Vuokko Niiranen

Sosiaalityon johtamisen vaatimukset ja
kvalifikaatiot

Slosiaalityijn ja sen johtamisen keskindinen suhde on Suomessa mie-
enkiintoinen. Kiinnostus sosiaalityon johtamisen tutkimukseen on
ollut hammastyttavan niukkaa verrattuna siihen, miten usein hallinto
ja johtaminen kuvataan sosiaalityén tekemisen esteeksi. Tyontekijoi-
den ammatillinen identiteetti on vahvimmillaan silloin, kun he puhu-
vat asiakkaista ja ohuimmillaan silloin, kun he puhuvat tydeldmaéstaan
ja tyoyhteisoistdan. Sosiaalitydon yliopistokoulutuksiin liittyy opinto-
jaksokuvausten perusteella vain harvoin johtamisen opintoja. Sosiaa-
lityon koulutuksen saaneet kuitenkin toimivat johtajina - he hakeutu-
vat tai ajautuvat ndihin tehtdviin. Viimeaikaiset sosiaalityotd koskevat
tutkimukset ja selvitykset kertovat tyossd jaksamisen ongelmista ja
puutteellisesta resursoinnista. Palvelujen saatavuuden ja toimimatto-
muuden ongelmat ja tyostd nousevan tiedon huono vilittyminen p&a-
toksentekoon ovat yleensd johtamisen ja paddtoksenteon ongelmia, ei-
vat yksilollistettdvid tyontekijoiden ongelmia. Voidaan siis kysyd,
millaisia odotuksia sosiaalityon johtamiseen kohdistuu ja millaisia
valmiuksia tarvitaan sosiaalityon johtamiseen.

Milld koulutuksella sosiaalityon johtajia valitaan ja millaisia kvalifi-
kaatioita heiltd edellytetdan? Nopea vuoden 2004 alussa avoinna ol-
leiden sosiaalityon ja vanhustydn johtajien hakukuulutusten analy-
sointi osoitti, ettd tyonantaja kylld ilmoittaa arvostavansa tai toivo-
vansa johtamiskokemusta, mutta kokemusta tai erillistd johtamiskou-
lutusta ei suoranaisesti edellytetd (Hartikainen ym. 2004). Eri yliopis-
tojen jdrjestimissd sosiaali- ja terveysalan johtamisen pitkdkestoisissa
ammatillisissa erikoistumisopinnoissa (PD-koulutukset) johtavia sosi-
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aalityontekijoitd ja sosiaali-/perusturvajohtajia on osallistujina ldhes
yhtd runsaasti kuin muitakin sosiaali- ja terveydenhuollon johtavia
ammattiryhmid. Sosiaalityon johtajat kylld hakeutuvat johtamiskoulu-
tuksiin, mutta kadytantd on osoittanut ettd koulutusten resurssointi
tai niiden arvostaminen kunnissa on puutteellista. Tyoyhteison hy-
vinvoinnin kannalta johtaminen on kuitenkin keskeinen tekijd. Johta-
minen heijastuu kaikkeen, mitd organisaatiossa tehd&dn.

Muuttuva toimintaympiéristé haastaa johtajuuden

Sosiaalityén organisaatioiden toimintaympéristond on usein kunta tai
alue, riippumatta siitd, onko kyse julkisesta vai esimerkiksi jédrjestdssa
tehtdvastd sosiaalitydstd. Kunnallinen sosiaalitoimi kokonaisuudes-
saan on haasteellinen tyoympéristoé monesta syystd. Palvelujarjestel-
méd on yhtd aikaa valtakunnallinen ja paikallinen sosiaali- ja terveys-
politiikan véline, sen kohde ja myos organisatorinen konteksti. Kun-
nan sosiaalijohtaja vastaa paikallisen ja usein alueellisenkin sosiaalipo-
litiikan johtamisesta - oman tyOyhteisonsd johtamisen lisdksi. Perin-
teisestd riippuvuudesta, ennakoitavuudesta ja hierarkioista on siir-
rytty yhd enemman kohti epdvarmuutta, verkostomaista toimintaa ja
ndkymaitontd valtaa. Johtaminen ja johtajuus eivdt ole vain johtajan
asia. Jokainen tyontekija on osa tyOyhteisdd, ja siind mielessd jokaisen
tulisi my0s tietdd jotain johtamisesta.

