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Kunnan sosiaalitoimistoissa sosiaalityontekijat tekevdt tyotd kovan kiireen ja henkisen
paineen alla. Lahiesimies voi tukea tyontekijoiden tyOssd jaksamista sekd lisdtd heiddn
tyohyvinvointiaan antamalla ja tarjoamalla heille sosiaalista tukea. Tdssd tutkimuksessa
sosiaalinen tuki on jaettu neljddn eri muotoon: emotionaalinen tuki, arviointituki, tiedolli-
nen tuki ja vélineellinen tuki. Tutkimuksessa nojaudutaan Leena Mikkolan (2006, 2009) ja
Martti Heikkisen (2003) sosiaalisen tuen kisitteisiin.

Tutkimuksessa kysytddn millaisia késityksid kunnan sosiaalitoimistoissa
tyoskentelevilld sosiaalityontekijoilld on ldhiesimiehen heille antamasta sosiaalisesta tues-
ta, tuen riittdvyydestd sekd missé sosiaalityontekijat kokevat erityisesti tarvitsevansa tukea
lahiesimieheltdan. Lisédksi selvitettiin, millaisia kokemuksia sosiaalityontekijoilld on vai-
kuttamismahdollisuuksista ja hallintamahdollisuuksista tyossdin. Tutkimuksessa selvitet-
tiin myds, onko taustamuuttujilla kuten vastaajan iélld, tyokokemuksella tai koulutuksella
merkitystd sithen, missd méérin sosiaalityontekijat kokevat saavansa sosiaalista tukea la-
hiesimieheltdén.

Tutkimusaineisto keréttiin Internet-pohjaisen kyselylomakkeen avulla kesélld
2011. Kysely suunnattiin Pohjois-Pohjanmaan ja Kainuun maakuntien sosiaalitoimistojen
sosiaalityontekijoille. Kysely toteutettiin kaikkiaan 56 kunnassa. Kyselyn vastausprosentti
oli 39,3 prosenttia (N = 59). Tulokset analysoitiin kayttdmalld faktorianalyysia, yksisuun-
taista varianssianalyysia, t-testid ja avovastausten osalta tyypittelyi ja kvantifiointia.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd sosiaalinen tuki koettiin toimivana
etenkin arjen tietotuen perustyon ja riittdvan tiedotuksen osalta. Myos sdénndélliset palave-
rit ja tyonohjaus toimivat hyvin. Sosiaalitoimistoissa vallitsi neuvotteleva tydkulttuuri ja
sosiaalityOntekijdt voivat ilmaista mielipiteitdén tyohonsé liittyen. SosiaalityOntekijét sai-
vat ldhiesimieheltdén runsaimmin arvostuksellista tukea, joka ilmeni myos vastaajien ko-
kemuksena siitd, ettd lahiesimies arvostaa ja luottaa heihin tyontekijoina.

Kehitettdvdd ldhiesimiestydssd on erityisesti vuorovaikutuksellisen tuen ja
asiakastyOssd syntyneiden tunteiden jakamisessa sekd sdannéllisen palautteen, kiitoksen
sekd kannustuksen antamisessa. Heikentdvid riskitekijoitd tyon hallintaan ja liialliseen
tyOstd kuormittumiseen liittyen olivat tydméédran mitoituksen suhde kdytettdvddn tydaikaan
nidhden. Tdma luo kiirettd ja suoriutumisen paineita tyOpéivan aikana. SosiaalityOntekijat
kokivat tyonsé henkisesti kuormittavana.

Avainsanat: sosiaalinen tuki, sosiaalityon johtaminen, johtajuus, henkildstojohtaminen



KUVIO

KUVIO 1 Sosiaalialan tydkokemuksen ja kiireen vélinen suhde

TAULUKOT

TAULUKKO 1 Sosiaalisen tuen muodot Heikkisen (2003) ja Mikkolan (2006)

mukaan seka téssd tutkimuksessa kéytettava jaottelu

TAULUKKO 2 Sosiaalityontekijoiden iké, sosiaalialan tyokokemus

ja koulutusmuuttujat luokiteltuina (%, n)

TAULUKKO 3 Emotionaalista tukea kuvaavien viittdmien
vastausjakaumat (N = 59, %)

TAULUKKO 4 Emotionaalisen tuen muuttujien keskiarvot, kommunaliteetit,
faktorilataukset, ominaisarvot, selitysasteet ja reliabiliteetit

TAULUKKO 5 Tiedollista tukea kuvaavien véittdmien vastausjakaumat

(N =58, %)

TAULUKKO 6 Tiedollisen tuen muuttujien keskiarvot, kommunaliteetit,
faktorilataukset, ominaisarvot, selitysasteet ja reliabiliteetit

TAULUKKO 7 Tiedotuksen riittivyyttd kuvaavien viittimien
vastausjakaumat (N = 58, %)

TAULUKKO 8 Arvostustukea kuvaavien viittdmien vastausjakaumat

(N =58, %)

TAULUKKO 9 Vilineellistd tukea kuvaavien viittimien vastausjakaumat
(N =58, %)

TAULUKKO 10 Vilineellisen tuen muuttujien keskiarvot, kommunaliteetit,
faktorilataukset, ominaisarvot, selitysasteet ja reliabiliteetit

TAULUKKO 11 Sosiaalisen tuen tarve (%, n) eri sosiaalisen tuen muodoissa
TAULUKKO 12 Hallintamahdollisuuksia kuvaavien viittimien
vastausjakaumat (N = 57, %)

TAULUKKO 13 Hallintamahdollisuus muuttujien keskiarvot, kommunaliteetit,

faktorilataukset, ominaisarvot, selitysasteet ja reliabiliteetit
TAULUKKO 14 Vaikuttamismahdollisuuksia kuvaavien viittdmien
vastausjakaumat (N = 59, %)

89

31

56

65

67

68

70

72

74

76

80
82

85

88

91



TAULUKKO 15 Vaikuttamismahdollisuus muuttujien keskiarvot,

kommunaliteetit, faktorilataukset, ominaisarvo, selitysaste ja reliabiliteetti 92
TAULUKKO 16 Sosiaalisen tuen muuttujien yhteys arvostukselliseen tukeen

(N, n, ka. p) 96
TAULUKKO 17 Sosiaalisen tuen muuttujien yhteys vuorovaikutukselliseen tukeen
(N, n, ka. p) 96
TAULUKKO 18 Sosiaalisen tuen muuttujien yhteys vaikuttamismahdollisuuksien
tukeen (N, n, ka. p) 97
TAULUKKO 19 Sosiaalisen tuen muuttujien yhteys organisaation tyotehtavien

jaon ja hoidon tukeen (N, n, ka. p) 98
TAULUKKO 20 Hallintamahdollisuus muuttujien yhteys tiedotuksen riittivyyden
tukeen (N, n, ka. p) 99
TAULUKKO 21 Kiireen muuttujan yhteys tiedotuksen riittdvyyden ja organisaation
tyOtehtivien jaon ja hoidon tukeen (N, n, ka. p) 99



SISALLYS
1 JOHDANTO
2 JOHTAMINEN SOSIAALIALALLA

2.1 Aikaisempia tutkimuksia sosiaalialan johtamisesta

2.2 Johtamisen keskeisid kisitteitd - Asiajohtaminen ja thmisten johtaminen

2.2.1 Asiajohtaminen
2.2.2 Thmisten johtaminen
2.3 Léahiesimiehend sosiaalitoimessa
3 SOSIAALITYON JOHTAMINEN JA SOSIAALINEN TUKI
3.1 Sosiaalisen tuen kisitteesti
3.2 Katsaus sosiaalisen tuen tutkimuksiin
3.3 Sosiaalisen tuen muodot
3.3.1 Emotionaalinen tuki
3.3.2 Tiedollinen tuki
3.3.3 Arvostustuki
3.3.4 Vilineellinen tuki
3.4 Sosiaalisen tuen vaikuttavuus
3.5 Sosiaalisen tuen antamiseen ja vastaanottamiseen vaikuttavia tekijoita
3.6 Saatu ja havaittu sosiaalinen tuki
3.7 Sosiaalisen tuen merkitys kuormittavissa tyotilanteissa
4 TUTKIMUSTEHTAVA JA METODISET VALINNAT
4.1 Tutkimusongelma ja sithen vastaaminen
4.2 Lomakekysely aineistonkeruun menetelména
4.3 Kyselylomakkeen kehittely ja muotoilu

4.4 Kyselytutkimuksen toteutus

10

10

15

16

17

19

25

25

27

29

32

33

34

36

40

41

44

44

48

48

48

51

52



4.5 Kokonaistutkimus ja kato 54

4.6 Aineiston analyysimenetelmét 55
4.7 Eettisid pohdintoja 62
5 SOSIAALISEN TUEN SAAMINEN LAHIESIMIEHELTA 64
5.1 Emotionaalinen tuki ldhiesimieheltéd 64
5.2 Tiedollisen tuen saaminen 68
5.3 Tiedotuksen riittdvyys 71
5.4 Arvostustuen saaminen 73
5.5 Vilineellisen tuen saaminen 76
5.6 Sosiaalisen tuen tarve 81
5.7 Sosiaalinen tuki voimavarana kuormittavissa tyotilanteissa 84
6 JOHTOPAATOKSET 101
KIRJALLISUUS 107

LIITTEET 117



1 JOHDANTO

Kiinnostuin johtajuuden tutkimisesta jo kandidaatin -tutkielmaa ideoidessani. Mielenkiin-
toni aiheeseen pohjautuu pitkdn tydurani aikana johdettavana olemisen kokemuksiini.
Olen tyoskennellyt sekd sosiaali- ettd terveydenhoitoalalla, niin julkisen kuin kolmannen-
kin sektorin puolella. Minulla on ollut mahdollisuus kokea ja seurata hyvin monenlaista ja
-tyyppisté johtamista. Néin jdlkeenpidin voin todeta kokeneeni sekéd hyvéa ettd vihemmaén
hyvédé johtamista. Olen saanut my0s seurata kuinka johtajavaihdokset ovat vaikuttaneet
johtamiseen, vuorovaikutukseen ja henkilostohallintoon erilaisissa tydyhteisoissd seké -

kulttuureissa.

