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1 JOHDANTO

Lastensuojelu- seka sosiaali- ja terveysala ovat jatkuvassa muutoksessa. Ajankohtaisin muu-
toksista on talla hetkella valtakunnallisesti meneillaan oleva koko maan sosiaali- ja tervey-
denhuoltoa koskeva sote-uudistus, joka on kirjattu timanhetkisen hallituksen
hallitusohjelmaan vuonna 2019. Kyseista uudistusta on valmisteltu Suomessa jo pitkdan ja
tyypillista koko jarjestelmalle onkin, ettd jarjestelma on toisaalta jatkuvasti liikkkeessa ja muu-
toksessa, mutta toisaalta myds vahvasti entiseen ankkuroituva. Huomionarvoista on, etta
muutokset, kuten meneilldan oleva sote-uudistuskin, koskevat seka jarjestelmatasoa ja orga-
nisaatioita, ettad ihmisida muina toimijoina ja yksittdisind ammattilaisina. (Hujala & Taskinen,

2020, s. 7)

Hallitusohjelman osiossa 3.6. eli oikeudenmukainen, yhdenvertainen ja mukaan ottava
Suomi, asetetaan muun muassa sosiaali- ja terveydenhuollon tavoitteeksi se, etta uudiste-
taan sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkildiden tyonjakoa ja toimintatapoja. Tavoit-
teena on jakaa tehtdvia yha laajemmin eri ammattiryhmien valilla. Hoidon jatkuvuutta ja
vaikuttavuutta, palvelujen sujuvuutta ja kustannusten hallintaa tavoitellaan moniammatillis-
ten tiimien lisdantyvalla kaytolla seka ja tyonjaon kehittamisellad. Yhtena tavoitteena on tu-
kea hyvaa johtamista seka henkilokunnan ammattitaidon kehittymista ja tyohyvinvointia.
Ohjelmassa mainitaan myos tutkimus- ja kehittdmistoiminnan laajentaminen osana perus-
tyota. Sosiaali- ja terveydenhuollon palveluiden ja johtamisen kehittaminen edellyttaa tut-

kittua tietoa ja tiedolla johtamista. (Valtioneuvosto, 2019)

Jotta alan muutoksiin seka kehittamistavoitteisiin pystytaan vastaamaan, tulee kaikkien
alalla toimivien yritysten ja yhteisdjen olla jatkuvasti tietoisia alan kehityssuunnista, pystya
ennakoimaan tulevia muutoksia seka vastata niihin parhaan kykynsa mukaisesti. Palveluor-
ganisaatioita tulee kehittda, muuttaa ja paivittaa kulloisenkin tarpeen mukaisesti. Yhteiskun-
nan ja organisaatiomuutoksien yhteydessa pitaa yrityksen kaikki toiminnot muuttaa
vastaamaan uuden organisaation ja yhteiskunnassa vallalla olevien kehityssuuntausten tar-
peita. Yrityksen johdon pitdaa kyeta ennakoimaan ja vastaamaan muutoksiin ja sitd varten

tarvitaan selkeda nakemysta tulevasta seka kehittamis- ja kehittymishalukkuutta.



Opinnaytetyo keskittyy sosiaali- ja terveyspalvelujen kentalla yksityisen lastensuojelun sijais-
huollon laitospalveluja tuottavan yrityksen toiminnan kehittamiseen. Vuonna 2018 julkais-
tussa Terveyden- ja Hyvinvoinninlaitoksen Tydpaperissa 21/2018 todetaan, etta yksityiset
sosiaalipalvelutuottajat tuottavat taalla hetkelld noin 80% maamme lastensuojelun sijais-
huollon palveluista. Vuonna 2018 Suomessa oli 443 yksityista lastensuojelun sijaishuollon
palveluntuottajaa ja heidan omistuksessaan yhteensd 671 lastensuojeluyksikkoa. (Porko ym.,
2018, s. 12, 17) Kyse on siis merkittavasta maarasta palveluntuottajia kyseiselld sosiaalialan

palvelusektorilla.

Opinnaytetyo kasittelee yksityisten sosiaalipalvelujen, tarkemmin yksityisen, ymparivuoro-
kautisia lastensuojelun sijaishuollon laitospalveluita tarjoavan yrityksen yksikoiden vastuu-
henkildiden tydnkuvia seka niiden paivittamista vastaamaan nykyisen organisaation seka
osastojen tarvetta. Opinnaytetyon taustalla on yrityksen tarve tutkia yksikdiden johtajien
seka yksikdiden vastaavien ohjaajien tydnkuvaa seka paivittaa vastuuhenkildiden tyénkuvat
vastaamaan yksikdiden tdmanhetkistad johtamis- ja ldhiesihenkildjarjestelmaa. Yrityksen or-
ganisaatio on viimeksi muuttunut isommin vuonna 2019 ja tdman vuoksi tyonkuvien paivitta-
minen on ollut jo jonkin aikaa ajankohtaista. Oma kiinnostus aiheeseen herasi Sosiaali- ja
terveysalan kehittdmisen ja johtamisen YAMK- opintojen myo6ta ja opinndytetyon aihevalinta

osuu myds suoraan opintojen sisaltéon.

Johtamista ja ldhiesihenkil6tyota on vuosien varrella tutkittu paljon ja siita on kirjoitettu
myos useita aihetta kasittelevia teoksia, joten sindnsa se ei ole mikdan uusi aihe ja siita 1oy-
tyy myos todella paljon tietoa ja lahdemateriaalia. Taman vuoksi opinndytetyon tavoite ei
ole kehittaa uutta johtamisjarjestelmaa tai johtamissuuntausta, vaan tarkoituksena on selvit-
taa, mita kyseessa olevan asiakasyrityksen vastuuhenkilot kertovat tydonkuvastaan. Opinnay-
tetyon tavoitteena on saada tutkimuksessa kerdatyn materiaalin avulla paivitettya seka
yksikoiden johtajien, etta yksikdiden vastaavien ohjaajien tyonkuvaukset. Tydnkuvausten
paivittdminen jatkuu vield tdman opinnadytetyon jalkeen siten, ettd toimeksiantajayrityksessa
tullaan myds paivittamaan omaohjaajien ja ohjaajien tehtavankuvaukset yhdessa koko hen-
kiloston kanssa. Tyon ja organisaation muutoksia tapahtuu usein niin nopealla tahdilla, etta
tydyhteisdjen arjen kiireessa ei aina valitettavasti jaa aikaa tydyhteisdn toimintatapojen tut-
kimiselle. Taman vuoksi on hyva, ettd tutkimusta tehdaan niin sanotusti tydyhteison ulko-

puolelta, esimerkiksi ndin opinndytetyotutkimuksen keinoin.



2 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

Opinndytetyon ja tutkimuksen tekeminen tuli toimeksiantajayrityksessa ajankohtaiseksi seka
sosiaali- etta terveysalan muutosten, etta yrityksen organisaatiomuutoksen myéta. Yrityksen
aiemmista tyonkuvan paivityksista oli myds jo aikaa, joten tydnkuvien paivittamistarve oli il-
meinen. Opinnaytetydssa kasiteltava aihe kiinnosti itseadni siksi, etta olen tydskennellyt las-

tensuojeluyksikdssa aiemmin useita vuosia vastaavana ohjaajana ja kohta kolmisen vuotta

johtajan tehtavassa, jossa olen itse saanut rakentaa omaa tyonkuvaani. Halusin kayttaa seka
tyossa hankittua, ettd YAMK-opinnoissani hankittua osaamista, asiantuntijuutta ja ammatti-

taitoa taman tutkimuksen tekemiseksi.

2.1 Yhteistyokumppani ja tyoelamayhteys

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii yksityinen sosiaalipalvelualan lastensuojelun perus-
ja erityistason asumispalveluja tuottava yritys. Laitospalvelujen lisaksi yritys tarjoaa mm. per-
hetyon- ja lastensuojelun jalkihuoltotydn palveluja. Tyontekijoita yrityksessa on viitisenkym-

menta.

Toimeksiantajayritys on tuottanut lastensuojelupalveluita 2000-luvun alkupuolelta saakka.
Tuona aikana yritys on kasvanut yhden lastensuojeluyksikon yrityksesta suuremmaksi ja sen
organisaatio on ollut muutoksessa monta kertaa. Suurimmat muutokset toimeksiantajayri-
tyksessa ovat tapahtuneet johtamisjarjestelmassa ja yksikdiden sisdisissa toiminnoissa. Vii-
meisimman organisaatiomuutoksen myo6ta yritys on alkanut tehostaa toimintojaan Lean
ajattelun keinoin. Lean ajattelu perustuu toiminnan jarkevoittamiseen. Leanin perusperiaat-
teena on turhan tekemisen poistaminen, vakioidut toimintamallit ja tyOprosessin jatkuva pa-
rantaminen. Perimmaisena tavoitteena on tarjota asiakkaalle se, mita han haluaa,
mahdollisimman edullisin kustannuksin. Kdytannossa Lean tarkoittaa tyon sujuvoittamista ja
olennaisen tekemista jarkea kayttaen ja oivalluksia hyodyntaen (Talentree Business Design,
2021). Tata taustaa vasten syntyi tarve parantaa tyoprosessia myos vastuuhenkildiden tyon-

kuvien suhteen.



2.2 Opinndytetyon tavoite ja tarkoitus

Opinndytetyon tavoitteena on tutkia toimeksiantajayrityksen yksikdiden johtamiseen liittyvia
toimintatapoja, vastuuhenkildiden tydnkuvia ja organisaation rakenteita, seka tuottaa ajan-
tasaista, kirjallista materiaalia yrityksen myéhempaan kayttoon. Tarkoituksena on tehdyn
tutkimuksen tulosten perusteella saada paivitetyt tyonkuvaukset yrityksen yksikdiden johta-
jien ja vastaavien ohjaajien tehtavista. Tutkimus perustuu koko tydyhteison osaamiseen seka

asiantuntijuuden ja kokemustiedon hyddyntamiseen tyoyhteisossa.

3 TIETOPERUSTA JA AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET

Opinnaytetyon tassa osiossa madaritellaan tyon aiheeseen liittyvat keskeiset kasitteet seka
esitelldaan joitain opinnaytetyon aiheeseen liittyvia aiempia tutkimuksia ja niista saatuja kes-
keisia tuloksia. Opinndytetyon aiheeksi valikoitui lastensuojelun sijaishuollon palveluita tar-
joavan yrityksen vastuuhenkildiden tyonkuvien paivittdminen ja siihen liittyy kiinteasti
yleisesti sosiaalialan johtamiseen liittyvat kasitteet. Lisaksi opinndytetydssa tullaan avaa-
maan sitd, millaiset asiat vaikuttavat johtamiseen ja ldhiesihenkil6tyohon lastensuojeluyksi-
koissa, millainen lastensuojelun sijaishuollon asumisyksikké on organisaationa, mita erityista
liittyy johtajuuden ja ldhiesihenkilotyon nakokulmasta organisaation kehittamiseen seka
muutosjohtamiseen. Keskeista tutkimuksen kannalta on myds tarkastella niita asioita, jotka
olennaisesti liittyvat tydnkuvan maarittelyyn ja muodostamiseen, koska opinnaytetyon ta-
voitteena on padivittda saatujen tutkimustulosten perusteella johtajien ja lahiesihenkildiden,

eli vastaavien ohjaajien tydonkuvaukset.

3.1 Johtaminen sosiaalialalla

Johtamisessa ylipdataan, on olennaista tunnistaa ja tuntea johtamisen moninaisuus, mutta
tarkeda on myos huomata eri tehtdvien ja roolien vaihteleminen erilaisissa johtamisymparis-
toissa ja johtamistehtavissa. Sosiaali- ja terveysalalla, kuten muuallakin, henkilésto- ja bud-
jettivastuut vaikuttavat vahvasti johtamiseen. Vasta viime vuosina johtajien rooli sosiaali- ja
terveydenhuollon toimintayksikdiden ja organisaatioiden keulakuvana on korostunut, ja sen
seurauksena johdolla on keskeinen rooli koko organisaation maineenhallinnassa. (Rissanen,

2017, ss. 83-84)



Johtamisen perusasiat patevat paaosin kaikissa ymparistoissa ja kaikilla johtamisen tasoilla,
mutta se, mika tekee sosiaali- ja terveysalan johtamisesta mahdollisesti hieman erityispiirtei-
sen muuhun johtamiseen verrattuna, on se, etta sosiaali- ja terveydenhuollossa toimitaan
elaman peruskysymysten parissa. Terveyspuolella asiakkaan karsimykset, kipu, eldama ja kuo-
lema ovat ydinkysymyksia, ja vastaavasti sosiaalipuolen peruskysymyksia lahestytaan pahuu-
den kohtaamisen, pahoinvoinnin, syrjaytymisen tai vaaryyden kasittein. (Rissanen, 2017, s.

84)

Sosiaali- ja terveyspuolen johtamisessa pitaa huomioida, ettd on eroa, johdetaanko toimin-
toja julkisella puolella eli kunnilla ja kaupungeilla, vai yksityisten palvelutuottajien yrityksissa.
Perinteisesti julkisen sektorin johtamisesta on kaytetty nimea hallinnointi, kun taas yksityi-
sella puolella on puhuttu johtamisesta. Aikojen saatossa julkiselta puolelta Iahtenyt hallin-
non malli on pirstoutunut hierarkkisesta hallintojarjestelmasta monimutkaisemmaksi
verkostomaiseksi kokonaisuudeksi, jonka hallinta riippuu erilaisista yhteistyokuvioista eri toi-
mijoiden kanssa. Voidaankin todeta, etta julkisen sektorin toiminnan muutos, yksityisen sek-
torin kasvu, seka yksityisen ja julkisen sektorin yhteistyd ovat muuttaneet alan johtamista

entistd monimuotoisemmaksi. (Rissanen, 2017, ss. 85-86)

Tassa opinnaytetydssa kuitenkin keskitytdan johtamisen osalta yksityisen puolen sosiaalipal-
velujen johtamiseen, ja siella viela tarkemmin siihen, etta johdetaan lastensuojelun sijais-
huollon asumisyksikk6a, joka myos antaa ymparisténd omat mausteensa, vaatimuksensa,

vastuunsa ja velvollisuutensa seka johtamiselle, etta lahiesihenkil6tyolle.

3.1.1 Johtaminen ja ldhiesihenkilotyo lastensuojeluyksik6ssa

Yksityisten sosiaalipalvelujen tuottamisesta maaritellaan laissa, Laki yksityisista sosiaalipalve-
luista (Laki yksityisistd sosiaalipaveluista 2011/922) ja yksityisen palveluntuottajan tuotta-
mien sosiaalipalveluiden johtamisesta sdadetdan Sosiaalihuoltolaissa (1301/2014)
tarkemmin kyseisen lain 46a§:ssa. Pykalassa 46a madritellaan sosiaalihuollon johtamisesta

seuraavasti:

Sosiaalihuollon tai sosiaali- ja terveydenhuollon paadasiassa hallinnollisissa joh-

totehtavissa voi toimia sosiaalitydntekija tai henkild, jolla on tehtavaan



soveltuva ylempi korkeakoulututkinto ja alan tuntemus seka niiden lisaksi riit-
tava johtamistaito. Sosiaalitydn ammatillisesta johtamisesta saadetdan sosiaali-
huollon ammattihenkil6istda annetun lain 9 §:ssd. Muissa asiakastydn ohjausta
sisaltavissa sosiaalihuollon johtotehtavissa voi toimia henkild, jolla on tehta-
vaan soveltuva korkeakoulututkinto, alan tuntemus seka riittava johtamistaito.
(Sosiaalihuoltolaki 1301/2014, s. §46a) (Laki yksityisista sosiaalipaveluista
2011/922)

Kaytdannossa yksityisten lastensuojeluyksikon johtajaa koskee edelld mainitussa sosiaalihuol-
tolain lakipykaldassa mainittu viimeinen lause, eli johtajalla pitda olla soveltuva korkeakoulu-
tutkinto, riittdva johtamistaito seka alan tuntemus. Alan tuntemukseksi vaaditaan
lupahakemusta tehtdessa vahintaan viiden vuoden kokemusta alalta. Taman vuoksi sijais-
huollon asumisyksikén johtamista voidaan kutsua myods asiantuntijaorganisaation johta-

miseksi, jossa johtaja johtaa muita alaan perehtyneita ja alan tuntevia asiantuntijoita.

Vastaavan ohjaajan koulutus- tai tydkokemustaustaa ei maaritellda missaan laeissa tai asetuk-
sissa. Talldin palveluntuottaja voi maaritella yksikdidensa muun organisaation, johtajaa lu-
kuun ottamatta, haluamallaan tavalla. Toimeksiantajayrityksessa vastaavat ohjaajat ovat
koulutukseltaan AMK-tasoisia ja delegointisuunnitelma paatoksen teosta maaraytyy seka
koulutuksen etta tyokokemusvuosien mukaan. Delegointisuunnitelmaa paatéksen teosta tar-
vitaan esimerkiksi siina vaiheessa, kun lastensuojeluyksikdssa kohdistetaan lapseen tai nuo-

reen Lastensuojelulain (2007/417) 11 luvun mukaisia rajoitustoimenpiteita.

3.1.2 Lastensuojeluyksikké organisaationa

Lapsen sijaishuollolla tarkoitetaan kiireellisesti sijoitetun tai huostaanotetun lapsen tai nuo-
ren hoidon ja kasvatuksen jarjestamista kodin ulkopuolella (Lastensuojelulaki 2007/417, §
49). My0os avohuollon tukitoimenpitein voidaan lapsi sijoittaa sijaishuoltoon. Talloin sijoituk-

seen tarvitaan kaikkien osapuolten suostumus.