Sosiaalityontekijoiltd edellytetdan yhd useammin johtamistaitojen
kaltaisia monialaisia valmiuksia riippumatta siitd, ovatko he nimik-
keeltdan johtajia vai ei. Valinta projektin vastuulliseksi tyontekijaksi
on todenndkoisempdd kuin se, ettd nimitetddn johtajaksi. Tyon ja on-
gelmanratkaisutapojen muutokset nidkyvédt sosiaalityossd esimerkiksi
tyoryhmien lisddntymisend, taloudellisen ja toiminnallisen vastuun
kasvuna sekd monien paillekkdisten ja limittdisten verkostojen li-
sddntymisend. Ristiriitoja syntyy helposti silloin, jos tyontekijaltd
odotetaan jossain verkostossa kykyd ja valtaa itsendisiin ratkaisuihin,
mutta oman perusorganisaation pddtoksentekorakenteet eivdt anna
sithen mahdollisuutta. Samoin kuin johtajalta, edellytetdan sosiaali-
tyontekijaltikin heijasteista valtaa eli vaikuttamista sellaisiin asioihin
joihin hénelld ei ole suoranaista méadrdysvaltaa, mutta joita hanen pi-
tdisi saada tapahtumaan. Niitd heijasteisen vallankdyton ja vaikutta-
misen kohteita ovat esimerkiksi yhteistyokumppaneiden toimintata-
vat tai poliittisten paédttdjien ratkaisut.

Julkinen valta eli valtio ja kunnat turvaavat kansalaisille yhtaldiset
mahdollisuudet sosiaali- ja terveyspalveluihin ja perusopetukseen.
Kunnan tehtdvdnd on kuntalain (365/1995) 1§:n mukaan pyrkiad edis-
tamé&dn kuntalaisten hyvinvointia ja kestdvad kehitystd alueellaan. La-
hiajan videstd- ja talouskehitys johtavat vdistamaéttd siihen, ettd kunnat
ja valtio tarkistavat aikaisempia linjauksiaan. Kunnat ovat joka tapa-
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uksessa nykyiselldadn vastuullisia jarjestimddn asukkaidensa tarvitse-
mat peruspalvelut, tuottivatpa niitd sitten kunnat, jarjestot tai yksityi-
set. Kunnissa sosiaalityon organisaatio- ja palvelunimikkeet muuttu-
vat niin, ettd yhd useammin palveluketjuista muodostuu kokonai-
suuksia ja ryppditd, joissa aikaisempia sektorijakoja ja professiorajoja
tarkistetaan ja ohennetaan (Kiander & Lonnqvist 2002, Lehto 2001).
Oletetaan, ettd palvelun muotoutumista ohjaisi enemmén asiakkaan
tarve tai ratkaistavan ongelman luonne - ja vdhemman mekaaninen
tehtdvdjako- tai organisaationdkemys. Védeston, sekd kuntien asuk-
kaiden ettd tyontekijoiden ikddntyminen, maan sisdinen muuttoliike
ja palvelutarpeiden sekd niiden taustalla olevien ilmiéiden monimut-
kaistuminen tuovat kasvukeskuksiin ja maaseudun kuntiin luonteel-
taan erilaisia ongelmia. Erityisid haasteita ovat ainakin seuraavat:

1) Uudet ongelmat ja palvelutarpeet sekd niistd vastaavan henki-
16ston osaamisesta huolehtiminen,

2) Uudet palvelujdrjestelmét, verkostoituminen palvelujen sisdlla
ja valilld sekd henkiloston ammattitaidon ylldpitdmisessd,

3) Tiedon tuottaminen ja kdyttdminen sekd uudistuvan informaa-
tiotekniikan kdyttdminen tydyhteistissd ja kunnan poliittisessa
pddtoksenteossa,