Kiinnostustani johtamiseen on my0s lisdnnyt viime vuosina kdyty keskustelu johtamisesta
ja johtajuudesta, joka on katsottu hyvin oleelliseksi aiheeksi myos julkisen sektorin orga-
nisaatioissa. Julkisella sektorilla, etenkin johtavan sosiaalityontekijan virkasuhteeseen
astuminen tai sithen pddtyminen tapahtuu usein vahvan asiantuntijuuden perusteella, jossa
edellytetdén substanssiosaamista eli sosiaalityon syvimmén siséllon ymmaértamistd (Kar-
vinen-Niinikoski ym. 2005, 48—49; Raunio 2001, 501-505). Johtavan sosiaalityontekijan
tyOnkuvaan saattaa sisdltyd myos sosiaalityon asiakastydtd, jolloin hdnen rooliinsa sisdltyy
sekd johtajana ettd virkatoverina toimimista, joka ei vilttdmittd ole ongelmatonta, vaan
vaatii monipuolista ja -alaista osaamista. Tdmé asettaa suuria haasteita johtajan ammatilli-
selle johtamisosaamiselle. Sosiaalialan johtotehtdvien monimuotoisuutta, vaativuutta seka
erityisyyttd lisddviat myos tyon siséllon sekd sosiaalihuollon yhteiskunnalliset tavoitteet,
silld tyOtd raamittavat erilaiset lait ja sdddokset sekd asiakastyon tavoitteet ettd tyonteki-

joiden hyvinvointi (Niiranen 1995, 12, 191-192).

Ténd paivand kuntakenttd on suurten muutosten kourissa, kun kunta- ja palvelurakennetta
(2007/169) uudistetaan ja pyritddn luomaan elinvoimainen kuntarakenne seki taloudelli-
nen ja kattava palvelurakenne, joka turvaisi kansalaisten laadukkaat palvelut sekd niiden
saatavuuden (Kunta- ja palvelurakenneuudistus). Niin ollen kuntien koot tulevat kasva-
maan ja organisaatiot laajenevat joko talouden ohjaamina tai asiakasldhtdisesti, jossa ei

maantieteellisilld tai hallinnollisilla rajoilla vélttdmattd ole merkitystd (Niiranen ym. 2010,



35). Talloin hallintorakenne muuttuu ja uudistuu tuoden my0ds uudistuksia sosiaalihuollon
johtamiseen (Saarinen 2006, 8-9), eikd yksittédiselld sosiaalityontekijalld valttdmattd ole

kollegaa saatikka l&hiesimiestd samassa fyysisessd rakennuksessa tai kunnassa.

Muutosten myo6td tydeldmin jatkuvat uudistukset sekd kovenevat vaatimukset korostavat
entisestddn johtamisen merkitystd, etenkin kun kuntasektori kérsii huonosta maineesta,
eikd sitd koeta endd kovin kilpailukykyisend tyonantajana ja -paikkana (ks. Koskela 2003,
17-18; Tarvainen 2012, 10—11; T-media 2011). Monissa maakunnissa seké isoissa kau-
pungeissa on vaikeuksia saada pitevid sosiaalityontekijoitd (Matela 2011, 8). Esimerkiksi
sosiaalitoimistojen tyontekijit tyoskentelevit kovan kiireen ja paineen alaisina pienelld
palkalla. Tyoté on liikaa eivétkd sosiaalityOntekijét pysty vastaamaan asiakkaidensa tarpei-
siin, jolloin tyontekija kokee itsensi riittimattoméksi, (Lohi & Niiranen 2005, 55; Ménttéri
-van der Kuip 2008, 78, 80, 82) eikd hin valttamittd koe tyoniloa. Tdnd haasteellisena ai-
kana tulisi erityisesti panostaa henkildstdjohtamiseen, silld sen tarve korostuu alaisten kai-

vatessa yhd enemmén ldhiesimiehen sosiaalista tukea.

Sosiaalinen tuki liittyy hyvin olennaisesti sosiaalihuollon siséltoon sekd sosiaali-
tyontekijoiden arjen tyohon, silld he ovat virallisen eli ammatillisen sosiaalisen tuen tarjo-
ajia kuntien sosiaalitoimistoissa (Ranta-Tyrkko 2005, 17). Tétd taustaa vasten ajateltuna
tulisi sosiaalisen tuen ndkyd ja tuntua myos sosiaalitoimen johtamistyOssd. Johtajan tulisi
huomioida tyontekijit sekd heidin sosiaalisen tuen tarpeensa, eikd esimerkiksi vain asiak-
kaiden tuen tarpeet (ks. Juuti & Vuorela 2002, 93). Tutkimuksia sosiaalityon johtamisesta
ja sosiaalisen tuen sekd alaisten kokemusten vélisestd yhteydestd ei ole juuri Suomessa
tehty, mutta vihdisten tutkimusten valossa voidaan todeta sosiaalityontekijoiden kokeneen
johtajuudessa ja sosiaalisessa tuessa ilmenevén puutteita (Karjalainen & Sarvimiki 2005,

61; Karvinen-Niinikoski ym. 2005, 58).

Nadin ollen johtamistaidot koetaan keskeisiksi sekd haasteellisiksi tydeldméan kysymyksiksi.
Tdhén onkin tartuttu kouluttajien taholta ja koulutusta on jirjestetty eri alojen johtajille
erindisten toimijoiden taholta. Kaikesta huolimatta koulutus on usein painottunut asioiden
johtamiseen ihmisten johtamisen jdddessd taka-alalle. Koulutuksissa tulisi huomioida eri-
tyyppisten organisaatioiden johtajuuden erityispiirteet sekd tarpeet. Esimerkiksi sosiaali-
tyon johtajilta vaaditaan muutoksen- ja uudistusten johtamisen, strategisen osaamisen, Vi-

sioinnin ja kunnalliseen pditoksentekoon vaikuttamisen lisdksi (Niiranen 2004, 229-230)



my6s kommunikaatio- ja ihmissuhdetaitoja, konfliktitilanteiden hallintaa (ks. Jaakkola
2003, 14-17; Karjalainen & Sarviméki 2005, 60) sekd sosiaalisen tuen huomioimista ja
antamista alaisille. Tutkimuksissa on todettu tydyhteison ilmapiirin sekd tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin paljolti riippuvan johtajan toiminnoista, joissa johtajan alaiselle antama
sosiaalinen tuki kohentaa heidén koettua ty6hyvinvointia (ks. Mikkola 2009, 39; Sinokki
2011).

Mielesténi aihetta on tdrked tutkia, koska sosiaalitoimistoissa tyontekijat tyoskentelevét
usein hyvin rankkojen asioiden ja haastavissa eldmaéntilanteissa eldvien ihmisten
parissa. TyOyhteisOssd tyOskentelee myds eri-ikdisid, erilaisen tyokokemuksen sekd eri
koulutuksen omaavia tyOntekijoitd, kuten vastavalmistuneita noviiseja sekd pitkén
tyohistorian omaavia ja kohta eldkkeelle siirtyvid henkil6itd. Heiddn eldméntilanteensa
on hyvin erilainen, ja asettaakin johtajalle omat haasteensa johtamistydssd. Myos
tyontekijoiden vaihtuvuus kunnan sosiaalitoimessa on suurta, jonka vuoksi tyontekijé
ansaitsee avoimen ja keskustelevan ty6ilmapiirin sekd esimiehen sosiaalisen tuen ja
ohjauksen (Karlsson 2012, 11). Johtajan sosiaalinen tuki ja kuuleminen sekd tarpeen

vaatiessa tilanteisiin puuttuminen ovat hyvén johtajan tunnusmerkkeja.

Pro gradu -tutkielmassani tutkin kvantitatiivisella tutkimusotteella kuntien sosiaali-
toimistoissa tyoskentelevien sosiaalityontekijoiden kokemuksia Ildhiesimiehen heille
antamasta sosiaalisesta tuesta, sen riittivyydestd sekd siitd, missd sosiaalityOntekijét
kokevat tarvitsevansa ldhiesimiehensd tukea. Lisdksi tarkastelen millaisia vaikuttamis-
mahdollisuuksia sosiaalityontekijélld on tyonsd siséltoon sekd tyon tekemiseen seké

hidnen kokemuksensa tydnséd hallintamahdollisuuksista.