Lapsen tai nuoren sijaishuolto voidaan jarjestaa laitoshuoltona, perhehoitona tai muulla lap-

sen tarpeiden edellyttamalla tavalla (Lastensuojelulaki 2007/417, § 49). Lastensuojelun



sijaishuollon asumisyksikdssa voi olla samanaikaisesti seitseman lasta tai nuorta ja asumisyk-
sikdissa on oltava vahintaan seitseman hoito- ja kasvatustehtavissa toimivaa tyontekijaa. Mi-
kali laitoksen rakennuksessa on useampi seitsemanpaikkainen asuinyksikké/ osasto, on

kutakin asumisyksikkda kohden oltava vahintaan kuusi hoito- ja kasvatustehtavissa toimivaa

tyontekijaa. (Lastensuojelulaki 2007/417, § 59)

Toimeksiantajayritykselld on seka perus- etta erityistason asumisyksikoita. Perusyksikoissa
henkilostomitoitus on 1.0 tyontekijaa hoidettavaa asiakasta kohden. Erityisyksikéiden henki-
6stomitoitus on 1.3 tyontekijaa hoidettavaa asiakasta kohden. Kdaytannossa jokaisessa toi-
meksiantajayrityksen asumisyksikdssa on johtaja, vastaava ohjaaja ja loput tyontekijat
tyoskentelevat ammattinimikkeelld ohjaaja. Laitoshoidon henkilostomitoitukset asettaa
Aluehallintovirasto (AVI), joka myodntaa seka valvoo laitoslupia Sosiaali- ja terveysministerion
mandaatilla. Edelld mainitut mitoitukset ovat vahimmaisvaatimuksia. Lastensuojelulaissa
kerrotaan kuitenkin, ettd asumisyksikdissa pitda olla lasten ja nuorten tarpeisiin, hoitoon ja
kasvatukseen ndahden riittava maara sosiaalihuollon ammattihenkil6stéa seka muuta henki-
|6stoa (Lastensuojelulaki 2007/417, §60), jolloin sijoitetun lapsen tarpeiden muuttuessa pi-

taa henkiloston tarvetta arvioida joustavasti seka lisata resurssia tarpeen mukaan.

Parsons (1951) on maaritellyt niin sanotussa klassikkomaaritelmassaan organisaatiot sosiaa-
lisiksi yksikoiksi, jotka kehittyvat jatkuvasti riippuen siita, mita paamaaraa kulloinkin tavoitel-
laan, tai mihin organisaation toiminnalla pyritdan. Sosiaalialan organisaatioita tarkastellaan
tutkimuksissa yleisimmin avoimina systeemeina, jotka sisaltavat toisiinsa vaikuttavia, muut-
tuvia panoksia ja tuotoksia. Edelld mainittuja panoksia ja tuotoksia voivat olla esimerkiksi eri-
laiset huoltotoimenpiteet ja paatokset seka resurssit. Johtaminen, johtajan ja tyontekijan
asema seka tehtdvat organisaatiossa vaihtuvat sitd mukaa, mistad ndkdkulmasta organisaa-

tiota ja sen sisdlla toimivia jasenia tarkastellaan. (Rissanen, 2017, ss. 86-87)

Lastensuojelun asumisyksikdn organisaatioon ja sen johtamiseen vaikuttavat myés monet
muut asiat, kuten organisaation sisdinen kulttuuri. Taima nakyy esimerkiksi siina, etta pienille
lastensuojelun laitoshuollon asumisyksikoille on ollut kautta aikain tyypillista, etta yksi tai
useampi kyseisen asumisyksikon yritystoiminnasta vastaava henkild tyoskentelee yksikossa
yhtena tydntekijana. Yrittdjan tyoskentely osastolla, varsinkin ohjaajan roolissa, saattaa jois-

sain tilanteissa aiheuttaa poikkeamia johtamisjarjestelyihin, koska muiden ohjaajina



tyoskentelevien voi olla hankala ndhda yrittaja samanveroisena tyontekijana kuin kaikki
muut palkatut tyontekijat. Tallainen ajatus saattaa syntya henkildstossa siita syysta, etta yrit-
tajalla on kuitenkin tietty vastuu lastensuojeluyksikon toiminnasta ja henkilostosta. Kaiken
kaikkiaan voidaan kuitenkin todeta, etta johtaja ja lahiesihenkilona toimiva vastaava ohjaaja
ovat lastensuojelun sijaishuollon asumisyksikdissa hyvin lahella asiakasprosessia. Nain ollen,
vastuuhenkiléiden tyonkuvaan kuuluu tyon luonteesta johtuen paljon perusty6ta, koska silta
ei oikeastaan naissa pienissa yksikdissa voi valttya. Lisaksi useimmiten esimerkiksi lastensuo-

jeluyksikon johtaja lasketaan laitosluvissa osaksi kasvatus- ja hoitohenkilokuntaa.

3.2 Organisaation kehittaminen ja muutosjohtaminen

Yksinkertaisimmillaan organisaatiomuutos voidaan maaritelld uudeksi tavaksi organisoida ja
tehda tyota. Organisaatiomuutoksia voidaan maaritella, kuvata ja tyypitelld monenlaisten
erilaisten ominaisuuksien mukaan. Yleisimpia ulottuvuuksia ovat esimerkiksi suunniteltu ja
sen vastakohta, suunnittelematon organisaatiomuutos. Tyypillista suunnitellulle, ohjatulle tai
johdetulle muutokselle on, etta se on tietoisesti ohjattu, ja tarve muutokseen on voinut al-
kaa organisaation sisa- tai ulkopuolelta. Kun muutos taas on suunnittelematon tai johtama-
ton, tarkoittaa se sitd, ettd koko organisaatio joutuu mukautumaan ja sopeutumaan seka
organisaation ympariston, ettd muihin ulkoisiin muutoksiin. On sanomattakin selvaa, etta
kumpi edelld mainituista vaihtoehdoista olisi organisaation ja yrityksen toiminnan kannalta

suositellumpi. (Rissanen, 2017, ss. 148-149)

Muutosjohtamisesta ei ole olemassa selkeda ja yksiselitteistd maaritelmaa, eika yhta oikeaa
tapaa madritella sitd. Kuitenkin muutoksen tyyppi vaikuttaa johtamiseen. Mita suurempi, sy-
vallisempi tai laajempi muutos on, sitd haasteellisempaa sen johtaminen luonnollisesti on.
Johtajalla on suuri rooli muutoksen onnistumisen kannalta. Muutoksen johtaminen seka to-
teuttaminen on jatkuvaa vuorovaikutusta tydyhteisén kanssa ja se vaatii johtamiselta paljon,
koska muutos merkitsee asianosaisille eri asioita. Tiedotus, eli muutosviestinta ja henkilos-
ton osallistuminen ja vaikuttaminen ovat muutosjohtamisen keskeisimmat sisallot, osaamis-

alueet ja onnistumisen edellytykset. (Rissanen, 2017, s. 158-161)

Organisaatiomuutoksen vaiheita voidaan kuvata usealla eri tavalla. Kuvassa 1 esitellaan Jup-

pon kymmenvaiheinen organisaatiomuutoksen vaihemalli, joka alkujaan pohjautuu Lewinin



(1947) kolmivaiheiseen vaihemalliin ja se on myds siten mahdollista palauttaa takaisin kolmi-

vaiheiseksi malliksi.

Kuva 1 Organisaatiomuutoksen vaihemalli Lewin & Juppo (Rissanen, 2017, s. 156).

Lewin 1947

Juppo 2005

1. Muutoksen

3.Resurssien
varmistaminen ja

6. Muutoksen

7. Valvonta ja

valmistelu toteuttaminen ja seuranta
2.Suunnitelmien ohjaus 8. Vakiinnuttaminen
laatiminen 9. Juurruttaminen

tyoyhteisoon
10. Uudelleen-

valtuuttaminen
4.Sitouttaminen,
viestinta ja
motivointi
5.Kannustaminen ja
inspirointi

arviointi ja palaute

Uusimpien tulkintojen mukaan organisaatiomuutokset ovat moniulotteisia ja monimutkaisia.
Ne etenevat yllatyksellisesti ja syklisesti. Niiden tarkka suunnittelu ja aikataulutus on lahes
mahdotonta, koska ne ovat usein syvillisia ja nopeita. Jopa suunniteltu muutos on enemman
tai vahemman kaoottinen, koska sen on kerrottu sisdltdvan muuttuvia tavoitteita ja yllattavia
muutoksia. Organisaatiomuutokset ovat usein sekavia, epaloogisia ja ristiriitaisia projekteja,
vaikka toisaalta ne sisaltavat myos loogisia, kausaalisesti etenevia ja lineaarisia prosesseja.
Erilaiset vaihemallit muutosten kasitteellistamisen valineina kuitenkin helpottavat niiden

analysointia, ymmartamista ja suunnittelua. (Rissanen, 2017, ss. 156-159)

Organisaation muutokset antavat omat haasteensa yrityksessa tydskentelevien henkildiden
tyonkuviin ja tyon tekemisen sisaltoihin. Tyontekijoiden osallistaminen ja osallistuminen or-
ganisaatiomuutoksen toteutukseen ja suunnitteluun on tarkeda, jotta muutos onnistuu.

Osallistaminen antaa tyontekijoille vaikuttamisen ja mukanaolon mahdollisuuden, seka tar-

joaa muutoksen toteuttajalle tilaisuuden hyddyntaa tyontekijdiden ammattitaitoa ja



10

asiantuntemusta alalta. Kun henkilost6 otetaan aktiivisesti mukaan muutoksen lapiviemi-
seen, heidan suhtautumisensa on myonteisempaa ja he sitoutuvat muutoksen lapiviemiseen
paremmin. Suoraa seurausta henkiléston mukaan ottamisessa on myds se, ettd heidan ah-
distuksensa ja epatietoisuutensa muutosta kohtaan vahenee, seka hallinnan tunne ja heidan
luottamuksensa tulevaisuuteen tydyhteisdssa kasvaa. (Rissanen, 2017, ss. 161-162) Organi-
saation kehittdmis- ja muutostilanteessa olisi ihanteellisinta, kun muutoksen ldpiviennissa
olisi selkea aloitus ja lopetusajankohta seka selkea tavoite, esimerkiksi henkiléstén hyvin-
voinnin ja organisaation tuloksellisuuden parantaminen. Tassakaan tapauksessa ei kuiten-
kaan ole olemassa vain yhta muutoksen mallia aina liittyen yhteen aiheeseen, vaan
muutoksien lapi viemisiksi kdaytetadn useita paallekkaisia ja limittdisia malleja. (Rissanen,

2017, s.152)

Organisaatiolla pitaa olla yhteiset arvot, prosessit ja toimintatavat, joista pidetaan kiinni.
Pentti Syddnmaalakan kirjassa — Alykds johtaminen 7.0 (2016) jaotellaan organisaation johta-
minen seitsemaan eri osa-alueeseen, joita ovat suorituksen-, osaamisen-, tiedon-, uudistuk-
sen-, arvojen-, strategian- ja visiondarinen johtaminen. Edelld mainitut prosessit ovat
organisaation perusprosesseja ja ne pitaa hallita hyvin, jotta koko organisaation toiminta
menee eteenpain ja on menestyksekasta. Tarkeimmaksi prosessiksi kirjassa mainitaan suori-
tuksen johtaminen. Suorituksen johtaminen pitaa nahda kokonaisvaltaisena prosessina,
jossa edetdan organisaation arvoista, visiosta ja strategiasta kohti jokaisen yksilon omia ta-
voitteita. Kdytdnnossa johtaminen on perusasioiden suunnitelmallista strategiaan perustu-
vaa tekemistd, joka perustuu organisaation visioon ja arvoihin. (Syddanmaalakka, 2016, ss. 63-

65)

Organisaation muuttuessa pitdd varmistaa, etta johtajilla seka muilla vastuuhenkildilla riittaa
tietoa ja kykya muutoksen lapiviemiseksi tehokkaasti vaikeissakin tilanteissa. Panostus jatku-
vaan koulutukseen on oleellista muutoksen onnistumisen kannalta. Johtajilla on taitoa ja
kompetensseja toimia muuttuvissa tilanteissa, mutta muutoksen lapiviemiseksi pitaa tyos-
kennelld yhdessa koko tydyhteisdn kanssa. (Contemporary issues in the public management

of social service in Europe, 2014, s. 6)

Kehittyminen ja uudistaminen ovat nykypdivana jatkuvasti Iasna organisaatioiden arjessa ja

perustoiminnassa, niinpd muutoksen johtaminen pitdad ymmartaa kokonaisvaltaisena, arjessa
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tapahtuvana toimintana, joka kattaa kaikki arjen osa-alueet. Organisaation muutoskyvyk-
kyytta arvioidaan sen perusteella, miten hyvin kaikki osa-alueet on otettu huomioon muu-

tosta lapiviedessa. (Aarnikoivu, 2008, s. 163)

3.3 Tyonkuvan maarittely

Johtamistyota on erittdin hankala kuvata taydellisesti, silla mikdan johtamisteoria, -nako-
kulma tai -malli ei ole niin tarkka ja perusteellinen, etta siina kyettaisiin huomioimaan kaikki
muut muuttuvat tekijat. Johtajan ja tydyhteisén perusominaisuudet, johtamisympariston
tuntemus ja osaaminen vaikuttavat johtamiseen. Johtamisty6hon voidaan kuitenkin soveltaa
tarpeen mukaan erilaisia johtamisteorioita, ndkokulmia tai malleja, joskaan niita ei voida

kdyttaa johtamistydn ainoana perustana. (Rissanen, 2017, s. 104)

Sosiaali- ja terveysorganisaatioissa tarvittava ja koulutuksella vahvistettava johtamisosaami-
nen painottuu moniammatillisen osaamisen johtamiseen, strategiseen johtamiseen, koko-
naisuuksien hallintaan ja muutosjohtamiseen. Vuorovaikutustaidot ovat johtajan tarkea
osaamisalue. Vuorovaikutustaitojen osaamisen tarkeys korostuu johtajan paivittdisessa
tyossa. Johtamisosaamisessa on kyse elinikdisesta oppimisesta ja taidot seka eri teemat pai-
nottuvat organisaatioympariston mukaan. Johtamisosaamis- ja patevyysvaatimukset ovat
yhteydessa tyon maarittelyyn ja toimintaympariston muutoksiin, koska ne vaikuttavat johta-

jan tyon sisaltoéon. (Rissanen, 2017, s. 268)

Hyva esihenkilo tiedostaa oman perustehtdvansa ja kykenee keskittymaan olennaiseen. Yri-
tyksen perustehtdva antaa sisallon esihenkilon perustehtavalle. Yleisella tasolla esihenkilon
perustehtdvana on johdattaa tyoyhteisé parhaaseen mahdolliseen tulokseen ja suorituk-
seen. Lisaksi, jos esihenkildn roolia ja tehtavankuvaa ei ole selvasti maaritelty, hanen tehta-
vankuvansa todennakdisesti hamartyy, eika perustehtavan toteuttamiseen ole kdytannossa
edellytyksia (Aarnikoivu, 2008, s. 34). Samoin, jos esihenkilon onnistumista tydssaadn pitaa
arvioida, niin seka arviointi, etta tavoitteiden asettaminen on mahdotonta, ilman selkeita ja

ajan tasalla olevia tyonkuvauksia.

Esihenkilotyota on syyta kasitellda monitahoisena tehtdvana, joka toteutuu seka suorana, ettd

epasuorana esihenkildtyona. Esihenkilon pitaa sisaistaa, ettd han on esihenkil®
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tyoyhteisossa, tekee hdan mita tahansa. Aarnikoivun (2008) mukaan esihenkildys on rooli,
joka on lasna jatkuvasti riippumatta siita, tekeeko esihenkil® varsinaisesti hanelle nimettya
esihenkilotyota, vai jotain muuta tyopaikalla tapahtuvaa toimintaa (Aarnikoivu, 2008, s. 35).
Kuvassa 2 esitelldan tarkemmin esihenkil6tydssa huomioitavia liityntapintoja ja esihenkilo-

tyon ulottuvuuksia.

Kuva 2 Esihenkilon tehtédvat (Aarnikoivu, 2008, s. 36).

Epasuora
esimiestyod

Suora esimiestyo ltsensa johtaminen

Ty6n johtaminen

- Rekrytointi mm
- Tehtavien jako

- Tavoiteasetanta

- Seuranta
- Ohjaus.

Esimiestyd

‘ - Strategia lahtokohtana
Felaute L Viestinta 2
- yksil6- ja tiimikohtainen

Esihenkilon toiminta vaikuttaa aina suorasti ja epasuorasti yrityksen asiakkaisiin. Sen takia
hyvan esihenkilon pitda tunnistaa toimintansa vaikutus sidosryhmiin. Jos halutaan, etta asi-
akkaat ovat tyytyvaisia ja toiminta on asiakaslahtoista seka yksilollista, pitaa johtajan vieda
arvot, strategia ja asenteet ldapi koko johtamisprosessin. Ndin johtaja kykenee sitouttamaan
tyontekijat perustehtdvaan ja tehtdavan tyon merkityksellisyyteen, seka pystyy ndkemaan

oman toimintansa vaikutukset asiakastyytyvaisyyteen. (Aarnikoivu, 2008, ss. 35-36)

Hyva johtaminen ja esihenkiloty6 ovat avainasemassa ty0ssa jaksamista ajatellen. Niiden sa-
notaan olevan jopa tarkeampia kuin resurssien lisddmisen. Lastensuojelussa johdetaan seka
henkilostoa, ettd vaativia asiakasprosesseja, joten se vaatii johtamiselta ja johtajalta kykya
inhimilliseen kohtaamiseen, kuunteluun, yhdessa tekemiseen ja tyontekijoéiden osaamisen

arvostamiseen. (Paasivirta, 2019)
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3.4 Aikaisemmat tutkimukset

Sosiaalialan johtamista ja ldhiesihenkilotyota on tutkittu melko vahan verrattuna esimerkiksi
terveydenhuollon vastaaviin tutkimuksiin. Sosiaalialan johtamis- ja lahiesihenkilotyoskente-
lyn tutkimukset ovat keskittyneet lahinna kunta- ja kaupunkitasolle, jolloin on tutkittu johta-
van sosiaalityontekijan ja muiden sosiaalityontekijoiden toimenkuvia seka niihin liittyvia
valmiuksia ja vaatimuksia. Varsinaisiin lastensuojeluyksikéhin suuntautuvia johtamis- ja la-
hiesihenkilotyoskentelyyn liittyvia tutkimustuloksia on saatavilla vahan. Esittelen kuitenkin

seuraavissa kappaleissa muutamien aikaisempien tutkimuksen tuloksia.

