarpeista. Laki edellyttdaa myos lastensuojelua
ryhtymaan toimiin ennakoivasti tai riittavan ajoissa, mikali esiin tulee viitteita lap-
sen laiminlydomisen riskista. Lastensuojelun paatoksia tehtaessa on aina ensisi-
jaista lapsen etu. (Lastensuojelulaki 2007/417; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2020b.)

Sosiaalipolitikan opiskelija Taina Jauhiaisen (2013) pro gradu -tutkielman johto-
paatoksissa on ollut nahtavilla jo vuonna 2013 lastensuojelun avohuollon asiak-
kaiden maaran kasvaminen. Toinen mainittava seikka on lastensuojelutyon
muuttuminen yhteiskunnan yhteiseksi suojelutydksi lapsen etua ajatellen. Lap-
suuden ikavaihe nahdaan tarkeana ja sen suojelemiseksi tarvitaan niin perhetta,
lastensuojelun tyontekijoita kuin koko yhteiskuntaa. Avohuollon katsotaan olevan
usein riittdmatonta, millda saadaan aikaan negatiivista vaikutusta perheen tilantei-
siin esimerkiksi erilaisten pelkojen, varovaisuuden tai kulissien vaarentamisen
kautta. Asiakkuuden alkuvaiheen on katsottu olevan merkityksellinen vaihe tyos-

kentelyn sujumisen nakokulmasta. (Jauhiainen 2013, 58—60.)
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Kymmenen vuoden sisalla lastensuojeluilmoitukset ovat kaksinkertaistuneet.
Vuonna 2019 lastensuojeluilmoitusten maara oli 85746, mika on 7 prosenttia
enemman kuin vuonna 2018. (Forsell, Kuoppala & Sakkinen 2020.) Vuonna 2020
lastensuojeluilmoitusten maara kasvoi 87233 asti, mika on 4 prosenttia enemman
kuin vuonna 2019. Vuonna 2020 avohuollon asiakkaana oli yhteensa 48802
lasta, kun vuonna 2019 lasten maara on ollut kaksi tuhatta asiakasta suurempi.
Avohuollon asiakasmaara kattaa 4 prosenttia vaeston 0—20-vuotiaista. (Forsell,
Kuoppala & Sakkinen 2021.) Lastensuojelu on lapsi- ja perhekohtaista lastensuo-
jelua ja sen palvelujarjestelmaan kuuluvat ehkaiseva lastensuojelu, lastensuoje-
lun avohuolto, sijaishuolto seka jalkihuolto (Lastensuojelulaki 2007/417; Tervey-
den ja hyvinvoinnin laitos 2020b; Sosiaali- ja terveysministerié n.d.) Tassa tutki-
muksessa keskiossa ovat avohuollon tukitoimet, muut palvelujarjestelmaan kuu-
luvat toimijat on jatetty huomioimatta. Tutkimus kohdennettiin avohuollon tukitoi-

men yksikoihin, joissa on kaytossa systeeminen malli.

Avohuollossa tukitoimet suunnitellaan ja toteutetaan lapsen edun nakdkulmasta.
Tukitoimien on tarkoitus kaynnistya heti, kun lastensuojelun tarve on paatetty.
Tukitoimien lahtokohtana toimii myonteinen paatds seka asiakassuunnitelma,
mita tarkastellaan vahintaan kerran vuodessa. Yhteistyota avohuollon tukitoi-
missa voidaan tehda lapsen seka vanhemman, huoltajan tai muun lapsen kasva-
tuksesta vastaavan henkilon kanssa. Tavoitteeksi tukitoimille voidaan asettaa
lapsen kehityksen edistaminen ja tukeminen myonteiseen suuntaan seka kasva-
tuksesta huolehtivien aikuisten vanhemmuuden tukeminen, kannustaminen ja
vahvistaminen. (Lastensuojelulaki 2007/417; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2021a.)

Avohuollon tukitoimet voidaan kohdentaa ongelmatilanteiden selvittamiseen, ta-
loudellisen tilanteen parantamiseen, koulunkdynnissa tukemiseen, ammatin ja
asunnon hankintaan, tydhon sijoittumiseen, harrastuksiin, l&aheisten ihmissuhtei-
den yllapitamiseen tai lapsen kuntoutumista tukeviin hoito- ja terapiapalveluihin.
Vaihtoehtoina avohuollon palveluissa voi myods olla tehostettu perhetyo, perhe-
kuntoutus tai muu lasta ja perhetta tukevaa palvelu tai tukitoimi. Tarkeinta olisi,
etta tukitoimet arvioitaisiin yksilollisesti lapsen ja perheiden nakdkulmasta katsot-

tuna. Jos nama tukitoimet eivat riita tai lapsen tilanne vaatii pikaista puuttumista,
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on vaihtoehtoina viela olemassa avohuollon sijoitus tai kiireellinen sijoitus. Sa-
moin sosiaalihuoltolain mukaiset palvelut ovat kaytettavissa muun muassa tuki-
henkil6- ja tukiperhetoiminta tai loma- ja virkistystoiminta. (Lastensuojelulaki
2007/417; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021b.)

3.4 Lastensuojelun ammattihenkilosto

Lastensuojelulaki maaraa kunnat huolehtimaan siita, etta tyd lastensuojelussa
lapsen ja perheen asioiden aarella on moniammatillista pitaen sisallaan tervey-
denhuollon osaajia, oikeudellista osaamista, sosiaalialan osaamista seka muuta
asiantuntijuutta, jota lastensuojelutydssa tarvitaan. Kunnan tai kuntayhtyman tu-
lee muodostaa lastensuojelutydssa tarvittavista asiantuntijoista eri ammattinimik-
keilla toimivista eri alojen tyontekijoista asiantuntijaryhma. Taman asiantuntija-
tyoryhman tulee toimia lapsen asioista vastaavan sosiaalityontekijan tukena ja
apuna paatoksenteossa. (Lastensuojelulaki 2007/417; Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos 2020a.)

Laki sosiaalihuollon ammattihenkildista maarittaa naiden henkildiden olevan so-
siaalialan laillistettuja ammattihenkiloita tai henkil6ita, jotka saavat kayttaa sosi-
aalihuollon ammattihenkilon ammattinimiketta. Paatokset lapselle ja perheelle
myonnettavista palveluista seka avohuollon ja sijaishuollon piiriin tai sieltd pois
siirtymisesta tekee aina kyseisen asiakkaan kotikunnan virkasuhteessa oleva so-

siaalityontekija. (Laki sosiaalihuollon ammattihenkildista 2015/817.)

Laissa sosiaalihuollon ammattihenkildistd maaritetdan ammatillisen johtajuuden
kuuluvan sosiaalihuollossa henkildlle, jolle terveysalan valvova ja lupakaytan-
noistd huolehtiva virasto on antanut sosiaalitydntekijan ammatinharjoittamislu-
van. Sen sijaan hallinnollisissa johtotehtavissa seka mahdollisessa muussa asia-
kastyon ohjausta sisallaan pitavassa johtotehtavassa voi olla sosiaalityontekijan
lisaksi sellainen tyontekija, jolla on tydhon soveltuva ylempi korkeakoulututkinto
seka riittava tuntemus alasta ja lisaksi johtamiskokemusta. Lisaksi hallituksen
esityksessa eduskunnalle laista sosiaalihuollon ammattihenkildista (HE

354/2014) hallitus esittaa, etta sosiaalityon ammatillisen johtamisen tulisi keskit-
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tya asiakkaiden tarpeisiin vastaaviin palvelujen ja tuen kokonaisuuden mahdol-
listavaan asiakas- ja asiantuntijatydhon. Tama kokonaisuus tulisi sovittaa yhteen
muiden alan toimijoiden tarjoamien palvelujen kanssa. (Hallituksen Esitys Edus-
kunnalle 2014/354; Sosiaalihuoltolaki 2014/1301; Laki sosiaalihuollon ammatti-
henkilosta 2015/817.)

Johtamista sosiaali- ja terveydenhuollossa on usein jaoteltu ylimmaksi johdoksi,
keskijohdoksi ja Iahijohdoksi. Ylin johto tassa tarkastelumallissa toimii organisaa-
tion strategisissa ja hallinnollisissa tehtavissa. Keskijohto taas toimii ylimman ja
alimman johtotason valilla, esimerkiksi keskijohdossa voisi toimia palvelupaal-
likkd. Alimmassa johdossa toimii tyontekijoiden lahiesimies eli sosiaalihuollossa
sosiaalityOntekija tai sosiaalialan ammattihenkild. Toki sosiaalityontekijan asian-
tuntemuksesta ja johtamisosaamisesta olisi hydtya ylemmissa johtotehtavissa.
Toisaalta sosiaalihuollossa on jaoteltu johtamista myos poliittiseen ja palkkasuh-
teiseen johtamiseen seka asiaosaamis- ja yleisjohtamiseen. Nykyaan tallaisista
jaotteluista ollaan luopumassa sosiaali- ja terveydenhuollossa ja tilalle ovat tule-
massa asia- ja ihmislaheisyytta seka niiden yhdistamista, poliittisen ja virkasuh-
teisen johtamisen yhdistamista, strategisen ja tyon sisallon johtamisen sekoitta-
mista, johtajan ja tyontekijan valiseen vuorovaikutukseen panostamista ja kaikki-
aan koko johdon tarkastelun yhtenaistamista kokonaisuudeksi. (Rissanen & Hu-
jala 2017, 82.)
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4 SYSTEEMISEN MALLIN JOHTAMISEN AVAIMET

4.1 Onnistuneen johtamisen avaimet systeemisessa mallissa

Sosiaalitydn johtamisesta ei 16ydy selkeaa maaritelmaa, mutta tutkimuksessaan
Sosiaalitieteen tohtori ja Marylandin yliopiston lehtori Colby Peters (2017) ehdot-
taa alustavaa maaritelmaa johtamisesta. Maaritelmassa puhutaan organisatori-
sista seka suhteellisista ja yksilollista kayttaytymismalleista, joiden ajatellaan vai-
kuttavan positiivisella tavalla muutoksiin. Yhteiskunnan seka asiakkaiden haas-
teisiin pyritaan vastaamaan tyontekijoiden kautta, joiden tunnetydskentelyn osaa-
minen, perheiden ja yksildiden hyvaksyminen seka asiakkuuden maarittaminen
ja luottamuksen rakentaminen tukevat sosiaalitydn ja asiakassuhteen laatua.
Maaritelma sisaltaa useita johtamismalleja, missa korostuvat muutos. Poik-
keavuuksia on kolme: johtamista tapahtuu monella eri tasolla, parantaa perhei-
den hyvinvointia eli luoda muutoksia, etta asiakkaiden haasteet ratkeaisivat. So-
siaalitydn johtaminen sisaltda myos tunnejohtamista, misséa korostuvat emotio-
naalisuus, tasapuolinen hyvaksynta, luottamus, positiiviset ja negatiiviset tunteet,

kunnioitus ja paatoksenteon moninaisuus. (Peters 2017, 40.)

Tohtoriopiskelija Rosemary Vito (2019) on kerannyt johtamiskaytantdja paranta-
via tekijoita sosiaalitydonjohtajia varten. Ihmissuhteita korostava tydote nousi esille
ja siina erityisesti tunnetaitojen hallinta (itsetuntemus ja tunteiden saately). Tutki-
muksessa nousi esille viisi isompaa ominaisuutta: selkean yhteisen vision kehit-
taminen, roolimallina toimiminen kayttaytymisen, asenteen ja kommunikaation
kautta, minka kautta arvot nousevat esille (ndyryys, rehellisyys, kuunteleminen ja
toisilta oppiminen), henkiléstdon motivointi, mentorointi ja voimaannuttaminen, tii-
mitydhdn panostaminen seka henkildston rohkaiseminen positiiviseen muutok-
seen kannustavan palautteen antamisen kautta. (Vito 2019, 274-277.) Tunnetai-
tojen osaamisen seka itsensa tuntemisen tarkeyden johtamisessa totesivat tutki-
muksessaan myds Janina Cizikiené ja Justas Urmanavicius (2021, 239) liettu-

alaisesta yliopistosta.

Sosiaalityon johtaminen ei ole yksinkertaista. Sosiaalitydn kaytanto on lahtenyt

likkeelle vapaaehtoistydsta seka hyvantekevaisyydesta ja muodostunut sita
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kautta ammattimaiseksi toiminnaksi. (Sullivan 2016, 51-52.) Alun perin johtami-
sessa on kaytetty johtamisteorioita ja malleja, jotka ovat kohdennettu yrityksille
tai sotilasyhteisolle. Tasta on syntynyt ristiriita, silla sosiaalitydssa on erilaiset ta-
voitteet ja prosessit kuin kyseisilla organisaatioilla. Lisaksi hallinnollisiin tehtaviin
ei hakeudu usein sosiaalityontekijoita, silla koulutuksessa ei kayda lapi johta-
mista. (Peters 2017, 31-32.) Sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisen osa-alu-
eiksi on nimetty muun muassa dialoginen viestinta, talousjohtaminen, tiedonhal-
linta ja tietojohtaminen seka henkiloston osaamisen ja henkiloston voimavarajoh-

taminen (Rissanen & Lammintakanen 2017, 5-6).

Sosiaalitydn haasteet muuttuvat nopeaan tahtiin, silla tavoitteet tulisi kohdata si-
dosryhmien tarpeista kasin ja vastata niiden vaatimuksiin. On haastavaa loytaa
ratkaisuja ihmiselle, joka halutaan ulkopuolisten toimijoiden puolesta syrjaytta-
maan ja eristamaan, eika toipumaan ja edistamaan kuntoutumista. Palveluja tu-
kevia arvoja tulisi olla ihmisarvon parantaminen, syrjinnan torjuminen seka sosi-
aalisen leimaantumisen estaminen seka eriarvoisuuden vahentaminen. Naiden
arvojen saavuttamiseksi hierarkkiset rakenteet tulisi minimoida ja henkilostolle
annetaan vaikutusvaltaa ja asiakkaan aani nostetaan suurimmaksi asiaksi. (Sul-
livan 2016, 55.)

Vaikutusten mittaaminen on haastavaa ja sita on pystytty tutkimaan vahaisesti
sosiaalityossa, koska tyota tehdaan ihmislahtoisesti. Johtajan tulee olla motivoi-
tunut toteuttamaan erilaisia tavoitteita eettisten saantojen ja osallistavan johta-
mistyylin mukaisesti. Yksi tarkea asia johtamisessa ovat asiakkaiden tarpeet, joi-
hin johtajien tulisi kiinnittaa huomiota ja sita kautta olosuhteisiin, prosesseihin ja
toimenpiteisiin, mista olisi saatavissa maksimaalinen hyoty. Toinen tarkea asia
on tyontekijoiden johtaminen, silla tyontekijat ovat avainasemassa asiantuntijuu-
den kautta. On esitettykin ajatusta, missa vallitsee kaanteinen hierarkia. Asiakas
on ylatasolla, eivatka johtajat. Esimiehen tehtavana korostuu mahdollistaa tyon
suorittaminen selkeiden tyonkuvien avulla seka varmistaa oikeanlaiset tyokalut
tydn tekemiselle. Samalla olla tukemassa ja valvomassa tyota seka poistamassa

esteita, jotka ovat suorituskyvylle haitallisia. (Sullivan 2016, 55-57.)
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Avoimesti ja tasapuolisesti toteutunut viestinta seka muu avoin vuorovaikutus esi-
miehen ja alaisten valilla on tarkeaa vietdessa mita tahansa muutosta Iapi. On-
nistunut viestinta on tarkeaa sujuvan seka tehokkaan tyonteon ja hyvinvoinnin
takaamiseksi muutostilanteessa. Viestinta on olennainen osa hyvaa johtamista.
(Kohler, Vuorinen & Rautava 2020, 1454—-1455.) On todettu, etta epaeettinen joh-
taminen muutostilanteessa lisaa muutosvastarintaa tyontekijoissa ja organisaa-
tion sisalla. Epaeettinen johtaminen herattaa tyontekijoissa omia puolustusmeka-
nismeja omaa arvomaailmaa rikkovia vastaan, jolloin muutos vaarin johdettuna
saa aikaan vastustusta. (Moutousi & May 2018, 149-150.)

Systeemisen muutoksen eteenpain viemisessa vuorovaikutustaidoista erityisesti
tarvitaan kuuntelemista, avointa keskustelua, ristiriitojen tutkimista ja kokonai-
suuksien jasentamista seka yhteenkuuluvuuden tunteen rakentamista (Alhanen
ym. 2020, 11). Johtamisen, jossa johtajat ovat myés mukana asiakkaiden vuoro-
vaikutussuhteissa ja tapaavat heita saanndllisesti, on tutkittu olevan osa hyvaa
johtamistapaa. Johtajista heijastuu kunnioitus asiakkaita kohtaan seka halu toi-
mia aktiivisesti asiakkaiden elamanlaadun parantamisessa. Tydn merkitys paivit-
tain heijastui johtajien tydssajaksamiseen. Johtamisessa isona kysymyksena voi-
daan pitaa sita, miten olemassa olevat palvelut hyodyttavat eniten asiakkaita.
(Sullivan 2016, 57.)

Terveyshallintotieteen vastuuprofessori Jari Vuori (2017) kirjoittaa dialogisen
viestinnan vievan aikaa seka toisinaan monimutkaistavan asioita esimerkiksi, jos
tiimipalaverissa, jossa tietyt asiat on tiedotettava, kuullaan jokaisen paikalla olijan
ajatuksia ja tunnelmia dialogisesti, timipalaveri vie paljon aikaa. Vuori kehottaa-
kin esimiehia miettimaan, milloin dialogisuudelle on tilaa. Dialogisessa keskuste-
lussa vaaditaan luottamusta ja nain ollen kaikki tyoryhmat eivat valttamatta ole
valmiita dialogiseen avoimeen kulttuuriin kaikissa osa-alueissa. Esimiehen onkin
luontevaa keskustella timinsa kanssa, miten tiimi olisi valmis ottamaan dialogista
viestintaa kayttéonsa. (Vuori 2017, 198-199.)

Dialogisuudella on pitkat perinteet hoito-, kasvatus-, ohjaus ja neuvontatdissa.
Tyonmuotona dialogisuutta on kehitetty, mutta verkostossa tapahtuvasta dialogi-

suudesta ei l10ydy paljoakaan analysoitua ja kuvattua tietoa. (Seikkula & Arnkil
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2011, 13.) Vuoren (2017) mukaan, jos organisaation sisalla tyontekijoiden ja joh-
don valilla on luottamusta, on ihmisten todettu muuttavan toimintaansa ja totuttuja
tapoja dialogisissa keskusteluissa. Toisaalta on tutkittu ja todettu dialogisen vuo-
rovaikutuksen vahvistavan organisaation sisaista seka johdon ja tyontekijan va-
lista luottamusta. (Vuori 2017, 196.)

Filosofian tohtori Ritva Ranta (2020) on tutkinut vaitdskirjassaan dialogista johta-
mista erilaisin summamuuttujin. Kun tyontekija kokee, etta tyota voi tehda itse-
naisesti ja siitd kokee arvokkuutta ja tyoyhteisdssa vallitsee avoin ja keskusteleva
ilmapiiri, on dialoginen johtaminen onnistunutta. Tyodssa viihtyminen seka omaan
kehittymiseen ja tyopaikkaan tyytyvaisyys viittaavat hyvaan esimiestyo-
hon ja nailld on vaikutusta kokonaisvaltaisesti hyvinvointiin. Tydssa viihtymisen
tarkeiksi tekijoiksi nousivat tyon itsenaisyys, hyvat suhteet esimieheen ja tyoto-
vereihin, uusien asioiden oppiminen, vaikutusmahdollisuudet tyohon, tyopaikan
henki seka aikaansaamisen tunne. Tyossa haittaaviksi tekijoiksi nousivat Kkiire,
eriarvoinen kohtelu, vihantunteiden esiintyvyys, esimiesten ja alaisten valiset ris-
tiriidat seka tyopaikkakiusaaminen (Ranta 2020, 91-93.)

Heini Wink (2007) on tutkinut vaitoskirjassaan kehityskeskusteluista osin myos
dialogista johtamista. Tutkimuksessa nakyi tuloksia dialogisen johtajuuden vaiku-
tuksista esimiehen ja tyontekijan valiseen luottamukseen. Tutkimuksessa dialo-
gisuuden koettiin vahvistavan avointa vuoropuhelua ja suoraa viestintaa esimie-
hen ja alaisen valilla ja siten lisaavan luottamusta. Alaisen kohtaaminen inhimilli-
sesti ja ajan kanssa tuki myos tyontekijan motivaatiota tydta kohtaan.
(Wink 2007, 164.)

4.2 Systeemisen mallin johtamista tukevat johtajan ominaisuudet

Sosiaalityd perustuu tehtavalahtdisyyteen seka arvoihin. Perusjohtamiseen kat-
sotaan kuuluvan kaikki valttamattomat jokapaivaiset toimet, tehtavat ja rutiinit,
jotta toiminta jatkuu elinkelpoisena ja moitteettomana. Sitkeys, hyva asenne,
kova tydnteon motiivi, analyyttinen kyky, suvaitsevaisuus ja hyva tahto ovat joh-
tajana olemisen eraita tarkeitd ominaisuuksia. Henkiloston motivointi johtajan toi-

mesta parantaa ja yllapitaa tyotyytyvaisyytta ja on yksi osa johtajuutta. (Sullivan
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2016, 54-55.) Filosofian tohtori Fiona McDermott ja erityissosiaalityontekija
Glenda Bawden (2017, 900) nimeavat artikkelissaan johtajien tarkeimmiksi omi-
naisuuksiksi toiminnan, arvot ja etiikan, vaikutusmahdollisuudet, nakemykset ja
viestinnan, vision, muiden vaikuttamisen toimintaan, ryhmatydskentelyn, yhteis-

tyon tekemisen, ongelmanratkaisukyvyn seka positiivisen muutoksen luomisen.

Lastensuojelutyon esimiestehtavat seka johtaminen voidaan luokitella erittain
vaativaksi asiantuntijatydon johtamistehtavaksi, missa tarvitaan paatoksenteon
taitoja vaativissa tilanteissa, vastuunkantamista seka erilaisten tilanteiden johta-
misvastuuta. Naihin tehtaviin ei koulutus tai perehdytys aina riita. (Alhanen 2014,
47-48.) Johtajalta vaaditaan myos seuraavanlaisia asenteita, tietoja ja taitoja:
johtaminen on palvelutehtava, missa toimitaan tyontekijdiden tukijana suoriutua
tyotehtavista parhaalla mahdollisella tavalla. Taytyy tuntea systeemisen mallin
keskeisimmat osa-alueet, joita kayttaa soveltaen omassa johtamisessa seka
suunnittelemaan toiminnan kehittamista. Tarkeinta on oppia omasta johtamista-
vasta ympariston palautteiden perusteella. (Alhanen ym. 2020, 11.) Systeemisen
mallin johtajalta vaaditaan vankkaa osaamista lastensuojelun alalta ja lastensuo-
jelulaista. Lisaksi tiimin johtajalta odotetaan hyvia neuvottelutaitoja seka vahvaa
tuntemusta asiakasperheen tilanteesta seka toimialan yleisista menettelyta-
voista. Raportointi nahdaan tarkeana seka johtavan sosiaalityontekijan rooli ra-
portoinnin valvonnassa ja lukemisessa seka kommentoinnissa, jos jotakin korjat-
tavaa on. (Forrester ym. 2013, 62—-63, 67.)

Mervi Koikkalainen (2020) on ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnayte-
tydssaan tutkinut systeemisen mallin kayttdonottoa tyontekijoiden nakdkulmasta.
Tuloksista nousee vahvasti esille resurssien ja rakenteiden tarkeys seka koko
organisaation ja johtamisen merkitys systeemisen mallin eteenpainviemisessa.
Tyontekijoilta nousi lahiesimiehen merkittavaksi edistavaksi tekijaksi lahiesimie-
hen tuki ja kiinnostus seka kehitysmyonteinen asenne. Puolestaan johdolta ja or-
ganisaatiolta tyontekijat toivoivat enemman tukea, tiedottamista seka sitoutu-
mista tyoskentelyyn. Nyt nahtiin, ettei johto sitoutunut systeemisen mallin peri-
aatteisiin tai mahdollistanut koulutuksen jalkeista tydoskentelya laisinkaan ja lisa

resurssointia ei tapahtunut systeemisen mallin vaatimalla tavalla. Ylemman joh-
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don katsottiin myos olevan tietamaton systeemisesta mallista ja se nakyi konk-
reettisesti esimerkiksi perheterapeuttien puuttumisena. (Koikkalainen 2020, 2,
45.)

Valtakunnallisen sosiaalityon yliopistoverkoston raportissa (2019) kdydaan myos
lapi sosiaalityontekijan ammatillisen osaamisen alueita. Naita alueita on nelja,
jotka voidaan lajitella asiantuntijuuteen ja sen kayttamiseen, eettiseen ja lainopil-
liseen osaamiseen, palveluprosessien ja niiden johtamisen osaamiseen seka
moniammatillisen verkostotyon ja yhteistyon osaamiseen. (Valtakunnallinen so-
siaalitydn verkosto 2019.) Erityissosiaalityontekija Alpo Heikkinen (2020) lisaa
ammatillisen johtamisen osaamisalueiksi vallankayton julkisella sektorilla, amma-
tillisen osaamisen valvomisen ja laadun yllapitamisen, sosiaalitydn paatoskay-
tanndn linjaamisen seka paivittdisen sosiaalitydn tyonohjauksen sisalldllisissa
asioissa. Heikkinen linjaa johtopaatokseksi omassa kolumnissaan, etta sosiaali-
tyota on tarkea johtaa sosiaalialan ammattihenkilon, jolla on riittava asiaosaami-

nen sosiaalityon alalta. (Heikkinen 2020.)

Johtavan sosiaalityontekijan normaaliin tyopaivaan kuuluu systeemisessa mal-
lissa esimerkiksi paljon eri asioista tiedottamista, epavarmuuden sietamista mo-
nistakin tekijoista johtuen, erilaisissa tilanteissa ja erilaisten ihmisten, niin asiak-
kaiden kuin yhteistydkumppaneiden kanssa kaytavia neuvotteluja, tyontekijoiden
ammatillisen osaamisen johtamista seka suunnittelutyota niin tyon kehittamiseen
kuin asiakkaiden tilanteisiin liittyen. (Forrester ym. 2013, 80-81.) Johtajan tyon-
kuvaan kuuluu vallankayttd, mita tulisi kayttaa viisaasti. Johtajan tulisi toimia joh-
donmukaisesti, kantaa vastuuta selkeasti, kohdella tyontekijoitéa tasapuolisesti

seka tehda paatoksia lapinakyvasti. (Alhanen ym. 2020, 11.)

Pirjo Kolari (2010) toteaa vaitoskirjassaan Tunnealy johtaminen asiantuntijaor-
ganisaation muutoksessa johtamisen vaikuttavan monella tapaa henkildston hy-
vinvointiin. Vuorovaikutustaidot seka tunnealykkyys tulivat olennaisina esille joh-
tamisessa. Henkilostoa arvostava johtaminen osoittaa esimiehen tunnealyk-
kyyttd. Tallainen esimies voimaannuttaa tyontekijoitdan ja vahvistaa tyonteki-
jéidensa positiivisia tunteita. Dialogi, tilannetaju seka tunnealykkyys ovat keskei-
sia voimaannutettaessa tyontekijoita. (Kolari 2010, 174—-175.) Filosofian toh-
tori Lauri Jarvilehto (2015) kirjoittaa tydomotivaatiosta ja tyon mielekkyydesta.
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Han vetaa yhteen keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat tyon mielekkyyteen lisaa-
vasti, joita ovat kohtaaminen, osaaminen, itseohjautuvuuden mahdollistami-
nen, itsensa toteuttaminen, merkityksellisyys, lasnaolevuus ja eettisyys. (Jarvi-
lehto 2015, 367—-368.)

Filosofian tohtoriopiskelija Askhan Khalili (2012) Melbournen yliopistosta seka or-
ganisaation kayttaytymistieteen tohtori Fred C. Lunenburg (2011) Sam Houstonin
yliopistosta ovat tutkineet erillisissa tutkimuksissaan tunnealykkyyden vaikutusta
tydyhteisoihin, tyon tekemiseen seka johtamiseen. Tutkimuksissa on todettu, etta
sellaiset johtajat ovat tehokkaampia, jotka pystyvat luomaan luottamuksellisen ja
kunnioittavan ilmapiirin seka lampiman ja sopivan laheisen suhteen tyontekijoi-
hin. Tunnealykkyyden osa-alueiksi tutkimuksissa on todettu 1) itsetietoisuus, joka
liittyy henkilon osaamiseen olla tietoinen siita, mita tunteita, mielialoja ja impuls-
seja itse kokee ja miksi. 2) ltsesaately, joka liittyy henkildn osaamiseen hallita
omia tunteitaan, impulssejaan ja mielialojaan seka pysya rauhallisena haastavis-
sakin tilanteissa, esimerkiksi muutostilanteissa. 3) Motivaatio, jolla tdssa tapauk-
sessa tarkoitetaan henkilon kykya pystya keskittyneena tavoitteeseen olosuh-
teista ja muutoksista huolimatta. 4) Empatia, joka tarkoittaa henkilon kykya ym-
martaa toisen tunnetiloja ja niiden vaikutusta yksilon toimintaan, empatialla tar-
koitetaan myos kykya asettua toisen ihmisen asemaan ja siten ymmartaa ja pys-
tya tukemaan toista ihmista. 5) Sosiaaliset taidot, joilla tarkoitetaan henkilon ky-
kya toimia toisten ihmisten kanssa tasapuolisesti, tasa-arvoisesti ja kunnioitta-
vasti. (Lunenburg 2011, 2—-3; Askhan 2012, 363.)