Johdannon jilkeisessd luvussa kisittelen johtamiseen liittyvdéd késitteistod ja sosiaalialan
johtamista késittelevdd aiempaa tutkimusta. Seuraava luku keskittyy sosiaalisen tuen méaa-
rittelyyn. Sen jdlkeen esittelen tutkimuksen toteutusta. Luvussa 5 esitén tutkimuksen tulok-

set ja luvussa 6 johtopéétokset.
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2 JOHTAMINEN SOSIAALIALALLA

Vaikka sosiaalialan johtajuutta ei ole tutkittu kovin paljon, johtajuuden kysymykset ovat
kuitenkin kiinnostaneet tutkijoita kautta aikojen ja siitd on tuotettu myds hyvin runsaasti
kirjallisuutta (Juuti 2006, 160). Bennis ja Nanus (1985, 11) toteavat, etti johtajuudesta on
tuotettu satoja eri méadritelmid ja johtajista on puolestaan tehty tuhansia empiirisid tutki-
muksia. Suomessa johtamisen késite levisi julkisen sektorin keskusteluihin ja kdytidntéihin
1970 -luvulla, jolloin ryhdyttiin myds kirjoittamaan ihmisten johtamisesta (Temmes, Kivi-
niemi & Peltonen 2001, 19; Juuti 2006, 195). Temmes (1991) toteaa ettd johtaminen on
merkittdva poikkitieteellinen tutkimuskohde, jolloin on oikeastaan luonnollista, ettd eri
tieteenalat ovat muodostaneet kukin omanlaisen kisityksen niin johtamisesta kuin organi-
saation luonteestakin. Tdéma nékyy johtamisteorioiden pirstaleisuutena ja monista eri nako-
kulmista laadittuina méairitelmind ja rajauksina. (Temmes 1991, 20-21.) Yhdenmukaista
teoriaa ei ole 10ytynyt, vaan ennemminkin tutkijat ovat huomioineet johtamisen ja sen osa-
alueiden monimuotoisuuden ja -merkityksellisyyden (T6rronen & Lamsa 2000, 15). Tem-
mes (1991, 21) toteaa kuitenkin yhden yhteisen piirteen 16ytyneen mééritelmille eli johta-
misen pyrkimyksend on saada aikaan tavoitteellista toimintaa ihmisten ja ihmisten hallussa

olevien resurssien avulla.

2.1 Aikaisempia tutkimuksia sosiaalialan johtamisesta

Niiranen (1995) toteaa, ettd organisaatiota ja johtamista késittelevdd tutkimusta tehdidin
useilla eri tieteenaloilla, kuten muun muassa sosiaalitieteissé, hallintotieteissé, psykologi-
assa sekd talous- ja liiketieteissd. Johtamista ja sen toimintaympériston vilistd tutkimusta
16ytyy siis hyvin eri tieteen/hallinnon aloilta, mutta sosiaalitoimen osalta sitd on tuotettu
Suomessa vihiisesti. Niirasen mukaan se ei ole kuulunut suomalaisen sosiaalityon tai sosi-
aalipolitiikan tutkimukseen. (Niiranen 1995, 20, 12.) Nykyisin sosiaalialan ja sosiaalityon
organisaatioita on tutkittu johtamisen nikokulmasta jonkin verran, mutta edelleenkin sosi-

aalitoimistoja koskevaa tutkimusta on tuotettu vihdisesti. Tosin Niiranen on itse tuottanut
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sosiaalialan johtamistyon tutkimuksia kuten vuonna 1995 julkaistu Sosiaalitoimen moni-
ulotteinen johtajuus: Tutkimus sosiaalijohtajien johtamisty6std, johtajatyypeista ja vapaa-
kuntakokeilusta sosiaalitoimen reformina. Tutkimuksen kohderyhmi koostui vapaakunta-
kokeiluun osallistuvista sosiaalijohtajista tai vastaavista viranhaltijoista. Tutkimustulosten
mukaan johtajuus oli mukauttavaa ja osallistavaa. Johtajat sovittivat sosiaalitoimen ratkai-
suja kunnan keskushallinnon péétoksiin ja kayttivdt ryhmitydskentelya sitouttaakseen hen-
kilokunnan uudistuksiin sekd tyon toteutukseen. Sosiaalijohtajat halusivat vihentda hierar-
kiaa sekid kasvattaa tyontekijoiden itsendisyyttd. Vapaakuntakokeilu oli tietoinen muutos-
tyon tyokalu, jonka taustalla oli julkisten palveluiden taloudellisten kysymysten ratkaise-

minen.

Niirasen artikkeli Sosiaalityon johtamisen vaatimukset ja kvalifikaatiot (2004) on kirjoitet-
tu Janus-lehteen vuonna 2004. Se on puheenvuoro sosiaalityon johtamisen haasteista, tyon
vaatimuksista ja kvalifikaatioista. Niiranen toteaa, etti sosiaalityon johtamisessa sekd kiy-
tannon eli ruohonjuuritason sosiaality0ssd tyontekijdltd vaaditaan yhd enemmén johta-
misosaamista. Han kysyy, mitd johtajuudelta odotetaan seki vaaditaan ja vastaa seuraavas-
ti: sosiaalitydon johtamisessa korostuu ennen kaikkea ulkoisen johtamisen rinnalla sen si-
sdinen ndkokulma ja strategisen henkildjohtamisen tehtdvit. Organisaatiossa tulee tukea
organisatorista oppimista, toisin sanoen omaa tyotd sekd tyoyksikkod koskevaa arviointia
ja toimintatiedon tuottamista sekd kayttdmistd. Johtajan on tuettava inhimillisid voimavaro-
ja ja hdnen tulee luoda tyOyhteisoon oppimismyonteinen ilmapiiri. Johtajuus edellyttda
jatkuviin muutoksiin sekd ongelmiin vastaamista, joita ilmenee niin ympériston, yhteis-

kunnan kuin asiakkaidenkin taholta. (Niiranen 2004.)

Niiranen on kirjoittanut myds artikkelin Kunnallistieteelliseen aikakauskirjaan vuonna
2006 Managing local social services in reforms - challenges to the leadership of human
resource management. Artikkelissa Niiranen tarkastelee miten pohjoismaisen hyvinvoin-
timallin muutoksesta juontuva kunnallisen sosiaalipalvelun uudistumisprosessi toteutuu
julkisella sektorilla sekd myos uudistusprosessin merkitystid. Uudistus ndhdddn johtamisen
tyokaluna eli aktiivisena, tietoisena sekd tarkoitushakuisena operationaalisena toimintana.
Niiranen (2006) huomauttaa, ettd uudistus ei voi kohdistua vain organisaation ulkoisiin
rakenteisiin vaan myds sisdiset tekijat tulee huomioida. Néitd siséisid tekijoitd ovat esimer-

kiksi tyontekijoiden erityisosaamisen sekd heidén sitoutumisen huomioiminen. Uudistuk-
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sen kestdvin pohjan edellytyksend on avoin ja vuorovaikutteinen organisaatiokulttuuri eri

toimijoiden ja osapuolien vélilla.

Niirasen tuoreinta kirjallisuutta sosiaalialan johtamisesta edustaa teos Johtaminen
sosiaalialalla, joka on kirjoitettu Riitta Seppdnen-Jarveldn, Merja Sinkkosen ja Pirkko
Vartiaisen kanssa vuonna 2010. Niiranen kollegoineen (2010) toteaa, ettd sosiaalialan joh-
tamisessa keskeisend tekijind on voimavarojen johtaminen. Téhdn sisdllytetddn useita
eri tekijoitd, kuten henkilostd, osaaminen, raha, sosiaaliset, fyysiset sekd kulttuuriset
rakenteet ettd asiakkaat, paittijdat ja palveluiden rahoittajat. Kirjoittajat toteavat sosiaa-
lialan johtamisen olevan monialaista, joka nidkyy muun muassa toimintaympyroissi,
tyOyhteisOissd sekd itse toiminnassa. Johtamiseen vaikuttavina tekijoind n&hdddn
klassiset lainalaisuudet ja teoreettiset selitykset seké erilaiset heikotkin merkit kuin myos
vaade nopeiden ratkaisujen tekemisestd. Johtamisen kohteena on kansalainen palvelujen
tarvitsijana, mutta itse toimintaan vaikuttavia tekijoitd ovat useat talouden sekd politii-
kan reunaehdot. Tdssd kirjassa kirjoittajat pohtivat myds kriittisesti sosiaalialan johta-
misen vdistyvid kuin myds tulossa olevia suuntauksia. Niiranen onkin eniten Suomessa

tutkinut sosiaalialan johtamista.

Nakari (2004) on tutkinut kunta-alan henkiloston tyoeldmén laatua vuosina 1995, 1999 ja
2003. Tutkimuksen mukaan tydeldmén laatu on laskenut, vuosista 1995 ja 1999. Poikkeuk-
sena voidaan kuitenkin mainita henkilostéjohtaminen, joka on parantunut kunakin tutki-
musvuonna. Henkilostojohtamisen laadun kohenemiseen ovat vaikuttaneet muun muassa
alaisten saama tuki esimichiltd sekd avoimuuden kasvaminen tydyhteisdissd. Heikke-
nemistd on puolestaan tapahtunut henkildston vaikutusmahdollisuuksissa jokaisena

tutkimusvuonna. (Nakari 2004.)