Keskeisemmaksi aikaisemmaksi tutkimukseksi valikoitui taman opinnaytetyon edetessa Jo-
hanna Aaltosen Metropolia ammattikorkeakoulussa vuonna 2017 tekema YAMK opinnayte-
tyo aiheesta: Lastensuojelun sijaishuollon vastaavan ohjaajan tyonkuva, tydelamavalmiudet
seka valta ja vastuu. Tutkimus suoritettiin verkkokyselyna valtakunnallisesti, ja kyselyita lahe-
tettiin 92 vastaavalle ohjaajalle, jotka tyoskentelivat kunnissa, valtiolla, jarjestoilla seka yksi-
tyisilla lastensuojelun sijaishuoltoa tuottavilla palveluntarjoajilla. Kyselyn vastausprosentti oli
57,60%. Tutkimuksessa todettiin, etta vastaavan ohjaajan tyénkuva on moninainen ja siihen
kuuluu henkiléstéjohtaminen, strategian operatiivinen toteuttaminen, hallinnollinen johta-
minen seka asiakastyo. Tutkimuksessa ilmeni, etta lainsdadadannon ohjaus, joka saatelee vah-
vasti lastensuojeluyksikdissa tehtavaa tyota, vaikuttaa vahvasti myos vastaavien ohjaajien
pdivittdiseen tyohon. Tutkimuksen mukaan vastaavan ohjaajan tyo vaatii seka lain saadosten
tuntemista, ettd vahvaa eettisen johtamisen taitoa. Tutkimuksessa vastaavan ohjaajan tyo
koettiin haastavaksi jatkuvan kiireen, tyonkuvan pirstaleisuuden ja henkiloston tukemisen
osalta, ja yhdessa ne kaikki vaikuttavat tutkimuksen mukaan tydssa jaksamiseen. Tutkimuk-
sessa tuli esille, ettd vastaajien mielesta tyostda maksettava palkka ei ole suhteessa tyonku-
vaan, koska tyo sisaltaa paljon vastuuta seka harkinnanvaraisia ratkaisuja (Aaltonen, 2017,

ss. 30-44).

Toinen opinndytetyoni aiheeseen liittyva tutkimus on Kaisa Lo6fin Tampereen yliopistossa
vuonna 2012 tekema Sosiaalitydn Pro Gradu -tutkielma aiheesta: Sosiaalialan johtaminen 13-
hiesihenkilotyon nakdkulmasta. Tutkimuksessa on haastateltu erdan suuren kaupungin Ia-
hiesihenkiloit, joista osa tyoskentelee lapsi- ja aikuisasiakasryhmien kanssa. Lofin (2012)

seka teoreettisen ja empiirisen aineiston valossa, sosiaalialan johtaminen voidaan
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tutkimuksen mukaan yleisesti maaritella asiantuntijaorganisaation johtamiseksi, tasapainot-
teluksi eri roolien valilla, toiminnaksi, jossa on siedettdva painetta ja joka on hektistd, seka
ihmisten johtamiseksi, jotta toiminta on eettista ja yhteiseen tavoitteeseen pyrkivaa. Johtaja
nahdaan motivoijana ja tiiminvetdjana. Johtajuuteen liitetdan myods avoimuuden tarkeys,
seka uskallus tehda ratkaisuja. Tutkimuksessa todetaan, etta sosiaalialan lahiesihenkil6tyo
vaatii kykya johtaa asiantuntijoita, ja lIahiesihenkil6lta vaaditaan substanssiosaamista. La-
hiesihenkilotyolle tyypillista ovat myos jatkuvat muutokset ja monesta eri suunnasta tulevat
vaatimukset ja odotukset, mikd nahdaan tutkimuksessa kuormittavana tekijana. Lahiesihen-
kilotyohon vaikuttaa voimakkaasti myos esihenkilon oma persoona ja tyokokemus. Tutki-
muksen mukaan ldhiesihenkilé ndhdaan keskustelevana, yhdessa tekevana ja hyvaan
vuorovaikutukseen kykenevana henkilona. Lahiesihenkilon on osattava olla riittavan etaalls,
mutta myos tarpeeksi lahelld, jotta han kykenee hahmottamaan johtamansa yksikdn koko-
naiskuvan. Taman tutkimuksen mukaan lahiesihenkilon tarkeimpina tyotehtavina ovat perus-
tehtavan kirkastaminen ja konkretisoiminen, tydyhteisén voimavarojen kohdistaminen
oikein seka vastaaminen siita, etta puitteet perustehtdvan tekemiselle ovat kunnossa. Kay-
tannossa siis sosiaalialan lahiesihenkild on asiantuntija, esimerkki, keskustelun herattija, rat-

kaisujen etsija seka tyontekijoiden tuki ja turva (Lof, 2012, ss. 42-53).

Kolmanneksi aikaisemmaksi tutkimukseksi valitsin hieman eri nakdkulmasta lahtevan sosiaa-
lialaa- ja sen johtamista koskevan tutkimuksen. Taman tutkimuksen valitsin siksi, ettd sen tu-
loksena I6ytyneet uhkatekijat vaikuttavat lastensuojeluyksikoissa niin yksittdisen tyontekijan,
kuin tyoyhteison, seka lahiesihenkildiden ja johtajien tehtaviin. Kyseessa on Kai Alhasen
vuonna 2014 tekema tutkimus nimelta: Vaarantunut suojeluvalta — tutkimus lastensuojelu-
jarjestelman uhkatekijoista. Tutkimuksessa on analysoitu lastensuojelua julkisen vallankay-
ton nakdkulmasta. Tutkimusaineisto koottiin lastensuojelun tydnohjaajien ryhmilta,
sijoitettuna olleiden nuorten ryhmilta ja huostaanotettujen lasten vanhempien ryhmilta. Tut-
kimusanalyysin pohjalta tutkimuksessa 16ytyi kuusi laaja-alaista uhkatekijaa lastensuojelujar-
jestelmalle. Uhkatekijat olivat: palveluiden pirstaleisuus, tyontekijoéiden vahyys, johtamisen
ongelmat, tyontekijoiden vaihtuminen, yhteistydn vaikeudet ja arkitiedon ohittaminen.

(Alhanen, 2014, ss. 7-8; Reikko ym., 2010)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullista tutkimusta kdytetaan silloin, kun
on tarkoitus tarkastella merkitysten maailmaa, joka on ihmisen vélinen ja sosiaalisiin suhtei-
siin perustuva (Vilkka, 2021, s. 118). Laadullinen tutkimus on tilannesidonnaista ja ainutker-
taista, ja sen avulla analyysi voidaan kytkea laajempiin sosiaalisiin ja kulttuurisiin yhteyksiin.
Laadullisen tutkimuksen aineiston keruussa voi olla mukana alkuperaisia asiakirjoja, havain-

nointia, haastatteluja sekd omia muistiinpanoja (Pitkaranta, 2014, s. 27).

4.1 Tutkimustehtava ja tutkimuskysymys

Tutkimustehtavana oli selvittdad, mita kaikkea opinnadytetydn toimeksiantajayrityksen lasten-
suojeluyksikdiden vastuuhenkildiden tyonkuva sisaltaa. Tutkimuskysymyksena on: mita vas-

tuuhenkilot kertovat tyonkuvastaan?

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus tehtiin kaksiosaisesti, haastattelututkimuksena yksikon johtajille ja Webpropol-lo-
makekyselyna yksikdiden vastaaville ohjaajille. Tutkimuksen aineiston keruun ja litteroitavan
tutkimusaineiston maaran rajaamisen kannalta, tutkimuksessa katsottiin jarkevammaksi yh-

distaa kaksi eri laadullisen tutkimuksen aineistonhankintamenetelmaa.

Tuomen & Sarajarven mukaan (2018) laadullisen tutkimuksen yleisimmat aineistonkeruume-
netelmat ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisista dokumenteista koottu tieto. Eri-
laisia menetelmia voidaan kayttaa rinnan, eri tavoin yhdisteltyna tai vaihtoehtoisesti,
riippuen tutkimusresursseista ja tutkittavasta ongelmasta. Tutkimushaastattelun ja kyselyn
idea on hyvin yksinkertainen. Edelld mainituilla menetelmilld on tarkoitus selvittda, mita ih-
minen kyseisesta aiheesta ajattelee, tai miksi han toimii niin kuin toimii. (Tuomi & Sarajarvi,
2018, ss. 83-84). Kuitenkin kaikissa haastattelutavoissa on aina tutkimuksen mukaan valittu
tarkoitus ja siind on myds aina kysymys jarjestelmallisesta tiedonkeruun muodosta (Vilkka,

2021, s.123).
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Laadullisen tutkimusmenetelman tutkimushaastattelumuotoja ovat avoin haastattelu, loma-
kehaastattelu ja teemahaastattelu. On hyvin tavanomaista, etta tutkimushaastatteluja teh-
daan yksilohaastatteluina, mutta niitd voi myos soveltaa pari- tai ryhmahaastatteluun
(Vilkka, 2021, s. 123). Tassa tutkimuksessa kerattiin aineistoa teemahaastattelu- ja Webro-
pol-lomakekysely menetelmilla. Webpropol-lomakekyselyn ja teemahaastattelun kysymys-
ten muotoilussa auttoi kohderyhman tuntemus, ja sita ajattelen itselldni olevan riittavasti 15
vuoden tyokokemuksen myo6ta. Kysymysten muotoilussa on tarkeaa, etta tutkija tuntee koh-
deryhman. Kohderyhman, toimintaympariston ja kulttuurin tuntemus on tarkeaa, koska
haastateltavien kokemukset ja kadsitykset ovat tilannekohtaisia ja kulttuurisidonnaisia. Tutki-
musta tehtdessa kulttuuriset merkitysrakenteet muuttuvat koko ajan, joten jasenneltya ku-

vausta tutkittavasta ei voi pitaa pysyvana totuutena (Vilkka, 2021, s. 130).

Teemahaastattelussa ei varsinaisesti pitdisi olla merkitysta silla, missa jarjestyksessa kysy-
mykset esitetdaan tai teemat kasitelldaan, mutta kuitenkin teemat esitetaan haastateltavalle
aina joukkona kysymyksia, jolloin jarjestysta pitda haastattelurunkoa tehdessa miettia. Hyva
puoli teemahaastattelun kaytossa on se, etta tutkimushaastattelun aikana on aina mahdol-
lista tarkistaa, milla tavalla haastateltava on kysymyksen ja siina kdytetyt sanat ymmartanyt.
Sen vuoksi Webropol-kyselyssa ennen kyselylomakkeiden vastattavaksi jattamista on kysy-
mysten ymmartaminen varmistettava etukdteen esimerkiksi ohjauskirjeella (Vilkka, 2021, s.
127). Tarkoitus myos on, etta varsinaisia tutkimushaastatteluita ennen tehddan koehaastat-
telu, jolla vielda varmistetaan ja tdsmennetaan kysymyksia ja niiden ymmarrettavyytta kohde-

ryhmassa.

4.2.1 Aineistonhankinta

Tassa tutkimuksessa tutkittava joukko oli verrattain pieni, eli tdssa tapauksessa toimeksian-
tajayrityksen lastensuojeluyksikoiden johtajat (4kpl) seka yksikdiden vastaavat ohjaajat
(5kpl). Lastensuojeluyksikoiden johtajille tehtiin henkilokohtaiset teemahaastattelut, jotka
perustuivat heitd varten erikseen mietittyihin teemoihin. Vastaavat ohjaajat vastasivat avoi-
mia kysymyksia sisaltavdaan Webropol-lomakekyselyyn, jonka vastaamiseen ohjattiin yhtei-
sessa ohjauskeskustelussa Teams- alustan vilitykselld, seka haastattelulomakkeen alussa
olleella ohjauskirjeella (Liite 2). Vastaajat saivat linkin kyselylomakkeeseen ohjauskeskuste-

lun jalkeen.
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Teemahaastattelua varten mietittiin johtamisen teemoja, jotka haastattelun edetessa sisally-
tettiin keskusteltavaan aiheeseen. Teemoina kaytettiin johtajien tyénkuvien eri osa-alueita,
kuten esimerkiksi eettinen ja hallinnollinen johtaminen, henkiléstdjohtaminen, asiakasoh-
jaus, strateginen johtaminen yksikdn osalta, laadullinen johtaminen seka tyén kehittdminen
ja arviointi. Johtajat saivat haastattelussa vapaasti kertoa tydnkuvastaan. Haastattelua var-
ten mietittiin muutamia tukikysymyksia, joista kaikkia ei kaytetty haastattelun aikana. Haas-
tattelu eteni teemoittain sen mukaan, mita haastateltavat kertoivat tydnkuvastaan.

Tukikysymyksia tassa tutkimuksessa olivat esimerkiksi:

e Kerro millaisia asioita/ tyotehtavia tyonkuvaasi kuuluu?

e Paljonko paivittdisesta tyostasi on asiakastyota? (arvio)

e Millaisia muita valmiuksia tyonkuvasi vaatii?

e Mitd asioita pidat tarkedna/ tarkeimpana tyossasi?

e Kuuluuko tydnkuvaasi asioita, jotka mielestdsi kuuluisivat jollekin toiselle?

e Millaisia haasteita ja kehittamiskohteita sinulla on tyonkuvaasi liittyen?

e Millainen nakemys sinulla on sosiaali- ja terveysalan muutosten vaikutuksesta tyon-

kuvaasi tulevaisuudessa?

Teemahaastattelussa kysymyksia ei esitetd aina samassa muodossa, tai valttamatta muo-
toilla edes tarkasti etukateen. Tutkimuksen kannalta keskeiset teemat syntyvat siita, kun tut-
kija on ensin perehtynyt tutkimusaihettaan koskevaan kirjallisuuteen ja valinnut oman
ndakokulmansa tutkimusta ajatellen. Haastattelukysymykset syntyvat vapaasti muotoillen liit-
tyen tutkittavien kertomuksiin valitusta aiheesta (Kallinen & Kinnunen, 2021). Teemahaas-
tattelu on yksi suosituimmista tutkimusmenetelmista, koska kyseisessa tilanteessa
haastateltavat saavat tuottaa vapaasti puhetta. Kun haastattelu perustuu teemoihin, pystyy
aineistoa analysoimaan teemoittain. Aineistosta esiin tulevat teemat eivat valttamatta kui-
tenkaan ole samoja teemoja, mitka tutkija on ennakkoon asettanut (Hirsjarvi & Hurme,

2015, ss. 47-48).

Vastaavat ohjaajat vastasivat Webropol-alustan kautta ennalta suunniteltuun lomakeky-
selyyn, joka muodostettiin melko suoraan johtajien teemahaastatteluun suunnitelluista tuki-
kysymyksista. Vastaavien ohjaajien lomakekyselyn kysymykset on esitelty taman

tutkimuksen liitteessa 3, Lomakekysely vastaaville ohjaajille.
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Kyselyn muoto vaihtelee kohderyhman ja tarkoituksen mukaan. Lomakkeen kysymykset luo-
vat perustan tutkimuksen onnistumiselle, niinpa kysymysten tekemisessa ja muotoilemisessa
pitda olla huolellinen. Myds kyselyn sanamuodot pitda miettia tarkasti, silla jos vastaaja ei
ajattele samalla tavalla, kuin tutkija kysymyksen on ajatellut tai tarkoittanut, voivat kyselyn

tulokset vaaristya. (Valli, 2018, ss. 92-93)

Ennen haastattelujen tekemista ja tutkimuslomakkeiden lahettamista kysymyksia testattiin
ja niita mietittiin yhdessa opinnadytetyon toimeksiantajan, yliopettajan, opinnaytetyéryhman
seka testihenkildiden kanssa. Testauksen jalkeen kysymyksia tdsmennettiin ja sanamuotoja

mietittiin uudelleen, vastaamaan paremmin tutkimustehtavaa.

4.2.2 Aineiston analyysi

Laadullisen analyysin voi maaritella tutkimusaineiston jalostamiseksi ja tiivistamiseksi kasit-
teelliseen tai teoreettiseen muotoon. Analyysivaiheessa aineistoa tulisi tarkastella analyytti-
sesti ja tulkita tehtyja 16ydoksia ja havaintoja seka teorian ettd oman ajattelun avulla.
Laadullista analyysia voidaan tehda useilla eri menetelmilla. Erilaiset ldhestymistavat ohjaa-
vat analyysitavan valintaa (Kallinen & Kinnunen, 2021). Laadullisia analyysitapoja voivat olla
esimerkiksi sisallonanalyysi, fenomenologinen lahestymistapa tai diskurssianalyysi (Vilkka,

2021, ss. 163-175).