Tunneélykkyyden on todettu lisddvan menestymista esimiestydssa seka myos
lisaavan tyon mielekkyytta johtamisen nakokulmasta tehden tyosta palkitsevam-
paa. Tunnealykas johtaja toimii tarkeana roolimallina tyontekijdilleen. (Lunenburg
2011, 2-3.) Tunnealykkyys ja sen opettaminen tyontekijoille vahvistaa tunnealyn
positiivisia vaikutuksia tyOyhteis6ssa seka helpottaa muutoksiin suhtautumista
tydntekijoiden keskuudessa, jolloin myods muutosjohtaminen helpottuu (Reshma
& Tabassum 2017, 39). Nain ollen voidaan todeta tunnealykkyyden vaikuttavan
kokonaisvaltaisesti johtamiseen, tydntekemiseen ja organisaatioon menestysta

lisdavasti seka muutosjohtamista keventavasti (Lunenburg 2011, 6).
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Toisaalta tata ajatusta tukevat tutkimukset siita, kuinka esimerkiksi puhumatto-
muus, liika vallankaytto seka henkinen kohtaamattomuus vaikuttavat tyontekijoi-
den motivaatioon ja tehokkuuteen heikentavasti seka lisaavat negatiivista ilma-
piirid ja muutosvastarintaa (Schyns & Schilling 2013, 148-149). Johtamispro-
sessi on molemminpuolista vuorovaikutusta ja osallisuutta tyontekijan ja esimie-
hen kesken. Tuhoavaa johtamista voi sallia, yllapitaa ja estaa tyoyhteison jasenet
kuin muutkin toimijat. Mita paremmin tyoyhteisossa vallitsevan epakohdan tun-
nistaa, sen paremmin onnistuu muutoksen eteenpain viemisessa seka puuttumi-
sessa ristiriitatilanteisiin, eikd negatiivista ilmapiiria paase syntymaan. (Hoffrén
2019, 7.)

4.3 Systeemisen mallin ominaisuudet johtamisen nakékulmasta

Sosiaalihuolto on Suomessa edelleen julkisen hallinnon alla ja siten johtaminen
sosiaalialalla on yleensa julkista johtamista. Talldin johtamisen kulmakivind on
yhteisen kansan edun tavoittelu voiton tavoittelun sijaan. (Rissanen & Hujala
2017, 82.) Toisena kulmakivena systeemisen muutoksen johtamisessa voidaan
pitaa julkisia palveluita tuottavien organisaatioiden hierarkkisia johtamistapoja
seka verkostomaisia rakenteita, jotka tekevat kokonaistilanteesta sekavan. Sys-
teemista muutosta johdettaessa tulisi ymmartaa, miten voidaan yhdistaa linjajoh-
taminen seka verkostojohtaminen hyddyn nakdkulmasta. Vahvuutena taas esi-
miehena on etuoikeutetussa asemassa haasteiden ennakoimisessa ja kannusta-
misessa seka auttamisessa sietaa epavarmuuksia ja keskeneraisyytta. Esimie-
hena paasee rakentamaan tarvittaessa uudelleen priorisointia ja tuomaan oman
nakemyksen vaikuttavuuden arvioimisessa moniammatillista tydoryhmaa hyodyn-
taen. (Alhanen ym. 2020, 10.)

Sosiaalihuollon palvelujen johtaminen vaatii lain sosiaalihuollon ammattihenki-
I6ista (2015) mukaan johtajalta sosiaalialan soveltuvan ylemman korkeakoulutut-
kinnon ja johtamiskokemusta seka asiaosaamista (Laki sosiaalihuollon ammatti-
henkiloista 2015/817). Yksi huolestuttava tekija sosiaalihuollon johtamisen muu-
toksessa on sosionomien ja sosiaalitydntekijdiden uudelleen sijoittelu eri organi-
saatioissa tiimeihin siten, etta lahijohtajana ei olekaan sosiaalialan ammattihen-
kilo, vaan esimerkiksi kaupallisen alan tai terveydenhuollon ammattihenkild
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(Heikkinen 2020). Organisaationrakenteiden muuttuessa, muutokset heijastuvat
lastensuojelun tyontekijoiden, yksikoiden ja tyonkuvien sisaltoon, milla on vaiku-
tusta johtamisrakenteisiin ja johtamisesta tulee epaselvaa ja epavakaata. Kun
mitdan johtamisjarjestelmaa ei saada pysyvaksi, tydon kokonaisuuden organisoi-
minen hankaloituu, mika voi johtaa puutteelliseen johtamiseen. (Alhanen 2014,
46-47.)

Johdolla tai esimiehilla ei ole saatavilla kaytannonlaheista materiaalia systeemi-
sesta mallista, vaan jokainen johto tai esimies asennoituu oman tiedon ja taidon
pohjalta tilanteiden johtamiseen. Systeemisyyden kasite johtamisen taustalla tu-
lisi olla selkea ja paivanselva asia, mihin tulisi jokaisen syventya. Tasa-arvon tu-
lisi heijastua vahvasti johtajan ja tydntekijoiden valiseen suhteeseen. Johtajan
tulisi olla perilla siita, millaista tyota konkreettisesti tehdaan, jotta ymmarrys tyon
kehittamista kohtaan vahvistuisi. Johtajan isommaksi tehtavaksi muodostuu eri-
laisten nakokulmien tuominen nakyvaksi, jotta niitd voidaan yhdessa jalostaa ja
oppia kokemuksien kautta uutta. (Alhanen ym. 2020, 11.) Tata voidaankin pitaa

yhtena tyoskentelyn voimavarana ja hienoutena.

Lisaksi systeemisen muutoksen aikaansaaminen antaa johtajan tydnkuvaan uu-
sia elementteja muutoksen eteenpain viejana. Roolissa paasee tukemaan asiak-
kaiden osallisuutta ja kuuntelemaan heidan kokemuksiaan muutoksessa. Johta-
jana paasee rakentamaan yhteista uutta visiota yhteistydossa tyontekijoiden
kanssa seka osallistumaan rakenteiden suunnitteluun, mitka tukevat tyontekijoi-
den kehittymista seka halua kokeilla uutta. Johtajalla on tarkea rooli toimia innos-
tajana ja dialogisen tydkulttuurin edistdjana, missa virheet ja onnistumiset kaan-
netaan oppimiskokemukseksi. Kokonaiskuvan luominen muutoksen eteenpain
viemiselle ja sen viestittaminen muulle ymparistolle kuuluvat johtajan perustehta-
viin. Johtaja on avainasemassa yhteistyokumppaneiden kanssa tehdyssa yhteis-

tydssa seka yhteisten pelisaantdjen rakentamisessa. (Alhanen ym. 2020, 10.)

Suomalaisessa lastensuojelussa on kuitenkin voimavarana se, etta se perustuu
lapsilahtdiseen lainsaadantoon seka korkeasti koulutettujen ja ammattitaitoisien
tydntekijoiden osaamiseen. Asiakkaan osallistaminen toimintaan seka perheiden
tarpeiden tunnistaminen on kehittynyt. Systeemisen mallin johtaminen on haas-

tavaa, mutta myos innostavaa. Siihen mukaan lahteminen ei tapahdu nopealla
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aikataululla, vaan vaatii karsivallisyytta prosessin pitkakestoisuuden vuoksi. (Al-
hanen ym. 2020, 6, 11.) Heikkisen (2020) mukaan ammatillinen johtaminen on
osaltaan takaamassa asiakasturvallisuutta ja siten lisaamassa asiakastyytyvai-
syytta. Johtajan ammatillinen osaaminen toimii vahvuutena sosiaalityon kehitta-

misessa seka tyontekijoiden ammattitaidon vahvistamisessa. (Heikkinen 2020.)

Jos johtajalta puuttuu ammatillinen osaaminen sosiaalihuollon alalta, se heijastuu
negatiivisesti asiakasprosesseihin, tyoyhteisoon seka moniammatilliseen yhteis-
tyohon (Alhanen 2014, 48; Heikkinen 2020). Silla voi olla liséksi negatiivisia vai-
kutuksia kuormittavuuden ja olemassa olevan hektisyyden lisaantymiseen seka
tydntekijoiden paatoksenteon heikkenemiseen (Alhanen 2014, 47). Valitettavaa
on, etta kaikille asiakkaille ei pystyta tarjoamaan laadullista ja tasapuolista tyos-
kentelya ja ulkopuolisten ostopalveluiden maara on kasvussa (Aaltio & Isokuortti
2019Db, 2).

Lisaantynyt byrokraattisuus ja teknistyminen aiheuttaa tyontekijalle lisaa toita kir-
jaamisen, paatosten valmisteluvaiheiden, hallinnollisten tehtavien, tietojarjestel-
mien, mittareiden seka seurannan valvontaa (Alhanen 2014, 47; Alhanen ym.
2020, 10). Johtamistydssa, mita seka sosiaalitydntekijat, etta johtavat sosiaali-
tyontekijat tekevat, tyon sisaltd on liian laaja. Tydaika keskittyy muutosten suun-
nittelemiseen ja toteuttamiseen, eika aikaa jaa asiakastydn johtamiseen toivotulla
tavalla. (Alhanen 2014, 47.) Parhaimmillaan johtajan rooli kunnallisella puolella
on olla neuvotteleva, koordinoiva ja kompromisseja etsiva. Toisin kuin yksityisella
puolella, missa johtajan rooli on olla yrityksen keulakuva ja paatdksentekija. So-
siaalihuollossa, kuten muillakin julkisen hallinnon aloilla myds johtajan paatos- ja
toimivalta on rajallisempaa kuin yksityisella puolella. (Rissanen & Hujala 2017,
85.)

Niiranen (2017) kirjoittaa artikkelissaan moniammatillisten verkostojen johtami-
sesta ja nostaa esiin juuri lastensuojelun muutoshankkeet esimerkiksi moniam-
matillisesta, monialaisesta verkostotyosta. Niiranen muistuttaa tallaisen tyosken-
telyn nojaavan vahvasti lakeihin ja siten vaatii johtajalta erityista osaamista sosi-
aalihuollon paatoksenteon ja hallinnon lainsdadanndsta. Lisaksi on otettava huo-

mioon eettiset kysymykset seka varmistettava palvelujen saatavuuden jatkumi-
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nen. Suuntana sosiaalihuollossa ja lastensuojelussa on entista enemman ver-
kostokeskeinen moniammatillinen tyo, jossa myos asiakas tulee osaksi moniam-
matillista verkostoa. (Niiranen 2017, 131.) Moniammatillisen verkoston johtamista

voidaan pitaa yhtena johtamisen vahvuutena.

Hackneyn mallia on laajasti tutkittu ja se on vahvistanut kasitysta siita, etta mallin
mukainen tyoskentely nostaa tydonteon laatua. Systeemisen mallin tiimitydsken-
telyn moniammatillisuus nostaa tasoa enemman kuin perinteisissa tiimeissa.
Muita hyvia tutkimustuloksia olivat esimerkiksi tyontekijoiden lisaantynyt aika asi-
akkaiden parissa, stressin vaheneminen, tyon nautittavuuden ja palkitsevaisuu-
den lisaantyminen, vakivalta- seka uhkatilanteiden vahentyminen seka luotetta-
vuuden nouseminen arviointien suhteen. (Fagerstrom 2016, 3.) Toisaalta kulma-
kivena voidaan pitaa tyontekijoiden pyrkimysta kontrolloida ja tietaa asioista asi-
akkaiden puolesta. Systeemisessa mallissa sen pitaisi olla yhdessa tutkimista ja
epavarmuuden sietamista, eika byrokraattista, valvovaa, suoritteita mittaavaa tai
jatkuvaa raportointia johdolle. Tama on este asiakkaiden tasa-arvon toteutumi-
selle. (Alhanen ym. 2020, 10.)

Systeemisen tydskentelyn voimavaroina on useita tekijoita, kuten asiakassuh-
teen vahvistuminen, tyoskentelyn lapinakyvyys, asiakkaan ymmarryksen lisaan-
tyminen, tiimityoskentelyn hyddyt jaksamisen tukena ja vastuun jakautuminen eri
toimijoiden kesken. Johtamisen nakokulmasta hyotyja ovat esimerkiksi esimie-
hen antama kannustus ja tuki systeemiseen malliin siirtyessa seka aktiivinen
osallistuminen tydskentelyyn. Esimiehet ovat suhtautuneet systeemiseen malliin
positiivisena ja hyvaksyttavana muutoksena ja jaksamista tukevana tydmuotona.
Systeemisen mallin mukainen tydskentely on nostanut viela enemman esille lasta
ja hanen etujensa parantamista. Heikentavina tekijoita ovat esimerkiksi moniam-
matillisuuden toteutumattomuus, roolituksen epaselvyys, tydskentelyn raskaus,
epaselvat tydbnkuvan muutokset, asiakkaan osallistamisen eparointi, ennakkoluu-
lot ja vastustaminen, esimiesten tuen vahyys ja sitoutumattomuus. (Murtonen &
Tyrvainen 2020, 38—41.)
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4.4 Muutoksen tuulet systeemisen mallin johtamisessa

Kaytannonlaheisia ohjeistuksia sosiaalityon johtamisen tueksi ei ole paljoakaan,
joten johtaminen on pohjautunut yksittaisten johtajien ja paallikdiden taitoihin
seka opittuihin toimintatapoihin. Tyotapa on sidoksissa arvoihin, rakenteisiin,
osaamiseen, yhteistydohon seka kustannuksiin. Muutokset yksittain lastensuoje-
lussa ovat riittamattomat. (Alhanen ym. 2020, 5.) Muutoksia pitaisi tapahtua mo-
nella eri tasolla kuten neuvoloissa, varhaiskasvatuksessa, psykiatrian piirissa
seka kouluilla. Muutoksien pitaisi tavoittaa niin kuntien ja kuntayhtymien ylempi
johto, kuin esimiestasokin, kaytannéssa koko organisaation tason lapi. (Aaltio &
Isokuortti 2019b, 20; Alhanen ym. 2020, 5, 8.)

McDermott ja Bawden (2017) nostavat artikkelissaan esille kaksi suuntaa sosi-
aalityon johtamisessa, transaktionaalisen seka muutosjohtamisen. Muutoksen
johtamisessa johtaijilla on erityinen rooli tavoitteiden edistamisessa, jotta paas-
taan kohti lopullista paamaaraa. Sosiaalityon johtajien koulutuksen on katsottu
olevan myds puutteellista, silla johtajuus vaatii reagoimista instituution, organi-
saation, teknologian ja biolaaketieteellisiin muutoksiin seka rohkeutta tehda paa-
toksia. (McDermott & Bawden 2017, 899-900.)

Muutoksella halutaan tavoitella asiakkaiden osallisuuden vahvistamista, ammat-
tilaisten tyon korkean laadun takaamista seka tyontekijoiden tyohyvinvoinnin li-
saamista (Alhanen ym. 2020, 5). Muutos alkaa useimmiten huonoista olosuh-
teista, osa ihmisista tyypillisesti vastustaa kyseessa olevaa muutosta, vaikka sen
lapi vieminen toisikin jotakin hyvaa tullessaan. Taitava muutosjohtaja auttaa tyon-
tekijoitaan paasemaan yli muutokseen liittyvista hankalista tunteista ja reakti-
oista. (Senge, Hamilton & Kania 2015, 28-29.) Organisaatiomuutos on usein
muutokseen osallisille raskas ja vaikea, joten reaktiot muutokseen voivat olla ra-
jujakin; epauskoa, vihaa, pelkoa tai turhautumista. Muutos aiheuttaa usein myos
ylimaaraista stressia. Muutoksen johtamisessa nama tunteet on otettava huomi-
oon ja nahtava niiden yhteys muutokseen. (Hechanova, Caringal-Go & Mag-
saysay 2018, 915.)

Muutosjohtamista ja tyontekijoiden muutokseen sopeutumista tutkittaessa on to-
dettu johtajuuden roolin olevan keskeinen, kun tyontekijoitd motivoidaan kohti
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muutosta organisaatiossa. Organisaation muutostydssa nahdaan ensiarvoisen
tarkeana, etta muutoksen sisaan ajajat, eli yleisesti esimiestaso on myds sitoutu-
nut ja motivoitunut muutokseen. (Hechanova ym. 2018, 915.) Esimiehen tulee
luoda positiivisia mielikuvia tulevasta tilanteesta muutoksen jalkeen. Tama tapah-
tuukin usein etenevasti sita mukaa, kun esimies saa tyontekijoita ilmaisemaan
omia syviakin ajatuksia muutoksiin liittyen. Yhteisen avoimen keskustelun myota

luottamus saavutettaviin tuloksiin vahvistuu. (Senge ym. 2015, 29.)

Alhanen ym. (2020) toteavat myos muutosten aiheuttavan vastustusta ja kulutta-
van resursseja seka voimavaroja. Talloin johtajalta vaaditaan maaratietoisuutta,
mutta myos sensitiivisyytta. Asioiden tiedottaminen, tyontekijoiden kuuntelemi-
nen ja yhteinen keskustelu korostuvat tassa vaiheessa ja siihen on hyva varata
aikaa. (Alhanen ym. 2020, 9.) Johtamisen nakokulmasta tyontekijoihin kohdistu-
via tavoitteita voivat olla esimerkiksi asiakasmaarien kartoittaminen sopiviksi,
joustavan tuen saaminen lahiesimiehelta seka asiakastyon laadukas ohjaami-
nen. Nailla seikoilla pystytaan parantamaan tyontekijan hyvinvointia. (Aaltio &
Isokuortti 2019b, 19-20.)

Janne Kaltiainen (2018) on tutkinut sosiaalipsykologian vaitoskirjassaan tydnte-
kijoiden kokemuksia organisaatiomuutoksissa oikeudenmukaisuuden, luotta-
muksen, kognitiivisten parjagamisarvojen ja tydn imun nakdkulmasta. Organisaa-
tiomuutoksia tyopaikoilla ovat kokeneet suomalaisista vastaajista 70 prosenttia,
joista kaksi viidesta on kuvailleet organisaatiomuutoksien vaikuttaneen merkitta-
valla tavalla omaan tyéhon. Suomi on Euroopan maista kolmas, kun puhutaan
organisaatiomuutoksista. Tuloksissa ilmeni, etta tyontekijat, jotka luottavat johta-
jiin ja kokevat tyon imua ennen muutoksien alkamista, menestyvat muutoksien
vallitessa helpommin kuin organisaatiot, missd tama puuttuu. (Kaltiainen 2018,
1, 5.) Toisaalta on todettu, ettd muutokseen tulisi varata riittdvasti aikaa, jos ha-
lutaan tavoittaa tyontekijdiden uuden oppiminen niin, ettd se mahdollistetaan po-
sitiivisena ja motivoivana asiana. Liian tiukka aikataulu tai puutteelliset koulutus-
toimenpiteet voivat lisata tyontekijoiden uupumusta muutoksiin, eikd mahdollista
uuden oppimista. (Korunka, Kubicek, Paskvan & Ulferts 2015, 786, 796—797.)

Johtamisen helpottamiseksi muutos voidaan jaotella kolmeen tarkedan vaihee-

seen, mitka voivat olla paallekkain samanaikaisesti. Ensimmainen vaihe lahtee



34

likkeelle siita, etta tunnistetaan tilanteet, joihin haetaan muutosta. Tydntekijoiden
kanssa kaydaan dialogia tyonsisallosta, millaisia esteita ja vahvuuksia asiakkai-
den auttamiseen liittyy. Toinen vaihe on systeemisen mallin kokeileminen kay-
tannossa. Talla yritetdan tunnistaa muutokset, joilla on isoin vaikutus systeemi-
sen toiminnan edistamisessa. Naita voivat olla muun muassa vuorovaikutus, fyy-
siset olosuhteet, ajankaytto tai tyontekijoiden tehokkuus. Tunnistamisen jalkeen
toimintaa muutetaan ja luodaan uusia tyoskentelytapoja, etta paastaan tavoittei-
siin. Kolmas vaihe liittyy muutoksen vakiinnuttamiseen, missa on lisaksi omak-
suttu uudenlainen toimintatapa. Tama tapahtuu oman toiminnan jatkuvana tar-
kasteluna ja valmiutena kehittaa ja oppia jatkossakin. Jokaisen tyontekijan tieto-
taitoa tarvitaan. Yhteistydo muiden palveluiden ja johtajien kanssa tarvitsee tehok-

kaampia toimintatapoja yhteistydn parantamiseksi. (Alhanen ym. 2020, 8.)

Lastensuojelun systeemisen mallin kehittajat Steve Goodman ja Isabella Trowler
(2011, 14-15) kirjoittavat seitseman kohtaisesta listasta asioita tai tekijoita, jotka
taytyy ottaa huomioon, kun systeemista mallia otetaan kayttédn ja kun malli ha-
lutaan saada toimimaan. (Goodman & Trowler 2011, 14—15). Lista on peraisin
McKinseyn organisaatioteoreettisesta mallista, jossa puhutaan seitseman S-kir-
jaimella alkavan englanninkielisen sanan listasta, joka sisaltaa sanat yhteiset ar-
vot, strategia, rakenne, systeemit, tydntekijat, tyotaidot ja tyylin. McKinseyn mallin
mukaan tata listaa kannattaa hyodyntaa missa tahansa organisaatiossa, kun siita

halutaan menestyva. (Ravanfar 2015, 7-8.)

Goodman ja Trowler (2011, 14—-15) jakavat edella mainitut tekijat pehmeaan ja
kovaan luokkaan kuuluviksi, sen mukaan kuinka niita lastensuojelun organisaa-
tioissa tulee huomioida. Kovaan luokkaan kuuluvat strategia, rakenne ja systee-
mit. Naiden kuntoon saaminen on erityisesti esimiehen tehtava ja tavallaan sel-
keampaa, kuin pehmean luokan tekijéiden johtaminen. Pehmeaan luokkaan kuu-
luvat yhteiset arvot, tydntekijat, tydtaidot ja tyyli. Systeemisen tyootteen kannalta
seka kovan ettda pehmean luokan tekijat ovat avainasemassa laadukkaan asia-
kastydn ja organisaation kokonaistilanteen paremmassa hallinnassa. (Goodman
& Trowler 2011, 14-15; Fagerstrom 2016, 19.)
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Systeemisen mallin toinen kehittajista, Isabella Trowler on todennut vuonna 2011
The Guardian lehden haastattelussa, etta systeemisen mallin hyétyjen nakemi-
nen vaatii aikaa, eika systeeminen muutos ole koskaan nopea ratkaisu. Trowler
toteaa my0s, etta toimiakseen systeemisen mallin ohjeistusta taytyy noudattaa
tarkasti, muuten pysyvat tulokset jaavat saavuttamatta. Systeemisen mallin joh-
tamisen nakokulmasta tama tarkoittaa johtajalle vastuuta varautua hieman kor-
keampiin kustannuksiin aluksi, mutta luottaa siihen, etta systeemisen mallin toi-
miessa riittavilla resursseilla kustannukset ajan kanssa alkavat laskea. (Rix
2011.)

Johtajan tulisi rakentaa tyoyhteison arvoja, osaamista, kokouskaytantoja, muiden
ammattilaisten kanssa tekemaa yhteistyota seké kustannuksia systeemisyyden
nakokulmasta. Tallaisten puitteiden luominen on avainasemassa, missa voi ta-
pahtua kehitysta ja vahvistumista. Muutos poikkeaa kehittamishankkeesta, silla
ajatuksena on saavuttaa pysyva ja ajattelu- ja toimintatapojen muutos ja voi vaa-
tia monenlaisia eri vaiheita tavoitteen saavuttamiseksi. Yksi suurimmista haas-
teista systeemisen toimintatavan eteenpain viemisessa ovat monet muutkin muu-
tokset, jotka koskettavat tyoyhteisoa. Tallaisia muutoksia ovat voineet olla kunta-
litokset, sosiaali- ja terveyspalveluiden yhdistaminen, palveluiden siirtaminen
kuntayhtymien alaisuuteen seka digitaalisten jarjestelmien muutokset. (Alhanen
ym. 2020, 8-9.)

Systeemisen mallin johtaminen pohjautuu ydinelementteihin (systeeminen asia-
kastyO, systeeminen tiimi ja systeeminen viikkokokous) ja vaatii ennakkoon val-
mistelemista, resursointia ja yllapitavien rakenteiden luomista. Systeemisen toi-
mintamallin luominen on muutosjohtamista, missa korostuvat yhteinen visio, si-
toutuminen ja pitkajanteisyys. Eri toimijoiden sitoutuminen tavoitteisiin ja toimin-
tamallin rakentamiseen helpottaa muutostydn eteenpain viemista seka palvelui-
den tarjoaminen oikeaan aikaan tarkentuu. Samalla se pienentaa lastensuojelun
kuormitusta. (Aaltio & Isokuortti 2019b, 2.)

Ensiaskel systeemisen muutoksen johtamisessa on johtajien kyky sisaistaa ja
opetella, mitd systeemisyydella tarkoitetaan. Kaikkia muutoksia ei ole tarkoitus

hallita vaan tarkeinta on ohjata oikeaan suuntaan ja kiinnittaa huomiota jatkuvaan
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kehittymiseen. Esimiehen tulisi omassa roolissaan vastata seuraavanlaisiin teh-
taviin, jotta muutos tulisi mahdolliseksi. Esimiehen tuli huolehtia asiakkaiden osal-
lisuudesta, innostaa yhteiseen visioon, luoda kokonaiskuvaa muutoksesta, suun-
nitella rakenteita, edistaa dialogista tyokulttuuria, verkostoitua ja kutsua yhteis-
tydkumppaneita mukaan, ennakoida seurauksia, vastata priorisoinnista seka ar-

vioida vaikuttavuutta yhteistydssa eri tahojen kanssa. (Alhanen ym. 2020, 11.)
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

5.1 Menetelmalliset lahtokohdat

Laadullista tutkimusmenetelmaa kaytetaan perinteisesti silloin, kun halutaan
saada kuvauksia ilmiosta ihmisten itse kokemana ja heidan nakokulmastaan.
Laadullisen menetelman mukaisesti ollaan kiinnostuneita tutkimukseen osallistu-
vien kokemuksista, ajatuksista, tunteista seka heidan asioille antamistaan merki-
tyksista. Laadullisella tutkimusmenetelmalla pyritaan saamaan uusia nakokulmia
jo tutkittuun aiheeseen tai kerata lisaa tietoa aiemmin vahan tutkitusta aiheesta
tai heikosti adnensa kuuluviin saaneiden joukkojen kokemuksista. (Puusa & Juuti
2020, 9-10.)

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sopii tutkimukseen, kun on tarkoituksena tut-
kia ilmididen merkityksia seka ihmisten valisia sosiaalisia suhteita. Merkityksista
muodostuu merkityskokonaisuuksia. Tavoitteena laadullisessa tutkimuksessa on
tuoda esiin ihmisten omia aitoja kokemuksia ja kuvauksia ihmisen kokemasta to-
dellisuudesta. Oletus on, etta ihmiset tuovat esiin omia tarkeiksi ja merkitykselli-

siksi kokemiaan asioita ja kokemuksia. (Vilkka 2015, 118.)

Kvantitatiivista ja kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksia on vertaillut myos psykolo-
gian lehtori Hugh Coolican. Kvalitatiivisen tutkimuksen tulokset koostuvat usein
kaytannonlaheisimmista, mielekkaimmista ja rikastuttavista tuloksista. Kun taas
kvantitatiiviset tulokset saattavat jaada keinotekoisimmaksi, etadmmiksi todelli-
suudesta seka steriileiksi verrattuna kvalitatiiviseen. (Coolican 2018, 268.) Kvali-
tatiivinen tutkimus etenee prosessin omaisesti, eika sen vaiheita voi ennakkoon
suunnitella tarkaksi. Tama antaa tutkijalle vapauden tarvittaessa muokata esi-
merkiksi tutkimuskysymyksia tai aineistonkeruuta matkan varrella. Tutkimus on
samalla oppimisprosessi tutkijoille, jossa tutkijan tietoisuus kasvaa ja jossa vir-
heista voi oppia ja tutkimuksen kulkua muokata tarpeen mukaan. (Kiviniemi 2018,
62, 65.)

Tassa tutkimuksessa kaytetaan laadullista tutkimusmenetelmaa, jotta tutkimuk-

sen kohteena olevasta systeemisen mallin johtamisesta saadaan kattava kuva
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tiedonantajien kuvaamana. Aineiston avulla pyritdan saamaan vastauksia tutki-
muskysymyksiin eli kuva siita, millaiseksi lastensuojelun esimiehet kokevat sys-
teemisen mallin johtamisen seka minkalaisia heikkouksia ja vahvuuksia systee-
misessa mallissa on. Haluamme kokemuksia esiin tuomalla olla avuksi lasten-
suojelutyon kehittamisessa ja systeemisen tiimityon mallin johtamisen nykytilan-

teen kartoituksessa seka mahdollisessa kehittamisessa jatkossa.

5.2 Tiedonhaku ja aiemmat tutkimukset

Kirjallisuuskatsaus muita opintoja varten toteutettiin alun perin hakusanoilla dia-
loginen johtajuus, dialogisuus, johtajuus seka johtaminen. Sanat kaannettiin
myds englanniksi ja englanninkielisissa materiaaleissa hyddynsimme MOT sana-
kirjaa. Tutkimuskysymyksena kirjallisuuskatsauksessa oli, mita tarkoittaa dialogi-
nen johtaminen. Sisaanottokriteereiksi asetettiin tutkimusartikkelit, vaitoskirjat
seka pro gradu -tutkielmat, jotka kasittelevat dialogista johtamista moniammatilli-
sessa tiimissa, organisaatiossa tai yrityksessa seka mitka olivat tehty vuoden
2007 jalkeen.