Vataja, Seppidnen-Jirveld ja Vanhanen (2007) ovat tutkineet sosiaalitoimistoa
tyoympadristond. He tarkastelevat sosiaalitoimistojen tyon ja tyOyhteisOjen piirteitd 16
suomalaisesta sosiaalitoimistosta kerdtyn aineiston avulla. Tdmén tutkimuksen tavoitteena
on ollut tuottaa tietoa sosiaalitoimistojen kehittimisen pohjaksi. Sosiaalitoimistojen
kehittamistarpeet kohdistuvat henkildston hyvinvointiin ja tydssd jaksamisen lisdédmiseen.
He toteavat tutkimuksessaan, ettd sosiaalialan tyOssd jaksamista ovat heikentineet
muun muassa johtamisen ongelmat sekd sosiaalitoimea koskettaneet laajat organi-

saatiouudistukset. (Vataja, Seppinen-Jarveld & Vanhanen 2007.)
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Matelan (2011) tutkimuksessa Viihtyvét ja vaihtuvat: lastensuojelun sosiaalityontekijoiden
tyossa pysymiseen ja tyostd lahtemiseen vaikuttavat tekijat tarkastellaan lastensuojelun
sosiaalityOntekijoiden tydssd pysymisen ja ldhtemisen haluun vaikuttavia yksilollisid, tyo-
perdisid ja organisatorisia tekijoitd. Matelan (2011) tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd
lastensuojelun sosiaalityontekijdt ovat pddosin tyytyvdisid ldhijohtamiseen, mutta tyyty-
mittdomid organisaation johtamiseen, jonka vastaajat kokivat heikkona. Tydssd pysymistd
tukee hyva ldhijohtaminen, kun taas tydpaikan vaihtamisen syynéd voidaan olettaa olevan

huono organisaation johtaminen.

Suomessa sosiaalialan tai -tyon johtamisen tutkimus ei ole juuri kiinnostanut tutkijoita.
Kansainvilisesti tilanne on toinen, silld 2000-luvulla kansainviliselld tasolla sosiaalialan
johtamisen tutkimus on aktiivista ja monipuolista. Pekkarinen (2010) on tarkastellut tutki-
muskatsauksessaan sekd kansainvélisid ettd kotimaisia sosiaalialan johtamistutkimuksia,
kansainvilisid johtamisen tutkimuksia oli 92 ja kotimaisia kolme. (Pekkarinen. 2010, 15,

49-90, 95.)

Pekkarisen (2010) tutkimuksessa kansainvélisen katsauksen osalta mielenkiintoisia sekd
omaa aihettani ldhelld ovat Sherrillin et al. (2008), Fisherin (2009), Jubyn ja Scannapeicon
(2007) seké Prestonin (2008) tutkimukset. Pekkarisen (2010) viittaukset edelld mainittujen
tutkijoiden sosiaalialan johtamisen tutkimuksiin antavat kuvan siitd, ettd sosiaalialan joh-
taminen on erityisluonteista ja vaatii erilaisia taitoja eri sosiaalipalvelualojen johtajilta joh-
tamistyOssddn, esimerkiksi lastensuojelussa esimieheltd vaaditaan erityisesti ihmissuhde-
sekd mentorointitaitoja. Pekkarisen (2010) viittauksista voidaan my0s todeta, ettd kaytin-
non tyotd tekevien sosiaalityontekijoiden mielestd esimichen tiarkeimpini tehtdvina pidet-
tiin osaamista ja tuen antamista. Erityisen tdrkedksi tuen muodoksi koettiin emotionaalinen
tuki, joka tarkoittaa esimiehen saatavilla oloa, auttamista vaikeissa tilanteissa sekd asiakas-
tilanteissa ohjaamista. Pekkarisen (2010) tutkimuksessa tuotiin myos esille, ettd esimiehen
tuki lisdd tyontekijoiden kokemusta tyomééran hallinnasta heidén selviytymisen tunnettaan
ja uskoa resurssien saatavuuteen sekd tyontekijoiden tyotyytyvéisyyttd. (Pekkarinen 2010,

53,58, 64, 72.)

Suomessa sosiaalialan johtamisen tutkimuksia ovat jonkin verran tuottaneet myds opiskeli-
jat kandidaatin ja pro gradu -tutkielmissa, kuten Pekkarisen (2010) tutkimuskatsauksesta-
kin voidaan todeta. Sosiaalialan johtamiseen liittyvidé kiinnostusta on saattanut lisiti viime

aikoina tapahtuneet kunta- ja palvelurakenneuudistukset sekd niiden mydtd tuottavuus- ja
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vaikuttavuusvaatimusten lisddntyminen niin kuntatasolla kuin yksittdisissd organisaatiois-
sakin. Toisaalta myds tydelimén vaatimusten ja uupumuksen aiheuttamat ongelmat seka
johtamiskoulutuksen lisddminen koulutustarjontaan ovat osaltaan saattaneet kasvattaa mie-

lenkiintoa johtamiseen ja sen vaikuttavuuden ilmion tutkimiseen.

Lindstrom (2004) on pro gradu -tutkielmassaan tutkinut helsinkildisten sosiaalityontekijoi-
den kokemuksia sosiaalityon johtamisesta. Tutkielman tarkoituksena oli tuottaa tietoa arjen
johtajuuden kokemuksista sekd johtamisen tirkeydestd alaisten ndkokulmasta tarkasteltu-
na. Tutkielman aineisto koostui kymmenen sosiaalityontekijan haastatteluista, joissa ilmeni
toive johtajien sosiaalityon osaamisesta sekd hallinnon ammatillisuuden hallinnasta. (Lind-

strom 2004.)

Silverin (2010) sosiaalityon pro gradu -tutkielmassa tavoitteena oli selvittdd millaista tukea
kunnan sosiaalitoimistoissa tydskentelevit sosiaalityontekijit odottavat esimieheltdin. Té-
mi kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin kolmessa Varsinais-Suomen kunnassa ja haastatte-
luun osallistui 17 sosiaalityontekijad. Tutkimuksen tulokset osoittavat sosiaalityontekijoi-
den pitidvén tirkednd esimiehen heille antamaa tukea, silld esimies koetaan taustatukena,
johon voi turvautua apua ja neuvoa kysyen sekd myos haastavissa ja vaikeissa tydtilanteis-
sa toimintaohjeita saaden. Tulokset puolestaan nédyttavét, ettd sosiaalityontekijit eivit saa
tarpeeksi esimiehensé tukea tyonkuormittavuuden hallintaan, eivétkd myoskéan konkreet-
tisten asiakastilanteiden hoitamiseen. Sosiaalityontekijidt kaipaavat esimieheltddn myos
avointa vuorovaikutteista keskustelua seké palautetta tydstddan. Tutkimustulokset niyttévit,
ettd esimiehilld ei ole tarpeeksi aikaa alaistensa tukemiseen ja titen kehittimistoimenpitei-
ni toivotaan, ettd sekd kdytdnnon sosiaalityotd kuin myds esimiestyotd tekevien tyonteki-
joiden tyonkuormittavuuteen ja jaksamiseen panostettaisiin tulevaisuudessa aikaisempaa

enemman. (Silver 2010.)

Lof (2012) on puolestaan tutkinut sosiaalityon pro gradu -tutkielmassa kdytdnnon la-
hiesimiestyotd. Téssd tyossd selvitetddn miten asiantuntijuuden johtaminen, tuloksellisuus
ja eettisyyden asettamat vaatimukset ndyttdytyvét arjen johtamistydssd sekd miten ldhiesi-
miehet ovat ajautuneet johtotehtdviin. Aineisto on laadullinen ja puolistrukturoituun tee-
mahaastatteluun osallistui viisi haastateltavaa, jotka kaikki tyoskentelevét suuren kaupun-
gin lapsi- tai aikuisasiakasryhmien kanssa. Tutkielmassa todetaan, ettd sosiaalialan 1a-
hiesimiestyd vaatii tekijdltddn monimuotoista sekd laaja-alaista osaamista. Arjen l4-

hiesimiestydssd painottuu asiantuntijuuden johtaminen ja substanssiosaaminen sekd vuoro-
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vaikutustaitojen hallinta. Liahiesimiestydlle luo paineita myds eettinen tydote, silld jatku-
van muutoksen aikakautena oikeudenmukaisuuden, lédpindkyvyyden sekd avoimuuden hal-
linta ei ole yksinkertaista. Tutkielmassa tulee esille, ettd 1dhiesimiehet ovat pdédtyneet joh-

totehtdviin, mutta myos kiinnostuksesta uusia haasteita kohtaan. (Lo6f, 2012.)

2.2 Johtamisen keskeisid kasitteitéa - Asiajohtaminen ja ihmisten johta-
minen

Johtaminen koostuu eri tasoista, mutta kirjallisuudessa johtaminen on tuotu usein esiin
kaksijakoisena ilmiond, silli johtaminen jaetaan wusein Kkésitteisiin asiajohtaminen
(management) ja ithmisten johtaminen (leadership) (T6rronen & Ladmsa 2000, 15; ks. Vii-
tala 2003, 69). Asioiden johtaminen on perinteisesti ndhty keskeisend johta-
mismenetelmdnd, jonka yhtend osa-alueena on ollut ihmisten johtaminen. Mydhemmin
ihmisten johtaminen on erotettu omaksi alueeksi johtamistydssd (Torronen & Lamsi
2000, 15; ks. Allardt & Littunen 1981, 33). Asiajohtaja ja ihmisten johtaja kisitteitd
on toisinaan kdytetty my0s toistensa vastakohtina, mutta niiden erottelu on todettu
melko teenndiseksi, silld kisitteet kietoutuvat toisiinsa, koska johtamiseen liittyy aina sekd

ihmisten ettd asioiden johtamista (Torronen & Lamsa 2000, 15; Viitala 2003, 69, 71).