Tdssad opinnaytetydssa ainestoa analysoitiin sisallonanalyysin keinoin. Tutkittavasta materi-
aalista syntyi kaksi aineistoa. Sisadllonanalyysin muotoina voi kayttaa tyypittelya, koodaa-
mista tai teemoittelua. Tassa tutkimuksessa sisallonanalyysia tehtiin aineistoldahtoisesti,
jolloin aineistoa pelkistettiin niin, etta siita karsittiin tutkimusongelman kannalta epdolennai-
nen informaatio pois, havittamatta kuitenkaan tarkeaa informaatiota. Pelkistamista varten
tutkimusaiheisto tiivistettiin ja pilkottiin osiin, jonka jalkeen se ryhmiteltiin uudeksi johdon-
mukaiseksi kokonaisuudeksi. Uuden kokonaisuuden ryhmittely tehtiin sen mukaan, mita tut-
kimusaineistosta oltiin etsimassa. Apuna pelkistamisessa ja ryhmittelyssa kaytettiin
tutkimuskysymysta. (Vilkka, 2021, ss. 163-164; Kallinen & Kinnunen, 2021) Kaytanndssa
Haastatteluaineisto litteroitiin ja siind yhteydessa myos anonymisoitiin, jolloin vastauksista ei
pysty tunnistamaan yksittaista vastaajaa, eika tutkimuksen toimeksiantajaa. Lomakekysely-

vastaukset kerattiin jo valmiiksi anonyymisti.
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Tehtiin analyysi sitten millaisia menetelmia ja apuvélineita kayttaen, niin olennaisinta on,
etta analyysin parissa tyoskenteleva on kuvannut, miten han on analyysiaan tehnyt, peruste-
lee tekemansa valinnat ja selittda, miksi han on mitdkin tehnyt. Nain lukija pystyy seuraa-
maan analyysia ja arvioimaan, etta analyysi on perusteltua, uskottavaa ja mahdollisimman

luotettavaa. (Kallinen & Kinnunen, 2021)

Litteroidusta haastatteluaineistosta 16ytyi aineiston analyysin aluksi 307kpl tyonkuvaan liitty-
vaa tai siitd kertovaa ilmaisua. Seuraavaksi aineistoa pelkistettiin niin, etta sielta poistettiin
tuplailmaisut ja aineistoa ryhmiteltiin niin, etta laitettiin yhtendisten otsakkeiden alle esimer-
kiksi samaan tyotehtavaan liittyvat ilmaisut, jolloin jaljelle jai 195kpl tydonkuvaa kuvaavaa il-
maisua. Seuraavaksi ilmaisut ryhmiteltiin aineistoista syntyneiden teemojen alle, omiin ala-
ja ylaluokkiinsa, jolloin saatiin aikaiseksi 8 eri teemaa. Teemoittelussa erottuneiden kahdek-
san eri teeman alle jai vield kahden teeman osalta toiseen seitseman ja toiseen kolme ala-
luokkaa. Kuvassa 3 esitellaan esimerkki tassa tutkimuksessa kaytetysta aineiston

analyysitavasta.

Kuva 3 Esimerkki aineiston analyysista.

Alkuperdinen | Pelkistefty Alaluokka Ylaluokka Tutkimusaihe

ilmaus ilmaus

(307kpl) (195kpl)

«  Tydvuoro- » Tydvuoro-
listojen teko suunnittelu * Henkilosto- +  TJyotehtavat

+  Tydvuorojen + Rekrytointi johtaminen
|&pikdyminen » Keskustelut «  Tydn
Toteumien tyéntekijoiden « Viranomais- vaatimukset
sySttaminen kanssa yhteistyo +  TYONKUVA

«  TyOssd

Tyohaastattelut  « Yhteistyd koulun  + Hdallinnollinen tyd tarvittavat

+  Tydntekija- kanssa valmiudet
valinnat * Yhteistyd « Talous-
Tydsuhteen hoitotahon johtaminen *  Tybn
paattédminen kanssa.... kehitt&minen...

« Asiakastyo...

Aineistosta analyysivaiheessa esiin tulleita teemoja olivat, ty6tehtavat, tyon vaatimukset,
tyOssa tarvittavat valmiudet, tydhon kuuluvat vastuut, tydonkuvaan liittyvat haasteet, tyonku-
vaan liittyvat positiiviset asiat, tydnkuvan kehittaminen ja kuvausta tyosta. Tutkimuksesta
erottuneita teemoja ja tutkimuksen muita tuloksia tullaan esittelemaan tarkemmin kappa-

leessa viisi.
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4.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusprosessin luotettavuus tarkoittaa sitd, etta tutkijan tekemat tulkinnat ja kasitteellis-
tdminen vastaavat tutkittavan kasityksia tutkittavana olevasta asiasta. Tutkimuksen voi sa-
noa olevan luotettava, kun tutkimuksen tutkimuskohde ja tutkittu materiaali ovat
yhteensopivia. Tutkimus on luotettava my®os silloin, kun sen teorianmuodostukseen eivat ole
vaikuttaneet satunnaiset tai tutkimuksen kannalta epdolennaiset tekijat (Vilkka, 2021, s.
196). Tutkimusaineiston kasittely, keruu ja asianmukainen arkistointi liittyvat olennaisesti

tiedon tarkistettavuuteen ja luotettavuuteen (Kuula, 2011, s. 19).

Tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden pohdinta alkoi tutkimuksen aihetta pohdittaessa
ja valittaessa. Aihevalintaan vaikutti toisaalta toimeksiantajan tarve kyseisenlaiselle tutki-
mukselle ja toisaalta oma kiinnostukseni aiheeseen. Kiinnostus tutkittavaan aiheeseen syntyi
oman jatkokouluttautumiseni myota (Sosionomi YAMK) ja my®6s siksi, ettd olen tydskennellyt
tyohistoriassani seka lastensuojeluyksikdssa vastaavana ohjaajana, ettda myéhemmin johta-

jan tehtavissa.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa pitdaa ottaa huomioon mydés puolueettomuusnako-
kulma. Usein tutkimusryhman jasenet tai yksittdinen tutkija voivat olla osa tutkittavaa tyoyh-
teis6a ja sen toimintakulttuuria. Luotettavuuden tarkastelussa pitda ottaa tutkittavan rooli ja
sen vaikutus tutkittavaan aiheeseen. Mita lapindkyvammin tutkija avaa omia arvojaan tutki-
muksessa ja sen luotettavuuden seka eettisyyden arvioinnissa, sitd paremmin tutkimuksen

lukija pystyy omalta osalta arvioimaan tutkimuksen reliabiliteettia (Vilkka, 2021, s. 196).

Tutkimuksen tekemisen edetessa kaytettiin todella paljon eettista harkintaa ja tehtiin poh-
dintaa tutkimuksen luotettavuudesta, koska olen tydskennellyt tata tutkimusta tehdessani
lastensuojeluyksikdssa johtajan tehtavissa. Olennaisinta tutkimusta tehtdessa onkin tunnis-
taa omat ajatukseni, arvoni ja asenteeni, seka huomioida tuloksia analysoidessa se, etta
omat nakemykseni eivat saa vaikuttaa tutkimuksen lopputulokseen. Tydkokemukseni alalta
toimii kuitenkin hyvana taustana tutkimuksen tekemiselle, silld kohderyhman ja alan tunte-
mus antavat riittdvdan osaamisen tutkimuksen tulosten analysointia ajatellen. Ennen tutki-
muksen aloittamista haettiin toimeksiantajayritykselta tutkimuslupa tutkimuksen

toteuttamista varten. Haastateltaville annettiin mahdollisuus osallistua tutkimukseen
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nimettdmana ja haastattelut anonymisoitiin, jotta vastauksista ei voi tunnistaa yksittaista

vastaajaa. Sama anonymisointi tehtiin lomakekyselyista saaduille vastauksille.

Tutkimuksessa tulee kunnioittaa tutkittavien oikeuksia, kuten itsemaaraamisoikeutta, ihmis-
arvoa ja yksityisyytta. Tutkijan pitaa tutkimuksessa valttaa aiheuttamasta tutkimuskohteil-
leen merkittavia vahinkoja, riskeja tai haittoja. Edella mainittuun liittyy olennaisesti
tutkittavien tasa-arvoinen ja ennen kaikkea ihmisarvoinen kohtelu. Kaikki tutkimuksessa
saatu tieto on arvokasta, vaikka kaikkea saatua tietoa ei kaytettadisikdaan tutkimuksen tulok-
sissa. Tutkijan ei tarvitse olla samaa mielta tutkittavien kanssa heidan tutkimuksessa esiin
tuomistaan asioista. Tutkijan mielipide ei saa vaikuttaa tutkimuksen tulkintoihin. Tutkija on
vastuussa tieteesta, eika tutkija saa toiminnallaan vaikeuttaa tieteen edistymista. Tutkijan
pitda pyrkia tuottamaan uutta ja merkityksellista tutkimustietoa tutkittavana olevasta asi-
asta (Kallinen & Kinnunen, 2021). Taman tutkimuksen teoreettisessa osuudessa on teoriatie-
don lahteet mainittu asianmukaisesti, jotta ne ovat tutkimuksen lukijoiden 16ydettavissa ja
hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesti tassa tutkimuksessa kaytettyihin aiempiin tutkimuk-

siin ja tutkimusten kirjoittajiin on viitattu asianmukaisesti.

Hyva tieteellinen kaytanto tarkoittaa huolellisuutta, rehellisyytta ja tarkkuutta tutkimuksen
kaikissa vaiheissa. Tutkija reflektoi tekemidan eettisia valintoja tutkimuksen edetessa ja kir-
joittaa niita lapindakyvasti tutkimusta raportoidessaan. Tutkija perustelee tekemansa ratkai-
sut ja arvioi, mika vaikutus niilld on tutkimuksen lopputulokseen. Jos tutkimuksen teossa on
tapahtunut virheita, tai tutkija on joutunut tutkimuksen edetessa tekemaan hankalia tai jopa
vaikeita ratkaisuja, niistakin pitaa kertoa. Tutkijan tulee olla riittdvan kriittinen tyotaan koh-
taan, jolloin tutkimus on helpommin arvioitavissa, ja myds mydhemmin pohjana mahdolli-
sesti muiden tutkijoiden tutkimuksille. (Kallinen & Kinnunen, 2021) Eettisesti hyva tutkimus
edellyttda tieteellisia taitoja, tietoja ja hyvia toimintatapoja niin tutkimuksen teossa kuin so-

siaalisesti tiedeyhteisdssa ja suhteessa ympardivaan yhteiskuntaan (Kuula, 2011, s. 25).

Tassa tutkimuksessa kerattya aineistoa on kasitelty ja sailytetty siten, etta materiaali on ollut
salasanalla suojatulla koneella salasanasuojatussa kansiossa. Litteroitu haastattelumateriaali
ja lomakekyselyn materiaali on ollut ainoastaan omassa kaytossani. Alkuperdinen aineisto

havitetaan tutkimuksen jalkeen ja ainoastaan analysoitua ja anonymisoitua materiaalia
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tullaan kayttamaan toimeksiantajayrityksessa yksikodiden vastuuhenkildiden tydnkuvan tas-

mentamisessa. Tutkimuksessa ei keratty henkil6tietoja.

Tutkimuksen teossa on noudatettu Arene ry:n Ammattikorkeakoulun opinnaytetdille laati-
mia suosituksia (Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry, 2020), Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan ohjetta ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettisista periaatteista

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019) ja hyvaa tieteellista kaytantoa.

4.4 Tutkimuksen sosiaalinen kestavyys

Kestavan kehityksen nakdkulma tulee ottaa huomioon niin tutkimusta tehdessa, kuin kai-
kessa sosiaalialan toiminnassa. Tdssa tutkimuksessa arvioidaan tutkimuksen sosiaalista kes-
tavyytta, mika on yksi kestavan kehityksen osa-alueista. Muut osa-alueet ovat taloudellinen
ja ekologinen kestavyys. Sosiaalisesti kestava kehitys tarkoittaa sita, etta hyvinvoinnin edelly-
tykset siirtyvat sukupolvelta toiselle ja sen tavoitteena on viahentaa eriarvoisuutta (THL,
2021). Sosiaalisen kestavyyden keskiossa on yhteiskunnallinen oikeudenmukaisuus ja osalli-
suus, jota tulee toteuttaa lapi koko prosessin. Sosiaalinen kestdvyys yleisesti edesauttaa yksi-
I6n arkea ja tuo merkitysta elamaan. Se on psyykkista, fyysista ja sosiaalista hyvinvointia.
Seka kestavan kehityksen, ettd sosiaalisen kestavyyden johtamisessa, tulisi arvioida asiakas-
tarpeita laajasti ja huomioida tahoja, jotka eivat ole asiakkaille entuudestaan selvia seka ylit-
taa rohkeasti toimialarajoja. (Kuntaliitto, 2021) Sosiaalisen kestavyyden ldhtokohtina ovat
muun muassa yksilon mahdollisuus vaikuttaa omaan elamaansa, toimintamahdollisuuksien

ja resurssien oikeudenmukainen jakautuminen, osallisuus ja yhteisollisyys (THL, 2021).

Sosiaalinen kestavyys taman tutkimuksen nakékulmasta nayttaytyy tutkimuksen hyotyina
toimeksiantajayritykselle pitkalla aikavalilla, silla tutkimus edistaa johtajuuden osa-alueiden
tunnistamista ja niiden maarittamista yksikoissa, jolloin johtajan tehtavat sailyvat kestavasti
tulevaisuuteen. Haastatteluiden ja lomakekyselyn tulosten perusteella on mahdollista raken-
taa ajantasainen perehdytysmateriaali johtajille. Tarkasti maaritellyt tydonkuvat lyhentavat
tyohon perehtymisaikaa, seka vahentavat tyoyhteistssa tehtavaa paallekkaista tyota, jolloin
aikaa vapautuu enemman oman tyétehtdvan suorittamiselle ja johtamiselle, sekda muulle esi-
henkilotyolle. Johtajien ja muiden vastuuhenkildiden roolien tdsmentaminen ja maarittely

liittyvat myos olennaisesti tydhyvinvointiin ja tydssdajaksamiseen, ja niiden toivotaan omalta
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osaltaan myds vahentdvan tyduupumusta, joka syntyy jasentamattomasta tyonkuvasta. Kun
johtajat ja esihenkilot tietdavat oman tydnkuvansa, vaikuttaa se valillisesti myos koko henkil6-
kunnan hyvinvointiin. Haastatteluiden ja lomakekyselyn tulosten ja niiden analysoinnin

avulla my6s yksikodiden vastuuhenkildiden hiljainen tieto tuodaan kaikille nakyvaksi.

Lastensuojelun keskusliiton erityisasiantuntija, Annukka Paasivirta, on kuvannut lastensuoje-
lun kehittamisen osa-alueita blogissaan vuonna 2019. Lastensuojelun kehittamisen osa-alu-
eet perustuvat Lastensuojelupadivilld vuonna 2019 jarjestettyyn danestykseen, jossa 70%
lastensuojelun ammattilaisista ddnesti alan kehittdmissuuntauksista. Adnestyksen perus-
teella ensimmaisend lastensuojelussa tulisi laittaa kuntoon resurssit ja rakenteet, toiseksi pi-
tdisi panostaa johtamiseen ja hyvain kohteluun. Adnestyksen tulosten perusteella syntynyt

kuva 4, havainnollistaa hyvin my0s sosiaalisen kestavyyden merkitysta lastensuojelussa.

Kuva 4 Sosiaalista kestdvyytta lastensuojelussa (Paasivirta, 2019).
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Monet sosiaaliseen kestavyyteen vaikuttavat asiat ovat lyhyellad aikavalilla katsottuna kustan-
nuksia ja se voi olla joissain tapauksissa ongelmallista. Investoinnit sosiaaliseen kestavyyteen

tuovat hyotyja vasta pitkalla aikavalilla, kuten esimerkiksi tyokyvysta huolehtiminen
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vahentamalla rakenteista nousevaa ylimaaraistda kuormaa. Kestavan kehityksen ulottuvuuk-
sia pitda huomioida ja arvioida monella eri kehitystasolla, jotta muutos jollain osa-alueella ei

johda kestamattomaan kehitykseen toisella taholla. (Alila ym., 2011, s. 8)

5 TUTKIMUSTULOSTEN ESITTELY

Tutkimukseen osallistui kaiken kaikkiaan yhdeksan toimeksiantajayrityksen yksikdiden vas-
tuuhenkil6a, heista nelja oli johtajia ja loput viisi olivat vastaavia ohjaajia. Koska aineisto ke-

rattiin eri tavalla kummaltakin kohderyhmalta, tutkimuksen tuloksena syntyi kaksi aineistoa.

Yhteisesti analysoitavat alueet tassa tutkimuksessa olivat yksikdiden vastuuhenkildiden tyo-
kokemusten keskiarvo vuosissa seka heidan koulutustaustansa ja lisdkoulutuksensa tyonku-
vaan liittyen. Yhteisesti analysoitavat alueet valikoituivat tutkimuksen analyysiin ja tuloksiin
siksi, koska niilla katsottiin olevan merkitysta vastuuhenkildiden vastauksiin tutkimuskysy-
mysta ajatellen. Vastuuhenkildiden tyokokemusten keskiarvo oli tutkimuksessa 10 vuotta ja
3 kuukautta, joten voitaneen todeta, ettd vastuuhenkilot ovat olleet tyotehtdvissaan verrat-
tain pitkan aikaa, ja sita kautta hankkineet vahvan osaamisen ja ammattitaidon alalta. Yleisin
koulutus vastuuhenkildiden keskuudessa oli sosionomi (AMK), joita tutkimusjoukossa oli
nelja yhdeksasta ja yhdelld sosionomilla oli sosionomi (YAMK) koulutus. Kahdella vastuuhen-
kilolla oli yhteisopedagogin (AMK) —koulutus. Muut koulutustaustat vastuuhenkil6illd olivat
kuntoutuksenohjaaja (AMK ja YAMK) sairaanhoitaja (AMK) ja yhteiskuntatieteiden maisteri.
Vastuuhenkil6t olivat lisakouluttautuneet liittyen muun muassa ratkaisukeskeiseen lyhytte-
rapiaan, psykoterapiaan, perhetyohon, erilaisiin perhetydn menetelmiin ja yritysjohtamisen

erikoisammattitutkintoon.