Nailla kriteereilla 16ydettiin 31 496 tutkimusta. Poissulkukriteerien perusteella sul-
jettiin pois tutkimukset, jotka eivat olleet tieteellisia artikkeleita, vaitoskirjoja tai
pro gradu -tutkielmia, eivat vastanneet tutkimuskysymykseen, jotka olivat tehty
ennen vuotta 2007 tai olivat muun kuin englannin- tai suomenkielisia. Nain jaljelle
jai 434 tutkimusta. Taman jalkeen otsikon ja abstraktin perusteella tutkimuskysy-
mykseen vastasi 22 tutkimusta. Lopuksi karsittiin pois vaaran nakdkulman tutki-
mukset seka tutkimukset, jotka eivat olleet saatavilla kokonaan tai eivat vastan-
neet tutkimuskysymykseen. Lopullinen kirjallisuuskatsauksen anti kattoi 10 tutki-
musta, joista tahan tutkimukseen valikoitui sisallon perusteella kolme tutkimusta.

Nama valitut tutkimukset on taulukoitu liitteessa 1 (LIITE 1).

Teoreettiset Iahtokohdat maariteltiin tutkimuksen tarkoituksen maarittamisen jal-
keen pilkkoen asiasanoihin. Asiasanoista koottiin miellekartta, jonka pohjalta lah-
dettiin kokoamaan teoreettista viitekehysta. Tutkijat ottivat myds yhteytta Tervey-

den ja hyvinvoinnin laitokseen, silla kyseinen organisaatio on isossa roolissa sys-
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teemisen mallin pilotoimisessa. Organisaatio on myos tuottanut materiaalia ai-
heeseen liittyen. Taman jalkeen kirjallisuushaku tapahtui manuaalisesti lahteiden
lahteita 1api kdyden ja muun muassa EBSCOhost, Cinahl, ProQuest, Emerald ja

Andor -tietokantoja hyodyntaen.

Tiedonhakua toteutettiin poikkitieteellisesti muun muassa sosiaalitieteen, yhteis-
kuntatieteen, hoitotieteen, kasvatustieteen, hallintotieteen seka psykologian osa-
alueilta. Tiedonhaussa hyodynnettiin Boolen logiikkaa, missa sanoja katkaistaan
ja yhdistelladn erikoismerkkeja hyvaksikayttaen. Hakusanoina tassa vaiheessa
olivat: systeeminen malli, lastensuojelu, johtaminen, muutosjohtaminen, sosiaa-
litydn johtaminen ja muutokseen sopeutuminen. Lisaksi tieteellisten artikkelien
hakuun kaytettiin manuaalista hakua tieteellisten artikkelien lahdeviitteita hyodyn-
taen. Tutkimuksille tehtiin laadunarviointi Turjamaan (2011, 7) artikkelin taulukon

mukaan.

Aiempia tutkimuksia systeemisen mallin johtamisen nakokulmasta ei ole tietta-
vasti tehty. Tutkijat etsivat tutkimuksia liittyen systeemiseen mallin kayttéonottoon
ja erikseen sosiaalityon johtamiseen. Lisaksi joitakin tutkimuksia loydettiin liittyen
lastensuojelun johtamiseen. Seuraavaksi on esitelty tdman tutkimuksen kannalta

olennaisimmat aiheeseen liittyvat viisi tutkimusta.

Aaltio ja Isokuortti (2019a) ovat tutkineet systeemisen mallin pilotoinnin onnistu-
mista kliinikoiden, sosiaalityontekijoiden, esimiesten seka kouluttajien nakokul-
masta kayttaen seka kvalitatiivista etta kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa (Aal-
tio & Isokuortti 2019a, 7). Englannin Bedfordshiressa on toteutettu systeemisen
mallin arviointia tutkimuksessa, jossa tutkittiin paikallisia lastensuojelun toimijoita.
Tutkimuksessa kaytettiin monia laadullisen tutkimuksen menetelmia. (Forrester
ym. 2013, 7.) Alhanen (2014, 7) on tutkinut lastensuojelun uhkatekij6ita tyénoh-
jaajien, sijoitettujen nuorten seka huostaanotettujen lasten vanhempien nakdkul-
masta kayttaen laadullista tutkimusmenetelmaa. Lastensuojelun kehittamispaal-
likkd Paivi Petrelius ja Anne Uutela (2020, 4) terveyden ja hyvinvoinnin laitokselta
ovat tutkineet systeemisen mallin juurruttamista Suomeen konsultoivien sosiaali-

tydntekijoiden nakokulmasta kayttaen kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Psy-
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kologian tohtori Niko Flink ja Elina Aaltio (2020, 3) ovat koonneet tyopaperin kan-
sainvalisista tutkimuksista esiintyneista erilaisista hyvinvoinnin ja muutosten mit-

tareista, mita on kaytetty arvioitaessa systeemista mallia.

5.3 Aineistonkeruu

Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa kaytettavia aineistonkeruumenetelmia
ovat haastattelu, havainnointi, erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto ja avoin
kysely/lomakehaastattelu. Lomakehaastattelussa vastaajat tayttavat lomakkeen
itsenaisesti, jolla annetaan vastaajalle mahdollisuus kuvata ajatuksiaan omin sa-
noin ja rauhassa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71-73; Vilkka 2015, 122, 124.) Talloin
on tarkeaa varmistaa, etta kysymykset varmasti tulevat ymmarretyksi oikein. Kay-
tettyja sanoja kysymyksissa tulee pohtia tarkoin ja ennen virallista lomakkeiden
lahetysta, lomakehaastattelun kysymykset on hyva testata. Nain voidaan valttya
vaarinymmarryksilta. Lisaksi lomakkeella on hyva mainita, missa jarjestyksessa
kysymyksiin toivotaan vastattavan, mikali kysymysten vastausten oletetaan an-
tavan lisatietoa aina edeltaneesta vastauksesta. (Vilkka 2015, 127, 130.) Kyselyn
avulla kohdejoukon ajatuksiin ja toimintaan paastaan, kun osoitetaan kysely tut-
kittavalle henkilokohtaisesti ja han saa tayttaa sen haluamassaan ymparistdossa
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 84-85).

Avoimen kyselylomakkeen etuna pidetaan sita, etta sen avulla vastaajiksi saa-
daan useampia henkil6ita kuin haastattelemalla (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 195). Lisaksi avointa kyselylomaketta voidaan kayttaa, kun tutkimusongel-
mat eivat ole valtavan laajoja, vaan tutkimuksen tavoitteena on tiettya, rajattua
aihealuetta koskevat tutkittavien kokemukset, ajatukset tai kasitykset (Vilkka
2015, 123). Avoimen kyselylomakkeen tulisi pohjautua merkityksellisiin kysymyk-
siin, jotka pohjautuvat tutkimuksen tarkoitukseen ja ongelmanasetteluun. Perus-
telut kysymyksille tulee perustua viitekehykseen ja aiemmin tutkittuun tietoon il-
midsta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87.)

Aineiston koko ei kuitenkaan ole ratkaiseva tekija tutkimuksessa, vaan enem-

mankin laadullisessa lahestymistavassa kiinnitetdan huomiota tulkintojen syvyy-
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teen ja kestavyyteen. Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan pienesta tai vahai-
sesta aineistosta verrattuna maaralliseen tutkimukseen. Tarkoituksena on saada
kuvausta ilmidsta ja ymmartaa sita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.) Voidaan myds
arvioida, etta aineisto riittaa, kun tutkimuskysymykseen saadaan vastauksia tut-
kijan nakdkulmasta tai kun samat teemat toistuvat, eika esille nouse uusia nako-
kulmia. Aineistosta on tarkeaa nousta esille kuvaus ilmiésta. (Ronkainen, Pehko-

nen, Lindblom-Ylanne, & Paavilainen 2014, 117.)

Avoimen kyselylomakkeen kysymyksia muodostettaessa, tulee huomiota kiinnit-
taa kohderyhmaan. Tutkijaa auttaa kysymysten muotoilussa kohderyhman seka
aihealueen tuntemus. Toisaalta tarkeaa on osata olla johdattelematta vastaajia
vastaamaan tutkijan toivomalla tavalla avoimiin kysymyksiin. Liiallinen johdattelu
vaaristaa tutkimustuloksia, eika kattavia vastauksia tutkimuskysymyksiin saada.
Avoimia kysymyksia laadittaessa tulee valttaa kysymyksia, joihin voi vastata kylla
tai ei. Sen sijaan on hyva aloittaa kysymykset laajempia vastauksia vaativilla sa-
noilla, kuten kuvaile, kuvaa tai kerro. Laajempia vastauksia haluttaessa kysymys-
sanat mita, millainen, miksi tai miten ovat parempia kuin esimerkiksi onko, oletko
tai mika. (Vilkka 2015, 127-128.)

Tassa tutkimuksessa aineistonkeruu aloitettiin ottamalla yhteys Terveyden- ja hy-
vinvoinnin laitoksen kehittamispaallikkdon, jolla oli asiantuntemusta systeemi-
sesta mallista. Konsultointi antoi vahvistusta siita, ettei esimiehen nakokulmasta
systeemisen mallin johtamista ole tutkittu, joten esimiesten kokemuksien ja ku-
vausten kartoitus tulisi tarpeeseen. Apuna hyddynnettiin myos opinnaytetyon se-
minaareja, ohjaajaa ja opponentteja. Tutkimusmenetelman valinta vahvistui tie-
donantajien tarkan maarittelyn pohjalta, mita palveli laadullinen tutkimusmene-

telma. Aineistonkeruu menetelmaksi valittiin avoin kyselylomake.

Aineiston keruu paatettiin suorittaa lastensuojelun avohuollossa toimiville johta-
ville sosiaalityontekijoille, silla tutkijoille asiaa kartoittaessa selvisi, etta systeemi-
nen malli oli ensisijaisesti otettu kayttoon lastensuojelun avohuollossa. Avoimeen
kyselylomakkeeseen paadyttiin tutkittavien suuren joukon vuoksi seka siksi, etta
tutkimusongelma oli maaritelty koskemaan tarkasti rajattua kokonaisuutta. Li-

saksi avoin kyselylomake mahdollisti vastaamisen nimettdomasti arkaluontoisesta
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aiheesta. Lastensuojelun hektisyyden ja vallitsevan COVID19 pandemiatilanteen

vuoksi kasvokkain haastattelujen sopiminen olisi ollut haasteellista.

Tiedonantajien eli systeemisen mallin mukaisesti tydskentelevien lastensuojelun
johtavien sosiaalityontekijoiden etsinta tehtiin tutkijoiden toimesta itse ottamalla
sahkopostitse yhteytta 200 eri kuntaan ja kuntayhtymaan seka puhelinsoitoilla
joihinkin kuntiin, mihin oli vaikea loytaa yhteystietoja. 200 kuntaa valikoitui sen
perusteella, oliko kunnan Internet sivuilla mainintaa systeemisesta mallista. Toi-
saalta kuntia tarvittiin suuri maara, koska useimmiten kunnassa on lastensuoje-
lussa vain yksi johtava sosiaalityontekija ja useammalla kunnalla mahdollistettiin
tiedonantajien riittava maara. Kiinnostusta tutkimukseen osallistumista kohtaan
osoitti 27 eri kuntaa tai kuntayhtymaa eri puolilta Suomea. Joukossa oli seka isoja
kuntia etta pienempia kuntia asukasmaaralla mitattuna. Lopulta tutkimussuunni-
telmia ja tutkimuslupia lahetettiin 27 eri kuntaan, joista palautui hyvaksyttyja tut-
kimuslupia 17 kappaletta. Kartoitimme jo aluksi halukkuutta toimia yhteyshenki-
l6na tutkimusprosessin ajan. Yhteyshenkilon tehtavaksi muodostui avoimen ky-
selylomakkeen valittdminen tiedonantajille seka vastausten palauttaminen tutki-

joille.

Tassa tutkimuksessa avoimen kyselylomakkeen laadinta aloitettiin kirjoittamalla
paperille tutkimuskysymykset seka tydn tarkoitus ja tavoitteet. Teoreettisessa vii-
tekehyksessa selvitettiin systeemisen mallin perusperiaatteet kayttaen hyvaksi
Alhasen ym. (2020, 13-35) tekemaa esimiehille ja johtajille suunnattua opasta
systeemisesta mallin johtamisesta seka terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tyo-
kirjaa systeemisesta mallista. Ensimmainen avoin kyselylomake otsikoitiin sys-
teemisen mallin aihealueittain, jolloin jokaisen otsikon alle saatiin aivoriihi tyos-
kentelyn tuloksena noin 25 erilaista avointa kysymysta. Aihealueina olivat Alha-
nen ym. (2020, 13) mukaan systeemisen mallin kehittamistyo ja kaynnistaminen,
henkilostdon osaaminen, tyon rakenteet, toimintaymparistd, mallin yllapitaminen
seka arvomaailma ja kustannukset. Kustannukset rajattiin tasta tutkimuksesta
pois, silla sen ei koettu liittyvan esimiehen kokemaan johtamiseen.

Taman jalkeen palattiin tutkimuskysymyksiin seka tutkimuksen tarkoitukseen.

Apuna kaytettiin ohjaavan opettajan ammattitaitoa ja lopulta systeemisen mallin
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johtamista seka systeemisen mallin ominaisuuksia kartoittavia avoimia kysymyk-
sia muotoiltiin seitseman kappaletta. Kysymykset olivat: 1) Kuvaile, millainen si-
nun roolisi esimiehena oli systeemisen mallin kayttdédnoton prosessissa. 2) Pohdi
miten systeeminen malli on vaikuttanut tydnkuvaasi esimiehena. 3) Kuvaile tyy-
pillinen tyoviikko huomioiden systeemisen tyoskentely ja paljonko arvioisit sys-
teemisen mallin johtamiseen aikaa kuluvan. 4) Kerro millaisia asenteita ja arvoja
olet esimiehena kokenut systeemiseen malliin liittyen. 5) Kuvaile millaisia esi-
miestaitoja ajattelet itse eniten tarvitsevasi systeemisen mallin johtamisessa seka
moniammatillisessa verkostotydssa. 6) Kuvaile miten koet systeemisen mallin
johtamisen. Enta millaisia ajatuksia systeeminen malli sinussa herattaa. 7) Kerro
viela millaisia neuvoja antaisit systeemiseen malliin mukaan lahtevalle esimie-

helle. Avoin kyselylomake on esitetty liitteessa 2. (Liite 2 (2)).

Avoin kyselylomake lahetettiin nimetyille yhteyshenkilGille saatekirjeen kanssa.
Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa seka yhden sahkoposti muistutusviestin jal-
keen viela viikko lisdaikaa. Vastaukset oli mahdollista Iahettaa tutkijoille nimetto-
masti yhdyshenkilon kautta tai suoraan sahkopostitse. Vastauksia palautui 16
kappaletta. Vastaukset tulostettiin kolmena kappaleena ja niista poistettiin nimi-

tiedot. Saadut vastaukset poistettiin sahkdépostiohjelmasta tulostamisen jalkeen.

5.4 Aineiston analysointi

Sisalldnanalyysissa tutkimusaineisto kuvataan sanallisessa muodossa, minka
avulla havainnoidaan etsittyja merkityssuhteita seka merkityskokonaisuuksia. Ai-
neistolahtoinen sisalldnanalyysi tarkoittaa sita, etta tutkija ikaan kuin etsii aineis-
toista merkityksellisia logiikoita seka sen mydta toistuvia tarinoita. Naista tari-
noista syntyy vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tutkittavaa aineistoa pelkistetaan,
jolloin aineistosta lahtee pois kaikki epaolennainen tutkimuksen kannalta. Tiedon
litteroinnissa kirjoitetaan ne asiat, mitka ovat keskeisia kasitteita tutkimuksen kan-
nalta. Pelkistetyt ilmaisut luokitellaan ja lopulta muodostetaan ylakasitteita, jotka
vastaavat tutkimuksen tutkimusongelmiin. (Vilkka 2015, 163—164; Hyvarinen, Ni-
kander & Ruusuvuori 2017, 430.)
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Ronkainen ym. (2014) kuvaavat analyyttista prosessia kolmen eri vaiheen lapi eri
sanoin. Ensimmainen vaihe koostuu aineiston pilkkomisesta, luokittelusta, jasen-
tamisesta seka jarjestamisesta vertailtavaksi. Tavoitteena on kokeilla aineiston
toimivuutta. Samalla tutkija tutustuu aineistoon ja oppii tuntemaan aineiston piir-
teitd. Toisessa vaiheessa puhutaan kasitteellistamisesta tai tulkinnasta. Tutkijalla
on muodostunut havaintoja teoriaa ja aineistoa yhdistavista ja erottavista teki-
jOista, joita tutkija yhdistelee. Tulkinnoista voi nousta uudenlaisia kysymyksia ai-
neistoa kohtaan, mika johdattelee tutkijaa uuteen aineistotyoskentelyyn tai jopa
analyysitekniikoihin. Kolmannessa vaiheessa aineistosta saatuja havaintoja lue-
taan lapi tietyn ajattelukehikon tai idean kautta. Tutkija voi esittaa aineistolle in-
tuitiivisia ajatuksia, etta mista kenties havainnossa on kysymys. Tata vaihetta kut-
sutaan myds luennaksi, missa haetaan irrottautumista aineistokeskeisesta ana-
lyysista ja haetaan tulkintaideoita. Tutkimuksen prosessiin kuuluvat osana intui-
tio, teoreettinen ajatteleminen, aineisto, mielikuvitus, jarjestelmallisyys, selkeat

tulkintasaannot ja luovuus. (Ronkainen ym. 2014, 124-125.)

Tutkija ja aineiston teoria muodostavat keskenaan vuoropuhelun eri vaiheiden
kohdalla, missa tutkijalla on iso merkitys. Tulokset pohjautuvat tutkijan omaan
tulkintaan seka kasitteellistamiseen aineistosta. Toisinaan tutkija voi tulkita ai-
neistoa vaarin ja se voi jattdd huomioimatta tarkean tuloksen, minka seuraava
tutkija voi myéhemmin todentaa jatkotutkimuksen kautta. Aineistoon tulisi suh-
tautua ilman ennakkokasityksia avoimin mielin ja hahmottaa, millainen aineisto
on, ketka ovat vastaajia ja mista aineistossa on kyse. Aineistoin analyysi etenee
prosessin omaisesti, missa tarkeimpana voi pitaa teorian ja aineiston keskustelua
keskenaan, jotta voidaan muodostaa uusia oivalluksia. (Ronkainen ym. 2014,
123-124, 126; Vilkka 2015, 163—-164.)

Aineiston pilkkomista edesauttoi se, etta aineisto oli jo valmiiksi kirjoitetussa muo-
dossa, joten sita ei tarvinnut erikseen litteroida. Aineiston analyysi aloitettiin luke-
malla vastaukset huolellisesti useampaan kertaan erikseen lapi. Kaikki seitseman
avoimen kyselylomakkeen kysymysta kasiteltiin erillisina kokonaisuuksina. Ai-
neistosta alleviivattiin eri vareilld ilmauksia, jotka vastasivat jompaankumpaan
tutkimuskysymykseen. Nain toimittiin jokaisen avoimen kyselylomakkeen tehta-

van kohdalla ja alleviivausten kattavuus tarkistettiin siten, ettd molemmat tutkijat
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lukivat koko aineiston kysymys kerrallaan lapi ja tarkisti alleviivausten oikeellisuu-
den. Taman jalkeen aineisto kaytiin viela kertaalleen yhdessa lapi. Nain varmis-
tettiin, ettei yksikaan aineistosta esiin saatu vastaus tutkimuskysymyksiin jaanyt

alleviivaamatta.

Vastauksia ryhdyttiin analysoimaan peilaten niita tutkimuskysymyksiin seka sisal-
Ion analyysin periaatteisiin. Aineiston analysointiin liittyva pelkistaminen tehtiin
kahteen kertaan, silla ensimmaisella kerralla tutkijat syyllistyivat vastauksien liial-
liseen tulkitsemiseen. Virheen huomattuaan tutkijat uusivat pelkistdmisen huolel-
lisesti toteuttaen aineistolahtdisen sisallonanalyysin periaatteita. Nain myos tut-

kijoiden osaaminen laadullisesta tutkimusmenetelmasta syventyi.

Vastauksista eroteltiin erilleen alkuperaiset suorat lainaukset ja niiden pelkistetyt
ilmaisut, jotka liittyivat joko tutkimuskysymykseen 1 tai tutkimuskysymykseen 2.
Nain ollen alkuperaiset suorat lainaukset ja niiden pelkistykset koottiin erillisiin
taulukoihin. Pelkistetyt ilmaisut luokiteltiin samankaltaisten ilmaisujen ryhmiin sa-
malla peilaten ilmaisuja tutkimuskysymysten teemoihin. Taman luokittelun tutkijat
tekivat yhteistydssa, jolloin paastiin saman tien keskusteluun mahdollisista eria-
vista mielipiteista. Luokiteltujen pelkistettyjen ilmaisujen mukaan nimettiin alaluo-
kat. Alaluokat ryhmiteltiin seuraavaksi samankaltaisten kanssa perakkain taulu-
kossa, jonka jalkeen nama alaluokkien ryhmat nimettiin ylaluokiksi. Ylaluokat yh-

distettiin paaluokaksi. Esimerkki aineiston analyysista nakyy taulukossa 1.
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Suora lainaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
"Lempeytta ja vahvoja tunne- | Lempeytta, vahvoja tun- | Kayttéonoton mah-
taitoja, jotta psykologisesti netaitoja, jotta turvalli- dollistaja Moniroolinen
turvallinen tydymparisto ja nen tydymparisto voi- Muutosjohtaja johtaminen
tiimi voidaan saavuttaa- se daan saavuttaa Perehdyttgja systeemi-
heijastuu myds asiakkaille ja Vastuunkantaja sessa mal-
yhteisty6tahoille.” Motivoija ja mallin lissa
eteenpain vieja
"Rohkeutta sanoittaa empa- Rohkeutta sanoittaa Juurruttaja ja yllapi-
tian kautta omille tyonteki- sita, mika ei tue systee- | t3j5
joille ja yhteistyétahoille sita, | mista tyoskentelya Yhteistydn raken-
mika ei tue systeemista tyds- taja
kentelya.” Innostaja
. . Kehittaja
"Rohkeutta kertoa, jos joku Rohkeutta kertoa, jos Y e T p———
kertoo toimivansa systeemi- | joku ei toimi systeemi- tuja
sesti, vaikka se ei kaytan- sesti R e U aE
néssa nay ollenkaan.” tydnohjaus
"Rohkeutta uudistaa ja sietda | Rohkeutta uudistaa ja ;\I'Ae:)l‘;]e;vior;;?;/r?tttsrl:{a Monia esi-
epéatietoisuutta siita, onnis- sietaa epatietoisuutta netai’?o'en osaaia miestaitoja Laaja-alai-
tuuko vai ei.” ) J vaativa johta- | nen systee-
minen misen mal-
"Onnistumisen edellytyksia ei | Itse innostunut, syda- Muutoksiin sopeu- lin johtami-
ole, jos et ole itse innostunut, | mella mukana, valmis nen

sydamella mukana, olet val-
mis vuosien tyéhdn, olet val-
mis koko ajan tarkkailemaan
suuntaa ja tekemaan pienia

muutoksia”

” Esimiehen tulee olla itse
osa muutosta ja nayttaa esi-
merkkia (ajattelu, puhe, toi-
minta).”

” Muutosjohtamisen taitoa ja
tunnealykkyytta. Rakenteiden
uudistamishalua ja puheeksi
ottamisen taitoja.”

’Oma vahva naky hyodyista,
uskoa, yhdessa kulkemista,
rohkeutta, uskallusta laittaa
itsensa alttiiksi ammatillisesti,
avoimuutta”

vuosien tyéhon, olet val-
mis tarkkailemaan suun-
taa ja tekemaan pienia
muutoksia

tulee olla osa muutosta,
nayttéa esimerkkia

muutosjohtamisen tai-
toa, tunnealykkyytta.
Rakenteiden uudista-
mishalua, puheeksi otta-
misen taitoja.”

Oma naky hyodyista,
uskoa, yhdessa kulke-
mista, rohkeutta, uskal-
lusta, avoimuutta

tuja

Tiimitaitojen hallit-
sija

Asiantuntija

Resursseista huo-
lehtija

Muuttuva tyénkuva

Muuttuva tyéajan
resursoiminen

Monipuolinen kehit-
tyminen

Mydnteisena koettu
johtaminen

Haastavana koettu
johtaminen

Kohdatut positiivi-
set asenteet

Muutosvastarinnan
kohtaaminen

Kaytanndn
monipuolinen
johtaminen
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6 TULOKSET

6.1 Laaja-alainen systeemisen mallin johtaminen

Paaluokka rakentui kolmesta ylaluokasta: moniroolinen johtaminen systeemi-
sessa mallissa, monia esimiestaitoja vaativa johtaminen ja kaytannén monipuoli-
nen johtaminen. Luku 6.1 alalukuineen vastaa tutkimuskysymykseen 1 eli millai-
sena esimiehen kuvaavat lastensuojelun systeemisen mallin johtamisen. Ala-
luokkia muodostui 25. Alla olevasta taulukosta 2 10ytyy kuvaus luokkien muodos-

tumisesta.

TAULUKKO 2. Laaja-alainen systeemisen mallin johtaminen

KAYTANNON MONIPUOLI-
NEN JOHTAMINEN

MONIROOLINEN JOHTAMI- MONIA TAITOJA VAATIVA
NEN SYSTEEMISESSA MAL- JOHTAMINEN
LISSA

Kayttoonoton mah-
dollistaja
Muutosjohtaja
Perehdyttdja
Vastuun kantaja
Viikkotiimiin osallis-
tuva

Motivoija ja mallin
eteenpain vieja
Innostaja

Kehittdja
Juurruttaja ja yllapi-
taja

Yhteistyon rakentaja

Taitava neuvottelija
Tunnetaitojen osaaja
Tiimitaitojen hallit-
sija

Muutoksiin sopeu-
tuva

Tyonohjauksen hyo-
dyntaja

Asiantuntija
Resursseista huoleh-
tija

Muuttuva tyénkuva
Muuttuva tydajan
resurssointi
Monipuolinen kehit-
tyminen
Myonteisena koettu
johtaminen
Haastavana koettu
johtaminen
Positiivisten asentei-
den kohtaaminen
Muutosvastarinnan
kohtaaminen

6.1.1 Moniroolinen johtaminen systeemisessa mallissa

Vastaajien mukaan esimiehen rooli on hyvin keskeinen systeemisen mallin kayt-
téonottovaiheessa. Erityisesti esiin nostettiin, ettd kayttdonottoon on varattava
riittdvasti aikaa suunnitteluun seka etukateen tutustumiseen systeemiseen malliin

riittavalla laajuudella. Kayttoonottamisen onnistumiseksi esimiehen on tarkeaa
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huolehtia, etta rakenteet systeemisen mallin toteuttamiseen ovat kunnossa ja or-
ganisaatiolta on tuki tyon aloittamiselle. Kaytannonasioissa ensisijaista esimie-
hen roolissa vastaajien mukaan on huolehtia riittavista resursseista, mita mo-
niammatillisuuteen perustuva systeeminen malli vaatii. Moni vastaaja nosti esille
erityisesti perheterapeutin ja koordinaattorin rekrytoinnin tarkeana tehtavana.
Tarkeaa on myos maaritella systeemisessa mallissa toimivan moniammatillisen

tiimin jasenten tyonkuvat ja roolit ennakkoon.

"Tarvitaan hyvé suunnittelu, koulutus, resurssit, organisaation tuki,
motivoituneet tydntekijat, aikaa, innostusta, ymmaérrystéa kehittami-
sesté ja sen vaiheista, seurantaa ja asiakaspalautetta.”

"Esimies liséksi huolehtii, ettd resurssit systeemisen tyéskentelyn to-
teuttamiseen ovat kunnossa ja riittavéat.”

Perheterapeutin saimme heti osa-aikaisena ja vuotta myéhemmin
lastensuojeluun oman vakinaisen perheterapeutin ja heti perédén
koordinaattorin, joka siis tekee koordinaattorin ty6té kokoaikaisesti.”

"Tarkeééa on kéyda roolit ja vastuut I&pi ennen kuin mallia ja tydsken-
telyé otetaan puhtaasti k&yttéén.”

Vastaajien mukaan systeemista mallia kayttdonotettaessa on tarkeaa pysahtya
miettimaan, mita kaikkea uuden mallin kayttéonoton tueksi tarvitaan seka kuinka
paljon kayttoonotto ja mallin mukainen tyoskentely vie aikaa ja resursseja. Kayt-
toonoton onnistumiseksi vastaajien mukaan on tarkeaa, etta systeemisesta mal-
lista annetaan tietoa ja perustellaan tarvittavat resurssit Iapi organisaation, jotta
tarvittavat resurssit saadaan ja systeemisen mallin mukaiset asiakasmaarat to-
teutuisivat. Vastauksista nousi esille, kuinka tukea ja ohjausta ylemmalta taholta
tarvittaisiin enemman eika muutostyota tarvitsisi tehda yksin vaan kayttdoonoton
suunnitteluun velvoitettaisiin kaikki esimiehet. Toisaalta tdssa kohtaa on myds
tarkeaa todeta, mikali mallin mukainen tyoskentely ei ole mahdollista esimerkiksi

suurten asiakasmaarien tai resurssipulan vuoksi.

"Systeemistd mallia kdyttébn otettaessa, kannattaa pysédhtyé mietti-
mé&én, mitd kaikkea tybyhteisbsséa tarvitaan uuden mallin kéyttéén-
oton tueksi ja jarjestaé tarvittava resurssi seké kalenteroida tapaami-
set tat varten.”

"Huolehdi, etté kollegat ja ylemmét esimiehet tulevat tietoisiksi mal-
lista ja panosta siihen, ettd henkiléstoresurssi saadaan kuntoon
(kohtuullinen LS asiakasmé&éra 20-30 lasta).”
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“Pohjapohdinnassa on jouduttu toteamaan, etté tyontekijé kohtaiset
asiakasmaéarét ovat sen verran suuret, ettd mallin mukainen tyésken-
tely ei laajemmin ole mahdollista, eiké sita lahdetty resursoimaan.”