Useat kirjoittajat ovat todenneet, ettd ihmisten johtamisen ja asiajohtamisen vélilli on
eroja, kuitenkin molemmat tasot ovat tirkeitd ja oleellisia johtamistyon onnistumisen
kannalta. Esimiestyon haasteina voidaan pitdd ihmisten johtajuuden ja asiajohtajuuden
tasapainoista kdyttoéd. (Juuti 2006, 161; Bennis & Nanus 1985, 22; ks. myds Liamsd &
Hautala 2004, 207.) Néin ollen johtamistydssd tarvitaan sekd jdmiakkyyttd, ettd
pehmeyttd. Toisin sanoen sosiaalityontekijan tulee saada ldhiesimieheltidn ymmérrysta,
tukea ja ohjausta, esimerkiksi tapauksissa, joissa sosiaalityOntekijoiden kokema kiirei-
nen tyotahti, asiakkaiden monimuotoiset ja haasteelliset eldmatilanteet sekd kuntaor-
ganisaation taloudellisen niukkuuden ja asiakastyon eettisten periaatteiden sekd tyon-
tekijdn arvojen noudattaminen luo tyOntekijille ristiriitaisuutta ja ahdistusta tyossd (ks.

Haapala 2012, 112-113).

Salminen (2002, 109) toteaa, ettd kdytdnndssd johtaminen ja johtamiskulttuuri on moni-
muotoinen ja eri piirteiden sekoitus. Saariluoma (2003, 15) mainitsee, ettd johtamisessa

vaikeimpia asioita ovat ihmisiin liittyvdat kysymykset ja asiat, silld johtamisen ydintehta-
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vind on aina yhteistoiminta ja avoin vuorovaikutus toisten ihmisten kanssa. Niin ollen
tyOyhteison ihmissuhteet ja erilaisten ihmisten kanssa toimiminen ei ole vain henkildsto-

johtamista vaan johtamisty6td kokonaisuudessaan.

2.2.1 Asiajohtaminen

Asioiden johtamista kuvataan usein suorittamisena ja toimeenpanemisena, jossa oleellisena
elementtind ndhddén suunnitelmallinen paddméaardhakuinen kehittyminen ja uuteen suuntau-
tuminen (Aaltonen 1999, 22; Torronen & Lamsa 2000, 15; Hafford-Letchfield 2006, 23;
Juuti 2006, 161). Toivottujen tulosten, ongelmaratkaisujen ja pddmaédirien saavuttaminen
edellyttdd my0s tiettyjen ja tarpeellisten resurssien olemassaoloa ja saatavuutta (Allard &
Littunen 1981, 31, 33; Salminen 2002, 109). Lamsa ja Hautala (2004, 207) ndkevit asia-
johtamisessa olevan kysymyksen strategiasta eli toimintasuunnitelmasta, rakenteista, jar-
jestelmistd sekd vakaudesta ettd ennustettavuudesta. Myds Temmeksen (1991, 21) kuvaus
asioiden johtamisesta liikkkuu ylékésitteiden tasolla, kuten organisaatio, toiminta-

jarjestelmait, resurssit ja teknologia.

Hughes ja Wearing (2007, 16) toteavat, ettd asiajohtajat toimivat henkildston valvonnan
ja rekrytoinnin, resurssien ja talouden hallinnoinnin ja tietojérjestelmien koordinoinnin
parissa sekd raportoivat organisaation ylemmille tahoille. Edellisten kirjoittajien kanssa
samansuuntaisesti ajattelevat Juuti ja Vuorela (2002, 12, 13-15, 27) siité, ettd perinteisen
hierarkkisen rakenteen omaavissa eli ylhddltd alaspdin johtamisen mallia toteuttavissa or-
ganisaatioissa on tulos nihty tirkedmpédnd kuin ihminen. Toisin sanoen johtaminen on
ollut asioiden johtamista eli hallinnollisten ohjeiden ja sdintdjen noudattamista sekd esi-
miehen valvontaa ettd niiden toteuttamista. Toimintatavat ja ideat on punnittu usein pel-
késtddn taloudellisen menestyksen tuomina numeroina. Elleivdt ndmd numeeriset arvot
ole miellyttineet, ovat uudet ideat, toimintamallit sekd innovaatiot jéddytetty toimi-
mattomina. Tdma ylhddltd késin toteutettu kaskyttdva malli eli hierarkkisten rakenteiden,
sdantdjen ja valtaerojen korostuminen tukahduttavat innovatiivisen toiminnan. Temmes
(1991, 21) sanoo perinteisen julkisen johtamisen painottuvan asioiden johtamiseen, Juuti
ja Vuorela (2002) kuitenkin huomauttavat, ettd nykyisin tissd globaalissa suurten muu-
tosten maailmassa ei juuri kukaan kykene hallitsemaan yksin, vaan onnistumisen takaa

vuorovaikutus, kokemus sekd uuden tiedon hankkiminen ja sen kayttoonotto. Téssd esi-
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miehen tehtdvind on nostaa esille ja hyotykdyttoon tyontekijoiden voimavaroja, silld
jatkuva uudistaminen vaatii my0s uusiin mahdollisuuksiin tarttumista. Viitala (2003, 73)
toteaakin, ettd nykyisin johtajan ajatellaan olevan ennemmin henkilostda rohkaiseva sekd

tienviitoittaja ettd kehitimistyon alullepanija kuin valtaa kayttava kaskyttéja.

2.2.2 Ihmisten johtaminen

Kirjallisuudessa usein humaani eli ihmisten johtaminen (leadership) maééritelldén
prosessiksi, jossa vaikutetaan toisten kdyttdytymiseen siten, ettd organisaation tai joh-
tajan tavoitteet saavutetaan. Se on myos johtajan ja alaisten vilistd vuorovaikutteista yh-
teistoimintaa, jossa oleellisina elementteind ndhdidn sosiaalinen ulottuvuus, henkiloston
tarpeet, motivaatio ja sitoutuminen. (Aaltonen 1999, 22; Temmes 1991, 21 ks. myds
Torronen ja Lamsd 2000, 15.) Thmisten johtaminen voidaan nihdé laaja-alaiseksi hen-
kisten resurssien johtamiseksi, jossa ylld pidetddn henkiloston tyOtyytyvaisyytta,
kehittdmilld osaamista, ylld pitdmilld innostuksen ja luovuuden kulttuuria, sopeutta-
malla ja hyvidksymaélld muutostyotd sekd ohjaamalla yhteisten tavoitteiden saavutta-
mista unohtamatta riittivdd resurssien midrdd ja osaavaa henkilokuntaa (Salminen
2002, 109; Lamsd & Hautala 2004, 207; Hafford-Letchfield 2006, 23; Oiva 2007,
63). Jotta ylld mainitut tavoitteet voidaan onnistuneesti saavuttaa, edellyttivédt ne kai-
kilta tyOyhteison jdseniltd ldhestyttavyyttd, luottamuksen ja osallistumishalukkuuden
aikaansaamista, yhteisty0td, kannustavaa ilmapiirid, molemminpuolista palautteen antoa
sekd oikeudenmukaisuutta ja tukea (ks. Virtanen & Stenvall 2010, 25). Juuti ja Vuorela
(2002) toteavat, ettd johtamisella on aika suora yhteys tyOyhteison kulttuuriin ja sen
laatuun. TyOyhteison ilmapiirin ja ihmissuhteiden ollessa toimivia ja hyvédksyvid mah-
dollistuu sen myoGtd organisaatioon positiivinen kehitys sekd terveyttd kohentava

toimintamalli. (Juuti & Vuorela 2002, 18.)

TyOyhteisossd jo olemassa olevaa tietoa tulee hyodyntdd, silld esimerkiksi monissa orga-
nisaatioissa kuten my0s sosiaalitoimen tyOpaikoilla henkildstd ikddntyy ja osa sosiaa-
lityontekijoistd siirtyy elidkkeelle. Eldkkeelle siirtyvien pitkédn tyokokemuksensa tuoma
kasitteellinen tieto sekd hiljainen tieto tulisi saada tallennettua ja siirrettyéd tydyhteison yh-
teiseen kédyttoon sekd tyon voimavaraksi (Heinonen 2007, 29; Vataja 2012, 73). Tiedon-

siirron onnistuminen toteutuu parhaiten tyOyhteisodissd, joissa ilmapiiri on salliva ja hen-
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kilostolle annetaan tilaa ja aikaa kohtaamisille sekd kokemusten jakamiselle. Néin ollen
henkil6iden jotka paittavit tyoyhteison henkildstoresursseista on tarked tiedostaa, mité hei-
din tyontekijdnsa osaavat ja mihin he pystyvit (Saariluoma 2003, 150), jotta tydyhteisossa
vallitseva tieto ja sen hyoty ylettyisi yksittdisestd tyontekijdstd aina koko organisaatiota

palvelevaksi osaamiseksi.

Lappeteldinen ja Ronkd (1991, 26) huomauttavatkin, ettd ihmisten johtamisesta on
tullut tarkedampéa kuin liikkeenjohdosta, etenkin asiantuntijaorganisaatioissa, silld henki-
16st6 tulee ndhdd organisaation tirkeimpind voimavarana (ks. myds Sipild 1991, 189).
Néin ollen henkilostdtoiminnot ja asioiden johtaminen on tirked sekd vaativa osa esi-
miestointa (Valtionvarainministerid 1995), joka niyttdytyy arjessa eri tydvaiheiden ja -

toimintojen sekd henkildston vilisend vuorovaikutuksena (Viitala 2003, 16).