Seuraavissa luvuissa tullaan esittelemaan tutkimuksen tuloksia seka johtajille tehdyn haas-
tattelututkimuksen, etta vastaaville ohjaajille tehdyn lomakekyselyn vastausten perusteella.
Johtajien tydnkuvaan liittyvia tuloksia tullaan esittelemaan yhtena kokonaisuutena ja vastaa-

vien ohjaajien tyonkuvan tulokset on jaoteltu heille esitettyjen lomakekysymysten mukaan.
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5.1 Johtajien tyonkuva

Johtajien tydnkuvasta muodostui selked kasitys haastatteluaineiston perusteella. Toisaalta
johtajan tyonkuvaa koetaan olevan hankala rajata, koska siihen ndhdaan kuuluvan kaikki,
mita yksikdssa tapahtuu. Johtajien haastatteluvastauksissa korostui kokonaisvastuu koko yk-
sikdn toiminnasta, ja johtajan saatavilla olo lahes ymparivuorokautisesti viikon jokaisena pai-
vana. Johtamisen todettiin toisaalta olevan "elamantapa”, koska vapaalla ollessakin vastuu
pysyy viime kddessa johtajalla. Tyonkuvassa todettiin olevan ‘'monta eri ulottuvuutta, riip-
puen ndakokulmasta ja johtajuuden kuvattiin olevan ”niin sanottu taikina, joka venyy ja vanuu

tilanteen mukaan.”

Niin, niin ty6 on silla tavalla niinku elamantapa, toki pitaa olla muutakin, mutta
kun siita vastuusta ei koskaan paase, niin se on silld tavalla, se on niinku valinta,

eika sita vastuuta voi heittda sivuun.

Tyonkuvassa on monta eri ulottuvuutta riippuen siita, mista nakokulmasta

asiaa katsoo.

Johtaminen, se on niinku niin sanottu taikina, joka venyy ja vanuu tilanteen mu-

kaan.

Johtajien tyon arjen kuvataan olevan hektista “tilanteesta toiseen heittaytymista.” Tyo on
myo0s pirstaleista ja se keskeytyy useasti. Tyossa pitaa sietdaa keskenerdisyytta ja tyon stres-
saavuutta, seka olla aina valmiina toimimaan ja tekemaan uutta suunnitelmaa nopeasti
muuttuvissa tilanteissa. Johtajien tyonkuva vaihtelee péivasta, viikosta ja vuodenajasta riip-
puen. Tyonkuvaan vaikuttaa olennaiselta osaltaan yksikon kulloinenkin tyontekijoéiden re-
surssitilanne. Jos osastolla on vajetta resursseista, pitaa johtajan siirtya tekemaan
osastotyotd. Johtajien vastauksissa painottui yhteisollisyys ja yhdessa tekeminen. Toisaalta

johtajat kokivat, etta kaikki ”langat pitaa pitda omissa kdsissa.”

Mut sitte niinku semmonen, en ma tiedd, onks tdaa nyt suoranaisesti tydnkuva,
mut ma aattelen mita taa tyo on, niin taa on niinku tilanteesta toiseen heittay-
tymista, taa vaatii tosi paljon semmosta joustavuutta ja muuntautumiskykya,

ettd, ettd tota, jos oot tekemadssa jotain niin sanottua hallinnollista, tai selkeeta
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semmosta niinku jotain johtajan paperity6td, ni sa voit joutua siita tilanteesta
yhta-akkia kasvatustilanteeseen ja se pitaa niinku hyvaksya, etta se tyo keskey-
tyy ja siella pitda tehda jatkuvaa skannausta, niinku priorisoinnin kanssa, etta

mika on tanaan tarkeeta.

Johtajan tyotehtavat koostuvat tutkimuksen mukaan henkiléstéjohtamisen tehtavista, viran-
omais- ja verkostotydstd, hallinnollisesta tyosta, talousjohtamisen tehtavista, asiakastyostd,
kriisijohtamisen osaamisesta, seka erialaisista kiinteiston ja valineiden huoltoon liittyvista
toistd. Johtajan tehtdavana on myods “vastata yksikon resursseista ja puitteista”. Lisdksi johtaja
toimii erilaisissa tydryhmissa, esimerkiksi oman tyoyhteison jasenena henkiléstopalavereissa
ja tyonohjauksissa, seka asiantuntijajasenena yrityksen johtoryhmassa ja muilla alan kehitta-

miseen liittyvilla yhteistyéfoorumeilla.

Johtajan tehtdvana on vastata yksikon resursseista ja puitteista ja siita, etta
henkilokunta ymmartdaa oman tehtavansa ja tekevat tyonsa niin, etta lapsilla ja

nuorilla on hyva olla yksikossa ja heiddn asiansa tulee hoidetuksi.

Niinku henkildstojohtaminen, lastensuojelulain ja sen noudattamisen seuraami-
nen, viranomaisyhteistyo ja hoidollisen puolen yhteisty6, paperity6t, budjetin
seuranta, asiakastyo ja jopa tyovuorolistojen teko. Se on iso kokonaisuus koko

johtaminen.

Mut siis tuli mieleen jotenkin noi kaikki henkil6kuntapalaverit ja sit tydonoh-
jauski. Ma oon mukana tyénohjauksissa ja sitten niinku tietenkin suunnittelen
talokokoukset ja tydonohjauksissa haluan, ettd meilld on yhteinen tavoite, joka
palvelee yksikdssa suurempaa kokonaisuutta, et se on yks semmonen johtami-

sen valinekin.

Ja sitte kaikki foorumit on erilaisia, niin pitdd ymmartaa mita sa edustat siina ja
mita asioita kasitelldan kulloinkin, ku on naita kaikenlaisia erilaisia verkosto-
hommia, ettd sitte ollaanki terveydenhuollon puolella ja sitte valillda mielenter-
veyden puolella tai ladkekontrolleissa, ni pitaa olla aina hoksottimet siing, etta
okei, ma puhun tasta roolista ja talla tavalla tasta asiakkaasta, koska nyt on

kyse tasta alueesta.
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Johtaja toimii tutkimuksen mukaan tyénkuvassaan monessa eri roolissa ja tydskentelee mo-

n”n n

nella eri tasolla, esimerkiksi: ”johtajan roolissa yksikén tyontekijoille”, “terapeutin ja joskus
didinkin roolissa”, "monipuolisessa jokapaikanhoyldn roolissa”, seka ”asiantuntijan roolissa”
esimerkiksi alan kehittamisfoorumeilla ja verkostoyhteistydssa. Johtajalta vaaditaan monen-
laisia valmiuksia, valmiuksia, mita ei tutkimuksen mukaan valttamatta opita suoraan kir-

joista, vaan taito karttuu tyokokemuksen ja teorian yhteensovittamisesta.

Johtajan roolissa yksikon tyontekijoille.

Terapeutin ja joskus didinkin roolissa tyontekijoille ja asiakkaille.

Monipuolinen jokapaikanhdylan rooli.

Asiantuntijan rooli alan kehittdmisfoorumeissa ja verkostoyhteistyossa.

Ma luulen, etta hyvalta johtajalta vaaditaan ihan samanlaisia valmiuksia, kun
hyvalta ohjaajalta. Elikka lahtokohtana on semmonen ihan tan alan positiivinen
mielenvika, etta sa pystyt tekemaan lastensuojelutyota, joko ohjaajana tai joh-
tajana ja pystyt myos johtaan niinku lastensuojelutyontekijoita. Ni semmoset
valmiudet, joita ei valttamatta niin opita mistdan kirjoista, kirjoista saadaan
hyva tieto ja tuki, mutta jos kokemustaustaa on, ja on se positiivien hulluus niin

sanotusti, niin silld mennaan jo aika pitkalle.

Haastateltavat kertoivat, etta johtajan tyonkuvaan kuuluu ylipaataan yksikén hoito- ja kasva-
tustyosta vastaaminen, vastuu koko yksikdn toiminnasta, toiminnan pydrittdminen ja vastaa-
minen siitd, mitka asiat huomioidaan arjessa, seka arjen sujumisen varmistaminen. Johtaja
vastaa yksikOssa tehtavasta tyon laadusta ja siitd, etta yksikossa toimitaan muun muassa kil-
pailutuksissa sovittujen laatukriteerien ja yleisten lastensuojelun laatukriteerien mukaisesti.
Johtajan pitad ottaa yksikdn toiminnassa huomioon tyénantajan ndkemykset liittyen yksikon
toimintaan. Johtaja vastaa siitd, etta asiakas saa hanen tarpeidensa mukaista palvelua. Edella
mainittuihin johtajan vastuisiin lukeutuu haastateltavien mukaan myo6s yksikén toimintamal-
lien ja linjausten tekeminen seka niista paattaminen ja tyon sisallosta ja ideologiasta vastaa-
minen. Johtajan ja yksikon tyontekijoiden tyotehtavia jaetaan jatkuen uudelleen vaihtuvien

ja muuttuvien resurssien mukaisesti.
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Niinku tdmmonen, et miten tda yksikon toiminta pyorii ja mitka kaikki niinku
siella yksikon arjessa huomioidaan. Ja se, etta, niinku tavallaan kaikki tammoset
paatosten tekemiset ja linjojen vetamiset. Ja ite aattelisin, ettd, niinku se vas-
tuu on siitd, etta sia yksikdssa on semmonen henkiléstomaara tekemassa niita
tyotehtavia, etta ne kaikki arjen asiat saadaan hyvin hoidettua, ettd se on mun
vastuullani, etta henkilékuntaa on oikee mitotus maara ja sit se, etta seilld on

niinku oikealla koulutuksella ja osaamistasolla olevia henkilita.

No laatu vaatii arjessa niinku jatkuvaa seurantaa.

Mita siihen sitte kuuluu, niin hoito- ja kasvatustyosta vastaaminen ja siita sisal-
|6sta ja siita ideologiasta, et miten sita tyota siella tehdaan. Jotenkin sen yksi-
kon toimintatapojen raamittaminen, sitten riittavasta henkilostéresurssista
vastaaminen on semmonen yks aika selkee, mikd on my0s tosi vaikee tyoteh-

tava.

Tutkimuksen mukaan johtajalla tulee olla hyva delegointi- ja organisointitaito, sekd ymmar-
rys siita, ettd mihin ottaa yhteytta, tai mista loytaa tarvittavat tiedot kussakin tilanteessa. Li-
saksi johtajalla pitaa olla hyva stressinsietokyky, silla useinkaan asiat ja paivat yksikdissa eivat
suju suunnitelmien mukaisesti. Johtaja tekee yksikOssa paljon niin sanotusti itselleen kuulu-
mattomia tehtdvia. Joskus omien tehtavien ulkopuolella toimiminen johtuu yksikén resurssi-
tilanteesta, toisinaan siita, etta johtaja haluaa lisata tyoyhteison yhteenkuuluvuutta, ja
joskus siita, etta yhteistyokumppaneiden esimerkiksi sosiaalitydntekijoiden tiedot ovat puut-
teellisia. Johtajalla tulee kuitenkin tutkimuksen mukaan olla tietynlaista ndyryytta sekd omaa
osaamistaan, ettd tyotaan kohtaan. Tydssadan johtaja kohtaa tyontekijoiden kanssa erilaisia
eldmantilanteita, jolloin johtajalla pitda olla herkkyytta tunnistaa ja kasitella niita oikealla ta-

valla ja tarvittaessa riittdvan hienovaraisesti.

Kyllahan taalla pitda osata niin kun hyvin monen moista asiaa, etta tota ni, niin
niin, tommonen yksikon johtaminen, niin kylla pitda pysya ruuvimeisseli ka-
dessa ja pitaa olla ymmarrysta pannuhuoneen kattilan korjaamisesta ja sit pitaa
ymmartaa tyontekijoita ja niitten kohtaamisia, ettd miten jotain niinkun vai-

keita tyontekijatilanteita kohdataan ja hoidetaan, etta tarvii olla semmosta
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niinku psykologin vikaa, etta tavallaan padsee niissa asioissa jotenkin niinku

ymmarrykseen, ettda mista on kysymys ja miten olis hyva toimia.

Etta sitten pitdd vaan olla niinku sillain jaatavan hyva delegointi ja organisointi
ja ymmarrys, taito siihen, etta keta niinku tavallaan ldhestytdan aina missakin

tilanteessa. Et se on ehka niinku semmonen, etta paljon, paljon kaikkia eri roo-
leja ja tota sitten niitten kanssa sumplimista, ettd miten se arki niinku saadaan

sujuun.

No tavallaan semmonen niinku ajantasanen tieto, niinku kaikista mahollisista,
mitka on niinku tavallaan niitd, niinku aatellaan nyt tallasia lakipykalia ja muita,
ja muutenkin tallasia, niinku yleisia, ettd on niinku semmonen hyva nappitun-
tuma, kuinka asiat pitdis hoitaa ja mitka on ne eettiset arvot ja mitka on ne toi-
votut jutut yhteiskunnassa, ettd miten hommat pitdis hoitua.... Et kylla se
semmonen stressin tasonkin sietokykykin pitaa olla aika hyvalla mallilla kuiten-
kin tdssakin duunissa, ettad et mikaan ei mee niinku suunnitellusti, suoraan sa-
noen. Niin pitda olla valmis siihen kaikkeen niinku uuteen ja semmoseen, et sun
pitda olla valmis sitten hakeen se tieto ja antaa tyontekijoille tuki sitten siina
kohtaa.... Niin, taytyy sitten olla valmis ihan kaikkeen maholliseen ja sen takia

tassa pitaa olla niinku sillain semmonen halyvalmius koko ajan.

Ma teen paljon mulle kuulumattomiakin tehtavia, toimin kiinteistonhuoltajana,
siivoon, leikkaan nurmikkoa, koska ma naen, et siivoominen vapauttaa meidan
muita tyontekijoita aika paljon muihin kasvatuksellisiin tehtaviin, kirjaamiseen
tai johonkin muuhun ja se, ettd oma esimerkki vaikuttaa. Jotenkin ma koen silti,
ettd se kuuluu, jos tdssa on yhdessa tehdaan henki, ni se on sitd johtamista taas

se, ettd ma teen semmosia hommia.

Mun mielesta siis tehdaan tosi paljon niinku semmosta tyéta, mika kuuluis niille
ja jotenkin mun mielesta, ma oon paljon miettinyt tatd koko systeemia, etta
taahan on ihan jarjeton, etta esimerkiks lapsen asioista vastaava sosiaalityonte-
kija ei yhtaan tieda sen lapsen elamasta monesti mitaan, verrattuna meihin,

jotka eletaan taalla sita arkea, jolloin on taysin hassua, ettd on ees lahtékohta,
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et se sosiaalityontekija hoitais jotakin. Eli totta kai me hoidetaan, se on ihan
tyhmaa, etta on semmosia nimellisia asioita, mitka jotenkin menis sen sossun
kautta. Mutta nyt on kylla tullu parannusta ehka siihen, etta sosiaalityontekijat

pitdad yhteytta tai yrittda ainakin tavata noita lapsia.

Tutkimuksessa johtajat nimesivat tarkeimmiksi asioiksi tydnkuvassaan muun muassa sen,
ettd yksikossa sijoitettuna olevat asiakkaat hoidetaan ja heitd kohdellaan hyvin, niin, etta asi-
akkailla on hyva olla. Tarkeimmiksi asioiksi nimettiin myos kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista
huolehtiminen, tdhan laskettiin kuuluvaksi seka asiakkaiden, ettad henkil6kunnan hyvinvointi.
Tutkimuksen mukaan tarkedta on myods johtajan oman “vastuun tiedostaminen ja vastuun-
tuntoisuus”. Lisdksi tarkedksi koettiin se, ettd johtajalla on tydnantajalta saatu luottamus

tyotehtavassaan.

Ma niinku nakisin, ettad se kokonaisvaltainen hyvinvointi. Ma ndan niinku sen, et
tavallaan se yksikdn toiminta, toiminnassa mukana olevat asiakkaat ja etta hen-
kilosto voi hyvin ja yksikdssa on riittava tuki ja turva heille. Toisiks tarkeimpana

ma naan sita kautta tuottavuuden.

Tarkeinta on se, etta siella yksikdssa ne asiakkaat tulee hoidettua ja kohdeltua
ja niinku heidan prosessit tulee huomioitua siina arjessa niin, etta niilla lapsilla
on hyva olla. Ja niinkun se tavallaan mita he tarvitsee, et siihen tulee niinku vas-

tattua ja huomioitua.

Tyonkuvassa tarkeinta on jotenkin sen vastuun tiedostaminen ja vastuuntuntoi-

Suus.

Ma pidan tarkeimpana sitd, ettd mulla on tydnantajan luottamus mun tyonte-

koon.