Kayttoonoton vaiheessa esimiehen tyohon kuuluu vastaajien mukaan paljon eri-
laista kaytannon asioiden organisointia seka konkreettisia muutoksia esimerkiksi
tyotilat, kalenterointi, tyoajat, tiedottaminen, koulutuksen jarjestaminen seka pa-
lautteiden keraaminen asiakasperheilta. Vastaajat kuvasivat tahan kuluvan pal-
jon aikaa. Vinkkina todettiin, etta kayttdonottovaiheessa systeemisen mallin
hankkeistaminen ja pilkkominen pienempiin osiin tuo selkeytta. Esimiehella tulee

my0s olla tarvittava osaaminen mallin juurruttamiseksi kaytantoon.

"Kéyttbbénoton organisointi: henkilbéston ja koulutusten ja seudullisten
yhteistyén jérjestdminen, henkilbstén resurssointi (1 sos.tt vakanssi),
tydtilat (systeemista tyotéa tukeva tila ja sen kalustaminen), tybaika
koko henkilostélle (viikoittaiset minitiimit) seké tiedottaminen (mm.
esitteiden laadinnan organisointi)”

"Teimme konkreettisen muutoksen ns. Kkertaryséyksellé eli loimme
kuusi avohuollon tiimié tietyn sapluunan mukaisesti yhdessé tyonte-
kijbiden kanssa. Koulutus systeemiseen malliin on annettu siité 1&h-
tien.”

"Vastaan koko tydskentelysté, kalenteroinnista ja tilavarauksista.”

Vastauksista nousi esiin esimiehen rooli muutosjohtamisessa. Onnistuneen joh-
tamisen edellytyksena nahtiin organisaation valmius rakenteiden seka toiminta-
tapojen muutokseen. On hyva tarkastella myds omia asenteita systeemiseen
tyoskentelyyn liittyen. Johtamisen tulisi ulottua myos syvemmalle yksiloiden ajat-
telutavan muutokseen. Yhtena keinona tahan nahtiin oma avoin mieli ja tyonteki-
jéiden kannustaminen uudenlaiseen ajatteluun. Vastaajat kokivat tarkeana sie-
tda muutostydskentelyn hitautta seka eriavia mielipiteitd muutosprosessin ede-
tessa. Lahijohtamisessa tyontekijoiden kanssa kaytavissa keskusteluissa on kes-
kidssa muutosten tarkastelu arkitydssa seka muutoksen tunnistaminen ja sanoit-
taminen aaneen. Nain vahvistetaan muutoksen nakyvyytta ja systeemisen tyos-

kentelyn erityisyytta.

“On kestettédvd muutoksen hitautta, on oltava valmis pohtimaan asi-
oita ja oltava valmis siihen, ettemme ole aina samaa mielta.”
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"Systeemisen mallin johtaminen edellyttdd seké& organisaation ra-
kenteiden etta yksildiden ajattelun ja toimintatapojen muutosta.”

"Léhiesimiehen& osana paéivittaisjohtamista sanoitan tydntekijoille
myds kahdenkeskisissé keskusteluissa sitd, miké ajattelussani esi-
miehenéa tai tybntekijan ajattelussa on muuttunut. Nain muutos arjes-
samme alkaa elé& mybs mielissdmme — kaikki eivét aina tunnista,
jJos jokin asia on muuttunut.”

Esimiehen rooli perehdyttajana nousi esiin monissa vastauksissa. Vastaajien mu-
kaan on tarkeaa viestittaa ja perehdyttaa tyontekijoille systeemista tyoskente-
lyotetta seka yksikon sisaisesti etta ulkoisesti. Lisaksi on tarkeaa varmistaa tyon-
tekijoiden syvempi kouluttautuminen systeemiseen tydskentelyyn, esimiehen on
varattava tahan riittavasti aikaa. Erityisen tarkeana pidettiin esimiehen omaa pe-
rehtyneisyytta systeemiseen malliin, jolloin ajattelutavan ja kaytannon opastami-
nen tyéryhmalle on helpompaa. Keskeiseksi vastauksissa nahtiin myds kayda
yhteista keskustelua muutoksista, mita systeemisen mallin kayttaminen edellyt-
taa seka sanoittaa suunnitelmaa, miten edetdan. Oma vahva naky systeemisen
mallin hyodyista toimi perustana tyoyhteisdjen johtamiseen systeemisen mallin

mukaiseen tyoskentelyyn.

"Kéyttbbénoton prosessin jaottelisin I&hijohtamisen nékbkulmasta
tyontekijbille malliin tutustuttamiseen, jossa tuon arkeen nékyjé siité,
mihin suuntaan olemme menossa. Toisena vaiheena nostan koulu-
tusprosessin, jossa tybntekijat saavat syvemmén tiedon systeemi-
sesté tybskentelyotteesta.”

"Kéyttéonotto vaiheessa nousee oman kokemukseni perusteella
keskeiseksi sanoittaa suunnitelma, miten etenemme seké sanoittaa
toisin tekemista, jotta tyontekijat havahtuvat konkreettisesti siihen,
miké& toiminnan tasolla on nyt toisin.”

Aineistosta nousi esiin esimiehen rooli konsultoivana/vastaavana tydntekijana.
Johtavan sosiaalitydntekijan rooli koettiin tarkeaksi ja johtavalla sosiaalityonteki-
jalla nahtiin olevan iso vastuu myds lahijohtamisesta. Vastaajat pitivat myos tar-
keana, etta johtava sosiaalityOntekija osaa sisallOlliset asiat, jotta pystyy toimi-
maan konsultoivana sosiaalitydntekijana timeissa. Systeeminen malli toi vastaa-
jien mukaan esimiehelle lisaa vastuita ja rooleja. Erityisesti moniammatillisen tii-
min ja systeemisen malliin kuuluvan asiakkaiden osallistamisen koettiin lisdavan

johtavana sosiaalityontekijan vastuuta tiimien vetajana.
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"Tdssé tybtavassa johtavan sosiaalitybntekijan rooli on tédrkeé alku-
vaiheen vastuu sosiaalityontekijana.”

“Isoin vastuu ldhijohtamisesta on ollut johtavilla sosiaalitybntekijoilla,
Jotka toimivat konsultoivina sosiaalityéntekijéiné.”

"Systeemisten viikkotiimien vetdminen vaatii paljon enemmén pu-
heenjohtajalta, erityisesti sen vuoksi, etté niihin osallistuu myés asi-
akkaita ja yhteistybkumppaneita ja ndkbkulma nojaa aikaisempaa
enemmaén perheterapiaan ja tiimin ydintehtéavé on reflektoida.”

Vastauksista tuli ilmi esimiehen merkittava rooli kaytannon tydssa systeemisessa
viikkotiimissa. Esimies toimii puheenjohtajana viikkotiimissa ja tarkeaksi nahtiin
osata toimia tassa roolissa. Rooliin sisaltyy vastaajien mukaan keskustelun joh-
taminen seka kaikkien osallistaminen keskusteluun tasapuolisesti. Erityisesti al-
kuvaiheessa kannustusta vaativat tyontekijat, joiden asiakasperheet tulivat mu-
kaan viikkotiimiin. Esimiehen on myos tarkeaa osata huomioida viikkotiimiin osal-
listuva asiakasperhe seka vetaa yhteen tehdyt suunnitelmat. Aikataulusta ja tii-
min kokoonpanosta esimiehelld oli myds vastuu. Esimies seuraa systeemisen
tyon etenemista ja jarjestaa tarvittaessa lisakoulutusta ja toimii rakentajana yh-

teistydkumppaneiden kanssa.

"Tybnkuvassani toimin puheenjohtajana systeemisissé asiakastii-
meissé.”

"Alkuvaiheessa léhiesimiehen tukea tarvittiin ja viikkotiimeihin osal-
listuminen oli vélttdméatdntéa, jotta ne alkoivat toteutua.”

"Olen itse mukana systeemisissé tiimeissé ja viikkopalaverissa. Ké&-
sittelemme viikoittain systeemisen tyén etenemisté ja muun muassa
uusia koulutuksia ja yhteistybtapaamisten antia, lisdksi seudullinen
yhteistyd.”

Vastaajien mukaan johtavan sosiaalityontekijan toisena tarkeana roolina nahtiin
tyontekijoiden motivoijana sekd mallin eteenpain viejana, etenkin systeemisen
tydtavan kayttdonottamisen ja jarjestamisen vaiheessa. Johtavan sosiaalityonte-
kijan tehtavaksi koettiin myos vieda lastensuojelua sellaiseen suuntaan, josta
hyotyvat niin asiakkaat kuin tyontekijat. Esimiehet kokivat, etta tyontekijoita kan-

nattaa rohkaista avoimuuteen suhteessa systeemisen malliin.

"Rooli oli heti suuri heti alusta alkaen. Asiaan perehtyminen, tyonte-
kij6iden motivointi ja koulutukseen osallistuminen kuuluivat asiaan. ”
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“Johtavan sosiaalitydntekijan rooli on tarkea tiimin tyéntekijéiden mo-
tivoimisessa, uuden tybtavan kayttéén ottamisen jérjestdmisessé ja
varmistamisessa.”

Vastaajien mukaan systeemista tyoskentelytapaa toteutettaessa on johtavaa so-
siaalityontekijaa tarvittu tsemppaamaan ja innostamaan tyontekijoita. Vastaajat
kokivat, ettd oma osaaminen auttaa innostuksen lisdamista haastavissakin tyoti-

lanteissa.

“On tarvittu tsemppaamista ja innostamista melko paljon.”

"Esimiehené olen osannut johtaa tydntekijéitéd innostukseen — se ei
ole itsestéaéan selvaa, mikéli tybtilanne on haastava.”

Esimiesten omaa innostuneisuutta lisasi osallisuus asiakastyon arkeen seka
tyontekijoiden positiivinen vastaanotto systeemiselle mallille. Tyontekijoiden in-
nostamista tuettiin esimerkiksi pitamalla puhetta ylla mita hyvaa systeemisesta
mallista on lapselle seka perheelle. Vastaajat kokivat, etta erityisesti rohkaise-
mista tydntekijat tarvitsivat asiakkaiden ohjaamisessa systeemisen tiimiin seka
asiakkaiden kanssa kaydyissa keskusteluissa systeemisessa tiimissa perheiden

lasna ollessa.

"Pitdé olla kannustava ja innostava ja kertoa mitéd hyvéaé tasta mal-
lista on seké lapsen ja perheen suhteen (monialainen yhteinen suun-
nitelma ja palveluarvio) seké henkilbkunnan suhteen (saa kerrankin
kayttaa kunnolla aikaa yhteen perheeseen ja muiden tydntekijéiden
nékemyksié jne.)”

“Olen pyrkinyt innostamaan omat alaiseni tulemaan asiakastapaus-
ten kanssa systeemisen tiimeihin.”

Yhtena johtavan sosiaalitydntekijan roolina nahtiin organisaation kehittaminen
systeemisen mallin mukaiseksi. Vastaajat kokivat, etta johtavalla sosiaalityonte-
kijalla tulee olla selkea visio ja suunta, milla tavalla haluaa systeemisen mallin
kehittdmista ohjata. Kehittamistydhon nahtiin kuuluvan myos pysahtyminen ja toi-
minnan vaikuttavuuden arvioiminen tietyin valiajoin. Esimiehen on hyva tuntea
kehittamisprosessin eri vaiheet seka tunnistaa niihin kuuluvia erilaisia tunnetiloja.
Tyontekijoiden, asiakkaiden ja kollegoiden kuunteleminen ja ymmartaminen aut-

taa esimiesta kehittamisen eteenpain viemisessa. Kehittdmistyon nahtiin vievan
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paljon aikaa ja vaativan pitkajannitteisyytta, sillda muutoksen ei koettu tapahtuvan
hetkessa. Esimiesten mukaan kehittamistyossa on nahtava arvoa ja olisikin hyva
pysahtya valilla miettimaan mika tyoskentelytavassa on muuttunut, jotta kehitta-

misty0 tulisi nakyvaksi.

"Haluan nédhdé laadukkaan lapsia, vanhempia ja heidén l&heisi&én
auttavan ja tukevan lastensuojelun.”

"Olemme esittédneet tdmén kuvana niin systeemisten tiimien kuin esi-
miesten osalta: Ratakiskot, joiden vélissé niin tiimien kuin esimiesten
on pysyttéva. Voi tehdd omalla tavallaan, mutta jotkin raamit ovat
olemassa ja meidén esimiesten on ohjattava tiimejé raiteiden véliin.”

"Systeemisen mallin kehittdmisessé on samoja lainalaisuuksia kuin
kaikissa kehittdmisprosesseissa ja ne on esimiehen hyvé tunnistaa.
On alkuinnostusta ja suuria toiveita, pettymyksia, epdilemista, tur-
hautumista, onnistumista ja niin edelleen.”

"Tybnkuvassani esimiehend muutos aikaisempaan on selkeé visio
siitd, mihin suuntaan laivaani ohjaan.”

Johtavan sosiaalitydntekijan rooliksi koettiin myos systeemisen mallin juurrutta-
minen organisaatioon, tyoyhteisoon seka lastensuojelun tiimeihin. Tyonkuvaan
koettiin sisaltyvan myos tietynlainen valvonta, etta systeemista tyoskentelya ta-
pahtuu myos tiimitydskentelyn ulkopuolella. Keinona valvonnassa koettiin olevan
esimerkiksi systeemisten kysymysten esittdminen ja sosiaalitydntekijdiden ohjaa-

minen systeemisen mallin mukaiseen tyoskentelyyn.

"Vastaavana sosiaalityéntekijédnd minun roolini oli juurruttaa systee-
minen tyoskentelymalli perhepalveluiden tiimiin.”

"Esimies my®és valvoo, ettd systeemisté tydskentelyé tapahtuu tiimi-
tybdskentelyn ulkopuolella.”

Tarkeaksi koettiin myds nostaa systeemista ajattelua ja nakokulmaa laajemmin-
kin tydotteeseen seka yllapitaa puhetta systeemisen mallin hyédynnettavyydesta
myads tiimitydskentelyn valissa. Jalleen esiin nostettiin esimiehen oma ymmarrys
systeemisen mallin toimintaperiaatteista. Systeemisen mallin yllapitdmisen tueksi
vastaajat toivoivat enemman tyoaikaa seka koulutusta. Pelkona oli, etta systee-

misen mallin kanssa jaa yksin, eika tukea tule ylemmalta organisaatiotasolta.
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"Olen yllépitényt puhetta siité, ettd systeemista tybskentelyé tulee to-
teuttaa myds tiimitybskentelyn vélisséd. Kyseesséa ei ole pelkéstaén
tybskentelymalli vaan orientaatio ja tapa tehdéa tyota.”

"Systeeminen toimintamalli tarkoittaa ihmissuhdeperustaisen tyéot-
teen toteuttamista kaikissa lastensuojelun ammatillisissa asiakas-
vuorovaikutussuhteissa.”

"Systeemisen mallin johtamiseen ja juurruttamiseen tarvitaan enem-
mén koulutusta ja harjaantumista.”

Tarkeaksi koettiin kdayda tydyhteisossa arvokeskustelu liittyen asiakkaan ase-
maan ja sen kunnioittamiseen. Lisaksi arvokeskustelua ja palautekeskustelua
tyéryhman kesken tulisi pitda saannoéllisena. Onnistuneen juurruttamisen tavoit-
teeksi vastaajilta nousi esille toive tydmaaran vahenemiseen, tydotteen vahvistu-

miseen seka asiakkaan osallisuuden ja vaikuttavuuden lisdantymiseen.

"Kéy tybyhteisbssé aivan ensiksi arvokeskustelu siitd, miten sosiaa-
lity6 tybyhteis6ssé halutaan toteuttaa. Mikd on asiakkaan asema ja
miten sitd halutaan kunnioittaa.”

“Toive on, ettd tydmaard vahenee ja tybotetta olisi mahdollista to-
teuttaa vahvemmin. Enemmén aikaa asiakkaille ja aikaa pyséhtyé
asiakkaiden tilanteisiin.”

Yhdeksi rooliksi vastaajat nostivat esimiehen toimimisen yhteistyokumppaneiden
kanssa. Tarkeana nahtiin, etta johtava sosiaalityontekija yllapitaa tyoskentelyn
hyddynnettavyytta yhteistydssa muiden toimijoiden kanssa. Motivointi ja ohjaus
systeemisesta mallista nahtiin tarkeana myos yhteistyoverkostoissa. Vastaajien
toiveena oli, etta systeeminen tyotapa voisi luontevammin ylittaa sektorirajoja yh-

teistyon helpottamiseksi yhteistydkumppaneiden kanssa.

"Esimies myds yllépitéad systeemisen tyoskentelyn hybdynnetta-
vyyttd muussa yhteistydssé muiden toimijoiden kanssa”

"Motivointia ja ohjausta mallista omassa tiimissé ja yhteistybverkos-
toissa mallin toteuttamiseksi.”

"Haluaisin viel& enemmén systeemisen tybotteen ja ajattelun yhdis-
tdmistd lastensuojelun erityisasiantuntemuksen eri osa-alueisiin:
péihde-, vékivalta-, kaltoinkohtelu-, mielenterveys-, rikosproblema-
tiikkaan.”
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6.1.2 Monia esimiestaitoja vaativa johtaminen

Vastaajat kokivat systeemisen tiimin vetamisen uudenlaiseksi tavaksi tehda toita
ja erityisen tarkeaksi nousivat hyvat neuvottelun vetamistaidot seka kyky luoda
kohtaava hyva ilmapiiri. Vastaajat kokivat tarvitsevansa koulutusta neuvottelutai-
toihin seka tukea ristiriitojen ratkaisuun. Esimiehen omasta ulospainsuuntautu-
neisuudesta seka kyvysta verkostoitua koettiin olevan apua systeemisen tiimin

johtamisessa.

"Systeemisen tiimin vetdminen on uudenlaista ja vaatii harjaantu-
mista, kouluttautumista ja toisenlaista tapaa vetéa neuvottelua, kuin
perinteisempi lastensuojelun neuvottelu.”

"Neuvottelun vetédmistaidot pitéé olla hyvét ja tapa luoda hyva koh-
taava ilmapiiri systeemisen tiimin.”

Vastaajat kokivat systeemisen mallin johtamisen vaativan myos monipuolisia tun-
netaitoja. Tarkeana pidettiin rauhallista tydskentelyotetta, jolla viestitettiin asiak-
kaalle kiireettomyyden tunnetta. Rakenteiden lisdksi myds tyontekijoille oli tar-
keaa luoda henkisesti turvallinen tydymparistd, minka koettiin heijastuvan asiak-
kaille ja yhteistyotahoille. Esimiehen lempeys seka empatia omia tyontekijoita
kohtaan auttoivat turvallisen tydympariston luomisessa. Lisaksi vastaajat kokivat
tarvitsevansa rohkeutta kayda avointa keskustelua myos epakohdista seka koh-

data tyontekijoiden epatietoisuutta ja turhautumista.

"Rauhallinen tyéskentelyote on hyvéksi, jotta asiakkaalle voidaan vé&-
littééa kiireettémyyden tunne.”

“Lempeyttéa ja vahvoja tunnetaitoja, jotta psykologisesti turvallinen
tybympéristo ja tiimi voidaan saavuttaa. — se heijastuu myds asiak-
kaille ja yhteistybtahoille.”

"Rohkeutta sanoittaa empatian kautta omille tyéntekijéille ja yhteis-
tybtahoille sitéd, miké ei tue systeemistéa tyoskentely&.”

Systeemisen mallin johtamiseen koettiin olevan hyétya myds vahvoista tiimityds-
kentelytaidoista. Vastaajat kokivat hyotyvansa huomattavasti siita, etta toita sai
tehda yhdessa kollegoiden kanssa hyddyntaen kollegoiden monipuolista osaa-
mista seka kokemuksia. Kollegoiden kanssa pystyi samalla jakamaan ideoita ja
luomaan yhteisia linjoja. Toisaalta koettiin, etta systeemista mallin toteuttamista
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helpottaa myos tyontekijoiden ryhmaytyminen, minka koettiin olevan esimiehen

tehtava.

"Téytyy olla joukkuepelaaja, koska esimiehind hybdymme valtavasti
siita, etta teemme tata tiimina.”

"Kannattaa hyddyntéa jo pidempéén kéyttédneiden kollegoiden osaa-
mista ja kokemuksia.”

"Tdmaé on sellaista yhteen hiileen puhaltamista.”

Systeeminen malli toi mukanaan organisaatioon suuria muutoksia ja nain ollen
systeemisen mallin johtaminen vaati esimiehilta muutoksiin sopeutumista seka
esimerkin nayttamistd muutoksen eteenpain viemisessa. Vastaajat nostivat tar-
keana esiin muutosjohtamisen, tunnealykkyyden seka sitoutuneisuuden muutok-
seen. Tavoite on syyta pitaa mielessa ja olla tietoinen siita, miten muutos organi-
saatiossa etenee ja systeeminen tyoote vahvistuu osaksi arkityota. Myos yhteis-
tydtahojen informointi muutoksesta on tarkeaa. Toisena tarkeana asiana nahtiin
systeemisen mallin arviointi sekd muokkaaminen tarvittaessa oman yksikon mu-

kaiseksi.

“Onnistumisen edellytyksié ei ole, jos et ole itse innostunut, sydéa-
melld mukana. Olet valmis vuosien tybhén, olet valmis koko ajan
tarkkailemaan suuntaa ja tekeméaén pienié muutoksia.”

"Muutosjohtamisen taitoa ja tunneélykkyyttd. Rakenteiden uudista-
mishalua ja puheeksi ottamisen taitoja.”

“Esimiehen tulee olla koko ajan kartalla siind, miten tyoskentely ete-
nee ja vahvistuu osaksi tybntekijéiden arkityéta ja rutiineja.”

Vastauksista nousi esille tydnohjaus osaamisen ja johtamisen tukena liittyen sys-
teemiseen malliin. Tydnohjaus nahtiin myds tarkeana osana systeemisen mallin
kehittamista ja kayttdonottoa. Tydnohjauksen teemana vastausten mukaan oli
hyva olla ainakin arvot, tyontekijoiden roolit, mallin yleinen omaksuminen kaytan-

toon seka johtaminen.

“Osallistuin myds maakunnalliseen esimiehille tarkoitettuun tyénoh-
Jaukseen systeemisen tybotteen johtamisen onnistumiseksi.”
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"Kytkimme tydnohjaukset kehittdmiseen, valitsimme teemat kehitta-
miseen ja jarjestimme yhdesséa tybnohjaajien kanssa yhteisia kehit-
tdmispéivié nelja kertaa vuodessa. Ensimmaisené vuonna teemana
olivat arvot ja toisena vuonna roolit.”

Vastaajien mukaan systeemisen mallin johtaminen vaatii esimiehilta riittavan laa-
jaa asiantuntemusta systeemisesta mallista. Laaja osaaminen ja tietamys sys-
teemisyydesta mahdollistaa tyontekijoiden tukemisen ja kannustamisen par-
haalla mahdollisella tavalla. Liséksi vastaajat nostivat tarkeaksi, ettd organisaa-

tion ylempi johto seka luottamushenkilot ovat tietoisia systeemisesta mallista.

"Laajaa tietdmysté systeemisyydesta, johtotiimin tukeminen ja kan-
nustaminen mahdollistuu parhaalla mahdollisella tavalla.”

"Systeemisen mallin johtamisessa on tédrkeéa, etta tietdmys mallista
leikkaa lapi koko tyénantajan eli eri johdon tasot ja myds luottamus-
henkilét ovat tietoisia mallista”

Kuten jo aiemmin on jo todettu, systeeminen malli vaatii toimiakseen riittavat re-
surssit. Vastaajat kokivat tarkeana, etta esimiehella on riittavaa paamaaratietoi-
suutta ja rohkeutta, jotta pystyy perustelemaan vaadittavat resurssit. Vastauk-
sista nousi esiin nakokulma, ettei systeemista mallia kannata toteuttaa, mikali riit-
tavat resurssit ja toimintaympariston muutos eivat ole mahdollisia. Toisaalta tyon-
tekijoissa oli herattanyt myos pettymysta ylemman organisaation heikko tuki sys-
teemisen mallin resurssointiin eika asiakasmaarien koettu vahenevan toivotulla

tavalla.

"Kaiken onnistumisen ldhtékohta on mallin resursoiminen ja johdon
yhtenéinen linja.”

“Johtamisen ndkbkulmasta systeemisen mallin toteuttaminen tarkoit-
taa ehdottomasti sen suhteuttamisen olemassa oleviin resursseihin
Ja muuhun toimintaympéristéén, ettei kehittdminen kdanny itse&én
vastaan ja tule tydntekijoille raskaaksi.”

"Tybntekijat kokevat, eftd asiakasméaérdn olisi oltava paljon pie-
nempi, jotta tydotetta voisi toteuttaa paremmin.”
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6.1.3 Kaytannon monipuolinen johtaminen

Vastaukset jakautuivat tyonkuvan muutoksen suhteen toisaalta kokemuksiin
muutoksista tydnkuvassa, toisaalta paljon koettiin samana kuin ennen systeemi-
sen mallin kayttoonottoa. Uutena tyonkuvaan on tullut aiempaa vahvempi tiimityo
esimiesten kesken seka systeemisyyden lasnaolo osana jokapaivaista arkea.
Osalle vastaajista systeeminen tydote on tuonut uusia tydtapoja, esimerkiksi ref-
lektiivisen tiimipalaverin seka uusien kaytanteiden suunnittelun. Systeemisen tyo-
otteen kautta vastaajien ammatillisuus on syventynyt ja osaaminen kehittynyt.
Osa vastaajista koki, ettei systeeminen malli ole toisaalta vaikuttanut omaan
tyonkuvaan mitenkaan tai on henkilditynyt vain yksittaiseen yksiloon, jolloin sys-
teemista mallia ei voida toteuttaa. Osa vastaajista nosti esille sen, etta systeemi-
sen malliin perustuvaa tydotetta oli jo kaytetty kauan aikaa ja siihen sisaltyvia
elementteja oli jo olemassa ennen kayttoonottoa, kuten viikoittaiset viikkotiimit,
asiakkaiden osallistaminen, voimavarakeskeinen lahestymistapa seka moniam-

matillisuus.

"Tyéni kuvaan on tullut uusia elementteja: reflektiivisen tiimipalaverin
Ja uusien tyétapojen kéyttéénoton johtamisessa.”

"Systeeminen malli on osa tiimity6ta ja néin ollen osa meidan kaik-
kien arkea sekd mybs omaa esimiestyotéani.”

"Kéytannossa tdma (systeeminen malli) ei ole tybnkuvaani vaikutta-
nut.”

"Koska olemme tehneet ty6téa paljolti samanlaisella tybotteella jo en-
nen systeemisen mallin tietoista kéyttbéonottoa, eivat muutokset ole
lopulta olleet niin suuria. Meilld on ollut s&&nnélliset viikkotiimit ja nii-
den yhteyteen varattuna aikaa asiakas asioiden késittelyyn yhdesséa
Jo pitkdén. Asiakkaan osallistaminen on ollut vahvaa mydéskin jo pit-
k&an. Asiakkaan osallistaminen on ollut vahvaa mydskin jo pitk&én,
kuten asiakkaan ihmissuhteiden kartoittaminen, vahvuuksien etsimi-
nen, monialainen ja verkostomainen yhteistyé myds.”

Vastaajien mukaan systeemisen mallin toteuttaminen vaati tydajan uudelleen re-
surssointia. Osa vastaajista kuvaa, etta tydviikot koostuvat hyvin erilaisista tyo-
tehtavista liittyen systeemiseen malliin. Osa vastaajista on tehnyt aikataulun prio-
risointia, ettd systeemisen mallin mukainen tydskentely ja yhteinen reflektointi

mahdollistuu. Esimerkiksi vastauksista nousi viikkotiimiin kuluva aika, vahintaan
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1,5 h ja enintdan 5 h. Toinen aikaa vieva tyotehtava oli kaytannon asioiden jar-
jestaminen. Esimerkiksi ennakkoon valmistautuminen tiimeihin seka tilavarauk-
set ja suunnittelutyo. Eraasta vastauksesta nousi esiin, etta systeeminen malli oli

sisallytetty jokapaivaiseen johtamiseen, eika siihen kuluvaa aikaa voinut eritella.

"Tyypillisté viikkoa on vaikea tdssé sanallisesti kuvata, mutta siihen
liittyy keskustelua systeemiseen tiimiin osallistuvan henkilbstén
kanssa ennen tiimi ké&sittelyéd niissé tilanteissa, joissa asiakas on
ldsné istunnoissa.”

"Systeemisen tiimin johtaminen vie viikossa aikaa kaksi tuntia seké
sithen valmisteluty6t noin puoli viiva yksi tuntia.”

"Systeemisen mallin johtaminen siséltyy paivittdisjohtamiseeni vah-
vasti, joten en pysty erottelemaan johtamisestani tiettya aikaa esi-
merkiksi tybntekijéiden kanssa kéytyjen keskustelujen perusteella.”

Vastauksista nousi esiin myos esimiesten oma ammatillinen kehittyminen seka
kehittaminen systeemisen mallin johtamisessa. Vastaajien mielestd oman osaa-
misen vahvistaminen ja yllapitaminen saanndllisesti korostuu. Systeemisen mal-
lin kautta vastaajat kokevat kehittyneensa esimerkiksi perheterapeuttisen ajatte-
lutavan ja suhdeperustaisen tydotteen omaksujana. Toisaalta vastaajat kaipasi-
vat erityista koulutusta tydnohjaukselliseen tyoskentelyyn minka kautta pystyisi-
vat ohjaamaan omia tyontekijoitaan seka vahvistusta perustella systeemista tyo-
otetta yhteistydkumppaneille. Esimiehella on suuri vastuu niin itsensa kuin tyon-
tekijoiden ammatillisesta kehittymisesta milla on suora vaikutus laadukkaaseen

asiakastyohon seka lasten ja perheiden hyvinvoinnin lisaantymiseen.