Kirjallisuudessa henkilostdjohtaminen on perinteisesti jaoteltu kolmeen pédalueeseen:
johtajuuteen, tydeldmidn suhteiden hoitamiseen ja henkildstdvoimavarojen johtamiseen.
Strommerin (1999) mukaan ndmé osa-alueet kuitenkin limittyvét toisiinsa, jonka vuoksi
niitd on vaikea kédytdnndssd erottaa toisistaan. Johtajuus ndhdddn johtamisen ja esi-
miestyon humaanina alueena. Tydeldman suhteiden hoitaminen (Industrial Relations/IR)
on tyOnantajan ja tyontekijoiden vélisten suhteiden hoitamista. Henkildstévoimavarojen
johtaminen (Human Resource Management/HRM) eli henkildstoresurssien johtaminen
on aluetta, johon sisidltyvit ne toimet, jotka mahdollistavat henkildstovoimavarojen maa-
rdn sddtelyn, tarvittavan osaamisen varmistamisen, henkildston hyvinvoinnin ja moti-
vaation ylldpidon. Henkilostojohtamisen kéytdnnon toimintamallit ja menettelytavat

tukeutuvat henkildstopolitiikkaan. (Strommer 1999, 12, 14.)

Tarkennettaessa henkildstdjohtamisen maiéritelmid havaitaan siind kaksi eri suuntausta,
eli ”pehmed” ja “kova” henkildstdvoimavarojen johtaminen. Suuntaukset tulevat eri teoria-
taustoista. "Kova” johtaminen painottaa henkildstohallinnon resursseja kuten taloudelli-
suutta ja keskitettyd johtoa. Se on tavallisesti sidoksissa yrityksen strategiseen eli pitkdn
aikavélin johtamiseen seké organisaation kasvua koskeviin teorioihin. (Salminen 2004, 89—
90.) ”Kovaa” henkilostovoimavarojen johtamista kuvataan jirkiperdiseksi, laskelmoi-
vaksi, tuottavuuskeskeiseksi, jossa perusteena on yksinomaan tehokkuus (Rajala 1998,
245). "Pehmedssd” johtamisessa puolestaan painottuu henkildstdvoimavarojen inhimillinen

puoli, jonka ajatellaan erottuvan muista organisaation resursseista. Namai resurssit saattavat
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nostaa organisaatioiden kuluja huomattavasti. "Pehmedd" henkildstovoimavarojen
johtamista kuvataan kasitteilld henkiloston luovuus, sitoutuminen ja taitavuus. "Pehmeédn"
henkildstovoimavarojen johtamisen taustalla on ihmissuhdekoulukunnan ajatukset, jossa
paneudutaan viestintddn ja motivaatioon. Henkilostd ei tarvitse jaykkdd ylhadltdpdin
johtamista, vaan he kykenevit myos itse toimimaan ja hyodyntimééin instituution strate-
gisia suunnitelmia pddmairien saavuttamiseksi. (Price 1997, 3; Salminen 2004, 90 mu-
kaan.) Tarkennettuna ”pehmeéssd” johtamisessa korostuu siis henkildston motivointi, ke-
hittiminen, tiedottaminen ja ihmisten johtaminen (Rajala 1998, 245), toisia huomioivalla
sekd omien etujen vastaisella toimintapolitiikalla (Virtanen & Stenvall 2010, 25).

Toisin sanoen ’pehmedssd” johtamisessa huomioidaan tyontekijoiden inhimilliset tarpeet.

Strommer (1999,15-16) toteaa, ettd henkildstdjohtamisen alueella on pystyttivd huomioi-
maan sekd operatiiviseen eli pdivittdiseen toimintaan ettid strategisiin tavoitteisiin liitty-
vt ratkaisut. Namé kaksi ndkokulmaa maiérittelevét niin toiminnan kuin sisdllonkin teki-
jét, ja niiden kautta voidaan muodostaa neljd erityyppistd henkildjohtamisen keskeistd
roolia: 1. strateginen henkildst6johtaminen, 2. yrityksen infrastruktuurin johtaminen,

3. henkiloston ohjaus ja tukeminen, 4. uudistamisen ja muutoksen johtaminen.

Téssd tutkielmassa tavoitteenani on selvittdd sosiaalityontekijoiden késityksid heidén
lahiesimiehensd heille antamasta sosiaalisesta tuesta, jonka katson liittyvdn Strom-
merin (1999) méiritelmadn henkildstohallinnon roolista kohtaan kolme (3) henkildston

ohjaus ja tukeminen.

2.3 Lahiesimiehena sosiaalitoimessa

Aaltonen (1999, 22) toteaa, ettd sosiaalityontekijoiden ldhiesimiehend toimii johtava
sosiaalityontekiji, mutta nykyddn on kdytossd muitakin virkanimityksié, esimerkiksi jois-
sakin kunnissa johtavasta sosiaalityontekijdstd kéytetddn palveluesimiehen nimitysta.
Myos tehtdvankuva vaihtelee eri kuntien sosiaalitoimistoissa, silld niiden rakenne voi poi-
keta paljonkin toisistaan, etenkin nykyisten kunta- ja palvelurakenne muutosten myata.
Lihiesimiehen tehtdvdnkuvasta riippumatta johtamistyon painopisteet ovat yhtdaikaisesti

sekd organisaation sisdisissd ettd ulkoisissa kysymyksissd (Niiranen 1995, 80). Tama edel-
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lyttdd johtamistyossd yhd enemmén toimintaympariston seké vallitsevan yhteiskuntatilan-

teen tiedostamista ja huomioimista (ks. Aaltonen 1999, 22).

Sosiaalitoimen ldhiesimies toimii asiantuntijoiden esimiehend, joka omalta osaltaan
tuo johtamisty0hon omat vaatimuksensa ihmisten johtamisen lisdksi. Asiantuntija
organisaatiossa tyon ldhtokohtana on itsendinen, luova sekd itseohjautuva tydorientaatio,
joka onnistuu parhaiten kun ldhiesimies toteuttaa jaettua johtamisen mallia, joka puo-
lestaan edellyttdd ihmisten johtamiseen liitettyjd piirteitd (Jaakkola 2003, 14—17). Niitad
ovat jo aiemmin mainitut ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidot (Oiva 2007,63; Pek-
karinen 2010, 72; Lof 2012) sekd avoimen tydyhteison luominen ja luottamuksellinen
ilmapiiri (ks. Nakari 2004), jotka osaltaan luovat sisdltod hyville tydyhteisd ja henki-

16st6 toiminnoille (Torrénen & Lamsa 2000, 3).

TyoOyhteisdssd vallitseva avoin ilmapiiri lisdd ithmisten vélistd kommunikaatiota, kasvattaa
heiddn yhteenkuuluvuuden tunnetta sekd synnyttdd motivaatiota sekd sitoutumista tukien
my0s heididn terveyttd (Eviitd tyoyhteison...2003, 8—10). Avoimuuden voidaan ajatella
merkitsevin tyOyhteisossd tilannetta, jossa tyontekijd uskaltaa puhua tydssddn ilmenevisti
ongelmistaan ja/tai tyduupumuksestaan ldhiesimiehelle, ilman, ettd l&dhiesimies rakentaa
mink&énlaisia ennakko-oletuksia alaisestaan tai puuttuu hénen persoonaansa. Silld kuten
Lohi ja Niiranen (2005, 55) tuovat esille, niin sosiaalitoimen sosiaalityontekijdt painivat
tyotehtdvien suuren tyOomddrdn ja riittdiméttomin tydajan ristipaineissa eli alituisen
kiireen hallitessa heidén ty6tddan. Néin ollen ldhiesimiehen johtamistyohon tulee sisdltya
henkilostonsd arjen tyon seuraaminen (ks. Niiranen 1995, 29-31) jolloin hidn péaisee
paremmin selville mitd haasteita sosiaalityontekijét tydssdin kohtaavat. Tima myos mah-
dollistaa johtajan kohdistamaan tukensa oikea-aikaisesti oikeaan kohteeseen ja aut-
tamaan konkreettisissa tyoOtilanteissa sekd tarvittaecssa rajaamaan henkilostonsd tyo-
miirédd, jotta he voivat paremmin hallita tyotddn. Seuraavissa kappaleissa kidydddn lépi

johtajan tehtévid sekd siithen kytkeytyvid vaatimuksia ettd johtajuuteen liittyvid rooleja.

Johtamiseen siséltyy aina valtaa (Hughes & Wearing 2007, 6), jota esimies voi jakaa
myds alaisilleen antamalla heille esimerkiksi enemmin vastuuta sekd kehittymis-
mahdollisuuksia tyossd. Esimiehelld on myds useita eri rooleja, joista sosiaalisen tuen
nidkokulmasta olennaisia ovat viestinviejd, vuorovaikutusosaaja, tukija, valmentaja ja
rohkaisija. Johtajan tehtivd muotoutuu organisaation arvoista sekd yksikkokohtaisista

tavoitteista sekd niiden toteuttamisesta yhdesséd henkilostonsé kanssa.
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Niiranen (1995, 29) on médritellyt yhdeksi johtajan merkittdvimmaéksi tehtdviksi organisaa-
tion sosiaalisten suhteiden hoitamisen ja hallitsemisen. Hdn mainitsee, etti sosiaaliset suh-
teet ovat seurausta tyontekijoiden toiminnasta ja ettd valta tulee ansaita alaisilta, sillé sité ei
saavuteta pelkdstddn aseman perusteella. Johtajan tulee olla myos aidosti kiinnostunut kuu-
lemaan sekd ymmartdmddn alaista ja hdnen ndkokantoja (Strommer 1999, 76; Jarvinen
2000, 29; Hughes & Wearing 2007, 6), silld johtamistyd on luonteeltaan palveluty6ti, jossa
esimiehen keskeisin tydkalu on hdnen oma suhteensa kyseiseen ihmiseen. Tdma tarkoittaa
sitd, ettd esimiehen tulee arvostaa henkildstodin kollegoinaan ja pitdd ylld positiivista vuo-

rovaikutussuhdetta tydyhteisdssd (Juuti & Vuorela 2002, 89).