Tutkimuksen tuloksissa tuli esiin myos tyonkuvan ja ylipaatdaan tyon kehittdminen. Tutkimuk-
sen mukaan yksikdn toiminnan kehittamiseen jaa arjessa lilan vahan aikaa, ja useimmiten ke-
hittamisasiat sijoittuvat johtajien “to-do” listojen hantdapaahan, koska muut akuutimmat
asiat vaativat huomiota. Alalle tyypillinen, jatkuva muutos ja esimerkiksi muutokset organi-

saatiossa, vaativat jatkuvaa arjessa tapahtuvaa tyon kehittamista. Tarkeimpina
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kehittamiskohteina nahtiin yksikoiden sisdisten rakenteiden kehittaminen ja paallekkaisen
tyon poistaminen, seka siita jdaneen ajan kohdistaminen kunkin yksikon yksikkékohtaisiin
tarpeisiin. Johtajien roolit ja vastuut yrityksessa seka omissa yksikdissaan koettiin joissain asi-
oissa tai tilanteissa epaselviksi, joten niiden kehittamista kaivattiin. Taman kehittamiskoh-
teen katsottiinkin suoraan vastaavan taman opinnadytetydtutkimuksen mukaista

tutkimustehtavaa.

No kyllahan sita tyota aina kehittda saa ja miettia niinku toimivimpia malleja
siihen arjen sujumiseen ja tyon tekemiseen ja prosesseihin ja kaikkeen, mita
niinku se tyo itsessaan pitda sisalladn. Kylla niita ajatuksia on tosi paljon, mut
sitte jotenkin tarvis toisen tyoajan siihen, niinku tan hetkisen tyoajan peraan,

jonka pystyis kayttaan sitte ehka niin sanottuun kehittamiseen.

No kylla taa, niiinku taaki tyonkuvan roolijako on yks kehittamisen kohde,
niinku, ettd saadaan, saadaan se sillain niinku selkeemmaks..... Ja tavallaan ke-
hittdad myos sita tyovalineistoakin, ettd saadaan kayttoon sellaset ohjelmistot,
mitka helpottaa esimerkiks henkilostohallintaa. Ja sitten myos ehka sita toimin-
nan sisallon kehittamista muutenkin, mutta nyt jotenkin vaan tuntuu, etta ol-

laan junnattu tassa perustyonkuvan aarella.

Johtajat toivat tutkimuksessa esiin tyéhonsa ja tydnkuvaansa liittyvia haasteita. Haasteina
nahtiin lastensuojelulle ja muullekin sosiaalialan tyolle ominaiset lakimuutokset ja lastensuo-
jelulain tulkinnat. Johtajat kokivat osittain haasteelliseksi toimeksiantajayrityksessa olevan
epaselvan tyonjaon, roolit ja vastuut, esimerkiksi tydnantajan ja johtajien valilla. Tutkimuk-
sessa johtajat kokivat haasteellisena myos aika ajoin tydnantajan taholta esiintyvan luotta-
muspulan ja arvostuksen puutteen omaa tyotdaan kohtaan. Koko alan yhteisena haasteena
todettiin olevan se, ettd miten saadaan ylipaataan pysymaan ala kiinnostavana, jotta pysty-
taan jatkossakin takaamaan yksikoiden tyoskentelylle riittavat resurssit ja ammattitaito. Talla
hetkelld koko alaa leimaa ammattitaitoisten tyontekijoiden rekrytoinnin haasteet, samoin
sijaistydvoiman rekrytoinnin ja riittdvyyden haasteet. Tutkimuksen mukaan haasteeksi koet-
tiin myos lastensuojelupalvelujen kilpailutuksissa asetetut vaatimukset ja laatukriteerit yksi-

koiden toiminnalle.
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Ni kylla suuri haaste on se, ettd joutuu miettiin, kuinka kiertaa lakia esimerkiks,
etta kuinka ma voin ottaa 10-vuotiaalta lapselta tupakat pois, kun laki sanoo,
ettd niita ei voi rajoituspaatoksin etsia, mutta ne voi ottaa pois, jos ne 10ytyy
jonkun muun tarkastuksen yhteydessa. Siis tiammonen nyt oli taa yksittdinen
esimerkki lastensuojelulain tulkinnasta. Etta kasvattajille on tullu taa tavallaan

niinku jonkinlainen keinottomuus, ni se turhauttaa aika paljon.

Ja just se, etta sitte, kun on tilanne se, etta henkildstda ei oo saatavilla tai ei oo
niissa vakituisissa tyosuhteissa, niin sitten joutuu vahan tasapainotelemaan sen
kanssa, etta miten ne kaikki kilpailutuksissa sovitut, vaikka laatutekijat oikeesti
siind arjessa niinku nayttaytyy. Etta toteutuuko ne oikeesti, vai jaako toteutu-

matta.

Tyonjako ei ole ehka selkea talla hetkella, et siihen vaikuttaa moni asia et, mun
mielesta ei ole tarpeeksi selkeat tyonkuvat, mitkd on tydnantajan tyotehtavat
ja mitka on yksikon johtajan tyotehtavat ja mitka on vastaavan ohjaajan tyoteh-

tavat.

Ma pystyn kattoon vahan isommalta boksilta ja ymmarran tyékokemukseni pe-
rusteella sitad kenttda mika talla hetkella on, niin ma toivon, etta sita kuultais,
mita mulla on sanottavaa...Et tavallaan, niinku jos ma sanon jonkun jutun, niin
sita ei arvosteta, eika oteta tavallaan kuuleviin korviin ja sitte menndan varmis-
teleen paivan selvia asioita, mitkd ma oon jo sanonu, ni se turhauttaa. Et, et
miksei niinku mentais jo etidppain ja tehtais ja katottais mihin se menee, eika

kaytettais aikaa turhaan varmisteluun.

Lastensuojeluyksikdn johtajan tyonkuvan todettiin olevan haasteellinen ja vastuullinen,
mutta siihen sisdltyy myos paljon positiivisia asioita. Positiiviseksi asiaksi haastatteluissa ko-
ettiin johtajan tyonkuvan monipuolisuus, tydnkuvan haasteellisuus ja tydnkuvaan liittyvat
yllatykselliset elementit. Tyon haasteellisuus nahtiin seka kuormittavana, etta tyéssajaksa-
mista lisaavana elementtina. Johtajat kertoivat, etta tydnantaja on antanut mahdollisuuksia

jakaa johtajien omaa osaamista muiden yksikoiden ja koko yrityksen kayttoon. Tyonkuvan
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saa muodostaa omanlaisekseen, huomioiden yrityksen asettamat reunaehdot tydskentelylle,

joka mahdollistaa sen, ettd omalle persoonalle ja johtamistyylille jaa tilaa.

Mulle on tarjottu, ja ma tiedan, ettd mulla on mahdollisuus, jos ma itse kokisin,

ettd mun osaamista vois jossakin kayttaa. Et mua kylla kuunnellaan siina.

Et siis tottakai, itellehdn se on niinku kirkkaana mielessa, etta miks tavallaan
tuolla yksikdssa ollaan ja mika on niinkun se punanen lanka, et miks tata tyota
tehddan ja milla tavalla sita tehdaan ja miten se siind yksikon arjessa oikeesti
niinkun nakyy, ettd me mennaan koko ajan sita suuntaa kohti paamaaratietoi-

sesti.

Haastatteluissa johtajat nimesivat myos useita johtajan tyonkuvaan kuuluvia yksittaisia tyo-
tehtavia, jotka on jatetty taman tulososion ulkopuolelle siitad syysta, etta niista tullaan teke-
maan opinnaytetyon jatkokehittdmiskohteena toimeksiantajayritykselle kirjalliset materiaalit

ja madrittelyt johtajan tyonkuvasta.

5.2 Vastaavien ohjaajien tyonkuva

Vastaavien ohjaajien lomakekyselyssa pyrittiin selvittamaan, millaisia asioita tai tyotehtavia
heidan tyonkuvaansa kuuluu. Lisdksi lomakkeessa kysyttiin paivittdisesta asiakastyon maa-
rasta ja siihen liittyvista tyotehtavista, vastaavan ohjaajan tydnkuvan vaatimista valmiuk-
sista, asioista, mitad vastaavat ohjaajat pitdvat tarkeimpana tyossansa, kuuluuko vastaavan
ohjaajan tyonkuvaan asioita, jotka kuuluisivat yksikdssa jonkun toisen tyénkuvaan, millaisia
haasteita vastaavat kokevat liittyen tyonkuvaansa, ja mita kehittamiskohteita tai toiveita vas-
taavilla tydnkuvaansa liittyen olisi. Viimeisena kysymyksena lomakehaastattelussa pyydettiin
vastaavia ohjaajia avaamaan nakemystaan siitd, miten sosiaali- ja terveysalan muutokset voi-

sivat vaikuttaa heidan tyonkuvaansa tulevaisuudessa.

Vastaukset vaihtelivat sen mukaan, millainen vastaavan ohjaajan roolitus kyseisessa yksi-
kdssa on. Osa vastaavista ohjaajista on yksikdssaan kaksoisroolissa, jolloin he tydskentelevat

vastaavana ohjaajana ja esimerkiksi yksikon sairaanhoitajana. Hieman eroavaisuuksia
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vastaavan ohjaajan tyotehtaviin tai tydnkuvaan aiheutti tutkimuksen mukaan myds se, tyos-

kenteleekd vastaava ohjaaja perus- vai erityisyksikossa.

Vastaavan ohjaajan tyonkuva koostuu yksikoissa hyvin samantapaisista asioista ja tehtavista
kuin johtajienkin. Lisaksi tydnkuvissa on jonkin verran paallekkaisyyksia juurikin sen takia,
ettd vastaavat sijaistavat kunkin yksikon delegointisuunnitelman mukaisesti yksikon johtajaa
hanen poissa ollessaan. Seuraavissa alaluvuissa esitelldaan vastaavien ohjaajien osalta tutki-

muksen tuloksia kysymyskokonaisuus kerrallaan.

5.2.1 Tyotehtavat

Vastauksista ilmeni, ettd myos vastaavan ohjaajan tyonkuva yksikoissa on laaja ja siihen sisal-
tyy paljon yksittaisia tyotehtavia. Vastaava ohjaaja tyoskentelee yksikdssaan lahiesihenki-
I6n4, jolloin han huolehtii siita, ettd paivittdinen asiakastyo yksikdssa toteutuu yhteisesti
sovittujen linjausten mukaisesti. Vastaavien ohjaajien tehtavat ovat lahempana yksikon tyo-
prosessin asiakasrajapintaa ja siten koostuivat melko suurelta osalta asiakastyosta, seka sii-
hen liittyvista kirjallisista tehtdvista. Vastaavat ohjaajat ohjaavat yksikoissaan laheisesti
kdaytannon tyota, joten iso osa tydajasta kuluu henkiléstdjohtamisen parissa, ohjaajien tuke-
misessa, osaston paivittdisen tyon organisoinnissa ja seurannassa. Vastaavalla ohjaajalla on
raportointivastuu johtajalle ja muille sidosryhmille yksikon tilanteesta, niin asiakkaiden kuin
tyontekijoidenkin suhteen. Kaikki vastaavat ohjaajat kertovat osallistuvansa yksikoissdan tyo-
vuorosuunnitteluun, toteutuneiden tyévuorojen kirjaamiseen ja omalta osaltaan osaston si-

jaishankintaan.

Tyotehtaviini kuuluu Idhiesihenkilon tyot, kuten esimerkiksi tydssa jaksamisen
tukeminen, keskustelut ohjaajien jaksamisesta, keskustelut tyotehtavista ja nii-
den organisoinnista, toimia ns. peilind ohjaajille itsereflektoinnissa, epakohtien

esille tuominen, palautteen antaminen ja tyotehtavissa tukeminen.

Paaasiallisia tyotehtavidni ovat arjen koordinointi ja tehtdavanjaon selkeyttami-
nen, kalenterimenojen jarjestaminen seka tiedonkulun varmistaminen tyonte-
kijoiden ja tydnantajan valilla. Tyotehtaviini kuuluu myos verkostoyhteistyo

seka tyohon liittyvien ohjeistusten laadinta ja niiden paivitykset.
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Ty on asioiden selvittelyd, ohjaajien ohjaamista, tiedonkulun tukemista ja mil-
joonia pienia to6ita tai niiden osa-alueita, jotka vaihtelee kuukausittain/ paivit-

tain/ vuorottain.

Vastaavien ohjaajien tyotehtavissa esiintyy tutkimuksen mukaan pienta vaihtelua yksikoit-
tdin. Osa vastaavista ohjaajista esimerkiksi osallistuu yksikossaan saanndéllisesti kodinhoidol-
lisiin tehtaviin, kuten esimerkiksi kaupassa kayntiin ja muihin paivittaisiin kodinhoitoon
liittyviin toimintoihin. Joissain yksikdissa vastaava ohjaaja toimii omaohjaajana, kun taas toi-

sissa yksikoissa vastaavalla ohjaajalla ei ole omaohjaajavastuuta.

5.2.2 Valmiudet

Lomakekyselyn kohtaan valmiudet, saatiin tutkimuksessa hyvin eritasoisia vastauksia. Kolme
vastaavaa ohjaajaa oli vastannut valmiuksiin liittyvaan kohtaan yhdella lauseella ja kaksi vas-
taajaa monisanaisemmin. Yksittdisena tyonkuvaan liittyvana valmiutena tutkimuksessa tuli
esiin vastaavan ohjaajan organisointikyky. Organisointikyky oli esitetty vaadittavana valmiu-
tena kolmessa vastauksessa viidestd. Vastaavan ohjaajan tyossa korostuvat ihmissuhdetaidot
seka asiakkaiden etta tyoyhteisdn jasenten kanssa. Vastaava ohjaajalla pitaa olla hyva reflek-
tointikyky toimiessaan “peilind” tyontekijoille erilaisissa arjen asiakastilanteissa. Tutkimuk-
sen mukaan, ‘vastaavan ohjaajan tulee pystya perustelemaan laajasti osaston toimintatavat
ja omata vahva taito ja ndakemys osaston nuorten tilanteista.” Nakemys ja kokemus karttuu

pitkdn tyokokemuksen myota.

Vastaavan ohjaajan on tarkedaa omata hyvat vuorovaikutustaidot, silla vastaava
ohjaaja on usein mukana osastolla, mikali selvitelladn esimerkiksi erityisen han-
kalaa tilannetta tms. Sen lisdksi vastaava ohjaaja tyoskentelee laajasti eri ver-

koston kanssa, jossa sosiaalisten taitojen tarkeys korostuu.

Esihenkilona toimiminen tyéryhmassa, jossa on itse samanaikaisesti tyokaverei-

den esihenkilo ja kollega.

Joustavuutta, organisointikykya, taitoa kuunnella.
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Vastaavan ohjaajan tulee pystya perustelemaan laajasti osaston toimintatavat
ja omata vahva taito ja nakemys osaston nuorten tilanteista. Pitka tyokokemus
lastensuojelusta tuonee vastaavalle ohjaajalle ndkemyksia ja kokemuksia erilai-
sista tilanteista ja sitd myoden yhdessa tyéryhman kanssa miettia vaihtoehtoi-
sia toimintatapoja ja laajentaa yhteistydssa tydoryhman kanssa nakemysta

nuoren tilanteesta.

Vastaavan ohjaajan ty0 vaatii siis joustavuutta, organisointi- ja delegointikykya, vastuulli-
suutta ja vastuunottokykya. Hanella pitaa olla rohkeutta tuoda esiin epakohtia ja korjata
asiakasprosessin poikkeamia ohjaajille arjessa. Positiivisen palautteen antokyky korostui
ndissa tilanteissa. Koska vastaava ohjaaja toteuttaa ja samalla my6s arvioi asiakasprosessia
seka sen onnistumista, pitaa hanella olla laaja nakemys ja kokemus lastensuojelu- ja kasva-
tustyosta, jotta hdn kykenee toimimaan osastolla erilaisissa tilanteissa ja ohjaamaan kaytan-

non tyota sovittuun suuntaan.

5.2.3 Tarkeinta ty6ssa

Vastaavat ohjaajat ndkevat tydssaan tarkeimpana hyvan tyoryhman, henkiloston tydssajak-
samisen yllapitamisen, sen, etta lapsilla ja nuorilla on yksikéssa hyva olla ja heidan asiansa
tulee hoidettua hyvin. My0ds asiakaslahtoisyys seka laadukkaan ja eettisesti hyvan lastensuo-

jelutydn tuottaminen on vastaavien ohjaajien nakemyksen mukaan tarkeaa.

Pidan tarkeana yllapitaa henkiloston jaksamista. Lastensuojelun yksi kulmaki-
vista on vahva aikuisjohtoinen arki ja pysyvat ihmissuhteet. Lastensuojelulai-
toksessa on tarkeaa pitaa kiinni hyvasta ja yhteenhitsaantuneesta
henkilokunnasta. Tama helpottaa kaikkien arkea.... Asiakaslahtoisyys on tar-

keda.

Laadukkaan ja eettisesti hyvan lastensuojelutyon tuottaminen yhteistydssa oh-

jaajien, yksikon johtajien ja yrityksen hallinnon kanssa.

Tuloksissa mainitaan yhtena tarkeana asiana lasten ja nuorten, sekd vanhempien luottamuk-
sen saavuttaminen sekda huomioidaan yhteistydn onnistumisen tarkeys eri verkostojen

kanssa. Yksittdinen vastaava ohjaaja kertoo vastauksessaan, ettd han antaa mielelldan
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vastuuta tyosta henkilokunnalle, jotta henkil6kunnalla on mahdollisuus vaikuttaa tyohonss,
ja joka sita kautta vaikuttaa ty6hyvinvointiin. Myos ohjaajien tukeminen hoito- ja kasvatus-

tyossa nahdaan tarkeana.