"Ammatillinen kehittdminen sosiaalityontekijén tydpaineissa ei ole
aina yksinkertainen asia. Haluan kehittya itse lis&é ja kehittaa tyoryh-
méé. Esimiehelld on erittdin suuri mahdollisuus vaikuttaa sosiaali-
tydntekijbiden ammatilliseen kehittymiseen ja sitéd kautta lasten ja
vanhempien saamaan laadukkaaseen sosiaalityéhén.”

“Esimiehet tarvitsisivat lisda koulutusta siihen, miten yhteistyékump-
paneille kumppaneille perustellaan lastensuojelun systeeminen ty6-
ote.”

“Olen kehittynyt esimiehené systeemisen case-késittelyn ohjaajana,
perheterapeuttisen ajattelutavan ja suhdeperustaisen tydotteen
omaksujana.”
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Systeemisen mallin johtaminen heratti vastaajissa paljon myonteisia ajatuksia.
Vastaajat kokivat innostusta, riemua, ylpeytta, onnistumista seka oman osaami-
sen syventamista systeemisen tydskentelyn myoéta. Osa vastaajista kuvaili sys-
teemisista tyotapaa parhaaksi tavaksi tydskennelld uransa aikana. Osa taas koki
systeemisen malli erityisen toimivana seka mallin mahdollistavan Iaheisen yhteis-
tyon tyontekijoiden ja asiakasperheiden kanssa.

”

"Olen vakuuttunut siité, ettéd olemme oikealla tielld ja jo aika pitkalla.

"Malli heréttédd minussa erittain ldampimié ajatuksia, koska se on niin
sosiaalitybn eettisten arvojen mukaista.”

“Olen saanut toteuttaa niité asioita mité olen halunnut kehittaa pitkan
urani aikana. Olen tehnyt sitd l&heisesti yhdessé tybntekijbitteni
kanssa.”

"Koen suurta riemua ja onnistumista, kun sosiaalityéntekija onnistuu,
miké tarkoittaa, etté lapsen eldamé on saatu paremmaksi.”

“Olen tyytyvéinen ja ylpeé itsesténi ja tybntekijbistéani.”

Vastaajat nostivat esiin myos esimiehena kokemia haasteita systeemisen mallin
johtamisessa. Vastaajissa turhautumista heratti systeemisen mallin raskaus ja
tunne siita, ettd systeeminen malli tuo vain lisaa tyota muutenkin kuormittunee-
seen tyotilanteeseen. Vastauksista tuli ilmi myos systeemisen mallin johtamisen
olevan huomattavasti laajempi kokonaisuus kuin yksittainen tiimirakenne ja siten
vievan paljon aikaa. Lisaksi suuret asiakasmaarat, jotka estivat systeemisen mal-
lin mukaisen tyoskentelyn, turhauttivat vastaajia. Esimiehet kokivat myos erilaisia
asenteita tyontekijoilta seka moniammatillisten tiimin jasenten tyonkuvien epasel-
vyyden aiheuttamia jannitteita. Vastaajat toivat esiin myos kokemuksiaan erilais-
ten tiimien johtamisesta, etenkin mallia kovasti kyseenalaistavien tiimien vetami-

nen tuntui raskaalta.
"Vélilléd on haasteellista johtaa systeemisen johtamista — kuten aiem-
min kuvasin, tydntekijéiden asenne vaihtelee suuresti.”

"Turhautumista heréttéé se, ettéa syvéllisempi systeeminen tyésken-
tely ei néilla asiakasmaéaérilld ole mahdollista.”

"Yksi tiimi on aivan kuin kivireen perdssé vetamista, todella tuskal-
lista.”
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"Toisessa systeemisessé tiimissé ei ole kiva olla johtamassa, kun
aika menee osittain mallin kyseenalaistamiseen ja tuntuu ettemme,
paédse koskaan eteenpéin esim. sen asian kanssa kuka tuo oman
casensa millékin viikolla ym. ym.”
Vastaajat kuvasivat esimiehena kohtaamiaan tyontekijoiden asenteita liittyen
systeemiseen malliin. Vastaajien mukaan tyontekijoiden suhtautuminen vaihteli
innostuksesta vastustukseen. Osa tyontekijoista oli motivoituneita ja innostuneita
systeemisen mallin mukaiseen tyoskentelyyn. Vastaajat myos kokivat, mita kau-
emmin systeeminen malli on ollut kaytossa, sita positivisemmin malliin suhtau-
dutaan. Systeeminen muutos on vaikuttanut tyontekijoiden keskuudessa toivo-
tulta. Toisaalta vastaajat olivat esimiehina kokeneet muutosvastarintaa, epailya
ja kritiikkia liittyen systeemiseen malliin. Osa tydntekijoista oli myds kokenut, ettei
malli tuo mitaan uutta tyoskentelyyn. Tyontekijoiden keskuudessa oli myds poh-

dittu, onko eettisesti oikein, etta tiimissa pohditaan perheen asioita.

“Osa sosiaalitydntekijoisté ja sosiaaliohjaajista on hyvin motivoitu-
neita tuomaan asiakasperheensé asioita tiimiin ja he valmistautuvat
niihin hyvin (tekevét sukupuuta, eldménjanaa jne.)”

"Tybntekijat ovat olleet innostuneita ja muutos vaikuttaa toivotulta.
Uskon, ettéd innostusta on osaltaan edistédnyt oma syvé perehtynei-
syyteni systeemiseen tybotteeseen.”

"Muutosvastarintaa on ollut. Vélillad systeemisen tiimit peruuntuvat,
Jos tybntekijét eivét tuo tapauksia kasiteltédvéksi. Télld neuvottelume-
netelmélla osin syyné voi tdhdn myds olla, etté ei oikein hahmoteta
millaisiin tapauksiin neuvottelumenetelmé toisi lisdarvoa suhteessa
aiempaan tapaan.”

"Sitten on muutamia tydntekijoitd, jotka eivit koe malliaan omak-
seen, eivétka katso sen olevan eettisesti oikein, etta tiimissé pohdi-
taan perheen asioita.”

6.2 Systeemisen mallin heikkoudet johtamisen ndakokulmasta

Tama paaluokka muodostui kolmesta ylaluokasta: haastava moniammatillinen tii-
mityd, toimimattomat systeemisen mallin rakenteet seka haastava tydyhteison
kokemukset. Alaluokkia muodostui yhteensa 10. Luokkien muodostumista kuvaa
taulukko 3.



TAULUKKO 3. Systeemisen mallin heikkoudet

HAASTAVA MONIAMMATIL-  TOIMIMATTOMAT SYSTEE-

LINEN TIMITYO MISEN MALLIN RAKENTEET
e Vaikeus toimia yh- e Vaihtuvat tyontekijat
teistydkumppanei- ja niukat resurssit
den kanssa e Mielipiteita jakava
o Tiimityoskentelya viikkotiimi
vaativa e Vastustusta herat-
tava hypoteesityos-
kentely
e Haastavat tiimi rooli-
tukset

6.2.1 Haastava moniammatillinen tiimityo

HAASTEELLISET TYOYHTEI-
SON KOKEMUKSET

Heikentynyt tydyh-
teison ilmapiiri
Hitaanmuutospro-
sessin sietdminen
Muuttumattomuus
Suunnittelua ja ke-
hittdmista vaativa
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Vastaajat olivat yllattyneita siita, miten haastavaa oli toimia yhteisty0ssa yhteis-

tydkumppaneiden kanssa. Yhteistydn rakentamiseen sisaltyi monia erilaisia

haasteita, kuten mallin ymmartamattomyys, passiivinen tyoskentelytapa seka

vastuun siirtaminen eri tahojen valilla. Ulkopuoliselle systeeminen malli on han-

kala sisaistaa ja osittain tasta syysta, tydoskentelyyn on vaikea motivoitua.

"Minut on yllattédnyt myds se, miten vaikeaa systeeminen tydskentely
on joidenkin yhteistybkumppaneiden kanssa; olemme aivan eri pla-

neetalla esim. lastenpsykiatria.”

“On vaikea saada muita toimijoita osallistumaan systeemiseen tyés-

kentelyyn.”

"Yhteistybkumppaneiden kanssa on Vélilld hankalaa, koska he siirta-
vét asioiden hoitamisen kokonaisuudessaan sosiaalitoimeen, ei-
vétké aina ymmérrd miksi suunnitelmat seké toiminta olisi syytéa

tehdé yhdesséa.”

Vastaajat tuovat esille, kuinka tarkeaa systeemisessa mallissa on toimia osana

tyoryhmaa ja moniammatillista tiimia seka ottaa huomioon tyotoverit tasapuoli-

sesti. Tiimityotaitoja vaatii myos systeemiseen malliin olennaisesti kuuluva avoi-

muus seka toisten kunnioitus osana arkityota. Havaittavissa on, etta kaikilla ei ole

ryhmassa toimimisen taitoja ja se on johtanut jopa irtisanoutumiseen tyotehta-

vasta, joka taas vastaajien mukaan lisaa haastetta johtamiselle.
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"Osa tydntekijbista ei ole tiimipelaajia, miké johti siihen, ettd muu-
tama sosiaalitydntekijé irtisanoutui ja sama on néhtévissé edelleen.
Téasséa tyossé tarvitaan joukkuepelaajia ja on ollut vélilla yllattavéankin
vaikeaa.”

6.2.2 Toimimattomat systeemisen mallin rakenteet

Vastaajat kuvasivat systeemisen mallin toteuttamisen kannalta negatiivisia vai-
kutuksia olevan tyontekijoiden vaihtuvuus seka sijaisten saamattomuus. Vastaa-
jat mainitsevat toistuvasti myos johtamisen olevan vaikeampaa seka systeemi-
sen mallin eteenpain viemisen olevan vaikeaa resurssien niukkuuden seka suur-
ten asiakasmaarien vuoksi. Talldin systeemista mallia ei mydskaan pystyta ko-
konaisvaltaisesti toteuttamaan. Vastaajat toivat esiin myos ajankayton haasteet,

silla systeemisen tyoskentelyn koettiin vievan paljon aikaa.

“Jatkuva tydntekijé vaihtuvuus ja vélilld kéyttamétta jaéneet sijaisuu-
det yms. vaikeuttavat systeemisen tybskentelyé tai tekevét sen véa-
lilld mahdottomaksi.”

"Haasteet systeemisen mallin johtamiseen tulevat resurssien osittai-
sen niukkuuden seké tyontekijbiden vaihtuvuuden osalta.”

“Varsinainen kokonaisvaltainen systeeminen tydskentely kaikkien
asiakkaiden kanssa edellyttaisi huomattavasti pienempid asiakas-
maaria.”

"Ajankéyton hallinta suuren tyéméaérén alla on haasteellista.”

Suurimmaksi yksittaiseksi kuormittavaksi tekijaksi systeemisen mallin raken-
teissa vastaajat nostivat systeemiset viikkotiimit. Viikkotiimien katsottiin ottavan
pois aikaa muusta asiakastyosta, silla viikkotiimit vaativat ennakkoon valmistau-
tumisen ja suunnittelun etenkin silloin, kun asiakasperhe oli osallistumassa tii-
miin. Osa vastaajista koki viikkotiimien tuovan turhaa psyykkista kuormitusta ei-
vatka pitaneet viikkotiimia ollenkaan tarpeellisena. Ristiriitoja aiheutti myos asi-
akkaiden lasnaolo eika vastaajat nahneet aina asiakkaan edun mukaisena, etta
asiakas olisi mukana viikkotiimissa. Vastaajien mukaan henkildstolla oli suuri
kynnys tuoda asiakkaiden asioita moniammatilliseen viikkotiimiin. Myos asiakkai-
den lasna ollessa koettiin haastavaksi puhua avoimesti asiakkaan tilanteesta.

Systeemisen mallin mukaista hypoteesitydskentelya pidettiin myds tydntekijdiden
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keskuudessa vieraana ja outona. Esimiehella oli tassa tilanteessa suuri rooli

saada tyontekijoita motivoitumaan viikkotiimityoskentelyyn.

"Ihan kaikkia tdmmdinen tybtapa ei ole saanut pelkéstéén innostu-
maan, reflektiivisten viikkopalaverien on koettu myds kuormittavan ja
vievén paljon aikaa. Viikoittaisiin palavereihin kéytetty aika on lisdén-
tynyt huomattavasti ja myés oman asiakkaan tilanteen esittelyn val-
misteluun menee aikaa.”

"Systeemisen viikkotiimit ovat aivan turhia ja aiheuttavat asia-
kasasian valmistelijalle turhaa painetta.”

“Viikkotiimeissé on edellytetty asiakkaiden ladsndoloa, mutta téaté en
itse pitéisi aina asiakkaiden edun mukaisena.”

"Asiakkaiden ldsné ollessa on tydntekijéiden alkuun ollut vaikea poh-
tia &dneen omia ajatuksiaan.”

Vield yhtena systeemisen mallin rakenteiden heikkoutena vastaajat kokivat mo-
niammatillisen tiimin roolituksen hankaluudet. Perheterapeutin osuutta oli vaikea
ymmartaa, etenkin aluksi. Lisaksi haasteena koettiin perheterapeuttien heikko
saatavuus tiimeihin mukaan. Epaselvyyksia roolituksessa esiintyi myos systee-
misen viikkotiimin johtamisessa. Toisaalta koettiin johtavan sosiaalityontekijan

olevan viikkotiimin vet3ja, toisaalta tama vastuu oli yksikon sosiaalityontekijalla.

"Myés kliinikoiden osuus saattaa jaédé ulkokohtaiseksi”

"Esimiehen tulee koko ajan varmistaa, ettd systeemisessé tiimissé
ovat lasnéd myds kliinikot ja néita ei ole aina ihan helppo saada (klii-
nikko = perheterapeutti, tydskentelee eri palveluyksikbssé)”

“En osallistu johtavana sosiaalityontekijéné kdytdnnossé lainkaan ta-
hén tybskentelyyn- endé en ole osallistunut viikkotiimeihin lukuun ot-
tamatta joitakin yksittaisi& asiakastapaamisia. Yksikon sosiaalityn-
tekijat ja sosiaaliohjaajat vastaavat systeemisen mallin tyéskente-
lysta.”

6.2.3 Haasteelliset tyoyhteison kokemukset

Systeeminen malli toi vastaajien kokemana mukanaan tydilmapiirin haasteita.
Vastaajat kuvasivat tyoilmapiirin heikkenemista ja tyontekijoiden vastakkain aset-

tumista seka eriavia nakemyksia esimiesten valilla. Systeeminen malli saatettiin
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ymmartaa eri tavoin, mika osaltaan lisasi erilaisia mielipiteita ja nakemyksia tyo-

yhteisOn sisalla seka yhteistyokumppaneiden kanssa.

"Systeemisen mallin tulon myétd myds tybyhteisén ilmapiirissé il-
meni heikkenemistéa- tuli klikkeja “vastustajista” ja "kannattajista”

"Mallin k&yttboénotto on vaatinut kiinnipitdmistéd THL:n linjauksista,
Jotka ovat ajoittain aiheuttaneet myés eridvid nédkemyksié tyoyhtei-
sdssé- myds esimiesten valilla.”

"Muiden kuntien esimiesten kanssa kéydyissé keskusteluissa olen
havainnut, ettd malli ymmérretdén kovin eri tavoin. T&émé johtaa sii-
hen, ettd mallin edistdmisen kannalta tehdyt ratkaisut ovat vaihtele-
via ja osin jopa kummallisia”

Vastaajat nostivat esiin systeemisen muutoksen tapahtuvan hitaasti. Lastensuo-
jelun organisaatioissa muutosta ei nahda heti, eika nain ollen myoskaan vaiku-
tuksia nopealla aikataululla esimerkiksi asiakasmaaraan tai huostaanottojen
maaraan laskevasti. Nain ollen resurssien perustelu on esimiehille haastavaa.
Vastaajien mukaan on tarkeaa pitaa mielessa, etta kehittaminen on hidasta ja

tarkea on huomata pienet edistysaskeleet ja sallia myds epaonnistumiset.

“Organisaation johtoporras tukee mallin resurssointia hitaasti ja mal-
tillisesti. Téssé voi olla syynéa se, ettd suoria vaikutuksia ei hdhdéa
heti. Esim. tilastollisesti: asiakasmé&aré vahenisi, huostaanotot va-
henisivét, sosiaalitybntekijbiden vaihtuvuus pienenisi, tyéntekijéiden
hyvinvointi paranisi.”

“Kehittdminen on hidasta. On ndhtdvé ne pienet edistysaskeleet eika
lannistua takapakeista”

Kritiikkina systeemiselle mallille vastaajat kertoivat kokemuksistaan, ettei mikaan
lastensuojelutydssa ole muuttunut systeemisen mallin myoéta. Esimiehet olivat
saaneet palautetta yhteisty6tahoilta, ettei systeeminen malli ole muuttanut mi-
taan. Asiakkaat ovat tuoneet ilmi ahdistusta siita, etta jalleen tulee lisaa tapaami-
sia, eika toisaalta tuo mitaan konkreettista apua heidan elamaansa. Lisaksi sys-

teeminen ajattelutapa koettiin osittain ahtaana.

"Asiakkailta on tullut kiitosta avoimesta tybskentelystd, mutta toi-
saalta myds ahdistusta siita, ettd on jélleen uusi kokoontuminen,
missé asioita mietitdédn, eika heille osata antaa vain suoria toiminta-
ohjeita”
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“Joissakin ulkopuolisissa koulutuksissa, kun olemme kertoneet mal-
lista, niin on tullut palautetta, ettei tuossa ole mitdén uutta”

“Olen toisaalta my6s hdmmentyneené tuonut esille, ettéd mikéa tavas-
samme tehdé& on muuttunut”

Vastaajat kokivat systeemisen mallin vaativan viela paljon kehittamista ja suun-
nittelua toimiakseen taydellisesti lastensuojelutydssa. Toisaalta vastaajien kes-
kuudessa oli myos eroavaisuuksia. Osa toivoi lisda systeemisen mallin kehitta-
mismahdollisuuksia oman yksikon mukaiseksi. Toisaalta osa taas koki, ettei val-

mista mallia ole, vaan se on luotava itse.

"Systeemisen mallin siséllyttdminen lastensuojelutybhdn vaatisi sys-
teemisen tybotteen siséllyttdmistéa arkitybhdn, pelkka tiimi ei riitéd mal-
lin kayttéonottoon ja tybtapojen muuttamiseen”

"Pitéisi olla mahdollista myds oma vaikuttaminen systeemiseen ke-
hittdmiseen oman yksikbn mukaiseksi- nyt titd ns. ohjataan ulkoa-
péain”

“Suunnittelu ja kehittdminen korostuu koska valmista mallia ei ole
vaan oma systeeminen kéyténtd on luotava itse”

6.3 Systeemisen mallin vahvuudet johtamisen nakéokulmasta

Tama paaluokka muodostui neljasta ylaluokasta: varhainen puuttuminen johta-
misessa, perhekeskeisyyttd syventava tyoote, tyontekijoita hyoddyttdva nako-
kulma seka tyon laatua ja etiikkaa vahvistava. Kuvaus luokkien muodostamisesta

|Oytyy taulukosta 4.

TAULUKKO 4. Systeemisen mallin vahvuudet

VARHAINEN PUUT- PERHEKESKEISYYTTA  TYONTEKIOITA HYO- TYON LAATUA JA

TUMINEN JOHTAMI-  SYVENTAVA TYOOTE DYTTAVA TYOOTE ETIIKKAA VAHVIS-
SESSA TAVA
e Varhainen Asiakasta Laskeneet e laatua pa-
puuttuminen osallistava asiakasmaa- rantava tyos-
ongelmiin Syvéllisempi rat kentely
e Yhteistyotai- perheen ti- Mieleinen e Arvojaja
toja yhteisen lanteen tun- tyotapa eettisyytta
tavoitteen teminen Asiantunti- korostava
saavuttami- Perhetera- juutta vah-
seen peuttinen vistava

tyoote
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6.3.1 Varhainen puuttuminen johtamisessa

Vastaajat tuovat esille, etta systeemisen mallin myota johtamisessa on kiinnitetty
huomiota varhaiseen puuttumiseen seka avoimeen keskusteluun ennen kuin asi-
oista syntyy isompia ongelmia niin tydyhteis6on kuin asiakkaillekin. Varhaista
puuttumista edistaa systeemisen mallin johtamiseen kuuluva avoin vuorovaiku-

tus.

"Olemme oppineet esimiehind myds sen, etté ns. poikkeamiin puu-
tutaan heti ja aloitetaan tiimien kanssa keskustelu, silléd tavoin
olemme taklanneet monia sellaisia ongelmia, joista olisi voinut tulla
iSokin asia.”

Lisaksi systeemisen mallin mukainen tyoskentely kaipaa yhteistyotaitoja yhteisen
tavoitteiden saavuttamiseen, joka osaltaan mahdollistaa asiakasta hyodyttavan
verkostotyon, jolloin myds asiakkaiden ongelmiin puuttuminen varhain mahdollis-
tuu. Vastaajat korostivat verkostotyon tarkeytta. Systeemisen mallin johtamisen
kautta hahmottuu helpommin palvelukokonaisuudet ja se, mita palveluita asiak-

kaiden auttamiseksi on olemassa.

"Yhdessé tekemisestéd ja kokonaisvaltaisesta, asiakasta kunnioitta-
vasta tyoskentelysta hybtyvét asiakkaat kuin tyontekijéatkin.”

"Auttaa hahmottamaan laajempaa palvelukokonaisuutta ja asiakas-
osallisuuden ja hyvén verkostotyén téarkeytta.”

6.3.2 Perhekeskeisyytta syventava tyoote

Systeemisen mallin mukainen tydote on voimistanut lastensuojelutyén perhekes-
keisyytta tuoden tydhon vahvemman asiakasta ja perhetta kunnioittavan, dialogi-
sen, reflektiivisen ja voimavarakeskeisen nakokulman. Systeemisen mallin kautta
asiakassuhteet ovat syventyneet tuoden lisaa ymmarrysta ja luottamusta asia-
kasperheiden tilanteisiin. Ymmarryksen lisaantyessa nakokulmat ovat laajentu-
neet ja tilannetta on pystytty tarkastelemaan monipuolisemmin eri nakokulmista
asiakasosallisuutta vahvistaen. Systeemisen mallin avulla on pystytty aktivoi-

maan asiakasta keskeisempaan rooliin oman elaman muutosprosessissa ja lap-
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sen elaman vakauttamisessa. Vastaajat toivat esiin hyvia kokemuksia my0s asi-
akkaan osallistamisesta systeemisen tiimin tyoskentelyyn. Tata nakemysta on
vahvistanut my0s asiakkailta saatu palaute onnistuneista yhteisista systeemisen

mallin viikkotiimeista.

"Tybote on asiakkaiden, lasten, ja heidédn vanhempiensa osallisuutta
kunnioittava, dialoginen, reflektiivinen ja voimavarakeskeinen lasten-
suojelun kontekstissa missé lapsen kasvu ja kehitys on riittavésti
suojeltu.”

"Asiakasosallisuus vahvistuu, sosiaalitybntekijéiden vuorovaikutus ja
asiakkaiden tuntemus seké luottamuksellisen suhteen luominen li-
sédantyy. Asiakas case kasittelyt dokumentoidaan, asiakkaiden tilan-
netta arvioidaan entistd monipuolisemmin ja moniammatillisemmin
Ja vdhennetéén toimenpide keskeisté ajattelua”

"Asiakaspalautteet ovat olleet mahtavan hyvié, kun asiakkaat ovat
olleet mukana case késittelyssa”

Vastaajien mukaan systeemisen mallin mukanaan tuoma tiimitydskentely on tuo-
nut lastensuojelutydohodn syvallisempaa asiakkaiden tilanteen tuntemista myos
esimiehille. Asiakkaiden osallistuminen systeemiseen tiimiin antaa myos tiimin
johtavalle sosiaalitydntekijalle tilaisuuden tutustua perheen tilanteeseen parem-
min. Vastaajat nostivat esiin systeemisen mallin vahvuutena myos ajan lisaanty-
misen suhteessa asiakasmaaraan, joka puolestaan antaa mahdollisuuden kes-

kittya yhden asiakasperheen tilanteeseen.

"Lis&ksi systeemisessd pdésee osalliseksi asiakkaiden vaikeisiin ja
erilaisiin tilanteisiin ja siten ndkemé&éan kokonaisvaltaisemmin tybnte-
kijbiden arkityén todellisuutta.”

“Sosiaalitybntekijéa tuntee paremmin asiakasperheensé, kun systee-
misen tybotteen perusteella pohditaan mistd on kysymys ja millaisia
hypoteeseja voisi olla ja mitk& olisi ns. juurisyitd pahoinvoinnille.”

“Se (systeeminen tiimi) on antanut aikaa pohtia syvéllisemmin hen-
kilbkunnan kanssa perheiden tilanteita seké juurisyitd olemassa ole-
vien ongelmien taustalla.”

Vastaajat nostavat esille systeemisen mallin vahvuutena perheterapeuttisen tyo-

otteen, joka auttaa moniammatillista tiimia perhekeskeisempaan asiakkaan tilan-
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teiden tarkasteluun. Perheterapeuttista tyoskentelya on arvostettu ja sen on kat-
sottu olevan oleellinen osa lapsen hyvinvoinnin lisaantymisessa ja asiakkaanper-

heen tilanteen ymmartamisessa tarjoten uusia mahdollisuuksia.

"Perheterapeuttisen ndkbkulman mukaan saamista on arvostettu
paljon”

“Perheterapeuttinen ymmarrys ja eri ndkbékulmien hakeminen ja et-
siminen luo uusia mahdollisuuksia lapsen hyvinvoinnin lis&d&ntymi-
seen”

“Perheterapeulttista ldhestymistapaa pidetédn hyvéana”

6.3.3 Tyontekijoitda hyodyttava tyoote

Vastaajien mukaan systeemisen mallin hydty on nakynyt laskeneissa asiakas-
maarissa. Systeemisellda mallilla uskotaan olevan vaikutusta isomminkin esimer-
kiksi muiden palveluiden tarpeen vahenemisena seka sijoitusten maaran laske-
misena. Vastaajat nostivat esille myds lisaantyneen tyontekija viintyvyyden, joka
osaltaan lisaa tyontekijoiden motivaatiota ja tydn imua, taaten asiakkaille parem-

pia kokemuksia lastensuojelutydsta.

"Systeeminen malli sosiaalitybsséd on merkittdva — tosin tdmén kal-
taista ty6té on tehty aiemminkin. Merkittdvéé on, ettg lastensuoje-
lussa asiakasméérét ovat tamén myédta laskeneet”

“Uskon, ettd mallin mukainen lastensuojelutyé véhentaisi muiden
palveluiden tarvetta, sijoitusten tarvetta, saisi aikaan parempia asia-
kaskokemuksia ja liséisi tybntekijéiden viihtyvyytté ja tyytyvéisyytta
tybhénsé&”

Vastaajat ovat kokeneet systeemisen mallin mukaisen tydskentelyn mieleisena
tydtapana seka itselleen esimieheng, etta tyontekijoille. Systeemisen mallin mu-
kainen tyOskentely tuottaa toivottuja muutoksia, on avoimempaa ja suunnitelmal-
lisempaa kuin ennen, asiakkailta on saatu hyvaa palautetta ja asiakkuudet ovat
lyhentyneet. Nailla tekijoilla on ollut merkitysta tydntekijoiden jaksamiseen. Sys-

teemisen mallin mukaista tydskentelya arvostetaan niin henkiléstén kuin ylem-
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man johdon taholta ja tydtapa on vastaajien mukaan mukava ja helppo tapa py-
sahtya asiakkaiden aarelle. Systeemisen mallin mielekkyytta lisda myds se, etta

organisaatioiden ylimmat johdot ovat suhtautuneet siihen myonteisesti.

"Ndemme jo tuloksia: miten perheet hyétyvét, ty6 tuottaa toivottuja
muutoksia, on avoimempaa ja suunnitelmallisempaa kuin ennen,
asiakkuudet ovat lyhentyneet, tyontekijbiden jaksaminen on kohen-
tunut, saamme asiakkailta hyvaé palautetta”

"Systeemisté tybskentelya ja mallia arvostetaan ainakin oman yksi-
kdén henkilbstén taholta. He ovat kokeneet tdmén hyvaksi ja téarkeéksi
tavaksi tehdé toit4.”

"Niin tybntekijat, esimiehet kuin pééttajatkin ovat suhtautuneet mal-
liin myénteisesti”

Vastaajat kokivat systeemisen mallin vahvistavan erityisesti asiantuntijuutta las-
tensuojelutydssa. Systeeminen malli ja sen sisaltdama tyoskentely ovat tuoneet
esiin sosiaalityontekijoiden substanssiosaamisen. Mallin myota asiantuntemusta
sosiaalityosta on pystytty jakamaan eri yhteistyotahoille seka asiakkaille. Nain

ollen systeeminen ty6tapa on koettu tyontekijoille palkitsevana.

"Systeeminen malli on mielesténi tuonut esiin erityisesti substanssi-
osaamisen, pitkdn kokemuksen”

"Systeeminen malli on hyvé tapa tuoda esiin ja jakaa sosiaalialan
sektorin asiantuntemusta sekéd ennen Kkaikkea saattaa tdmé asian-
tuntijuus asiakkaiden tueksi ja kéytt66n. Systeeminen tybtapa on
myaés tybntekijélle palkitseva ja asiantuntijuutta tukeva.”

6.3.4 Tyon laatua ja etiikkaa vahvistava tyoote

Systeeminen mallin mukainen tydtapa on parantanut lastensuojelutydn laatua
vastaajien mukaan. Tyon laatu pidetdan tyéryhmassa arvokkaana. Vastaajat
nostivat esiin systeemisen mallin mukaisen tydskentelyn mukanaan tuomia uusia
tyovalineita ja menetelmia, joista koettiin olevan hyotya perheeseen tutustumi-

sessa, perheen taustojen selvittamisessa seka yhteistydn rakentamisessa.