4) Aito ja tasavertainen yhteistyd jdrjestdjen ja yritysten kanssa
sekd palvelujen kilpailuttamisen taitaminen

5) Kansainvilisyys ja kansainvalistyminen asiakkaiden, hoidettavi-
en ongelmien, palveluntuottajien, tyontekijoiden ja toiminnan ohja-
uksen osalla

6) Riittdvan, sitoutuneen ja osaamistaan uudistavan, motivoitu-
neen henkilokunnan ja johtajien rekrytoiminen sosiaalitychon

7) Kunta toimintaymparistond ja kunnallisen itsehallinnon suhde
monimuotoiseen ja ilmiasuaan muuttavaan valtionohjaukseen.

Johtamisen vaatimukset ja tehtdvasisdllot ndyttaytyvat varsin erilaisi-
na, riippuen tarkastelundkokulmasta. Organisaationdkokulma on eri-
lainen kuin asiakasndkokulma. Paikalliset poliittiset ja taloudelliset
linjaukset haastavat johtamisen eri tavoin kuin valtakunnan sosiaali-
poliittiset toimintaohjelmat ja toimintasuositukset. Ndkokulmat maa-
rittdvdt johtamisen tehtdvid yhtd hyvin kuin johtamisen tutkimusta-
kin. Pelkistetysti esimerkiksi sosiaalityén johtamistutkimusta voisi
kuvata substanssi-, yksilo- tai organisaatioldhttisend. Sosiaalityon
professiondkokulmasta katsottuna johtamiselle asettuu jossain maarin
erilaisia tehtdvid kuin asiakkaiden ndkokulmasta, vaikka sosiaalityon
perustehtdvdstd oltaisiinkin  yksimielisid. Paikallistasolta, kunnan
mahdollisuuksien ja kunnallispoliittisten tavoitteiden nédkokulmasta
katsottuna sosiaalityon johtamisen sisdllot saattavat olla toisenlaisia
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kuin silloin, jos niitd arvioidaan valtakunnallisten toiminta- tai talous-
poliittisten tavoitteiden kannalta.

Millaista osaamista sosiaalityon johtamisessa tulevaisuudessa tar-
vitaan? Haasteet liittyvét erityisesti kuntatasolla aikaisempaa yhtendi-
sempddn tulkintaan tyon strategisista painopisteistd. Tahan liittyy
vdistaméttd rohkeaakin voimavarojen uudelleenkohdentamista. Muu-
tokset ovat mahdollisia silloin, kun huolehditaan tyontekijoiden oppi-
mismahdollisuuksista, motivaatiosta ja sitoutumisesta. Erityinen, jos-
sain mddrin ehkd vieraampi, mutta tarpeellinen on sosiaalijohdon tai-
to kdyttdd poliittista "selkdnojaa". Silld tarkoitetaan kykya loytdd sosi-
aalityon tukijoita kunnan toiminnallisen ja poliittisen johdon tasolta
(Virtanen 2003, 301-302). Poliittinen selkdnoja edellyttdd kunnan ja
alueen toiminnallisten ja poliittisten valtaverkostojen tunnistamista.
Siihen liittyy tuen hankkiminen erityisesti niissd kysymyksissd jotka
saattavat olla toiminnallisesti vaikeita. Liittoutumisen strategia tar-
koittaa tuen hankkimista sosiaalityon keskeisiin vaikeisiin kysymyk-
sin kunnan ylimmaltd johdolta niin, ettd myos ylin johto pitdd ongel-
mien ratkaisemista omana keskeisend tavoitteenaan. Taméd niin kut-
suttu itsemddritelty (enacted) tapa toimia johtajana vaatii rohkeutta ja
vahvaa ammatillista osaamista sekd halua olla johtaja (Pfeffer & Sala-
nick 1978).