5.2.4 Tyonjako

Vastaavat ohjaajat kertovat vastauksissaan, etta he toivoisivat yksikossa tyoskentelevien oh-
jaajien ottavan enemman vastuuta arjen tekemisen suunnittelussa ja siihen sitoutumisessa.
Kaksi vastaajista toivoo, etta saisivat tydskennella ilman omaohjaajavastuuta ja voisivat hy-
vin luopua esimerkiksi kodinhoitoon liittyvista tehtéavista, jolloin aikaa vastaavan ohjaajan

tyolle jaisi enemman. Kiire ja tydnkuvan pirstaleisuus leimaa my0s vastaavan ohjaajan tyota.

Yrityksessa ei ole selvaa jakoa ldhihoitajien ja korkeakoulutettujen tyotehta-
vissa, vaikka toisen koulutus on nimenomaan suorittavaan ja toisen suunnitte-
levaan. Vastaava ohjaaja on ohjaaja muiden joukossa, mika helpottaa
maaritellyn linjan pitdamista silloinkin, kun johtaja ei ole paikalla valvomassa.
Itse olisin valmis luopumaan kodinhoidollisista tehtavista ja omaohjaajana toi-

mimisesta.

Nakemykseni mukaan tydskentelyn laatu osastolla olisi parempaa, mikali mi-
nulla jaisi enemman aikaa tehda rauhassa hallinnollisia toita (raha-asiat jne.),
seka seurata paremmin osaston toimintaa (paneutua raportteihin ajan kanssa,
lukea aina koosteet ja hoito- ja kasvatussuunnitelmat jne.). Haluaisin olla
enemman tukena, esimerkkina osastolla tyoskentelyssa seka tyoparina, kuin

tamanhetkinen tilanne, jossa hoidan asiakastydn aamupaivisin yksin.

Tyonjaollisia haasteita ovat korona aikaan tuottaneet vastaajien mielesta etdjohtaminen.
Haasteet ovat vastaajien mukaan olleet isompia etatoissa, kuin osastolla paikalla ollessa.
My®ds yrittajan puuttuminen asioihin, jotka vastaajien mukaan voitaisiin hoitaa ja ratkaista
yksikdissa, sekoittaa, koska se aiheuttaa osastolla epatietoisuutta siitd, kenen asia pitaisi oi-
keasti hoitaa vai onko joku muu jo ottanut asian hoidettavakseen. Tutkimuksen mukaan

tyonjaolle kaivataan myos vastaavien ohjaajienkin kertomana selkeytta.
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5.2.5 Haasteet

Vastaavan ohjaajan tyonkuvaan tuo tutkimuksen mukaan haasteita osittain tasmentamatta
olevat tydonkuvat, tyon paallekkaisyys ja joissain tilanteissa tyon organisointi osaston resurs-
seista riippuen. Vastaavat ohjaajat kaipaavat myos tyétehtavansa suorittamiseen lisaa aikaa,
jotta voisivat siirtya suorittavasta asiakastyosta ja esimerkiksi asiakastyon kodinhoidollisista
tehtdvistd, enemman suunnittelevaan ja ohjaavaan asiakastyohon. Koska vastaavan ohjaajan
tyo on isolta osaltaan lahijohtamista, kaipaavat he tutkimuksen mukaan lisakoulutusta esi-

merkiksi henkilostéjohtamiseen ja vaikeiden tydntekijatilanteiden kasittelyyn.

Paljon tekemista ja vahan aikaa!

Aikani menee paljon asiakastyohon. Valilla tarvittaisiin enemman aikaa vastaa-
van ohjaajan tyotehtaviin. lltavuoroissa keskeytykset ovat toistuvia, eika aikaa

esimerkiksi tydvuorosuunnittelulle ole iltaisin.

Ajoittain aika on liian vahainen tehdakseni kaikki tyét haluamallani laadulla ja

kehittamaan toimintaa.

Henkilokohtaisena haasteena ajankaytdn suunnittelu. TyOyhteisosta tulevana
haasteena tyontekijavaihdokset. Yrittdjiltd tulevana haasteena ohjeistukset,

jotka eivat palvele tyon laadukasta tekemista.

Vastaavat ohjaajat kokevat tydssansa jatkuvaa kiireen tuntua, jolloin tydn ei koeta olevan
riittdvan laadukasta, koska se hoidetaan kiireessa niin sanotusti “vasemmalla kddelld”. Tyon-
antajan puolelta koetaan tulevan saastopainetta, joka koetaan henkiloston kuormittumista
lisaavaksi tekijaksi. Taman todetaan nakyvan eritoten henkildston resurssoinnissa, joka tode-
taan hoidettavan niin, ettad tyo tehdaan minimimiehityksella tai valilla jopa alle. Vastaavien
ohjaajien vastauksissa korostui enimmakseen téiden yksikkokohtainen sisdinen tyonjako
seka yksikon henkilostéjohtamisen haasteet, tyontekijoiden rekrytoinnista sijaisten saata-

vuuteen.
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5.2.6 Kehittamiskohteet ja toiveet

Vastaavien ohjaajien mukaan heidan tyonkuvaansa tukisi se, etta he voisivat vahentaa osal-
listumistaan juurikin kdytannon arjen pyoritykseen ja esimerkiksi kodinhoidollisiin asioihin,
jotta he pystyisivat keskittymaan riittavasti tyonkuvansa vaatimiin avustaviin ja kirjallisiin
asiakastoihin. Vastaavat ohjaajat toivovat “enemman aikaa tyoyhteison toiminnan ja asiakas-
tyon laadun kehittamiseen” yhdessa seka tyoyhteison, ettd johtajien kanssa. Vastaavan oh-
jaajan tyonkuva koettiin vaativaksi. Siksi vastaavat ohjaajat haluaisivat kehittaa omaa ja koko
tyoyhteison osaamista, jotta yksikdissa pystytdadan mahdollisimman hyvin toteuttamaan pe-
rustehtavaa, eli asiakkaiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tukemista seka korjaavaa ja kun-

touttavaa asiakastyota.

Enemman aikaa kehittaa toimintaa ja keskittya yksikossa laadukkaaseen lasten-

suojelutyoskentelyn tukemiseen.

Selkeys. Kaipaisin tyoaikaa, jolla tehda vastaavan ohjaajan tyotehtavia/ etatyo-

mahdollisuutta. Yévuorot olisivat iso plussa.

Kaipaisin lisda tietoa henkilostohallinnosta ja tyosuhteisiin liittyvista asioista
seka tyévuorosuunnitteluohjelmiston monipuolisemmista kayttémahdollisuuk-

sista.

Tyonkuvan selkiyttaminen on tervetullutta ja auttaa varmasti pohtimaan omaa

tyonkuvaa ja tyotehtavien jakautumista.

Kaikkiaan olen tyytyvdinen tyonkuvaani talla hetkelld. Minulla on onneksi sellai-
nen tilanne, ettd osastolla on pysyva ja sitoutunut henkildsto, johon voin luot-

taa. Ehka joku esimiestydn koulutus voisi olla piristava.

Vastauksissa tuotiin esiin sita, ettd vastaavat ohjaajat voivat myos itse kehittdd oman tyonsa
ja tyOpaivansa organisointia, sekd ottaa enemman aikaa omalle tyérauhalleen. Omaan tyon-
kuvaan oltiin my6s tyytyvaisia, varsinkin, jos “osastolla on pysyva ja sitoutunut henkilsto,

johon voi luottaa”. Vastaavien ohjaajien tutkimuksessa esittdmat kehittamisehdotukset ja
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toiveet tukevat edelleen tdman opinnadytetyon toimeksiantoa, koska tyonkuvan selkeyttami-

seen kerrottiin lomakekyselyn tassakin osiossa olevan tervetullutta.

5.2.7 Tyonkuva tulevaisuudessa

Vastaavan ohjaajan tyonkuva tulevaisuudessa mietityttaa tutkimuksen mukaan vastaavia oh-
jaajia. Vastauksissa toivotaan esimerkiksi lastensuojelun lakimuutosten tuovan “helpotusta
pdihdenuorten kanssa tyoskentelyyn”. Toiveissa on my6s nuorten psykiatrisen hoidon hoito-
paikkojen lisadaminen erikoissairaanhoidon puolella, koska lastensuoleluyksikoiden kerrotaan
olevan joskus vain ”sdildja joillekin lapsille ja nuorille”, jotka odottavat paasya erikoissairaan-
hoitoon. Tyontekijapulan ennustetaan pahenevan tulevaisuudessa entisestaan. Yksikoissa
paperityot lisdantyvat ja asiakastyo vahenee. Kuitenkin vastaavat ohjaajat ovat “avoimin

mielin liikkeelld” tulevien uudistusten suhteen.

Odotan, etta lastensuojelulain muutokset toisi helpotusta pdihdenuorten

kanssa tydskentelyyn.

Olen avoimin mielin liikkeelld. Toivon, ettd uudistuksista seuraisi jotain hyvaa-
kin. Talla hetkelld tuntuu, etta lastensuojelulaitokset ovat joskus sadil6ja joillekin

lapsille tai nuorille, kun erikoissairaanhoito ei veda.

Uskon, ettd tyota riittaa jatkossakin. Valvonta saattaa lisdantya entisestaan ja
lapset/ nuoret oireilevat yha voimakkaammin. Hoitoa ja palveluita on yha vai-
keampi saada sijaishuollossa elaville lapsille ja tyontekijapula pahenee entises-

taan.

Paasaantoisesti vastauksista ilmeni vastaavien ohjaajien positiivinen suhtautuminen tulevai-
suuden muutoksiin, vaikka toisaalta tulevaisuus ja muutokset myds huolettavat. Huoli nou-
see sekd asiakastyon pulmista, ettd tyontekijapuolen haasteista. Sote-uudistuksen myota
vastaajia mietityttdda myos se, etta jos julkisen sektorin palveluja lisdtdan lastensuojelussa,
niin miten kay yksityisten lastensuojelupalveluja tarjoavien yritysten. Huoli oman tyon jatku-

vuudesta on vastauksissa lasna.
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6 JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyon tutkimuskysymyksena oli, mita yrityksen vastuuhenkil6t kertovat tydstaan.
Tyon tavoitteena oli tutkia toimeksiantajayrityksen yksikdiden johtamiseen liittyvia toiminta-
tapoja, organisaation rakenteita vastuuhenkildiden tyonkuvien ndakdkulmasta. Lisdksi tavoit-
teena oli tuottaa yritykselle kirjallista, ajantasaista materiaalia, jonka perusteella voidaan

maaritelld johtajien ja vastaavien ohjaajien tyonkuvat.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta johtajan ja vastaavan ohjaajan tyo lastensuojeluyksi-
kossa on iso kokonaisuus, jossa pitda hallita monenlaisia asioita oman ammatti- ja substans-
siosaamisen ulkopuolelta. Aineiston perusteella tyéhon kohdistuu erilaisia vastuita,
vaatimuksia ja valmiuksia. Vastuuhenkildiden pitaa olla tietoisia ajankohtaisesta lainsdaadan-
nosta ja sen vaikutuksesta tehtdvaan tyohon ja organisaatiorakenteeseen. Tyonkuvaan kuu-
luu tutkimuksen mukaan talousjohtaminen, henkilostéjohtaminen, hallinnollinen tyo,
asiakasty0, viranomais- ja verkostotydskentely seka tyoskentely erilaisissa nopeaa reagointia
vaativissa tilanteissa esimerkiksi erilaiset kriisitilanteet. My6s Aaltonen (2017) mainitsi tutki-
muksessaan vastaavan ohjaajan tyonkuvasta, etta tyd on moninaista ja tyonkuvaan kuuluu
strategian operatiivinen toteuttaminen, henkiléstéjohtaminen, hallinnollinen johtaminen
sekd asiakastyo. Tyo vaatii vahvaa eettisen johtamisen taitoa seka lainsddadosten tuntemista.
(Aaltonen, 2017, ss. 52-58) Lastensuojelun johtaminen vaatii hyvin monipuolista osaamista.
Erityisesti johtamisessa painottuu ihmisten johtaminen. Sen keskeisimpia taitoja ovat hyvat
vuorovaikutustaidot, johtajan kyky hallita isoja kokonaisuuksia seka kyky mahdollistaa opti-

maaliset tydolosuhteet tydyhteisdssa. (Paasivirta & Pitkanen, 2021, s. 54)

Tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta kulloinenkin yksikdn tilanne vaikuttaa johtamisen paino-
pistealueisiin ja sisaltoéon. Jos yksikdssa on esimerkiksi puutetta tyontekijaresursseissa, johta-
jan tyotehtava nayttaytyy erilaisena. Johtajan ja vastaavan ohjaajan rooli tyontekijoiden
tukena ja turvana tuli tutkimuksessa selkeasti esiin. Tutkimus paljasti, etta yksittaisista johta-
jan tyon osa-alueista henkilostéjohtaminen ja siihen liittyvat vastuut ja velvoitteet, seka vuo-
rovaikutustaidot koettiin tarkeiksi ja toisaalta myds haasteellisiksi. Kyseisia taitoja
perdankuuluttivat tassa tutkimuksessa myos vastaavat ohjaajat. Tulokset ovat saman suun-
taisia, kuin vuonna 2010 valmistuneessa Turun Ammattikorkeakoulun tutkimuksessa, Puun

ja Kuoren valissa, koskien Lahijohtajuutta sosiaali- ja terveysalalla. Kyseisessa tutkimuksessa
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todettiin, ettd lahijohtajan tehtdvissa painottuivat henkildstéhallinnolliset tehtavat ja tyoyh-
teisdn perustehtavasta huolehtiminen. Lisaksi samaisessa tutkimuksessa henkildstéjohtami-
nen nahtiin varsin keskeisena tehtavaalueena. Lahijohtajien asema organisaatiossa ei ole
kadehdittava. Lahijohtajat toimivat organisaation eri tasojen seka toimijoiden raja- ja koh-
taamispinnoilla. Johtajan ja lahiesihenkilon rooli edellyttaa seka paineensietokykya, etta
joustavuutta moneen eri suuntaan. Taman lisaksi tyd on vastuullista ja itsenadista ja tyosken-

telya tukee vankka tietoperustan hallinta. (Reikko ym., 2010, ss. 44, 67)

Tutkimusaineistosta paljastui johtajien ja vastaavien ohjaajien kokema ajan puute ja kiireen
tuntu tyotehtadvasta selviytymisessa. Tyotehtavia oli tutkimuksen mukaan runsaasti ja osa
meni vastuuhenkiléiden oman tehtavankuvan ulkopuolelle. Aaltosen (2017) tutkimuksessa
vastaajat kokivat oman tydnsa yksindiseksi ja tydssdjaksamisen ajoittain heikoksi jatkuvan
kiireen seka tyonkuvan pirstaleisuuden ja riittamattomyyden tunteen vuoksi (Aaltonen,
2017, s. 56). Myos Kaisa Lofin (2012) tutkimuksessa sosiaalialan ldhijohtaminen maaritellaan
tasapainotteluksi eri roolien valilld, ja toiminnaksi, joka on hektistd ihmisten johtamista (Lof,

2012, ss. 42-53).

Tutkimuksen perusteella tuli vaikutelma siita, etta toimeksiantajayrityksen vastuuhenkil6t
ovat kehittamismyonteisia ja heilld on halua kehittda jatkuvasti seka omaa osaamistaan, etta
omaa tyotdan ja tydtehtavaansa. Tyon kehittaminen on jatkuvaa ja suurin osa tyon kehitta-
misestd suuntautuu lastensuojeluyksikdiden arjessa tapahtuviin toimintoihin. Toisaalta tutki-
mus osoitti, etta johtajat kaipaisivat lisda aikaa niin sanottujen isompien linjojen
kehittamiseen, ja vastaavasti vastaavat ohjaajat omasta tyotehtavastaan suoriutumiseen.
Tutkimuksen mukaan tarkeimmat kehittamiskohteet olivat paallekkdisen tyon poistaminen,
seka yksikoiden sisdisten rakenteiden kehittaminen. Edelld mainittu paallekkaisen tyon pois-
taminen mahdollistuu tulosten mukaan tyonkuvien tdsmentamisella ja selkeammalla roolija-
olla yrittajien, johtajien ja vastaavien ohjaajien kesken. Tata tulosta vahvistaa se, ettd myods
Reikkon ym. (2010) lahijohtajuutta koskevassa tutkimuksessa on paadytty samansuuntaiseen
tulokseen. Sosiaali- ja terveysalaan on viime vuosina kohdistunut voimakkaita paineita te-
hostaa toimintaa, lisata tyon vaikuttavuutta ja vahentaa paallekkaisyyksia. Jotta nuo tavoit-
teet olisivat saavutettavissa, pitda palveluprosesseja jarjestelld uudelleen ja henkildstén
toimintatapoja kehittda. Kyseisessa tutkimuksessa todetaan myos, ettd ldhijohtajien rooli ke-

hittdmisessa on keskeinen. (Reikko ym., 2010, s. 68)
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Tutkimusaineiston analyysi naytti, etta johtajan tydnkuva limittyy yksikon vastaavan ohjaajan
tyonkuvan kanssa, koska jommankumman poissa ollessa, siirtyy osa tehtavista ja vastuusta
toiselle. Johtajan tyotehtava on yhteiskunnallisen vaikuttamisen tyotehtava, missa pitaa
omalta osaltaan pyrkia vaikuttamaan alaan ja sen suuntauksiin, kdyttamalld omaa substans-
siosaamistaan sekad asiantuntijuuttaan. Yksityisella sektorilla johtajan tydonkuvaan kuuluu
my0s yrityksen imagon vahvistaminen osallistumalla alan yhteisiin kehittdmisfoorumeihin ja
nakymalla erilaisissa yhteisty6tapahtumissa. Tyo on ajan hermolla pysymista ja muutosten
seuraamista, seka niiden tuomista kaytantoon yksikkotasolla. Johtaja ja lahiesihenkil6 tyos-
kentelee tydyhteisdssaan tyontekijoiden rinnalla yhtena yhteisén jasenena. Johtajan ja la-
hiesihenkilon tyossa tyoskennelldan tydnantajan mandaatilla tyontekijoiden ja tydnantajan
valissa, jossa tehddaan kompromisseja molempiin suuntiin. Tyoyhteison sisalla johtajan tehta-
viin kuuluu seurata, ettd lakeja ja asetuksia noudatetaan asiakastyossa. Johtajan pitaa tuntea
yksiossa sijoitettuna olevat asiakkaat ja hanella pitaa olla yhteisymmarrys muiden esihenki-

I6iden kanssa yksikon toimintamallista ja toimintakulttuurista.