"Tybotteen laatu ndhdéaén tyéryhméssé arvokkaana.”
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"Ehké eniten uutta tuovat keskeiset tybvélineet: sukupuut, hypoteesit
Ja Sirkulaariset kysymykset.”

Vastaajat kokivat systeemisessa mallissa korostuvan tyon arvojen ja eettisyyden
merkityksen. Systeemisen mallin myéta myds esimiehet joutuivat pohtimaan
omia tyota koskevia arvojaan. Vastaajat nostivat esiin lastensuojelun velvoitteen
kayttaa valtaa asiakkaiden itsemaaraamisoikeuden vastaisesti. Systeemisen
mallin mukainen moniammatillinen ja asiakasta osallistava tyoskentely koettiin
auttavan taman kaltaisissa vaativissa tilanteissa asiakasta arvostavan eettisyy-

den yllapitamisessa.

“Tiimien jdsenten on ollut pakko mietti& oman tyéskentelyn arvoja ja
eettistd pohjaa”

"Tybote ei sulje itseddn pois mistdén erityiskysymyksesté, vaikka
lastensuojelulla on mahdollisuus ja velvollisuus kéyttaéa direktiivista
valtaa asiakkaiden tahdonkin ja itseméardémisoikeuden vastaisesti.
Vaativissakin tilanteissa sosiaalityontekijé ja johtava voivat toteuttaa
systeemisen tybotteen arvoja ja toimintaperiaatteita”

Vastaajat nostivat esiin systeemisen malliin vahvasti kuuluvat arvot. Tyoyhtei-
sOissa oli vastaajien mukaan kayty arvokeskusteluja systeemista mallia kayttoon-
otettaessa. Esimiehen vastuulla koettiin olevan naiden arvojen ja arvokeskuste-
lujen yllapito arkityossa. Keskeisista arvoista vastaajat nostivat esiin esimerkiksi
tasa-arvoisuuden, kunnioittava ja arvostava kohtaaminen, avoimuus, lapsen ja

vanhempien osallisuus ja lapsen suojelun.

"Arvoja on noussut mm. tasa-arvoisuus, tasavertaisuus, kunnioitus,
yhteiséllisyys, me-henki, luottamus”

"Tybnkuvassani systeeminen malli on ndkynyt mm. siten etta yksi-
késsédmme laatimat asiakastyotéd ohjaavat arvot ovat nousseet kes-
keiseen asemaan. Ne ovat yksikbssé&mme esillé ja niiden olemassa-
oloa osana asiakastyoté ja ajatteluamme pidetdén arjen keskuste-
luissa yll&d (olemmeko toimineet tdmén mukaisesti)”

"Kédvimme arvokeskustelun ennen kuin lahdimme mukaan toimin-
taan ja arvot ovat kulkeneet mukana. Tunnistettuja arvojamme ovat:
lapsen suojelu, lapsen osallisuus, vanhempien ja ldheisten osalli-
suus, voimavarakeskeisyys, kunnioittava ja arvostava kohtaaminen,
avoimuus, ammatillisuus, usko muutokseen ja toivo”
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7 POHDINTA

7.1 Opinnaytetyon eettisyys

Tassa tutkimuksessa eettisyytta tarkastellaan hyvan tieteellisen kaytannon Iahto-
kohdista. Tutkimuksessa tulee vaalia rehellisyytta, huolellisuutta seka tarkkuutta
(Varantola ym. 2012, 6). Tutkijan on hallittava oma vastuu opinnaytetyonproses-
sissa (Kettunen, Karki, Nareaho & Paallysaho 2019, 5). Tutkimuksen aiheen va-
lintaan kaytettiin huolellisesti aikaa ja aihealuetta pohdittin monesta erilaisesta
nakokulmasta ja alustavasti kartoitettiin jo tehtya tutkimustietoa. Y hteisena yhdis-
tavana tekijoina tutkijoille oli yhteinen ammattinimike ja samankaltainen tyon-
kuva, minka pohjalta pohdintaa syntyi tydntekijan nakdokulmasta. Pian ajatukset
kaannettiin johtamiseen ja erityisesti esimiehen nakokulmaan. Valittu aihe ja na-
kokulma koettiin merkitykselliseksi ja tarkeaksi, silla kyseista aihetta ei ole tutkittu

esimiesten nakokulmasta.

Tutkijalla tulee olla hallussaan kaytetyt tutkimusmenetelmat (tutkimuslupa, tie-
donhankintataidot, vastausten kasittely ja tallentaminen, oikea tutkimusmenetel-
man valinta ja toteuttaminen) seka kunnioitus jo olemassa olevaa tutkimustyota
kohtaan. Tutkimusorganisaatiota kohdellaan hyvin ja toimitaan tarkasti tietosuo-
jaa koskevissa kysymyksissa. (Varantola ym. 2012, 6-8; Kettunen ym. 2019, 5.)
Tutkimusmenetelmaan perehtyminen aloitettiin ensimmaisten koulupaivien ai-
kana. Toisella tutkijalla oli kokemusta kvalitatiivisesta tutkimusotteesta ja sen me-
netelmista, mika lisasi uskallusta ryhtya kvalitatiiviseen tutkimukseen, mutta kui-
tenkaan se ei ollut itsestaan selvyys, silla tutkimusmenetelmaa pohdittiin pitkaan
kohderyhmasta kasin. Osaamista lisattiin lukemalla tietoa tutkimusmenetelmasta
seka perehtyen erilaisiin luentoihin aiheesta. Lisdkannustusta ja varmistusta oi-
kean menetelman valintaan tutkijoille antoivat opinnaytetydn seminaarit seka oh-
jaajat, opponentit seka Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen lastensuojelun kehit-
tamispaallikko.

Tutkimuksen tekemiseen kaytettiin aikaa lukuisia tunteja ja viikonloppuja, mika

vahvistaa ja antaa tilaa huolelliselle ja tarkalle tyoskentelylle opinnaytetyon pro-
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sessin eri etenemisen vaiheissa. Riittava aika on mahdollistanut tutkijoille pysah-
tymisen opinnaytetyon tutkimuksen vaiheiden aarelle. Tutkimismenetelmien hal-

linta on vahvistunut ja syventynyt samalla.

Tutkittavien itsemaaraamisoikeus tulee huomioida ja turvattava mahdollisuus va-
paaehtoisuuteen, missa tahansa tutkimuksen vaiheessa (Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen 2017, 218-219). Kohderyhma koostui usean kunnan lastensuoje-
lun esimiehista ja heidan esimiehistdan. Anonyymisyys turvattiin, eika vastauk-
sissa eritelty kuntakohtaisesti vastauksia. Jokaisessa kunnasta nimettiin yhteys-
henkilo, jonka kautta viestinta kulkeutui. Nain edelleen varmistettiin tiedonanta-
jien anonymiteetti. Saatekirje oli laadittu huolellisesti ja siita kavi ilmi tutkimuksen

tarkoitus, tavoite, tutkimuskysymykset seka tietosuojaseloste.

Tutkijat kunnioittivat kohdeorganisaatioita ja vaalivat tietosuojan toteutumista.
Tassa tutkimuksessa myos huomioitin EU:n yleinen tietosuoja-asetus
(679/2016). Ennen tutkimuksen aloittamista, tutkimukselle haettiin tutkimuslupa,
joita myonnettiin 17 kappaletta. Kohderyhmilta kysyttiin toiveita, millaisessa muo-
dossa tulokset toimitetaan. Tutkimukseen osallistuminen perustui vapaaehtoi-
suuteen ja tutkimukseen osallistumisen keskeyttaminen oli mahdollisista, missa
tahansa tutkimuksen vaiheessa. Henkilotietoja ei kasitelty laisinkaan. Kukaan
vastaajista ei keskeyttanyt eika pyytanyt, etta vastaukset jatetaan kayttamatta.
Vastauksia saatiin 16 kappaletta, joten jostakin kunnasta, josta tutkimuslupa saa-
tiin, ei vastauksia tullut. Tama voidaan tulkita tutkimusprosessiin lahtemisesta

kieltaytymisena.

Tutkijoiden tulee kiinnittda erityistd huomiota tulosten esittelemiseen (Varantola
ym. 2012, 6). Tutkimusluvassa on maariteltyna kohdeorganisaation toive, miten
tulokset esitetdan. Osa kohdeorganisaatioista toivoivat tulosten suullista esitta-
mista ja suurin osa toivoi opinnaytetydn kirjallisena. Tutkijat kayttivat aikaa siihen,
etta tulosten esittaminen sujuu selkeasti ja arvostavasti. Tulokset kattoivat pienen
osan henkilostdoa, mutta antoivat arvokasta tietoa jo olemassa olevasta tiedosta

ja vahvisti aikaisempia tutkimustuloksia.
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Tutkimuksen anonymiteetti on tarkeassa asemassa tutkimusta tehtaessa. Tutki-
mustietojen kanssa on oltava tarkkana, eika niihin saa paasta kasiksi ulkopuoli-
nen henkild. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 221.) Tutkijat tulostivat
vastaukset anonyymisti ja havittivat vastaukset asianmukaisesti analysoinnin jal-
keen. Analysoinnin aikana vastauksia sailytettiin lukollisessa laatikossa, eika nii-
hin kasiksi paassyt kukaan ulkopuolinen. Tutkijat kayttivat omia henkilokohtaisia
tietokoneita, missa oli tarkasti maariteltyna omat henkilokohtaiset salasanat ja
ajan tasalla olevat tietoturvaohjelmat. Opinnaytetyon hyvaksymisen jalkeen,

kaikki asiakirjat havitetaan turvallisesti, eika niita jatetty sailytettavaksi.

Eettisena tarkasteluna voidaan pitaa rehellista ja avointa, toista kunnioittavaa ja
arvostavaa suhtautumista toisen kirjoittamaan tekstiin. Tekstia sovelletaan omin
sanoin ja lahdeluetteloa pidetdan ajantasaisena ja tarkastellaan saanndllisin va-
liajoin. (Vilkka 2020, 44—45.) Tiedonhaussa tutkijat kunnioittivat toisen kirjoittamia
teksteja ja lahestyivat niita omin sanoin. Lahdeluetteloa tarkastettiin useampaan
kertaan ja lahteissa pyrittiin kayttamaan ajankohtaista kirjallisuutta alle kymme-
nen vuotta vanhoja lahteita ja tarvittaessa lahdeluettelosta poistettiin kriittisesti
lahteita pois. Tutkijoiden tiedonhakutaidot seka Kkirjoittamistaidot syventyivat,
mika lisasi tiedon soveltamista omaan tutkimukseen. Tutkijat merkitsivat tarkasti
kaikki kaytetyt lahteet ja tekivat asianmukaiset viittaukset kunnioittaen lahdekir-

jallisuuden kirjoittajia.

Plagioinnissa toisen tekijan suoraa tekstia kaytetaan ilman lahdeviittausta, mutta
jos lainataan suoraan, on tekstissa kaytettava sitaatteja (Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen 2017, 224). Tutkijat kiinnittivat tahan erityisesti huomiota, eika suo-
ria lainauksia ole opinnaytetydssa kuin muutama ja ne ovat kirjoitettu oikeinkirjoi-
tuksen mukaisesti. Opinnaytetyd tarkastettiin vield Turnitin- ohjelman kautta,

missa prosenttiosuus jai alle kahteen prosenttiin.

Tuloksia voidaan my0s sepittaa eli keksia itse seka kaunistella ja muuttaa saatuja
tuloksia (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 225). Tassa tutkimuksessa
vastaukset ovat esitetty juuri sellaisenaan kuin ne ovat ilmaistu ja kaikki vastauk-
set on huomioitu rehellisesti, iiman muuttamista. Myos kielteisia asioita on ku-

vattu, ei vain positiivisia. Tutkijat tarkastelivat vastauksia avoimesti, rehellisesti ja
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huolellisesti ilman omia ennakkoasenteita. Hieman ristiriitaa aiheutti se, etta toi-
nen tutkijoista on saanut koulutuksen systeemisesta mallista ja sen myoéta ajatus
saattoi herkasti menna edelle. Toisaalta, kun tutkija taman tunnisti, oli hanen
helppo siirtya etaammalle tutkimaan ilmiota ja toisen tutkijan tuoda omaa nako-
kulmaa esille, kun systeemisesta mallista ei ollut aiempaa kokemusta, eika tietoa.
Ronkainen ym. (2014) vahvistavat, etta aineistosta puhuttaessa, tutkijan on hyva
muistaa, etta se on tutkimusaineistoa ja valine, milla tuotettua tietoa saadaan. On
pystyttava tarkastelemaan aineistoa avoimesti ja ilman omien nakokulmien tai
kokemuksien heijastamista tutkittavaan ilmioon. Tutkijan on osattava perustella

kayttdmansa luokittelun ja jasennyksen vaiheet. (Ronkainen ym. 2014, 122.)

Eettisesti tutkimus prosessi on pitkakestoinen projekti, mihin sisaltyy erilaisia
tydskentelyvaiheita. Tydskentely opetti myds itsensa johtamista, mitd pohjusti
konkreettisesti laadittu aikataulusuunniteltu. Tydskentelyyn liittyi omanlainen tun-
teiden vuoristorata. Valilla kirjoittaminen sujui helposti ja vaivatta, mutta valilla
motivaatio kirjoittamiseen aleni. Tassa kohtaa kahden kesken tehty tyoskentely
osoitti parhaat puolensa. Toisen tutkijan vertaistuki ja asioiden jakaminen helpotti

prosessissa etenemista seka epavarmuuden sietamista.

Kankkusen & Vehvilainen-Julkusen (2017, 225) mukaan tutkijoiden vahattelysta
voidaan puhua, jos jompikumpi tutkijoista haluaa omia tulokset itselleen tai julkai-
see ne omalla nimellaan. Kyseista ilmiota, ei taman opinnaytetyon tutkijoiden
kesken tapahtunut ja tutkijoiden valilla vallitsi kunnioitus toista kohtaan. Tyosken-
telyssa syntyi luottamus toiseen, mika mahdollisti sen, ettda omia ajatuksia pystyi
avoimesti tuomaan esille ja kdymaan ajatusten pohjalta rakentavaa keskustelua.
Omaa tuotettua tekstia pystyi turvallisesti kyseenalaistamaan. Paallisin puolin
tama tutkimus sujui mutkattomasti ja hyvalla positiivisella asenteella seka antoi
kaupan paalle uuden ystavyyssuhteen. Myods Vilkka (2020) on kirjoittanut opin-
naytetyon tekemiseen liittyvista erilaisista koetuista tunteista tyoskentelyn aikana
ja mainitsee tunteista muun muassa epavarmuuden, ahdistuksen, pelon, riitta-
mattomyyden, riemun seka oivaltamisen ilon. Tunteiden jakaminen sosiaalisesti

tukee moniulotteista oppimista. (Vilkka 2020, 53.)
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7.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi voi olla haastavaa tutkittavien
ilmididen ihmislahtoisyyden ja usein vahvasti kokemuksiin perustuvuuden vuoksi.
Laadullisellekin tutkimukselle on kuitenkin laadittu erilaisia maarittelyita luotetta-
vuuteen liittyen. Luotettavuuden nakdkulmasta laadullisen tutkimuksen on oltava
uskottava eli aineiston analyysin on oltava avattuna niin selkeasti, etta lukija pys-
tyy kasittamaan, kuinka luokittelut on tehty ja kuinka analysoinnin lopputulokseen
on paasty. Toisena maarittelyna tutkimuksen on oltava siirrettavissa eli tutkimuk-
sen kulku on avattu niin selkeasti, etta joku toinen tutkija, toisessa ymparistossa
pystyisi uusimaan tutkimuksen suunnilleen samankaltaisin lopputuloksin. Lisaksi
maarittelyina toimivat tutkimuksen riippumattomuus tutkijan omista kasityksista ja
tulkinnoista seka vahvistettavuus eli tiedon 16ytyminen aiemmasta teoreettisesta
tiedosta. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 197-198.)

Myds Vilkka (2015) puhuu laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta. Luotettavuu-
den osalta tutkijan oma rehellisyys on keskeista, silla tutkimuksen tulosten muo-
dostumisessa on suuri merkitys tutkijan tekemilla valinnoilla ja ratkaisuilla. Tutki-
jan onkin kyettava perustelemaan kaikki tekemansa valinnat tutkimuksen ede-
tessa ja tarkeaa on pohtia valintoja jo valintojen teko hetkella juuri luotettavuuden
nakokulmasta. Luotettavuuden arviointia tehdaan tutkimuksen edetessa siis koko
ajan aina teoriasta aineiston analysoinnin kautta johtopaatoksien kirjoittamiseen.
(Vilkka 2015, 196-197.)

Taman tutkimuksen tarkoitusta, tavoitetta ja tutkimuskysymyksia pohdittiin pit-
kaan ja niiden muotoilussa kaytettiin hyddyksi ohjaavan opettajan tapaamisia
seka yhteisia seminaareja. Eniten tyota aiheutti tutkimuskysymysten muotoilu
laadulliseen tutkimukseen sopivaksi. Vilkka (2015) kirjoittaa laadullisesta tutki-
musprosessista, jonka pitkan keston aikana ja aineistoa kerattaessa tutkimuksen
tarkoitus saattaa muuttua ja tutkimustehtavat muotoutua uudelleen vastaamaan
paremmin tutkittavaa aihetta. (Vilkka 2015, 121). Tama auttoi tutkijoita ymmarta-
maan, etta pitkan prosessin aikana on hyvakin asia, jos tutkimuksen tarkoitus ja

tehtavat muokkautuvat paremmin tutkimuksen tavoitteeseen sopiviksi.
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Luotettavuuden arviointia jatkettiin teoriaosuutta kirjoittaessa. Lahteiden luotetta-
vuutta arviointiin tarkkaa lahdekritiikkia noudattaen. Lahteista englanninkieliset
tarkistettiin useaan kertaan ja muutoin lahteet kaytiin 1api tarkasti. Tietohakuja ei
tehty googlen kautta, vain pelkastaan tietokannoista. Tama lisaa tutkimuksen luo-
tettavuutta. Tahan tutkimukseen hyvaksyttiin eri tieteenaloilta mukaan vain ver-
taisarvioituja tieteellisia tutkimuksia, tutkimusartikkeleita, vaitoskirjoja, pro gra-
duja 10 vuoden aikajanteelta paria poikkeusta lukuun ottamatta. Lisaksiteoriatie-
toa seka menetelmallisiin lahtokohtiin tietoa haettiin kirjoista ja kokoomateok-
sista. Tiedonhakua tehtiin noin vuoden ajan ja sen avulla onnistuttiin saamaan
teoriatietoa myos uusimmista vuoden 2021 tutkimuksista. Tieteellisia tutkimuksia

ja artikkeleita tassa tutkimuksessa on lahteina noin puolet.

Laadullisen tutkimuksen tekoon liittyy erilaisia haasteita ja paatdksentekoa.
Haastekohtina voidaan pitaa muun muassa tutkimuksen hahmottamista, aineis-
ton keruuta ja aineiston kasittelya. (Valli 2018, 211-212.) Tassa tutkimuksessa
tutkimuksen hahmottamiseen ja kohderyhman miettimiseen kaytettiin kattavasti
aikaa ja se tehtiin huolellisesti. Tutkimusta mietittiin monista eri nakokulmista ja
sen tueksi etsittiin olemassa olevia tutkimuksia ja teoriaa. Aineiston keruu seka

kasittely alkoi hahmottumaan tutkijoille alkukartoituksen myota.

Aineiston keruussa haasteeksi muodostui se, ettei valmista kohderyhmaa ollut,
vaan se jouduttiin kokoamaan ympari Suomea. Tassa kohdassa tutkimusta poh-
dittiin, kuinka saataisi riittdvan monta systeemisen mallin mukaisesti tydskentele-
vaa johtavaa sosiaalityontekijaa osallistumaan tutkimukseen. Tutkimusta aloitet-
taessa lahestyttiin 200 kuntaa tai kuntayhtymaa, jolloin riskina oli, etta tutkimuk-
sesta olisi tullut liian laaja ja siten ajallisesti mahdoton toteuttaa annetussa aika-
taulussa. Koska tutkimuslupia lopulta saatiin 17 kuntaan tai kuntayhtymaan, ei
tutkijoiden tarvinnut rajata yhtdan osallistujaa pois. Tutkijat laativat tiiviin infokir-
jeen ja pitivat yhteytta yhteistyéorganisaatioihin sahkopostitse seka puhelimitse.
Riskina oli my0s se, ettei kaikki lahestytyt organisaatiot saaneet tutkimussuunni-
telmaa ollenkaan, silla tutkijoilla saattoi olla vaara yhteystieto tai yhteystietoja ei
I6ytynyt, jolloin sahkoposti jai lahettamatta. Tutkijat eivat mydskaan pystyneet l1a-
hestymaan systemaattisesti kaikkia Suomen kuntia tai kuntayhtymia, silla silloin

riski siihen, ettd opinnaytetyOsta tulee liian laaja, olisi ollut lilan suuri.
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liittyy vahvasti niin sanottu puolueetto-
muusnakokulma. Tama on erityisen tarkeaa silloin, jos tutkija tai tutkimusryhman
jasen on osa sita yhteis63, jota tutkitaan. Tutkimuksen tekemiseen liittyy aina
my0s tutkijan oma arvomaailma ja tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tar-
keaa, etta tutkijat avaavat omaa arvomaailmaansa ja taustaansa, josta ovat tut-
kimuksen tekemiseen lahteneet. Tarkeaa on tehda nakyvaksi juuri se, miten omat

arvot ovat vaikuttaneet tutkimuksen etenemiseen. (Vilkka 2015, 198.)

Toinen tutkijoista tyoskentelee lastensuojelun systeemisen mallin tiimissa. Tama
ei kuitenkaan vaikuttanut saatuihin vastauksiin, silla kyseinen kunta ei osallistu-
nut tutkimukseen. Lisaksi tutkija ei tydskentele esimiehena systeemisen mallin
tiimissa. Tutkimuksen toteuttamisessa tutkijoille oli apua toisen tutkijan kokemuk-

sista tyoskennella systeemisesti, silla se auttoi hahmottamaan kokonaisuutta.

Aineiston keruussa pohdittiin erityisesti haastattelujen ja avoimen kyselylomak-
keen valilta, kumpi olisi parempi tahan tutkimukseen. Avoimeen kyselylomakkee-
seen paadyttiin, silla sen avulla oli mahdollista saada enemman vastaajia eri puo-
lilta Suomea. Lomakkeen avulla pystyttiin myds takaamaan paremmin tiedonan-
tajien anonymiteetti seka antamaan riittavasti aikaa ajatella vastauksia ja pohtia
myoOs kritiikkia liittyen systeemiseen malliin. Avointa kyselylomaketta muokattiin
monesti ja kysymyksia koottiin kattamaan systeemisen mallin johtamisen mah-
dollisimman monipuolisesti. Lopullinen kyselylomake oli hyva ja silla saatiin kat-
tavasti vastauksia ja kuvauksia systeemisen mallin johtamisesta. Heikkoutena
kyselylomakkeessa oli kysymys arvoista ja asenteista, siihen saatiin 1ahinna ly-

hyita lauseita tai sanoja.

Tutkijat perehtyivat sisallon analyysiin huolellisesti, silla se oli melko lailla vieras
tapa kasitella aineistoa. Valli (2018) kirjoittaa sisalldnanalyysista, kuinka aineis-
toa ryhmitellaan teeman mukaisesti ja poimitaan oleellinen kohta saaduista vas-
tauksista. Naita oleellisia kohtia 10ytyy eri puolilta vastauksista. Apuna voi kayttaa
aineiston koodaamisessa varikynia. (Valli 2018, 219.) Nain ollen, vaikka seitse-
man lomakkeen kysymysta tuntuivat runsaalta, niistd kaikista oli hyotya tiedon
keraamisessa ja ne tuottivat arvokasta tietoa. Tutkijat kayttivat myds varikynien

varikoodausta hyodyksi. Nain valtyttiin sekaannuksilta.
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Analysointivaiheessa aineisto tulee lukea useamman kerran lapi ja tehda muis-
tiinpanoja, joiden pohjalta tutkija pystyy esittdmaan tulkintansa (Valli 2018, 220).
Tassa tutkimuksessa tutkijat kavivat aineiston 1api useamman kerran. Ensimmai-
sella kerralla tutkijat sortuivat kayttamaan sisallonanalyysimenetelmaa vaarin ja
tekemaan tulkintoja. Toisella kerralla tutkijat ymmarsivat sisallonanalyysimene-
telman ja onnistuimme siina. Apuna toimi oli myos ohjaava opettaja. Omat muis-
tiinpanot seka paivakirjan pitaminen tutkimuksen etenemisen eri vaiheissa syven-

sivat tutkittua aihetta ja toimivat apuna aineistoa koottaessa.

Tuloksia auki kirjoittaessa tutkijat kayttivat paljon suoria lainauksia, jotta vastaa-
jien monet ajatukset saatiin nakyville ja luokittelun muodostuminen selkeaksi lu-
kijalle. Haasteeksi muodostui lopulta vastausten laajuus ja suuri maara, jolloin
taulukoista tuli lopulta yli kymmensivuisia. Tdman vuoksi emme lisanneet taulu-
koita luokitteluista opinnaytetyon loppuun. Taulukoinnista on esimerkki luvussa

5.4. Esimerkkitaulukko lisaa tyon lapinakyvyytta ja siten luotettavuutta.

Taman tutkimuksen tekeminen sujui prosessinomaisesti suunnitellussa aikatau-
lussa pysyen. Tyon tekemisesta parina oli tassa hyotya. Alun haasteiden jalkeen
aihe tuli tutkijoille tutuksi ja ty6 sujui ongelmitta. Prosessia helpotti myos ohjaavan
opettajan ja opponenttien pysyminen samana. Tutkimuksen luotettavuuden kan-
nalta on hyva, etta tutkimus tuli opponenteille tutuksi, jolloin tydhon puuttuminen
oli helpompaa. Luotettavuutta lisaa myos se, etta koko prosessin ajan tekijoita on
ollut kaksi ja seka teoreettiset l1ahteet etta aineiston keraamis- ja analysointivai-

heet on tarkistettu aina kummankin tutkimuksen tekijan toimesta.

Prosessin aikana tutkijat pitivat noin kuukauden kesaloman, jonka aikana tutkijat
saivat aineistoon ja koko tyohon sopivasti etaisyytta. Taman tutkimuksen luotet-
tavuutta lisaa aineiston keruun laajuus. Vastaajat ovat eri puolilta Suomea, eivat
vain yhdesta organisaatiosta, jolloin tuloksissa nakyy laajemmin kokemuksia sys-
teemisen mallin johtamisesta seka mallin tilanteesta talla hetkella, kun mallin ran-
tautumisesta Suomeen on kulunut muutamia vuosia. Nimetyt yhteyshenkil6t hel-
pottivat yhteydenpitoa tydelamatahoihin. Luotettavuuden kannalta etenkin aineis-

tonkeruuvaiheessa oli hyva, ettd avointen kyselylomakkeiden lahettamiseen ja
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palautumiseen oli selkea suora reitti ilman ylimaaraista pelkoa siita, etta vastauk-
set tai kyselyt haviavat matkalla tai jaavat palautumatta koska tiedonantajat eivat

tieda mihin tai mita kautta vastaukset palautetaan.

7.3 Opinnaytetyon tulosten pohdinta

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa lastensuojelussa kaytossa olevan
systeemisen mallin johtamista esimiesten nakokulmasta. Tutkimuskysymyksia oli
kaksi ja ne olivat: 1) Millaisena esimiehet kuvaavat lastensuojelun systeemisen
mallin johtamisen ja 2) Mitka ovat systeemisen mallin ominaisuudet johtamisen
nakokulmasta. Tutkimuksen aineisto kerattiin kohdejoukolta avoimella kyselylo-
makkeella. Kohdejoukkona toimi lastensuojelun kuusitoista eri esimiesta seka
heidan esimiestaan seitsemastatoista eri kunnasta tai kuntayhtymasta. Tulokset

jaoteltiin tutkimuskysymysten mukaan paaluokkiin, ylaluokkiin seka alaluokkiin.

Taman tutkimuksen ensimmaisen tutkimuskysymyksen osalta selkeiksi teemoiksi
nousivat systeemisen mallin esimiehen erilaiset roolit, erityisesti kayttdoonoton ja
muutosjohtamisen rooli seka monipuolisten johtamistaitojen hallinta. Toisen tut-
kimuskysymyksen osalta tuloksista esiin nousivat vahvasti systeemisen mallin
hyvat ja huonot ominaisuudet, jotka jaoteltiin lukuihin systeemisen mallin heik-

koudet ja vahvuudet johtamisen nakokulmasta.