Sosiaalityon johtamisessa korostuvat ulkoisen johtamisen, tavoit-
teiden saavuttamisen ja toiminnan tuloksellisuuden rinnalla organi-
saation sisdinen ulottuvuus ja strategisen henkildstéjohtamisen tehté-
vdt (Niiranen 2003). Organisaation sisdisen motivaation kasvattami-
nen tarkoittaa sekd organisatorisen oppimisen tukemista ettd omaa
tyotd ja tyoyksikkod koskevan arviointi- ja toimintatiedon tuottamis-
ta ja kdyttamistd - sekd tyoyhteison sisdlld ettd sen ulkopuolella ja
pddttdjien keskuudessa. TyoOyhteisdjen uudistaminen edellyttdd inhi-
millisten voimavarojen johtamista ja oppimismyonteistd ilmapiirid.
Téhéan liittyy se, ettd tyontekijoilld on mahdollisuus olla mukana uu-
distamassa omaa tyotddn ja, ettd heilld on mahdollisuus opetella uusi-
en tehtdvien edellyttimat taidot. Vaikutusvalta omaan tydhon ja sen
eri vaiheisiin tukevat oppimista (Ruohotie 2000).

Henkilostovoimavarojen johtamisella viitataan erityisesti sellai-
seen johtamistyohon, jossa toiminnan onnistuminen saavutetaan ih-
misten avulla. Henkilostojohtamisen haasteellisuus korostuu kun teh-
tavien vaativuus kasvaa, toiminnat ja osaaminen eriytyvét ja kilpailu
tyovoimasta lisddntyy. Mitd vihemman organisaatiota voidaan johtaa
sddnnoilld ja mitd enemmén organisaatiossa ja sen ympdristdssd esiin-
tyy muutoksia, sitd enemmain korostuu strategisen henkilostojohta-
misen tarve (Syvédjarvi & Stenvall 2003, 339).

Sosiaalityon johtamisessa edellytetddn jatkuvaa ympériston muu-
tokseen, yhteiskunnan muuttuviin ongelmiin ja asiakkaiden muuttu-
viin ongelmiin vastaamista. Uusiin ongelmiin ei aina voi vastata van-
hoilla tai vain hiukan modifioiduilla tyotavoilla. Tyoyhteison toimin-
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nan onnistuminen rakentuu tyontekijoiden osaamisen varaan. Hyval-
lakddn johtamisella ei korjata tyontekijoiden vaillinaista ammattitai-
toa. Mitd tdméd edellyttdd johtamiselta? Varsinaiseen perustutkintoon
tahtddville yliopistokoulutukselle asettuu opetusmetodisia ja sisdllol-
lisid vaatimuksia. Nd&itd ovat: ymmdérrys tyOyhteisén perusasioista,
siitd miten ihmisiin suhtaudutaan, ymmaérrys vuorovaikutuksen mer-
kityksestd oppimisessa ja ideoiden synnyssd, palautteen merkityksen
ymmaértdminen ja omien sosiaalisten taitojensa ja niiden kehittamisen
merkitys (Forssén 2003, 57).

Johtajaksi oppiminen

Johtamisen maaritelmét palaavat aina omaan aikakauteensa ja senhet-
kiseen ympaéristoon. Johtamiselle esitetddn kovin harvoin mitddn ai-
van kdanteentekevad uutta sisdltod. Lahes viisikymmentd vuotta sit-
ten Philip Selznick (1957, 56-64) kuvasi johtamista strategisten tehta-
vien ja henkiloston motivoinnin yhteensovittamisena. Selznick esitteli
organisaation toimintapolitiikkaan ja strategiseen péddtoksentekoon
liittyvét tehtdvat sekd organisaation arvoldhtokohtien puolustamisen
ja esiin pyrkivien konfliktien ratkaisemisen. Selznick (mt. 22-25) naki
tarkednd johtamisen sosiaalisen ulottuvuuden, henkiloston odotusten
ja tarpeiden tunnistamisen ja sen, ettd johtaja kannustaa henkilostod
sitoutumaan tyoyhteison tavoitteisiin.