Juuti ja Vuorela (2002, 89, 110) myods huomauttavat, ettd ldhiesimiechen tulee ymmartia,
ettd hidn ei missdén tilanteessa ole tasa-arvoisessa asemassa vastuualueellaan olevien
henkildiden kanssa. Léhiesimiehelti odotetaan johtajuuden tehtdvdn mukanaan tuomaa
kéyttaytymistd, joka ndkyy yhteison rooliodotuksissa sekd eriarvoisuutena sosiaalisessa
asemassa (Allardt & Littunen 1981, 29). Strommer (1999, 14) toteaa, ettd yksilotasolla
johtaminen toteutuu kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa, jossa alaisia rohkaistaan, kan-
nustetaan, motivoidaan, innostetaan, ohjataan, arvioidaan, kehitetddn, neuvotaan, tue-

taan eteenpdin sekd maédritelldén tavoitteita.

Niiranen (1995) toteaa johtajan toiseksi keskeiseksi tehtéviéksi tyontekijoiden sitouttamisen
organisaatiosta nouseviin vélttiméattomiin uudistuksiin ja vaatimuksiin. Sitouttaminen to-
teutuu osallistavan johtajuuden avulla, jossa organisaation jisenet otetaan mukaan tyon
arviointiin ja uudistamiseen, timéd on luottamuksenosoitus tyontekijdille heidin kyvykkyy-
destd ja ammattitaidosta. Toisin sanoen osallistavaan johtajuuteen sisiltyy esimiehen luot-
tamus alaistensa kyvykkyyteen hoitaa tyonsd hyvin, joka puolestaan mahdollistaa tyonteki-
joiden toteuttaa tydssddn yksilollisid toimintatapoja (Eviitd tyOyhteison tydhyvinvointiin
2003, 12). Niin tyontekijat saavat tilaisuuden kehittdd toimintatapoja, joka puolestaan mo-

tivoi heitd tyotehtivissa ja -suorituksissa (Juholin 2008, 159-160).

Vataja kollegoineen (2007, 358) sanoo sosiaalityon sisdltdvin itsendistd tyotd. Itsendiseen
tyoskentelyyn liittyy vapaus kéyttdd padtdntdvaltaa tyon suorittamisessa sekd suunnittelus-
sa (Vahtera & Soini 1994, 19). Tyontekijoiden itsendinen tydskentely ja vaikut-
tamisen mahdollisuus tyon suorittamiseen lisdd heiddn tyonhallintaa (Vahtera & Soini
1994, 19), mahdollistaen myds sosiaalisten suhteiden solmimisen sekd sosiaalisten tar-

peiden tyydyttdmisen.
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Hughes ja Wearing (2007) toteavat, ettd sosiaalitydon johtajalta edellytetddn erilaisten
késitteiden ja prosessien ymmartdmistd sekd péddtoksentekoa sekd niihin sisdltyvien
tapahtumien ymmirtdmistd ettd kehittdmistd kdytdnnon toimien parantamiseksi.
Huomioitavaa on, ettd sosiaalityon arvot ja erityisesti sen kiinted yhteys sosiaaliseen
oikeudenmukaisuuteen erottaa sen muista ammattialoista sekd ammateista. (Hughes &
Wearing 2007, 1, 10, 23.) Ongelmallista on, mikéli sosiaalityontekijoiden l&hiesimiche-
nd toimii ithminen, jolla ei ole ymmaérrystd heiddn tyollensd eikd arvoillensa, silld
sosiaalialan tyokenttdd ja sielld toimivien ihmisten tyotd leimaa juridiset lainalaisuudet.
Etenkin tilld aikakaudella my0s taloudellisen tilanteen heikkous ja niistd usein juontuvat

ristiriitaisuudet tuovat haasteita arjen tyohon ja sen toteuttamiseen.

Ahonen (2004, 58) toteaa, ettd sosiaalityon johtaminen on asiantuntijoiden sekd asian-
tuntijaorganisaation johtamista, joka vaatii substanssiosaamista sekd my0s tiimityon joh-
tamista. Asiantuntijan johtaminen on vaativaa, silld sitd ei voida kuvata vain yleis-
johtajuutena (Sipild 1991, 56-57). Asiantuntija osaa tehtdvinsd usein paremmin kuin hi-
nen ldhiesimiehensd. Juholin (2008) sanookin asiantuntijajohtajuuden olevan ristiriitaista,
silld toisaalta asiantuntija ei halua hianti johdettavan, vaan hidn haluaa tydskennelld itsenéi-
sesti. Toisaalta myds asiantuntija toivoo l&hiesimiehensé seké johdon tukea ja kannanotto-
ja, koska hédn haluaa tietdd laajemmin organisaation tilanteesta ja tulevista suunnitelmista

kyetékseen toimimaan tavoitteellisesti. (Juholin 2008, 208—209.)

Haasteita sekd paineita tyohon sekéd 1dhiesimiehen ettd alaisen véliseen suhteeseen tuo eet-
tiset ndkokannat ja toiminnot, etenkin mikili alainen joutuu ldhiesimiehen painostuksesta
toimimaan vastoin omia ja sosiaalityon eettisid normeja vastaan (Jaakkola 2003, 17). Arjen
tyOssd sosiaalityontekijat ovat kuitenkin usein ristipaineissa erilaisten arvovalintojen viélis-
sd, ja toisinaan ainoa mahdollisuus on valita kahdesta huonosta vaihtoehdosta vihemman
huono vaihtoehto. Niinpd Hughes & Wearing (2007, 10) huomauttavatkin, ettd tydoympa-
ristd rajoittaa aina sosiaalityOn potentiaalia, eikd sellaista tyotd ole, joka onnistuisi taytti-
madn kaikki ammatilliset paddméérat ja pyrkimykset. Tédllaisessa tilanteessa ldhiesimiehen
tuki tulee todelliseen tarpeeseen, jotta hin voi auttaa henkilostdoddn haastavien ja vaikeiden
paitosten tekemisessd. Lihiesimiehen tulee myos vahvistaa sosiaalityon ydintehtdvai eli
kehittdd asiakastyotd asiakasldhtdiseksi ja heitd paremmin palvelevaksi kokonaisuudeksi

(Aaltonen 1999, 22).
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Lihiesimies voi parantaa asiakasty6td huolehtimalla siitd, ettd tyOyhteisossd on
riittdvd madrd osaavaa henkilokuntaa ja ettd tyotehtdvit jakautuvat oikeudenmukaisesti
kulloisissakin arjen tilanteissa. Ldhiesimiehen vastuulla on my0s huolehtia siitd, ettd
tyotd ei tehdd liiallisessa kiireessd ja kaoottisessa tilanteessa. Ldhiesimiehen keinoina
parantaa sekd asiakastyOtd ettd henkildston tyonhallintaa on viestittdd arjen tydGtilanteesta
sekd riittiméattomistd resursseista johtotasolle/kuntapdittdjille. Hidn voi myos kertoa
sosiaalityon eettisistd arvoista ja sosiaalitydon inhimillisistd piirteistd, jotka ehkd pa-
remmin mahdollistavat sekd asiakkaita ettd henkilostod koskevat paremmat rat-
kaisut ja péédtokset johtotasolla/valtuustossa. Henkilosto on tydyhteison térkein voi-
mavara ja ldhiesimiehen velvollisuus on huolehtia heiddn jaksamisesta. Hyvinvoivat
tyontekijdt jaksavat paremmin motivoitua tyohonsd yhteiskuntamme rakennemuutosten,

erilaisten saneerausten, vaativuustasojen, taloudellisen vastuun ja suorituspaineiden alla.

Sosiaalialan organisaatioille on tirkedd sopeutua sekd edesauttaa yhteiskunnallista muutos-
ta (Hafford-Letchfield 2006, 30). Johtajan tulee omata taito hyddyntidd organisaation ver-
kostoja sekd ympéristosti tulevaa tietoa ja olla kaukokatseinen ja suuntautua eteenpiin
(Niiranen 1995, 29-31). Hanen tulee my0s ymmartdd miten erilaiset nikokulmat nayttay-
tyvét ja asettuvat oman organisaation sekd laajemman sosiaalisen ettd poliittisen kentén
kontekstissa, silld esimerkiksi organisatoriseen muutokseen vaikuttavat niin asiakasraja-
pinnassa tyoskentelevdn henkilokunnan, asiakkaiden, keskijohdon sekd ylemmin johdon
sisdiset toiminnot. Vaikuttajia ovat myos ulkoiset toimijat, kuten yhteisdaktivistit, hallituk-
sen virkamiehet, poliitikot sekd muut tahot, jotka antavat rahaa humanitaariselle palveluor-
ganisaatiolle, unohtaa ei mydskiin sovi mediaa, poliittista ideologiaa ja polititkan muutok-

sia. (Hughes & Wearing 2007, 5; Virtanen & Stenvall 2010, 38.)