Tuloksissa korostui esimiehen moniroolisuus systeemisessa mallissa ja tutkimuk-
sessa esimiehen erilaisia rooleja muodostui yhteensa 12. Alhasen ym. (2020)
mukaan systeemisen mallin johtajan rooleja ovat systeemisen mallin kayttoonotto
vaiheessa toimia uuden vision innostajana, rakenteiden suunnittelijana, muutok-
sen eteenpain viejana ja viestittajana seka sisallonosaajana (Alhanen 2020, 10—
11). Tassa tutkimuksessa rooleja ilmeni huomattavasti enemman ja tutkijoita yl-
latti esimiehen suuri rooli systeemisen tyoskentelyn kaytanndissa aina kayttoon-
ottovaiheesta asiakastyOhon ja sen arviointiin. Tuloksista saa hyvan kasityksen
my®0s eri roolien sisalldista ja vaativuudesta, joita tutkijat eivat ole 16ytaneet aiem-

mista tutkimuksista.
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Muissa tutkimuksissa esimerkiksi Colby Peters (2018) on nostanut esille kolme
erilaista roolia sosiaalityon johtamisessa; naita olivat hierarkkinen johtamisrooli,
toinen rooli on vieda toimintaa ihmiskeskeisempaan suuntaan kohti perheita ja
yhteis0a, kolmas rooli oli vahva tunnetyoskentely seka tunnetaitojen osaaminen.
(Peters 2018, 32.) Toisaalta muissa tutkimuksissa on noussut esiin esimiestyon
kehittyminen osaksi moniammatillisia tiimeja ja tiimien johtamista muutostilan-
teissa. Lisaksi asiakkaiden vahvempi osallistaminen tyoskentelyyn on tullut
osaksi johtamistyota. (Booker 2012, 404.) Nama roolit eivat varsinaisesti kuulu
systeemiseen malliin, mutta etenkin tunnetyoskentelyn ja tunnetaitojen merkitys,
perhekeskeisyys liittyvat vahvasti myods systeemisen mallin johtamiseen taman

tutkimuksen tulosten perusteella.

Erillisena teemana haluamme nostaa esille systeemisen mallin kayttdonottovai-
heen johtamisen. Kayttdonottovaiheen onnistuminen on olennainen osa tyonte-
kijdiden sitouttamisessa tydskentelyyn. Myés Cizikiené ja Urmanavigius (2021)
ovat tutkineet sosiaalipalveluiden menestyksekasta johtamista. Tutkimuksen tu-
loksista nousi esille vastaajien kokemus, kuinka esimiehen on tarkeaa sisaistaa
tyétapa ja malli, jota ollaan johtamassa. Organisaation tuntemus seka selkea vi-
sio siita mihin pyritaan, auttaa esimiesta onnistumaan johtamisessa. Lisaksi tut-
kimus osoitti hyodylliseksi tyontekijoiden osallistamisen mahdollisen muutoksen
suunnitteluvaiheeseen seka kayttéénoton prosessin suunnitteluun. (Cizikiené &
Urmanavicius 2021, 238.) My6s taman tutkimuksen tuloksista nousi esille, kuinka
esimiehille on apua etenkin systeemisen mallin kayttdonottovaiheen johtami-
sessa syvasta osaamisesta systeemisesta mallista. Seka mielessa selkea visio

ja suunta, mihin systeemista mallia haluaa organisaatiossa vieda.

Taman tutkimuksen tuloksista toisena suurena kokonaisuutena 1. tutkimuskysy-
myksen osalta muodostui monia taitoja vaativa johtaminen. Vaadittavia taitoja oli-
vat esimerkiksi neuvottelutaitojen ja tunnetaitojen osaaminen, muutoksiin sopeu-
tuminen, tiimitaitojen hallitseminen, asiantuntijana toimiminen seka resursseista

huolehtiminen.

Systeemisen mallin johtaminen on monia taitoja vaativa tehtava, missa ammatil-
linen kehittyminen ja kasvu mahdollistuu. Yliopettaja Hannele Laaksonen (2019)
on todennut esimieheksi kasvamisen tapahtuvan lapi tyduran. Tata esimieheksi
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kasvamista tukee organisaation taustan ja historian tunteminen. (Laaksonen
2019, 145-146.) Tama on toiveita herattava ajatus, ettei kaikkea naita esimies-
taitoja tarvitse hallita heti. Tarkeaa olisi lahtea luomaan avointa ja kohtaavaa il-
mapiiria tyoyhteisdssa ja sopeutua avoimesti uusiin tydtapoihin ja muutoksiin.
Myo6s Alhasen ym. (2020, 26) mukaan uusien taitojen oppiminen on edellytyk-
sena sille, etta uusi, tassa tapauksessa systeemisen mallin mukainen tyoskente-

lyote hallitaan.

Erityisen tarkeaa johtajan taidoissa ovat tunnetaitojen monipuolinen osaaminen.
Baldschun ym. (2019) nostavat esille, ettd mitd paremmin esimies pystyy havain-
noimaan tunteita, sita paremmin han pystyy havainnoimaan ymparistossa tapah-
tuvia muutoksia niin positiivisia kuin negatiivisia. Lastensuojelun sosiaalityonteki-
j6illda on suurempi riski henkiseen ahdistukseen ja korkeampaan uupumukseen
kuin sosiaalityontekijoilla lastensuojelun ulkopuolella. (Baldschun ym. 2019, 43,
54-55.) Muun muassa naista syista tunnetaitojen, niin omien kuin tydyhteisén
tunteiden tunnistaminen auttavat johtajaa edesauttamaan ja yllapitamaan tydyh-
teisdn hyvinvointia. Sosiaali- ja terveysalan lehtorit Pirkko Kivinen & Anne Silvan
(2019, 25) puhuvat turvallisen ja avoimen tydympariston luomisessa auttavan
esimiehen lempeys ja empaattisuus, joiden avulla lisataan kaikkien kuulluksi tu-
lemisen kokemuksia seka luodaan ilmapiiri, missa epakohdista voidaan turvalli-

sesti puhua.

Ristiriitainen ja moniulotteinen sosiaalitydon johtaminen tarvitsee rinnalleen laaja-
alaista ajattelua, kapean ajattelutavan sijaan. Laaja-alaisessa ajattelussa koros-
tuvat inhimillinen, struktuurinen, kulttuurinen, reflektoiva, luova ja eettinen suh-
tautumistapa, mita pitaisi toteuttaa kaikilla organisaatiotasoilla. Laaja-alaisella
tarkastelulla on merkitysta esimiesten tehokkuuteen, positiiviseen vastuun kan-
tamiseen seka johtamisen hallintaan, kun johtamista tarkastellaan monipuoli-
sesti. (Ruch 2012, 1329.) Samansuuntaisia tuloksia saatiin tasta tutkimuksesta,
ettd oman ajattelutavan muokkaamisella kohti systeemista ajattelua johtaminen
koettiin helpommaksi.

Lastensuojelutyd vaatii johtajaltaan paatdksentekokyvyn lisdksi kykya sietaa pai-
netta vaikeissa ja muuttuvissa tilanteissa. Lisaksi lastensuojelun esimiehilta odo-

tetaan hallinnollisia taitoja seka taitoa olla joustavia ja mukautuvia, mutta myos
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puhetta johtavia ja asioita eteenpain vievia. (Booker 2012, 404.) My0s tassa tut-
kimuksessa todettiin muutosjohtamisen osaamisen ja paineen sietamisen olevan
avuksi systeemisen mallin johtamisessa. Tutkijat jaivat pohtimaan tuloksista
nousseita esimiehen ominaisuuksia, joista on hyotyad systeemisen mallin johta-
miseen. Tutkijat nostavat tuloksista keskeisimpind esimiehen ominaisuuksina
avoimuuden, muutoksiin sopeutumisen seka tunnealykkyyden. Taman tutkimuk-
sen tuloksista nousi vahvasti esiin myos systeemisen mallin mukaiseen tyosken-
telyyn kuuluvat arvot. Tama oli tutkijoille positiivinen havainto, silla kunnossa

oleva arvopohja on avainasemassa, kun systeemista tyota lahdetaan tekemaan.

Kaytannon monipuolinen johtaminen nousi esille taman tutkimuksen kolmantena
isona kokonaisuutena liittyen tutkimuskysymykseen 1. Tarkeiksi kdytannon na-
kokulmiksi vastauksista nousivat muuttuva tydnkuva, muuttuva tydajan resurs-
sointi, monipuolinen kehittyminen, myonteisena tai haastavana koettu johtami-
nen, positiivisten asenteiden kohtaaminen seka muutosvastarinnan kohtaaminen

johtamisessa.

Systeemisen mallin mukanaan tuomassa muutoksessa nousi esille ristiriitai-
suutta. Tama on selitettavissa silla, etta osassa organisaatioista oli jo kaytossa
samankaltaisia tyotapoja kuin systeemisessa mallissa, eikd se heijastunut ole-
massa olevaan tyonkuvaan. Alhasen (2019) mukaan organisaation rakenteilla on
suuri merkitys, milla ohjataan henkiloston tyontekemista. Toimintatapoja ovat esi-
merkiksi kokous, selkeat roolit, kifjaamiset seka paatoksentekotavat. Esimiehen
on tunnettava jo olemassa olevat rakenteet ja tunnistaa ne, mitka eivat tue sys-
teemisen mallin toimintatapaa ja rakentaa ne sopiviksi. (Alhanen ym. 2020, 30—
31.) Taman tutkimuksen tuloksissa esiintyi esimiesten tydnkuvien seka rakentei-
den rakentamista systeemista mallia tukevaksi ja osassa esimerkiksi perhetera-
peutti tai viikkotiimi kuului vakiintuneisiin toimintatapoihin. Organisaation tuki, niin
resurssointiin kuin tyéajan uudelleen jarjestelyyn koettiin vahvana tukevana ele-

menttina.

Lisaksi systeemisen mallin mukainen tydskentely pitaa sisallaan vahvasti mo-
niammatillisen tiimitydskentelyn, jolloin mahdollistuu toisilta oppiminen ja amma-

tillinen kehittyminen myos epaonnistumisten kautta (Fagerstrom 2016, 20; Niira-



84

nen 2017, 140). My6s taman tutkimuksen tulokset osoittavat systeemiseen tyds-
kentelyn toimivuuden moniammatillisuuden ja tiimitydskentelyn osalta. Ammatil-
linen monipuolinen kehittyminen koettiin positiivisena lisana systeemisen mallin

kaytannon johtamistyossa.

Tutkimuksen mukaan tyOyhteisdssa nousivat esille erilaisia tunneskaaloja, kuten
riemua, ylpeytta, onnistumista seka stressia ja ylikuormittuneisuutta. Jarvilehto
(2015, 174-175) puhuu tyon mielekkyydesta ja siihen liittyvista positiivisista tun-
teista. Kun taas Hechanova ym. (2018, 915) puhuvat negatiivisista tunteista, ku-
ten epausko, viha ja ylimaarainen stressi. Tassakin tutkimuksessa systeeminen
malli nostatti vastaajissa seka vastaajien kokemana tyontekijoiltaan seka nega-

tiivisia etta positiivisia tunteita.

Toisen tutkimuskysymyksen nakokulmasta systeemisen mallin ominaisuuksiksi
nousi keskeisina tuloksina heikkouksia ja vahvuuksia liittyen systeemiseen mal-
liin johtamisen nakokulmasta. Heikkouksien osalta esiin nousivat toisaalta myos
moniammatillisessa tiimissa toimimisen haasteet, toimimattomat systeemisen

mallin rakenteet seka haasteelliset tyoyhteison kokemukset.

Uusitalo (2015) on tutkinut lastensuojelun ja lastenpsykiatrian yhteistyota. Yhteis-
tyota tulisi lisata ja vahvistaa. Tarkeaa olisi tutustua yhteistydkumppaneihin ja pi-
taa saannollista keskustelua ylla. Yleisesti palveluja tulisi kehittaa, etta hyva yh-
teistyd mahdollistuisi ja se nayttaytyisi tarkeana. (Uusitalo 2015, 2, 93.) Tassa
tutkimuksessa erityisesti yhteistyd oman organisaation ulkopuolisten tahojen
kanssa koettiin myds haastavaksi ja yhteistyon kehittaminen tarpeelliseksi. Myds
tutkijoiden kokemuksen mukaan yhteisty0 saattaa eri organisaatioiden valilla olla
takkuista esimerkiksi eri potilastietojarjestelmien ja kiireen vuoksi.

Tassa tutkimuksessa systeemisen mallin heikkoutena koettiin rakenteiden puut-
teellisuus organisaatiossa. Muutos heikensi tyoyhteisojen ilmapiiria. Muissa tut-
kimuksissa on todettu organisaation ilmapiirin olevan suurena vaikuttavana teki-
jana tyontekijdiden ja esimiesten tydssa kokemaan stressiin. Muita tydstressin
kokemiseen vaikuttavia tekijoita on todettu olevan suurien asiakasmaarien seka

asiakkaiden rajujen tilanteiden nakemisen paivittaisessa tyossa. (Blome & Steib
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2014, 183.) Asiakasmaarat koettiin liilan suuriksi myos taman tutkimuksen tulos-

ten mukaan, talloin systeemisen mallin toteuttamista ei koettu mahdolliseksi.

Sen sijaan systeemisen mallin vahvuuksina esiin nousi esimiesten nakokulmasta
systeemisen mallin mukanaan tuoma varhainen puuttuminen johtamisessa, li-
saantynyt perhekeskeisyys ja perheterapeuttinen tyoote. Malli nahtiin tyonteki-
joitd hyodyttavana seka tyon laatua ja eettisyyttd vahvistavana. Alho, Rasa &
Vuolukka (2018) nostavat esille, etta tyoyhteisdssa tulee olla hyva arvopohja sille,
miten perheterapeuttista tyOotetta apuna kayttava lastensuojelutyo toteutuu. Tut-
kijat ovat esittaneet olettamuksen, missa perheterapeuttisen systeemisen tyoot-
teen avulla voidaan auttaa haastavien moniongelmaisuuksien ratkaisemisessa
seka kohentaa tydssajaksamista positiivisessa mielessa. Lisaksi tarvitaan vah-
vaa osaamista lastensuojelun perus- ja taydennyskoulutukseen, tydnohjauksen
ja esimiestyon kehittamiseen seka luotettavaan tutkimustyohon. Lisaksi lisaosaa-
mista saataisiin psykiatrisen osaamisen kautta esimerkiksi erikoissairaanhoi-
dosta lasten- ja nuorten psykiatriasta seka sosiaalityontekijoiden terapiaopintojen
kautta, silla kaikesta terapeuttisesta osaamisesta on hyotya. (Alho ym. 2018, 86,
91.) Tama seikka nousi myds taman tutkimuksen tuloksista esille ja se nahtiin

edellytyksena tyoskentelyn toteutumiselle.

Cizikiené ja Urmanavicius (2021) toteavat tutkimuksensa johtopaéatoksissa tasa-
vertaisen johtamistyylin rohkaisevan tyontekijoita tiimityohon ja yhteistydhon ver-
kostojen ja asiakkaiden kanssa. Se myds auttaa tydntekijoita seka asiakkaita
osallistumaan paatoksen tekoon seké palveluiden kehittdmiseen. (Cizikiené &
UrmanaviCius 2021, 241.) Myds taman tutkimuksen tulokset osoittivat tarkeaksi
asiakkaiden ja tyontekijoiden rohkaisemisen ja osallistamisen aktiivisesti tyos-
kentelyyn ja kehittamiseen.

Lisaksi taman tutkimuksen tulosten perusteella systeemisen mallin hyotyina nah-
tiin tyokalujen lisaantyminen arkityohon seka tyon laadun paraneminen systee-
misen mallin mukaisen tydskentelyn myota. Systeeminen malli tuo johtamiseen
uusina elementteind korostuneen verkostotyon, systeemiset kaytannét, kuten
viikkotiimin ja perhekeskeisemman nakdkulman. Aaltio ja Isokuortti (2019a) osoit-
tivat tutkimuksensa tuloksilla sen, etta nimenomaan viikkotiimi ja perheterapeut-

tinen tydskentely koettiin parantavan hyvinvointia tydssa, jopa tyduupumuksen
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lievasta vaiheesta pystyttiin toipumaan aiempaa helpommin systeemisen mallin
tyoskentelyn myota. Vaikkakin toisaalta systeemisen mallin kayttdonotto koettiin
myoOs kuormittavana. (Aaltio & Isokuortti 2019a, 148-149.)

Mallin juurruttaminen arkitydhon vaatii koko organisaation tuen seka johtajilta pal-
jon omaa motivaatiota ja osaamista, mutta taman tutkimuksen tulosten perus-
teella systeeminen malli nahtiin kaiken vaivan arvoiseksi. Taytyy kuitenkin muis-
taa, etta systeemisen mallin omaksuminen tyotavaksi on pitka prosessi ja vie tay-
dellisesti toimiakseen useita vuosia. Tama vaatii johtajalta pitkajanteisyytta,
mutta antaa samalla hyvin tilaa kehittya johtamistaidoissa. Kaiken kaikkiaan sys-
teeminen malli tarjoaa laadukkaan ja monia hyvia arvoja korostavan tyotavan las-
tensuojelun tydkentalle. Johtajuuteen se antaa uusia vivahteita ja savyja ja pystyy
parhaimmillaan tarjoamaan eraan vastaajan kokemuksen mukaan parhaimman

tyotavan ikina.

7.4 Kehitysehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Kehittamisehdotuksiin liittyen avoin kyselylomake sisalsi tehtavan, jossa pyydet-
tiin antamaan neuvoja systeemiseen malliin mukaan lahtevalle esimiehelle. Osit-
tain nama aineistosta nousseet ajatukset on esitetty tulokset osiossa, mutta tassa
luvussa kaydaan viela lapi aineistosta nousseita kehittamisehdotuksia seka tut-
kijoiden omia kehitysehdotuksia seka jatkotutkimusaiheita. Selkeasti esille nou-
see kaksi erilaista nakdokulmaa, toinen systeemisen mallin konkreettiseen kay-
tanndn tyohon ja toinen liittyen perheiden osallistamiseen ja vaikuttavuuden arvi-

ointiin.

Systeeminen malli on kohtalaisen uusi tydskentelymuoto Suomessa ja siksi on
tarkeaa, etta resurssit mallin mukaiseen tyoskentelyyn saadaan kuntoon. Mallin
kayttoonotto kuvautui tassa tutkimuksessa vaativana ja melko sekavanakin ko-
konaisuutena. Olisikin hyva, etta kayttdonotolle olisi selkea vaiheistettu ohjeistus
seka tuki ja tydnohjaus esimerkiksi Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen taholta.
Tama ulkopuolinen tuki auttaisi systeemista mallia myds juurtumaan kayttoon pa-

remmin. Toisaalta systeemisen mallin kayttoonottovaiheessa voisi olla hyvaksi,
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jos jostakin toisesta organisaatiosta saataisiin tyontekija opastamaan mallin kayt-

toonottoa kaytannossa. Tama voisi toimia esimerkiksi tyonkierto periaatteella.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta systeemisen mallin johtaminen on vaa-
tivaa tyota. Nain ollen olisikin tarkeaa, etta systeemiseen malliin ja sen johtami-
seen liittyen jarjestettaisi enemman koulutusta painopisteena muutosjohtaminen,
tunnetaidot seka tiimityoskentely. Koulutuksen olisi hyva olla pitkajanteista ja ni-
menomaan esimiehille kohdennettua. Tutkijoille herasi myods ajatus siita, etta sys-
teemisen mallin toimintaperiaatteet ja vuorovaikutustaidot tulisi sisallyttaa sosi-
aalityontekijoiden peruskoulutukseen, mutta myoskin yhteistyokumppaneina toi-
mivien ammattilaisten koulutukseen moniammatillisen verkostotyon paranta-

miseksi.

Verkostoitumista ja verkostojen tietoisuuden lisaamista systeemisesta mallista
toivottiin taman tutkimuksen tulosten perusteella. Yhteistyo yli sektorirajojen nah-
tiin tarkeana ja edellytyksena systeemisen mallin muutoksen aikaansaamisessa.
SOTE-uudistus tuo mukanaan sosiaali- ja terveyspalvelujen rakenteiden muutok-
sia, jolloin voisi olla paremmin mahdollista tyoskennella yhteistydssa myos yli
sektorirajojen. Toisaalta yhteistyOverkostot tarvitsisivat koulutusta ja sita kautta
tiedon lisdantymista systeemisen mallin periaatteista. Verkostojen kutsuminen

vapaamuotoisemminkin tiimeissa voisi olla reitti yhteistydn vahvistamiseen.

Esimiehet kaipasivat myos tyonohjauksellisia taitoja itselleen, mita kautta tyonte-
kijoita pystyisi tukemaan mallin kayttdonotossa. Tama saikin pohtimaan, onko
esimiehilla omaa tydnohjausta tarpeeksi jarjestettyna. Esimiehia voisi tydnohjata
oman organisaation ulkopuolistenkin systeemisen mallin esimiesten kanssa koo-
tusti, jolloin myOs esimiehet saisi kollegiaalista tukea ja heidan olisi mahdollista
verkostoitua muiden systeemisen mallin mukaan tydskentelevien esimiesten
kanssa. Lisaksi taman tutkimuksen aineistosta tuli esille toive systeemisen tyds-
kentelyn yllapitoon keskustelujen avulla. Olisikin hyva, jos esimerkiksi puolivuo-
sittain olisi jonkin tahon jarjestama kokoontuminen, seminaari tai webinaari, jossa
ammattilaiset voisivat vaihtaa ajatuksia ja kuulumisia systeemisesta mallista ja
sen kaytosta kuntatasolla. Tarkeaa olisikin kuulla erilaisia luentoja systeemisen
mallin kehittymisesta kansallisella ja kansainvalisella tasolla, silla tyotapoja on
kehitetty useita, jotka jaavat lilan usein pelkdn oman tyoyhteison kayttoon.
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Systeemisessa mallin melko jaykkia ja tarkoin maariteltyja rakenteita ja osa-alu-
eita voidaan pitaa vaivalloisena, koska systeeminen malli tarvitsee jokaisen osa-
alueen toteutuakseen. Systeemisessa mallissa on kuitenkin monia ominaisuuk-
sia, joita pitaisi rohkaista ottamaan pienin askelin kayttdon soveltaen, vaikkei mal-
lia kokonaisuudessaan pystyttaisi toteuttamaan esimerkiksi resurssipulan vuoksi.
Esimerkkina perhekeskeisyys on ollut tarkea lahtokohta lastensuojelun tyosken-
telyssa kautta aikojen, mutta edelleenkin perheiden osallistamista aktiivisesti tu-
lisi hyodyntaa entistd enemman. Tama mahdollistuisi nykytekniikan avulla vaivat-
tomasti. Ehdottomasti asiakkaat tulisi saada osallistumaan avoimesti kirjaamis-
kaytantoon reaaliajassa, mika takaisi tyoskentelyn Iapinakyvyyden. Ehdotuksena
kaytantoon systeemiseen malliin voisikin kehittaa esimerkiksi oman sahkoisen
tydvalineen, minka kautta perheet pysyisivat itse aktiivisena osallistujana osallis-
tumaan ja mahdollistamaan omaa perheen muutosta. Esimiehen rooli uuden tyo-

valineen kayttdonotossa nousee talldin keskeiseksi.

Muutos ja kayttdonotto vaativat resursseja ja rakenteiden muutoksia lapi organi-
saation ja nain ollen muutokseen tarvitaan mukaan myos organisaation ylin johto.
Systeemisen mallin hyddyt tulisi voida osoittaa kokonaisvaltaisesti kannattavuu-
den ja talouden nakokulmasta. Tata vaikeuttaa se, ettei tydoskentelyn vaikuttavuu-
den arviointiin ole Suomessa kaytdossa yhtenaisia mittaristoja kaikille toimijoille.
Tutkijat ehdottavat jatkotutkimusaiheeksi yhtenadisen arviointimenetelman kehit-
tamisen, joka kattaisi vaikuttavuuden, kannattavuuden ja talouden nakdkulman

korostaen perheen kokonaisvaltaista tilanteen paranemista.

Tassa tutkimuksessa aineistossa korostui esimiesten kokema kayttoonottovai-
heen vaativuus. Toisena jatkotutkimusaiheena olisikin mielenkiintoista seurata
esimiesten johtamiskokemuksia, kun kayttoonotto- ja muutosvaiheesta on siir-
rytty systeemisen mallin yllapito- ja kehittamisvaiheeseen. Millaisia vakiintuneita
kaytantoja systeeminen malli on tuonut tydyhteis6on ja millaisena esimiehet

tassa vakiintuneemmassa vaiheessa johtamisen kokevat.

Lopuksi olemme laatineet tutkimuksesta esille nousseiden tulosten perusteella
esimiesten kayttoon suunnatun tuotoksen, millaiset esimiehen taidot tukevat sys-

teemisen mallin johtamista. Tuotos on esilla liitteessa 3 (LIITE 3).



89

LAHTEET

Aaltio, E. & Isokuortti, N. 2019a. Systeemisen lastensuojelun toimintamallin pilo-
tointi. Valtakunnallinen arviointi. Raportti 3/2019. Helsinki: Terveyden ja hyvin-
voinnin  laitos.  Luettu  13.5.2021.  https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/137709/URN_ISBN_978-952-343-289-5.pdf?sequence=1&isAllo-
wed=y

Aaltio, E.& Isokuortti, N. 2019b. Systeemisen lastensuojelun toimintamallin
ydinelementit. Kuvaus asiakastason ydinelementeista, tavoitteista ja toimintame-
kanismeista. Tyopaperi 33/2019. Helsinki: Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Lu-
ettu 13.5.2021. https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/138967/Ty%c3%b6paperi%2033%20Systeemisen%20lastensuoje-
lun%20toimintamallin%20ydienelementit%20Aaltio%20ja%20lsokuortti VAL-
MIS.pdf?sequence=4&isAllowed=y

Alhanen, K. 2014. Vaarantunut suojeluvalta. Tutkimus lastensuojelujarjestelman
uhkatekijoista. Raportti 24/2014. Tampere: Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Lu-
ettu 13.6.2021. https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/116722/URN _ISBN_978-952-302-278-2.pdf?sequence=1

Alhanen, K., Lavila, P., Kangas, M., Lamppula, T. & Petrelius, P. 2020. Systee-
misen muutoksen johtaminen lastensuojelussa. Opas esimiehille ja johtaijille.
Opas 45/2019. Helsinki: Terveyden ja hyvinvoinnin laitos.

Alho, S., Rasa, M. & Vuolukka, K. 2019 Perheterapian ja sosiaalityon yhteiset
juuret seka suhdeperustaisen systeemisen lastensuojelutyon kehittaminen. Te-
oksessa Petrelius, P. & Eriksson, P.(toim.) Uudistuva lastensuojelu -kohti asiak-
kaiden ja ammattilaisten yhteistoimintaa. Tydpaperi 32/2018. Helsinki: Terveyden
ja hyvinvoinnin laitos.

Baldschun, A., Hamalainen, J., T6tto, P., Rantonen, O. & Salo, P. 2019. Job-
strain and well-being among Finnish social workers: Exploring the differences in
occupational well-being between child protection social workers and social work-
ers without duties in child protection. European Journal of Social Work. Vol:22.
No:1. 43-58. Luettu 27.9.2021. Vaatii kayttdoikeuden. https://www-tandfonline-
com.libproxy.tuni.fi/doi/epub/10.1080/13691457.2017.13570257?needAc-
cess=true

Blome, W. W., & Steib, S. D. 2014. The organizational structure of child welfare:
Staff are working hard, but it is hardly working. Children and Youth Services Re-
view 44 (9), 181-188. Luettu 1.10.2021. Vaatii kayttdoikeuden. https://www-sci-
encedirect-com.libproxy.tuni.fi/science/arti-
cle/pii/fS0190740914002291?via%3Dihub

Booker, R. 2012. Leadership in children’s services. Children & Society 2012 (26),
394-405. Luettu 16.9.2021. Vaatii kayttdoikeuden. https://onlinelibrary-wiley-
com.libproxy.tuni.fi/doi/epdf/10.1111/j.1099-0860.2011.00355.x



90

Cizikiene, J. & Urmanavigius, J. 2021. The Expression of Managerial Leadership
in Social Service Organizations. SOCIETY. INTEGRATION. EDUCATION. Pro-
ceedings of the International Scientific Conference. Volume VI, May 28th-29th.
231-244. Luettu 13.8.2021. https://repository.mruni.eu/bitstream/han-
dle/007/17614/95667919.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Coolican, H. (2018). Research methods and statistics in psychology. 7th Edition.
Hodder. Taylor & Francis Group.

Cross, S., Hubbard, A. & Munro, E. 2010. Reclaiming social work. London bor-
ough of Hackney Children and Young People’s Services. The London school of
economics and political science. Luettu 18.3.2021. https://secure.toolkit-
files.co.uk/clients/28663/sitedata/files/Eileen-Munro.pdf

Fagerstrom, K. 2016. Ihmissuhteita rakentava ja yllapitava lastensuojelutyd.
Hackneyn malli ja systeeminen kaytanto lastensuojelutydssa. Tyopaperi
42/2016. Helsinki: Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Luettu 13.5.2021.
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/131498/URN_ISBN_978-952-302-
778-7.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Flink, N. & Aaltio, E. 2020. Hyvinvoinnin ja muutoksen mittarit systeemisessa
lastensuojelussa. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Tyopaperi 11/2020. Luettu
19.9.2021. https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/139299/URN_ISBN_978-952-343-473-8.pdf?sequence=1&isAllo-
wed=y

Forrester, D., Westlake, D., McCann, M., Thurnham, A., Shefer, G., Glynn, G. &
Killian, M. 2013. Reclaiming Social Work? An Evaluation of Systemic Units as
an Approach to Delivering Children ‘s Services. Tilda Goldberg Centre for So-
cial Work and Social Care. Luettu 7.5.2021. https://core.ac.uk/down-
load/pdf/30322069.pdf

Forsell, M, Kuoppala, T. & Sakkinen, S. 2020. Lastensuojelu 2019. Lastensuo-
jeluilmoitusten maara on kaksinkertaistunut kymmenessa vuodessa. Tilastora-
portti 28/2020. Julkaistu 1.7.2020. Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos. Luettu
18.3.2021. https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/140215/Tr28_20.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Forsell, M, Kuoppala, T. & Sakkinen, S. 2021. Lastensuojelu 2020. Koronavuosi
ei korostunut lastensuojelun tilastoissa- vaikutusten odotetaan nakyvan vii-
veelld. Tilastoraportti 19/2021. Julkaistu 7.6.2021. Terveyden- ja hyvinvoinnin
laitos. Luettu 3.8.2021. https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/142676/tr19.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Goodman, S. & Trowler, |. 2012. Social Work Reclaimed — Innovative Frame-
works for Child and Family Social Work Practice. London: Jessica Kingsley pub-
lishers.