Lastensuojelun keskusliiton vuonna 2021 julkaisemassa selvityksessa - Lastensuojelun mah-
dollistajat — Annukka Paasivirta ja Mia Pitkdnen toteavat, etta tulevaisuus haastaa johtamis-
oppeja. Heiddn mukaansa johtamisessa ja lahiesihenkilotyossa tulevat korostumaan
yhteisollinen oppiminen, autonominen itsensa johtaminen ja yhdessa ohjautuvat ryhmat. He
myo0s korostavat, etta niin sanotulle, uuden ajan johtamiselle, ei ole valmiita malleja, vaan
jokaisen organisaation on loydettdava oma toimintamalli kokeilujen kautta. Uudenlaisen joh-
tamisen ja esihenkilotyon turvin voidaan tukea ja vahvistaa tyontekijoiden uusia taitoja.
Naita kutsutaan tyéelaman metataidoiksi. Metataidot ovat taitoja, jotka auttavat tyonteki-
jOita ajattelemaan toisin ja mukautumaan muutokseen. Metataidot liittyvdat ennemminkin
kykyyn johtaa tyoprosesseja, luoviin ongelmanratkaisukykyihin ja kiireen hallintaan, kuin
suoraan substanssiosaamiseen. Jos johtamistavat muuttuvat tulevaisuudessa enemmankin
yhteiséllisempiin suuntiin, niin silloin yhteisén voimavarat seka oppimisen ja mahdollistami-
sen kulttuuri korostuvat. Tama on voimavara, joka suuntaa organisaation toimintaa toivot-

tuja tuloksia kohti. (Paasivirta & Pitkanen, ss. 14-17)

Johtopdatoksena voidaan todeta, etta tutkimuksen tulokset vastasivat tutkimuskysymyk-
seen. Tutkimuksen tulokset nayttaytyivat tassa tutkimuksessa melko samansuuntaisina kuin

aiheesta tai lahelta aihetta tehdyissa vastaavissa tutkimuksissa. Erityisen paljon yleisella
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tasolla tutkimustulokset vastaavat Johanna Aaltosen (2017) tekemaa YAMK-koulutukseen
liittyvaa tutkimusta. Eroavaisuutta Aaltosen tutkimukseen verrattuna, toi lahinna taman tut-
kimuksen painottuminen kokonaan yksityiselle sektorille, kun taas Aaltosen tutkimuksessa
kyselyyn osallistui vastaavia ohjaajia kunnilta, valtiolta ja jarjestdilta. Johtajan tydnkuvaa Aal-

tosen tutkimuksessa ei tutkittu lainkaan. (Aaltonen, 2017, ss. 51-58)

Tutkimuksen tuloksena syntyi selkea kuva toimeksiantajayrityksen vastuuhenkildiden ajanta-
saisesta tyonkuvasta ja tuloksien avulla pystytaan jatkojalostamaan tutkimusaineistoa suo-

raan materiaaleiksi yrityksen kayttéon.

7 POHDINTA

Opinnaytetyon aihe oli itsed kiinnostava ja toimeksiantajayritykselle ajankohtainen. Tyon
ajankohtaisuus heijasteli myos koko sosiaali- ja terveysalan ldahimenneisyyden- ja tulevaisuu-
den kehittamistavoitteita. Tutkimusta varten tehdyissa haastatteluissa ja kyselyissa tuli sel-
keasti esiin koko alaa ja sen kehitysta hidastavat ongelmakohdat. Tutkimuksessa
haasteellista oli, etta suoraan lastensuojeluyksikkoihin kohdistuvaa lahdemateriaalia tai tut-
kimuksia johtamisesta ja lahijohtamisesta sekd vastuuhenkildiden tyonkuvista, ei juurikaan
ole olemassa. Niinpa tutkimuksen tekemisessa oli sovellettava tutkimuksia ja kirjallisuutta,
jotka olivat tehty ldhinna julkisen puolen johtamiseen ja sosiaalitydohon liittyen, eli tehtaviin,
joissa toimitaan virkavastuulla. Tutkimuksen tulokset nayttaytyivat myos hyvin yksikko- ja
toimeksiantajayrityskohtaisesti, joskin uskon, ettda samoja sisaltdja on tunnistettavissa mui-

den lastensuojeluyksikdiden vastuuhenkildiden tyonkuvissa.

Johtajan ja vastaavan ohjaajan tyonkuvat olivat itselle tuttuja vuosien tydokokemuksen
myota. Tuttuus toisaalta auttoi tutkimusta tehtdessa, mutta toisaalta myos haastoi itsed
ajattelemaan vield syvemmin tydnkuvien sisaltoja. Tutkimuksen edetessa piti myds tarkkaan
erottaa omat arvot, ajatukset, mielipiteet ja asenteet tutkittavasta aineistosta seka miettia,
mika oikeasti oli tutkimustulosta ja mikd omaa ajattelua aiheesta. Sama haaste oli myos ole-
massa jo haastatteluja tehdessa ja tutkimuskysymyksia mietittdessa. Useiden keskustelujen
ja aineiston lukukertojen jalkeen uskon kuitenkin, ettd olen paassyt melko luotettavaan lop-

putulokseen. Niin johtajan, kuin vastaavan ohjaan tydnkuva nayttaytyi tutkimuksessa
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valtavana ja vastuullisena. Hyva esihenkil6 osaa kuitenkin delegoida tyotehtdvidaan ja kannus-

taa muuta tydyhteisda tekemaan yhteisvastuullisesti ty6ta yhteisen onnistumisen eteen.

Tutkimusten tuloksia analysoidessani jain kuitenkin miettimaan sitd, ettd on hyva, etta vas-
tuuhenkildiden tyonkuva on maaritelty tarkasti jo senkin vuoksi, etta tydnantaja ja kunkin
tyoroolin esihenkilot pystyvat arvioimaan tehtavaa tyéta, mutta toisaalta mietin, etta tuo-
vatko tarkkarajaiset tydnkuvaukset esiin sellaisen ilmidn, jossa kieltaydytaan tekemasta jo-
tain tehtdvaa, koska sita ei ole maaritelty tydnkuvauksessa? Kyseinen ilmio ei ole itselle uusi
ja sitd on jonkin verran esiintynyt osastoilla tyontekijoiden keskuudessa. Johtajat ja esihenki-
|6t ovat toki viime kdadessa aina vastuullisia tehtavasta tyosta, mutta tuovatko tarkasti maari-
tellyt tehtdvankuvat toisaalta myos turhaa hierarkiaa yksikoihin? Hierarkia kun on asia, mista
pitdd paasta pois, jotta tyon tekeminen joustavoituisi ja vastuu jakaantuisi tasaisemmin koko
tyoyhteisolle. Lastensuojelussa laki itsessdan aiheuttaa hierarkkisia sisaltoja. Lastensuojelu-
yksikdn vastuuhenkild pitda nimetd, koska esimerkiksi lastensuojelun rajoituspaatoksista osa

on sellaisia, joita voi tehda vain johtajan valtuuksilla.

Tutkimus paljasti johtajien ja vastaavien tyonkuvaan liittyvan alituisen kiireen ja kiireen tun-
nun. Vastaus asiaan paallekkdisen tyon poistamisen lisaksi, voisi olla henkildstéresurssin li-
saaminen yksikoissa seka kiireisen tyon luonteen sietdminen. Henkilostoresurssivaatimuksen
pitda kuitenkin nahdakseni lahtea valvovalta taholta, silla jos resurssin lisdys jaa ainoastaan
palveluntuottajan harteille, suuri pelko on, etta taloudelliset ndakékulmat ja yritystoiminnasta
saatavan voiton tavoittelu ohittavat asiakaskunnan ja tyon tekemisen todelliset tarpeet. Us-
kon myo0s, ettd jatkossakaan lastensuojelun sijaishuollon asumisyksikossa ei taysin kyeta vas-
tuuhenkildiden tydnkuvia kiveen kirjoittamaan, silla pienissa tyoyhteisdissa ja yksikdissa
vastuuhenkildiden tulee tietaa ja taitaa kaikki arjen pyorittamiseen vaikuttavat tyon osa-alu-

eet.

Lastensuojeluprosessin uhkatekijat nayttaytyivat myos taman tutkimuksen tutkimustulok-
sissa. Vaikka lastensuojelupuolella tehddan paljon hyvaa ja laadukasta tyota, niin kehittami-
sen kohteena olevien uhkatekijoéiden (palveluiden pirstaleisuus, tyontekijéiden vahyys,
johtamisen ongelmat, tyontekijéiden vaihtuminen, yhteistydn vaikeudet ja arkitiedon ohitta-
minen), jotka tunnistan hyvin myds omien kokemusteni perusteella, poistaminen vaatii tule-

vaisuudessa isoa panostusta niin yhteiskunnallisesti, kuin kaikkien alalla tydskentelevien
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osalta. Aikaisemmin mainittujen uhkakuvien poistamiseksi, pitda mielestani edelleen tyos-
kennelld johdonmukaisesti, lisata tyontekijoiden tietoisuutta, vahvistaa asiantuntijuutta, li-
satd tyon lapinakyvyytta seka tyoskennelld yhdessa verkostojen kanssa dialogisesti niin, etta
kaikkien osapuolten mielipiteet otetaan huomioon ja kaikki osapuolet kokevat tulleensa

kuulluksi prosessin edetessa.

Johtajuuden ja esihenkilotyon kehittdminen nousee tutkimuksessa isoon rooliin. Asiantunti-
juutta ja ammattitaitoa tulee yllapitaa jatkuvin koulutuksin. Viimeisin suuntaus lastensuoje-
lupuolella on systeemisen lastensuojeluajattelun juurruttaminen jokaiselle lastensuojelun eri
tasolle, jokaiseen tyonkuvaan, jokaiseen tydyhteisoon ja jokaiseen tydtehtavaan. Ehka sys-
teemisyys onkin sitten se seuraava kehittamiskohde. Muita jatkotutkimusaiheita voisivat olla
yksikdiden vastuuhenkildiden tyonkuvien tasmentamisen jalkeen ohjaajien ja omaohjaajien
tyonkuvien maarittelyt. Mielenkiintoista olisi ottaa mukaan maarittelytyohdén myos yhteis-
tyokumppaneita seka asiakkaita. Talloin tyonkuvissa tulisi huomioitua tyon eri tasot ja moni-
aanisyys tulisi esille useasta eri nakdkulmasta. Tahan loppuun jaan l6ytamani Warren G.

Bennisin ajatuksen hyvista johtajista.

“Hyvdt johtajat saavat ihmiset tuntemaan olevansa asioiden ytimessd, ei ulkopuolella.
Jokainen tuntee voivansa antaa oman osuutensa organisaation menestykseen. Kun ndin

kéy, heiddn tyénsd saa merkityksen.”
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Liite 1 Aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetyon nimi: "VENYY JA VANUU TILANTEEN MUKAAN” — Lastensuojeluyksikon johtajat ja
vastaavat ohjaajat kertovat tyonkuvastaan

Opinndytetyon tekija(t): Minna Lundén

1 AINEISTON HANKINNAN MENETELMAT JA AINEISTON MUOTO

Taman opinndytetyon aineisto kerattiin opinndytetyon toimeksiantajan lastensuojeluyksikdiden
johtajilta ja vastaavilta ohjaajilta. Aineisto kerattiin haastattelemalla yrityksen yksikdiden johtajia
ja Webropol-lomakekyselylla yksikdiden vastaavilta ohjaajilta. Analysoitava aineisto litteroitiin ja
anonymisoitiin ja tallennettiin Word-tiedostoihin. Tutkimus ei sisaltanyt henkil6tietoja, eika vas-

tauksista tai raportissa kaytetyista aineistolainauksista voi tunnistaa yksittdista vastaajaa.

2 AINEISTOJEN SAILYTYS OPINNAYTETYOPROSESSIN AIKANA

Opinnaytetyon tutkimusaineistoa sailytettiin opinnaytetydprosessin aikana tutkijan tietokoneen C-
asemalla, salasanasuojatussa kansiossa, kahden salasanan takana. Tutkimusaineiston varmuusko-
pio sdilytettiin USB-muistitikulla. Aineisto on ollut ainoastaan tutkimuksen tekijan kasiteltavana

koko tutkimusprosessin ajan.

3 AINEISTOJEN KASITTELY OPINNAYTETYON VALMISTUTTUA

Tutkimuksessa syntynyt alkuperdinen aineisto, Teamsin avulla tehtyjen haastattelujen tallenteet ja
Webropol-lomakekyselyjen avulla keratyt vastaukset, havitetdaan asianmukaisesti toimeksiantajan
ohjeista noudattaen opinndyteyon tultua hyvaksytyksi. Tutkimuksen tuloksena syntynytta litteroi-
tua, analysoitua ja pelkistettya aineistoa sailytetaan yhden vuoden ajan tutkimuseettisia periaat-
teita noudattaen niin, etta aineisto on vain tekijan kaytossa. Tutkimuksen tuloksena syntynytta
aineistoa tullaan kayttamaan myohemmin toimeksiantajayrityksessa johtajien ja vastaavien ohjaa-
jien tyonkuvan maarittelyyn. Tyonkuvien maarittelyn kirjallisen tyon suorittaa myohemmassakin
vaiheessa kyseisen opinndytetyon tekija, jolloin aineisto sailyy silloinkin vain tutkimuksen tekijan

kaytossa.



Liite 2

Liite 2: Saatekirje vastaaville ohjaajille

Hei,

olet tullut vastaamaan kyselyyn, missa on tarkoitus miettia tarkemmin taman hetkista tyonkuvaasi
lastensuojeluyksikkdsi vastaavana ohjaajana. Kysely on osa Minna Lundénin Himeen ammattikor-
keakoulun ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyota ja sen my6ta myos osa oman

tyosi kehittamista.

Lomakkeen kysymykset on suunniteltu yhdessa tydnantajan kanssa ja vastausten avulla on tarkoi-

tus paivittaa vastaavan ohjaajan tydnkuvaus koko yrityksen yksikdiden ja henkilokunnan kayttéon.

Kyselyyn vastaamalla, hyvaksyt osallistumisesi tdhan tutkimukseen. Kyselysta saatuja tietoja kasi-
telldan luottamuksellisesti ja vastaukset anonymisoidaan, joten niista ei voi tunnistaa yksittaisia
vastaajia. Kyselysta saatu tieto on luottamuksellista ja tietoa kasitellddan hyvan tieteellisen kaytan-

noén mukaisesti.

Opinndytetyohon on saatu tutkimuslupa 22.1.2022 Himeen ammattikorkeakoulusta ja 26.1.2022

tyonantajaltasi.

Jos sinulla on lomakkeeseen tai lomakkeissa oleviin kysymyksiin liittyen jotain kysyttavaa, olethan

yhteydessa minuun.

Kyselyn edetessa, voit tallentaa vastauksesi ja jatkaa lomakkeen tayttamista myéhemmin, huo-

mioithan kuitenkin, ettd vastausaika kyselyyn sijoittuu 7.2.- 18.2.2022 viliselle ajalle.

Kiitokset vastauksistasi jo etukateen!

Terveisin
Minna Lundén
p. 0400 XXX XXX

minna.lunden@student.hamk.fi



Liite 3

Liite 3: Lomakekysymykset vastaaville ohjaajille

1. Tyokokemuksesi lastensuojelun sijaishuollosta (vuosina)?

2. Kuinka kauan olet toiminut vastaavana ohjaajana?

3. Kerro ja kuvaa, millaisia tyotehtavia tydnkuvaasi kuuluu? (Tystehtavia voit miettia esimerkiksi seu-

raavien teemojen avulla: hallinnolliset tehtavat, henkilostojohtamisen tehtavat, suora asiakastyo/ asiakasoh-

jaus, strateginen johtaminen seka laatu ja eettinen johtaminen)

4. Millaisia muita valmiuksia tydnkuvasi mielestasi vaatii?

5. Mita asioita pidat tarkedna/ tarkeimpana tyossasi?

6. Kuuluuko tamanhetkiseen tydnkuvaasi asioita, jotka mielestasi kuuluisivat jollekulle toi-

selle? (Esim. johtajalle, yrittijalle, omaohjaajalle, sosiaalitydntekijille, ohjaajalle tmv.)

7. Millaisia haasteita koet, etta sinulla on tyonkuvaasi liittyen?

8. Mita kehittamiskohteita ja toiveita sinulla on tydnkuvaasi liittyen?

9. Miillainen ndakemys sinulla on sosiaali- ja terveysalan muutosten vaikutuksesta tyonkuvaasi

tulevaisuudessa? (Esimerkiksi Sote-uudistuksen, alueellisen sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen tai
lastensuojelulain muutokset huomioon ottaen)
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