Johtajuuden késite ei ole yksiselitteinen eikd mitenkdan helppo.
Oppimisndkokulmasta katsottuna johtaminen on enemmin keskindi-
sid suhteita kuin vain asian siirtdmistd henkiloltd toiselle. Oppivassa
johtajuudessa korostuvat kaikki tyoyhteison jdsenten ja johtajan vali-
set vuorovaikutukset ja johtajan oma persoonallisuus mekaanisem-
man johtajan roolien ja tehtdvien sijaan (Antonacopoulou & Bento
2004, 86-87). Tastd ndakokulmasta katsottuna korostuu ennen kaikkea
johtajana oppiminen, eivit niinkddn erilliset johtamisopit tai johtajan
tehtdvat.

Johtajan itsensd on tdrked tunnistaa, miten ja milld mekanismeilla
hénen oma toimintansa vaikuttaa esimerkiksi tydyhteison jdsenten
keskindiseen vuorovaikutukseen, vastuunottoon tai haluun kehittdd
omaa tyotddn ja oppia siind. Samalla tavoin johtajan odotetaan tun-
nistavan omaa oppimistaan koskevat vaatimukset ja prosessit. Johta-
jana olemista voi oppia ja sitd tulee opetella. Johtamistaito ei siis ole
mikddn kaavamainen valmius. Johtajan onnistumista ei nykyisin endd
selitetd esimerkiksi johtajan synnynniisilla lahjoilla, persoonallisuus-
piirteilld tai muilla yksilollisillda ominaisuuksilla. Taitava johtaja huo-
lehtii sekd omien johtajan taitojensa kehittdmisestd ja omasta oppimi-
sestaan ettd tyontekijoiden osaamisesta ja organisatorisesta, yhteises-
td oppimisesta (Clegg et al 1999; Moilanen 2001; Varila 2002). Hyvaan
tyopanokseen ja tuloksellisuuteen pddstddn vain ammattinsa osaavien
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ja jaksavien tyontekijoiden avulla. Muutokset tyon luonteessa ja tu-
loksellisuuden vaatimusten lisddntyminen haastavat myo6s johtami-
sen. Johtajan tehtdviksi asettuu osaavan ja hyvinvoivan tyoyhteison
kehittdiminen ja organisatorisen oppimisen edistdminen (Alasoini
2003). Useat tutkimukset ja kdytdnnon kokemukset ovat osoittaneet,
ettd tyontekijoiden osallistuminen ongelmien ratkaisemiseen ja oman
tyoskentelynsd kehittimiseen parantavat tyohon sitoutumista ja tyo-
hyvinvointia.

Johtajan tyotd, olipa kyse ldhijohtajasta tai organisaation ylimmds-
td johdosta, ohjaa ensisijaisesti ihmisten keskindinen vuorovaikutus.
Puhutaan johtamisesta sosiaalisena prosessina. Johtamiseen ja johta-
misen osaamiseen kohdistuvia vaatimuksia ei voida korvata tyonte-
kijoihin tai tyotehtdviin liittyvien jdrjestelyjen avulla (Jarvinen et al
2002; Lehtonen 2002; Yang 2003). Yhd useammin johtajan odotetaan
kdyttavan heijasteista valtaa ja siten vaikuttavan yhteistyokumppa-
neiden toimintaa tai edistdvdn esimerkiksi tyontekijoiden jatkuvaa
oppimista.

Paradoksi johtamisessa liittyy niin kutsuttuun generalisti-spesialis-
ti-ulottuvuuteen (Niiranen 1995). Organisaation sisdlld sosiaalityon
johtajan odotetaan olevan ldhinnd yleisjohtaja, generalisti, joka antaa
tilaa tyontekijoiden omalle osaamiselle ja kannustaa heitd oppimaan -
toki johtajana itsekin omaa alaansa seuraten. Organisaationsa ulko-
puolella asetelma kuitenkin muuttuu. Sosiaalityén johtajan odotetaan
esimerkiksi yhteisty6- ja johtoryhmissd olevan ennen muuta oman
alansa erityisasiantuntija, joka osaa arvioida suunniteltujen ratkaisu-
jen vaikutuksia kunnan asukkaille.