Hallituksen esitys eduskunnalle laiksi sosiaalihuollon ammattihenkil6ista ja Sosi-
aali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirastosta annetun lain muuttamisesta. HE
354/2014. Helsinki. Luettu 20.11.2020. https://www.eduskunta.fi/Fl/vaski/Halli-
tuksenEsitys/Documents/he_354+2014.pdf



91

Hechanova, R.M., Caringal-Go, J.F. & Magsaysay, J.F. 2018. Implicit change
leadership, change management, and affective commitment to change: Compar-
ing academic institutions vs business enterprises. Leadership & Organization De-
velopment Journal; Bradford Vol. 39, Iss. 7, 914-925. Luettu 25.8.2021. Vaatii
kayttdoikeuden. https://www-emerald-com.libproxy.tuni.fi/insight/con-
tent/doi/10.1108/LODJ-01-2018-0013/full/pdf

Heikkinen, A. 2020. Sosiaalitydon ammatillinen johtaminen. Kolumni. Sosiaalityon
tutkimuksen seura. Julkaistu 26.3.2020. Luettu 20.11.2020. http://www.sosiaali-
tyontutkimuksenseura.fi/Ajankohtaista?id=145

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. 15. uudistettu pai-
nos. Helsinki: Tammi.

Hoffrén, M. 2019. Vaieta vai vastustaa? Tuhoava johtaminen vastavuoroisena
johtamisprosessina. Terveyshallintotiede. Ita-Suomen yliopisto. Vaitoskirja.

Hyvarinen, M., Nikander, P.& Ruusuvuori, J. 2017. Tutkimushaastattelun kasi-
kirja. Tallinna: Vastapaino.

Jauhiainen, T. 2013. Lastensuojelun avohuolto- uhka vai mahdollisuus. Yhteis-
kunta- ja kulttuuritieteiden yksikkd. Sosiaalipolitikka. Tampereen yliopisto. Pro
gradu -tutkielma.

Jarvilehto, L. 2015. Kohti kutsumustyo6ta ja joukkokukoistavaa yhteiskuntaa. Te-
oksessa Uusitalo-Malmivaara, L. (toim.) Positiivisen psykologian voima. 2.pai-
nos. Juva: PS-kustannus.

Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen. 2017. Tutkimus hoitotieteessa. 3.-5. painos.
Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Kaltiainen, J. 2018. Tyontekijoiden kokemuksista organisaatiomuutoksissa- oi-
keudenmukaisuus, luottamus, kognitiiviset parjagamisarviot ja tyon imu. Psykolo-
gia 54 (01).2019. Luettu 4.8.2021. Vaatii kayttdoikeuden. https://elektra-helsinki-
fi.libproxy.tuni.fi/se/p/0355-1067/54/1/tyonteki.pdf

Kettunen, J., Karki, A., Nareaho, S. & Paallysaho, S. 2019. Ammattikorkeakoulu-
jen opinnaytetdiden eettiset suositukset. Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto
Arene ry. Julkaistu 19.12.2019. Tulostettu 12.10.2021. Vaatii kayttdoikeuden.

Khalili, A. 2012. The Role of Emotional Intelligence in the Workplace: A Literature
Review. International Journal of Management; Poole Vol. 29, Iss. 3, 355-370.
Luettu 18.5.2021. Vaatii kayttdoikeuden.
https://www.proquest.com/docview/1040715974/fulltextPDF/910E165847FE45
D1PQ/1?accountid=14242

Kivinen, P. & Silvan A. 2019. Ole lasna, kuuntele ja keskustele. Teoksessa Laak-
sonen, H. & Salin, S. (toim.) lloa ja intoa johtamiseen: kaytannon evaita sosiaali-
ja terveysalan esimiestyohon. Espoo: Oppian.


https://www-proquest-com.libproxy.tuni.fi/pubidlinkhandler/sng/pubtitle/Leadership+$26+Organization+Development+Journal/$N/37097/DocView/2094453095/fulltext/EB8007A5AC4A1FPQ/1?accountid=14242
https://www-proquest-com.libproxy.tuni.fi/pubidlinkhandler/sng/pubtitle/Leadership+$26+Organization+Development+Journal/$N/37097/DocView/2094453095/fulltext/EB8007A5AC4A1FPQ/1?accountid=14242
http://www.sosiaalityontutkimuksenseura.fi/Ajankohtaista?id=145
http://www.sosiaalityontutkimuksenseura.fi/Ajankohtaista?id=145
https://www-proquest-com.libproxy.tuni.fi/pubidlinkhandler/sng/pubtitle/International+Journal+of+Management/$N/5703/DocView/1040715974/fulltext/62FC4E5405243E1PQ/1?accountid=14242
https://www-proquest-com.libproxy.tuni.fi/indexingvolumeissuelinkhandler/5703/International+Journal+of+Management/02012Y09Y01$23Sep+2012$3b++Vol.+29+$283$29/29/3?accountid=14242

92

Kiviniemi, K. 2018. Laadullinen tutkimus prosessina. Teoksessa Valli, R. Ikku-
noita tutkimusmetodeihin 2. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Koikkalainen, M. 2020. Lastensuojelun systeemisen toimintamallin kayttoonotto.
Tyontekijoiden nakokulma toimintamallin kayttoonottoon ja sitd edistaviin seka
estaviin tekijoihin. Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutus-
ohjelma. Savonia Ammattikorkeakoulu. Opinnaytetyo.

Kolari, P.2010. Tunnealyjohtaminen asiantuntijaorganisaation muutok-
sessa. Kasvatustieteiden laitos. Kasvatustieteiden tiedekunta. Tampereen yli-
opisto. Vaitoskirja.

Korunka, C., Kubicek, B., Paskvan, M. & Ulferts, H. 2015. Changes in work in-
tensification and intensified learning: challenge on hindrance demands? Journal
of managerial psychology. Vol. 30 No. 7, 786—797. Luettu 10.5.2021. Vaatii kayt-
téoikeuden. https://www-emerald-com.libproxy.tuni.fi/insight/con-
tent/doi/10.1108/JMP-02-2013-0065/full/pdf

Kohler, H., Vuorinen, V. & Rautava, P. 2020. Viestiikd johto vaikuttavasti? Laaka-
rilehti. Tydssa 23/2020. 1454—-1455. Luettu 30.5.2021. https://www-laakarilehti-
fi.libproxy.tuni.fi/tyossal/viestiiko-johto-vaikuttavasti

Laaksonen, H. 2019. Esimieheksi kasvaminen. Teoksessa Laaksonen H. & Salin
S. (toim.) lloa ja intoa johtamiseen: kaytannon evaita sosiaali- ja terveysalan esi-
miestyohon. 145-152. Espoo: Oppian.

Lahtinen, P., Mannistd, L & Raivio, M. 2017. Kohti suomalaista systeemista las-
tensuojelun toimintamallia. Keskeisia periaatteita ja reunaehtoja. TyOpaperi
7/2017. Helsinki: Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Luettu 14.5.2021.
https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/132169/TY%c3%962017_7_Kohti%20suomalaista_040417.pdf?se-
quence=1&isAllowed=y

Laki sosiaalihuollon ammattihenkildista 26.6.2015/817.
Lastensuojelulaki 13.4.2007/417.

Lunenburg, F.C. 2011. Emotional Intelligence in the Workplace: Application to
Leadership. International Journal of Management, Business and Administration.
Vol: 14, no: 1. Sam Houston State University. Luettu 1.9.2021. http://www.na-
tionalforum.com/Electronic%20Journal%20Volumes/Lu-
nenburg,%20Fred%20C.%20Emotional%20Intelligence%201J-
MBS%20V4%20N1%202011.pdf

McDermott, F. & Bawden, G. 2017. New ways of seeing Health social work lead-
ership and research capacity building. Social Work in Health Care. Vol. 56 No 10.
897-913. Luettu 6.9.2021. Vaatii kayttdoikeuden. https://www-tandfonline-
com.libproxy.tuni.fi/doi/full/10.1080/00981389.2017.1367349

Murtonen, M. & Tyrvainen, M. 2020. "Se vapauttaa ajattelee...”Systeeminen malli
lapsi- ja perhesosiaalitydossa. Sosionomikoulutus. Hameenlinnan ammattikor-
keakoulu. Opinnaytetyo.


https://www-laakarilehti-fi.libproxy.tuni.fi/tyossa/viestiiko-johto-vaikuttavasti
https://www-laakarilehti-fi.libproxy.tuni.fi/tyossa/viestiiko-johto-vaikuttavasti

93

Moutousi, O. & May, D. 2018. How Change-related Unethical Leadership Trig-
gers Follower Resistance to Change: A Theoretical Account and Conceptual
Model. Journal of Change Management 18 (2), 142—-161. Luettu 21.5.2021. Vaatii
kayttdoikeuden. https://www-tandfonline-
com.libproxy.tuni.fi/doi/pdf/10.1080/14697017.2018.1446695?needAccess=true

Myllymaki, E. 2018. Miten perhetyd uudistuu — vahvan perhetyon malli tulevai-
suuden visiona. Teoksessa Petrelius, P. & Eriksson, P. (toim.) Uudistava lasten-
suojelu — kohti asiakkaiden ja ammattilaisten yhteistoimintaa. Helsinki: Tervey-
den ja hyvinvoinnin laitos. Luettu 1.6.2021. https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/137112/URN_ISBN_978-952-343-208-6.pdf?sequence=1&isAllo-
wed=y

Niiranen, V. 2017. Moniammatillisten verkostojen johtaminen. Teoksessa Rissa-
nen, S. & Lammintakanen, J. (toim.) Sosiaali- ja terveysjohtaminen. 3. uudistettu
painos. Helsinki: Sanoma Pro.

Peters, C. S. 2018. Defining social work leadership: a theoretical and conceptual
review and analysis. Journal of Social Work Practice. Vol:32. No: 1.31-44. Luettu
6.9.2021. Vaatii kayttdoikeuden. https://www-tandfonline-com.lib-
proxy.tuni.fi/doi/pdf/10.1080/02650533.2017.1300877?needAccess=true

Petrelius, P. & Eriksson, P. (toim.) 2018. Uudistuva lastensuojelu. Kohti asiakkai-
den ja ammattilaisten yhteistoimintaa. Tydpaperi 32/2018. Helsinki: Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos. Luettu 1.9.2021. https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/137112/URN_ISBN_978-952-343-208-6.pdf

Petrelius, P. & Uutela, A. 2020. Systeemisen lastensuojelun toimintamallin kayt-
toonotto ja juurruttaminen. Konsultoivien sosiaalityontekijoiden kokemuksia. Tyo-
paperi 24/2020. Helsinki: Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Luettu 11.7.2021.
https://www.julkari.fi/bitstream/han-

dle/10024/139986/TY024 _2020%20s.pdf?sequence=4&isAllowed=y

Petrelius, P., Yliruka, L. & Miettunen, N. (toim.) 2021. Systeemisia kokeiluja —
kohti jatkuvaa yhdessa oppimista. Tydpaperi 7/2021. Helsinki: Terveyden ja hy-
vinvoinnin  laitos. Luettu 30.8.2021. https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/141017/URN_ISBN_978-952-343-628-2.pdf?sequence=1&isAllo-
wed=y

Puusa, A. & Juuti, P. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetelmat.
Tallinna: Gaudeamus.

Ranta, R. 2020. Ryhmatahto- ja dialoginen johtaminen organisaatioiden kehitta-
misessa. Yhteiskuntatieteiden tiedekunta. Tampereen yliopisto. Vaitoskirja.

Ravanfar, M.M. 2015. Analyzing Organizational Structure Based on 7s Model of
McKinsey. Global Journal of Management and Business Research: An Admin-
istration and Management. Volume 1 Issue 10 Version 1.0. Global Journals Inc.
(USA). Luettu 1.8.2021. https://journalofbusiness.org/index.php/GJMBR/arti-
cle/view/1792



94

Reshma & Tabassum, S. 2017. Impact of Emotional Intelligence at Workplace —
A Study of Warangal. Journal of Strategic Human Resource Management; New
Delhi Vol. 6, Iss. 3, (2017): 34-39. Luettu 29.8.2021. Vaatii kayttdoikeuden.
https://www.proquest.com/docview/2024149304?accountid=14242&pQq-
origsite=primo

Rissanen, S. & Hujala, A. 2017. Sosiaali- ja terveyspalvelujen johtamisen lahto-
kohdat. Teoksessa Rissanen, S. & Lammintakanen, J. (toim.) Sosiaali- ja ter-
veysjohtaminen. 3. uudistettu painos. Helsinki: Sanoma Pro.

Rissanen, S. & Lammintakanen, J. (toim.) 2017. Sosiaali- ja terveysjohtaminen.
3. uudistettu painos. Sanoma Pro. Helsinki.

Rix, Juliet. 2011. How Hackney reclaimed child protection social work. The Guar-
dian. Julkaistu 8.11.2011 Luettu 31.1.2021 https://www.theguardian.com/so-
ciety/2011/nov/08/reclaiming-social-work-hackney-breakaway-success

Ronkainen, S., Pehkonen, S., Lindblom-Ylanne, S. & Paavilainen, E. 2014. Tut-
kimuksen voimasanat. 1.—3. painos. Helsinki: Sanoma Pro.

Ruch, G. 2012. Where have all the feelings gone? Developing reflective and re-
lationship-based management in child-care social work. British Journal of Social
Work 2012 (42), 1315-1332. Luettu 12.8.2021. Vaatii kayttdoikeuden. https://ac-
ademic-oup-com.libproxy.tuni.fi/bjsw/article/42/7/1315/1731232

Schyns, B. & Schilling, J. 2013. How bad are the effect of bad leaders? A meta-
analysis of destructive leadership and its outcomes. The Leadership Quarterly.
Volume 24, Issue 1, 138-158. Luettu 10.5.2021. Vaatii kayttdoikeuden.
https://www-sciencedirect-com.libproxy.tuni.fi/science/arti-
cle/pii/S1048984312000872?via%3Dihub

Seikkula, J. & Arnkil, E. 2011. Dialoginen verkostotyd. 3. painos. Tampere: Tam-
merprint Oy.

Senge, P. & Hamilton, H. & Kania, J. 2015. The Dawn of System Leadership.
Stanford Social Innovation Review. Luettu 14.5.2021. https://ssir.org/arti-
cles/entry/the_dawn_of system_leadership#

Sosiaalihuoltolaki 30.12.2014/1301.

Sosiaali- ja terveysministerio. n.d. Lastensuojelu. Luettu 13.11.2020.
https://stm.fi/lastensuojelu

Sudenlehti, J. & Uusitalo, |. Tulevaisuuden lastensuojelu. Tallinna: Suomen Psy-
kologinen Instituuttiyhdistys ry.


https://www-proquest-com.libproxy.tuni.fi/pubidlinkhandler/sng/pubtitle/Journal+of+Strategic+Human+Resource+Management/$N/2030931/PagePdf/2024149304/fulltextPDF/98C7AC36914D4E90PQ/1?accountid=14242
https://www-proquest-com.libproxy.tuni.fi/indexingvolumeissuelinkhandler/2030931/Journal+of+Strategic+Human+Resource+Management/02017Y09Y01$232017$3b++Vol.+6+$283$29/6/3?accountid=14242

95

Sullivan, W. P. 2016. “Leadership on Social Work: Where Are We?”. Journal of
social work education. Vol.52 (sup1), 51-61. Luettu 10.6.2021. Vaatii kayt-
tooikeuden. https://web-a-ebscohost-com.libproxy.tuni.fi/ehost/detail/de-
tail?vid=0&sid=69808b3b-1371-431e-b09a-90c717c49403%40ses-
sionmgr4008&bdata=JkF1dGhUeXBIP-
WNvb2tpZSxpcCx1aWQmc2I0ZT11aG9zdC1saXZlJnNjb3BIPXNpdGU%3d#AN
=118251274&db=ccm

Sarkio, H. 2020. Miten Saada nakymattomat lapset nakyviksi. Teoksessa Petre-
lius, P., Yliruka, L & Miettunen, N. (toim.) Systeemisia kokeiluja — kohti jatkuvaa
yhdessa oppimista. Tyopaperi 7/2021. Helsinki: Terveyden ja hyvinvoinninlaitos.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. 2020a. Lapset, nuoret ja perheet. Paivitetty
4.3.2020. Luettu 23.11.2020. https://thl.fi/fi/thl/organisaatio/osastot-ja-yksikot/hy-
vinvointi/lapset-nuoret-ja-perheet

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. 2020b. Lastensuojelun laatukasikirja. Mitd on
lastensuojelu? Luettu 10.11.2020. https://thl.fi/fi/web/lastensuojelun-kasikirja/ty-
oprosessi/mita-on-lastensuojelu

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. 2021a. Lastensuojelun kasikirja. Lastensuoje-
lun avohuolto. Luettu 14.7.2021. https://thl.fi/fi/lweb/lastensuojelun-kasikirja/ty-
oprosessi/lastensuojelun-avohuolto

Terveydenhuollon ja hyvinvoinnin laitos. 2021b. Lastensuojelun kasikirja. Lasten-
suojelun avohuollon tukitoimet. Luettu 20.5.2021. https://thl.fi/fi/web/lastensuoje-
lun-kasikirja/tyoprosessi/lastensuojelun-avohuolto/lastensuojelun-avohuollon-tu-
kitoimet

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisalldnanalyysi. Helsinki:
Tammi.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisalldnanalyysi. Helsinki:
Tammi.

Turjamaa, R. 2011. Taulukko 1. Tutkimusten laadun arviointi. Tutkiva hoitotyo.
Vol: 9(4),7. Luettu 12.3.2021. Vaatii kayttdoikeuden. https://moodle.tuni.fi/plu-
ginfile.php/1088562/mod_resource/content/1/Turjamaa%202011%20Arviointi-
kriteerit.pdf

Uusitalo, M. 2015. Lastenpsykiatrian ja lastensuojelun tyontekijoiden kokemuksia
keskinaisesta yhteistyostaan ja sen kehittamiskohteista. Terveystieteiden yk-
sikkd. Hoitotiede. Tampereen yliopisto. Pro gradu -tutkielma.

Valli, R. (toim.) 2018. Ikkunoita tutkimusmetodeihin 2. 5., uudistettu ja tdyden-
netty painos. Keuruu: PS- kustannus.

Valtakunnallinen sosiaalitydon yliopistoverkosto. Sosnet. 2019. Sosiaalitydnteki-
jan ammattitaidon arviointi asiakasturvallisuuden nakdkulmasta. Paivitetty
1/2019. Luettu 20.11.2020. https://www.sosnet.fi/loader.aspx?id=5bb67149-
62e6-43d4-a513-9cb1c8936aa1


https://thl.fi/fi/web/lastensuojelun-kasikirja/tyoprosessi/mita-on-lastensuojelu
https://thl.fi/fi/web/lastensuojelun-kasikirja/tyoprosessi/mita-on-lastensuojelu

96

Varantola, K., Launis, V., Helin, M., Spoof, S. K. & Jappinen, S. (toim.) 2012.
Hyva tieteellinen kaytantd ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa.
Tutkimuseettinen neuvottelukunta. Julkaistu 14.11.2012. Luettu 17.9.2021.
https://tenk.fi/sites/tenk. fi/files/HTK ohje_2012.pdf

Vilkka, H. 2015. Tutki ja kehita. 4. uudistettu painos. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Vilkka, H. 2020. Akateemisen lukemisen ja kirjoittamisen opas. Jyvaskyla: PS-
kustannus.

Vito, Rosemary. 2019. How do social work leaders understand and ideally prac-
tice leadership? A synthesis of core leadership practices. Journal of social work
practice. Vol 34. No 3, 263-279. Julkaistu 17.9.2019. Vaatii kayttdoikeuden. Lu-
ettu 20.9.2021. https://www-tandfonline-
com.libproxy.tuni.fi/doi/epub/10.1080/02650533.2019.16650027?needAc-
cess=true

Vuori, J. 2017. Dialoginen viestintd johtamisessa. Teoksessa Rissanen, S. &
Lammintakanen, J. (toim.) Sosiaali- ja terveysjohtaminen. 3. uudistettu painos.
Helsinki: Sanoma Pro.

Wink, H. 2007. Kehityskeskustelu dialogina ja diskursiivisina puhekaytantoina:
Tapaustutkimus kehityskeskusteluista metsateollisuuden organisaatioissa. Kas-
vatustieteiden laitos; Kasvatustieteiden tiedekunta; Tampereen yliopisto. Vaitos-
kirja.

Yliruka, L. Lastensuojelun kehittamispaallikkd. 2020. Opinnaytetyon ideoin-
tia. Sahkopostiviesti. Luettu 28.10.2020.



LITTEET

LIITE 1 1(2). Aiemmat tutkimukset

TAULUKKO 5 Aiheeseen liittyvia tutkimuksia

97

saada tietoa
organisaation
johtamisesta ja
suhtautumi-
sesta kehitta-
mistyo-

hon seka hen-
kiloston moti-
vaatiosta
tydhyvinvoin-
nista

ja

johtamisen na-
kékulmasta

Tutkimus Tutkimuksen Tutkimusmene- | Tutkimuksen- Laadunarviointi
tarkoitus telma keskeiset tulok- | Turjamaa ym.
set mukaan.
Wink, Heini. Saada lisdym- | Kvalitatiivinen | Tutkimuksessa | 10/12
2017. marrysta kehi- | tapaustutki- |6ydettiin nelja
Kehityskeskus- | tyskeskustelun | mus, jossa erilaista kehi-
telu dialogina luonteesta ja analysoitiin tyskeskustelu-
ja diskursiivi- tuottaa uutta kahdeksan vi- | tyyppia. Yksi
sina puhekay- | teoreettista tie- | deotallennet- niista oli dia-
tantoina: Ta- toa kehityskes- | tua kehityskes- | logi. Dialogi-
paustutki- kusteluilmi- kustelua. sessa keskus-
mus kehitys- Osta seka sel- telussa todelli-
keskusteluista | vittda voivatko suutta raken-
metsateollisuu- | kehityskeskus- nettiin luotta-
den organisaa- | telut olla dialo- muspuheen
tioissa. gisia. avulla. Luotta-
mus myos ra-
kentui esimie-
hen ja tyonte-
kijan valille
dialogissa.
Ranta, Ritva. | Teoreettinen Kvantitatiivi- Dialogisen joh- | 8/12
2020. Ryhma- | lahtdkohta: si- | nen tamisen pei-
tahto- ja dialo- | sdryhmaidenti- | Kaksi case-or- | laaminen eri-
ginen johtami- | teettiteoria ja | ganisaa- laisiin summa-
nen organisaa- | dialoginen joh- | tiota(kehitta- muuttujiin
tioiden kehitta- | taminen. Kyse- | misprojektit) Tyon tarkeat ja
misessa lylomakkeen Sisallénana- haittaavat teki-
tarkoitus lyysi jat dialogisen




LIITE 1 2 (2). Aiemmat tutkimukset

98

Tutkimus Tutkimuksen Tutkimusmene- | Tutkimuksen- Laadunarviointi

tarkoitus telma keskeiset tulok- | Turjamaa ym.
set mukaan.

Kolari, Selvittaa, mi- Kvalitatiivinen | Tulosten pe- 10/12

Pirjo. 2010. ten johtaminen | tutkimus, to- rusteella olen-

Tunnealyjoh- | on yhteydessa | teutettu haas- | naiseksi teki-

taminen asi- henkiloston tatteluin ja ky- | jaksi johtami-

antuntijaor- motivaatioon, selyin, noudat- | sessa nouse-

ganisaation toimintastrate- | taen fenome- | vat vuorovai-

muutoksessa. | gioihin ja osaa- | nologisherme- | kutustaidot ja

misen kehitty-
miseen, miten
johtaminen
vaikuttaa hen-
kiloston emo-
tionaalisiin ra-
kenteisiin seka
millaiset johta-
misen tun-
nealytaidot
ovat merkityk-
sellisia henki-
|6ston johtami-
sessa.

neuttista tradi-
tiota.

tunnealyk-
kyys. Voi-
maannuttava
vuorovaikutus
luo mahdolli-
suuden seka
henkildston
osaami-

sen, etta myos
johtajana ke-
hittymiselle.




99

LIITE 2 1 (2) Saatekirje

Cr

Tampereen
ammattikorkeakoulu

SAATEKIRJE 8.4.2021

Systeemisen mallin johtaminen lastensuojelussa

Arvoisa Esimies, Teitd pyydetdédn osallistumaan opinniytetyéhon, jonka tarkoituksena on
kartoittaa lastensuojelussa kiytossa olevan systeemisen mallin johtamista seké tuottaa
vield tutkimatonta tietoa systeemisen mallin johtamisesta esimiehen nikokulmasta.

Opinndytetydlle on mydnnetty lupa organisaatiostanne. Opinniytetyd toteutetaan avoimella ky-
selylomakkeella. Kysymyksiin vastaaminen vie aikaa reilun puoli tuntia ja vastaaminen on va-
paachtoista.

Kirjoittaa vastauksenne suoraan avoimelle kyselylomakkeelle. Vastattuanne kysymyksiin,
tallenna tiedosto ilman henkilotietoja Word tai pdf-tiedostona ja liheta tiedosto suoraan
tutkijoille sahkopostiin. Poistamme sidhkopostiosoitteet heti vastaukset saatuamme.

Vastausaikaa on 30.4. saakka.

Opinndytetydssé ei késitelld henkildtietoja. Opinndytetydn aineistonkeruussa otetaan huomioon
EU:n yleinen tietosuoja-asetus (679/2016). Asetuksen 6. artiklan mukaan vastaajalla on oikeus
jattaa sdhkopostiin vastaamatta sekd tutkimuksen missé vaiheessa vain lahettdd opinndytetydn
tekijoille sahkopostilla tieto, ettei vastauksia saa kayttda. Opinndytetyon julkaisemisen jalkeen
vastaukset sekd sdhkopostiosoitteet hidvitetddan. Vastaajien sahkopostiosoitteita ei anneta ulko-
puolisille tahoille eiké niité paljasteta valmiissa tyossa.

Tutkimuksen kesto on vuoden 2021 loppuun, jonka jalkeen valmis opinndytetyd julkaistaan
elektronisessa Theseus-tietokannassa, ellei organisaationne kanssa muuta ole sovittu. Mikéli
teilld on kysyttidvaa tai haluatte lisdtietoja opinndytetydstimme, vastaamme mielelldimme.

Hyviksyt edella esitetyt tutkimukseen liittyvit ehdot vastaamalla avoimen kyselylomakkeen ky-
symyksiin ja ldhettdmalla vastaukset tutkijoille.

Opinndytetyon tekijat:

Taija Turunen Laura Ollikainen
Terveydenhoitajaopiskelija (YAMK) Sairaanhoitajaopiskelija (YAMK)
Tampereen ammattikorkeakoulu Tampereen ammattikorkeakoulu

taija.turunen@tuni.fi laura.h.ollikainen@tuni.fi
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LIITE 2 2(2). Kyselylomake

KYSELYLOMAKE 8.4.2021

SYSTEEMISEN MALLIN JOHTAMINEN LASTENSUOJELUSSA

Vastatkaa seuraaviin tehtaviin vapaamuotoisesti ja mahdollisimman kuvailevasti,

omien kokemustenne perusteella.

Kuvaile millainen sinun roolisi esimiehena oli systeemisen mallin kayttédnoton proses-

sissa.

Pohdi, miten systeeminen malli on vaikuttanut tydnkuvaasi esimiehena.

Kuvaile tyypillinen tyéviikko huomioiden systeemisen mallin tydskentely ja paljonko arvi-

oisit systeemisen mallin johtamiseen aikaa kuluvan?

Kerro, millaisia asenteita ja arvoja olet esimiehena kohdannut systeemiseen malliin liit-

tyen.

Kuvaile, millaisia esimiestaitoja ajattelet itse eniten tarvitsevasi systeemisen mallin joh-

tamisessa seka moniammatillisessa verkostotyossa.

Kuvaile, miten koet systeemisen mallin johtamisen. Enta millaisia ajatuksia systeemi-

nen malli sinussa herattaa?

Kerro vield, millaisia neuvoja antaisit systeemiseen malliin mukaan Iahtevalle esimie-

helle.



101

LIITE 3. Tuotos; Vinkit esimiehelle johtamiseen

> VINKIT ¥
ESIMIEHELLE E

»— *L‘L\

| Salli erilaiset tydyhteisossa HUOMIOY KAYTTONOTIOVAREESSA

esimtyvat tunteet Perehdy ja per - . et
Tunnista omat tuntees: ja hyvaksy ne systeemiseen mallin

wettu ja mmesta Jarjesta tarvittava Koulutus

Huolehdi resurssit seka orgamisaation

RohKaise ja Kannusta tyontekijoitas: tuki
Hyvaksy myds epaonnistumiset Huomio: muutokset tyémnkuvissa ja
tydajan kKaytdssa
Motivei ja rohKaise tydntekijditasi
¢ TIMITAIDOT systeemisen mallin Kayttoon
Verkostoidu laaja-alaisesti £1si oma motivaatiosi ja tarkastele
: omia asenteitasi
Arvosta erilaiswitta ja erilaisia ¢

Skulmia Suhtaudu itse positivisesti
Kohtele kaikkia tasapuolisesti V ¢

MUUTOSIOHTAMINEN
Kehity neuvottelijana

\"h‘.l.it;e mM‘ut SOPI\Id'\I muutokseen ensin itSe
Dawioitelaiet Hyviaksy muutoksen atheuttamat
- tunteet
T 14 wutoksen hit
; - ok
KEHITTAMINEN Hyvaksy sen hitaus
Huomaa ja tee nakyvaksi muutokse
Kehits itsedsi esimiehend = ho;iut de.t "
systeemisen mallin 0saajana
Mahdollista tyontekijsidesi unnista muutoksen eri vaihee
Kehittyminen
e Muista tyonohjouksen mahdollisuus ¢
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