Asiantuntijalle on tyypillistd kiinnostus omaan erityisalueeseensa,
itsendisyys tyorooleissaan ja halu kehittdd omaa osaamistaan. Johta-
jaltakin odotetaan niitd asioita, mutta samalla hdnen odotetaan anta-
van aikaa ja tukea tyontekijoiden kehittymiselle, keskittyvan strate-
giseen johtamiseen ja siirtdvdan omat ammatilliset intressinsd yhteis-
ten tavoitteiden alta. Siirtyminen asiantuntijasta asiantuntijoiden joh-
tajaksi edellyttdd aina omien ammatillisten tavoitteiden ja ensisijai-
suuksien tarkistamista. Miten on strategisen henkilostdjohtamisen lai-
ta sosiaalityon johtamisessa? Antti Syvajarven ja Jari Stenvallin (2003,
350) tutkimuksen mukaan sosiaali- ja terveysalan asiantuntijajohtajat
noudattivat tydssddn samoja substanssiorientoituneita piirteitd, joita
he kayttivdt varsinaisessa operatiivisessa tyossddn. Toisin sanoen, he
arvioivat tyontekijoitddn substanssiin perustuvan osaamisensa kautta.

Niyttoa johtajaosaamisesta?
Mitd sitten ovat sosiaalityon johtamisen kvalifikaatiot ja miten ne pi-

tdisi osoittaa? Meilld Suomessa on toistaiseksi keskusteltu yllattavan
vdhdn sosiaalityon johtamisen vaatimuksista ja niiden osoittamisesta.
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Substanssiosaaminen esimerkiksi on vilttaméaton vaatimus silloin,
kun kyse on sosiaalityon johtamisesta. Riittdvatko sosiaalityon johta-
miseen ndyttotutkinnot ja milloin edellytetddn perusteellisempaa pe-
rus- ja/tai ammatillista jatko- ja tdaydennyskoulutusta?

Kansainvilisid johtamisen kvalifikaatioita voi tutkia esimerkiksi
kansainvilisen sosiaalijohtajien yhdistyksen National Network for
Social Work  Managers  kotisivuilta  (http://www.socialwork-
managers.fi). NNSWM:n kvalifikaatiot sisdltdvat joukon tarkoin eri-
teltyjd taitoja ja kyvykkyyksid. Saavuttaakseen NNSWM:n edellytta-
mén sertifioinnin sosiaalityén johtajalla on oltava substanssitiedot,
joihin sisdltyvdt muun muassa yleistd sosiaalipolitiikkaa, organisaa-
tioteorioita, toimintajdrjestelmé&d, poliittista paddtoksentekoa lainsda-
déantod ja laadunhallintaa koskevat tiedot. Teknisemmit taidot ja ko-
kemus edellyttdvdt tyokokemusta monipuolisesta hallinnollisesta
tyostd, muun muassa arvioinnista, koordinoinnista, p&ddtoksenteosta,
henkilostojohtamisesta ja suunnittelusta. Lisdksi johtajanpdtevyyttddn
osoittavalla on oltava henkilokohtaiset kommunikointi-, vuorovaiku-
tus- ja neuvottelutaidot ja hdnen on tunnettava sosiaalityon eettiset
periaatteet ja sitouduttava puolustamaan niita.

My06s Suomessa on aika edellyttdd sosiaalityon johtamisessa johta-
misen koulutus ja kvalifikaatiot. Taméd tarkoittaa sitd, ettd sosiaali-
tydn peruskoulutukseen siséllytetddn johtamisen opintoja nykyistd
enemman ja, ettd johtajilta edellytetddn johtamiskoulutusta tai siihen
sitoutumista johtajanty6hon valittaessa. Tarjolla pitdad lisdksi olla joh-
tamiseen liittyvad tieteellistd ja ammatillista tdydennyskoulutusta jota
my0s kdytetddn. Johtamiskoulutuksen pitdd ndkyd myos palkkauk-
sessa.
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