Lopuksi palataan vield vuorovaikutukseen eli johtajuuden yhteen péétehtiviaén, silld Juuti
(2006) toteaa johtajan tyon siséllon koostuvan suurimmaksi osaksi suullisesta viestinnésti
erilaisissa ympiristdissi ja tilanteissa (Juuti 2006, 161). Myds Aberg (2002, 22) toteaa
hyvin yksiselitteisesti, ettd johtaminen ja viestintd ovat erottamattomia, silld ilman viestin-
tdd ei voi johtaa (ks. myds Juuti 2006, 161). Juholin (2004, 126) tdydentdd edelld mainittu-
ja ja sanoo esimiehen rooliin hyvin keskeisesti sisdltyvén viestinnén, silld esimies toimii
sekd horisontaalisen ettd vertikaalisen viestinnén vastaanottajana ja vélittdjdnd. Kauhanen
(1997, 132) huomauttaa hyvin toimivan viestinnédn toteutuvan siten, etti omalle henkilos-

tolle kerrotaan heidin tyohon seka tyoyhteisdon liittyvistd asioista ensin tai ainakin saman-
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aikaisesti kuin ulkopuolisille tahoille. Henkildstod ajatellen on erittdin kiusallista, mikali he

saavat kuulla omaa tyotddn ja tydyhteisoddn koskevista asioista ulkopuolisilta tahoilta.

Samoin myos Penley, Alexander, Jernigan ja Henwood (1991, 57, 71) toteavat, ettd yhtend
tdrkednd esimiehen johtamistaitona voidaan pitdd niin teorian kuin kdytdnnon havaintojen
perusteella viestintiosaamista. Tutkimustulokset puhuvat viestintdtaidon puolesta esimies-
tyOssd parjddmisessd. Viestintdtaidot pitivat sisdlldéin sekd suulliset ettd kirjalliset ilmaisu-
taidot. Esimichet, joilla oli vaikeuksia ilmaista itsedén suullisesti tai kirjallisesti parjasivat
tyOssddn heikommin kuin esimiehet, joilla edelld mainitut taidot olivat paremmin hallussa.
Juuti ja Vuorela (2002, 110) huomauttavat, ettd viestintdé tulee toteuttaa sanojen lisdksi
elekielelld, silld se auttaa useasti havainnoimaan erilaisia tilanteita ja asiantiloja seké luo-
maan yhteisymmarryksen pohjaa toisen kanssa. Myos kehonkielen tai asennon seké sa-
maan puherytmiin samauttaminen ja mukauttaminen tukee vuorovaikutustilanteessa olevia

henkil6itd padsemiin ldhemmaksi toisiaan.
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3 SOSIAALITYON JOHTAMINEN JA SOSIAALINEN TUKI

Sosiaalitoimistojen esimiestydssd tehtdvinkuvat saattavat vaihdella, mutta yksi tarkeim-
mistd tehtdvistd on sosiaalisten suhteiden hoitaminen eri tahojen mutta etenkin alaisten
kanssa. Téarkedd on huomioida humaani ulottuvuus, joka kattaa monentasoisen yhteistyo-
viestinndn alaisten kanssa sekd mahdollistaa luottamuksellisen ja avoimen suhteen synty-
misen eri osapuolten vélille. Sosiaalitoimen ldhiesimiehen tulee ymmartdd sosiaalityon
luonne, jotta hin voi johtaa asiantuntijoita mutta samalla myds tukea heitd vaikeissa ja
haastavissa tyétilanteissa sekd pddtoksissd. LahiesimiestyOon johtamiseen siséltyy hyvin
oleellisesti sosiaalisen tuen tarjoaminen muun muassa kannustusten, ohjeiden ja neuvojen
muodossa, télloin esimies myos ylldpitdd ja luo humaania organisaatiokulttuuria tydyhtei-

sOOnsa.

3.1 Sosiaalisen tuen kasitteesta

Hobfoll (1988, 158) on esittinyt, ettd sosiaalisen tuen kisite ei ole uusi, silld sen juuret
ovat nédhtdvissd juutalaisten surukdytinndissd jo vuosituhansien ajalta sotilaallisessa strate-
giassa, joka on korostanut sotajoukkojen koossapysyvyyttd. Mikkola (2006) puolestaan
toteaa, ettd jo yli sata vuotta sitten sosiologi Emile Durkheim huomioi hyvinvoinnin ja yk-
silon sosiaalisen ympariston vilisen suhteen, hidnen todetessaan anomian eli vieraantumi-
sen tunteen lisddvin itsemurhariskid (Durkheim 1985; Mikkola 2006, 36 mukaan). Nor-
beck ja Tilden (1988, 173) mainitsevat, ettd sosiaalista tukea on tutkittu laajasti eri kulttuu-

reissa ja he toteavat sen olevan universaalinen ilmio.

Gothoni (1990) toteaa, ettd sosiaalisen tuen ja terveyden vélistd yhteyttd on tutkittu 1940-
luvulla. Nykyinen tutkimus on kuitenkin verrattain nuorta, silld sosiaalisen tuen tutkimuk-
set yleistyivit koskemaan laajemmin eri tieteenaloja 1970-luvulla, (sosiologian, psykologi-
an, antropologian, lddketieteen, hoitotieteen sekéd gerontologian) kun tutkijat kiinnostuivat
ilmidstd uudelleen, heiddn havaitessa sosiaalisen tuen laaja-alaisuuden sekd sen siséllon

merkityksen. (Gothoni 1990, 13.) Tuolloin myds sosiaalisen tuen kasite vakiintui kasitta-
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madn yksilon ldhiyhteison seké yksildiden vilisid suhteita. Sosiaalisen tuen tutkimus rajoit-
tui osittain epéviralliseen tukeen, muun muassa perherakenteeseen, sosiaaliseen vuorovai-

kutukseen ja sosiaalisen integraation terveysvaikutuksiin (Kumpusalo 1991, 13).

1980-luvulla sosiaalisesta tuesta tuli ensisijainen tutkimuskohde terveystutkimuksen saralla
(Hyyppa 1997, 128). Siitd huolimatta tuen késite (sosiaalinen tuki) on yhd edelleen huo-
nosti tunnettu ja sisdistetty sekd vaikeasti madriteltdvissd (Kumpusalo 1991, 13) oleva mo-
nitahoinen ilmio tai prosessi (Mikkola 2006, 24), jossa ei ole saavutettu yhteisymmaérrysta
(Gothoni 1990, 11). Edellisiin viitaten voidaan todeta, ettd sosiaalinen tuki on maééritelty
hyvin monin tavoin, joka on toisaalta hyvin ymmarrettdvad, koska ilmi6ti on tutkittu usei-
den eri tieteenalojen toimesta, eri aikakausina ja yhteiskunnallisissa tilanteissa sekd kult-
tuureissa (ks. Kumpusalo 1991, 14; Hyyppéa 1997, 128; Mikkola 2006, 23, 31; Mikkola
2009).

Kumpusalo (1991, 13) kuvaa sosiaalisen tuen olevan yksilolle elintirkedd. Hén kayttda
metaforana vettd, ja toteaa sosiaalisen tuen olevan “ihmisten onnelle ja hyvinvoinnille, kuin
vesi puutarhalle. Tastd Kumpusalon (1991) hienosta vertauskuvallisesta ilmauksesta voi-
daan edetd Hyypédn (1997, 128) miiritelmddn, jossa hén kertoo sosiaalisen tuen olevan
yksilon ldhipiirin osoittaman hyvdksynnin, arvostuksen ja rakkauden méérd. Hin toteaa
myds, ettd tima sosiaalinen tuki testataan yksilon eldessd vaikeaa elaménvaihetta tai hinen

kohdatessa ristiriitatilanteen.

Gothoni (1990) toteaa, ettd sosiaalisen tuen méérittelyn erimielisyydestd huolimatta tutkijat
ovat padsseet yksimielisyyteen siitd, ettd sosiaalinen tuki nahdddn ihmisten vélisend vuoro-
vaikutuksena, verkostotukena, identiteetin muodostumisena, kriisitilanteista selviytymise-
nd. Lisdksi sosiaalisen tuen antajat voivat auttaa yksilod selviytymién kriisitilanteista hé-
nen omia voimavarojaan hyddyntdmailla. Auttajat voivat myds monin eri tavoin auttaa apua
tarvitsevaa henkilod, kuten jakamalla avun tarvitsijan henkistd ja emotionaalista rasitetta,
tukemalla konkreettisin toimin ja taloudellisen avun turvin sekéd antaa palautetta ja tietoa,

joka auttaa avuntarvitsijaa erilaisten elaméntilanteiden hallinnassa. (Gothoni 1990, 11.)

Mikkola (2006, 30) on viitoskirjatutkimuksessaan soveltanut Albrechtin ja Adelmanin
(1987) ja Albrechtin ja Goldsmithin (2003) sosiaalisen tuen kédsitteen maaritelmid. Mikko-
lan (2006) tulkintana sosiaalinen tuki kuvataan tuen antajan ja saajan vélisend verbaalisena

(sanallinen, kirjallinen) ja nonverbaalisena (kehonkielen viestintd, ilmeet, eleet) viestinta-
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nd, joka auttaa yksilod tilanteiden hallinnassa, oman itsen, toisen henkilon tai vuorovaiku-
tussuhteen epdvarmuuden sietdmisessd ja vahvistaa hyvéksytyksi tulemisen kokemusta

sekd elaméinhallintaa.

Cobbinin (1976) sosiaalisen tuen mééritelmi kuvaa sosiaalista tukea tietona, joka vakuut-
taa yksilon uskomaan, ettid hénti rakastetaan, arvostetaan ja ettd hinet hyviksytddn verkos-
ton jdseneksi, jossa vallitsee osapuolia velvoittavat sitoumukset sekd vastavuoroisuus
(Cobbin 1976; Vahtera 1993, 13 mukaan). My0s Vahtera (1993) toteaa sosiaalisen tuen

olevan voimavaran, jota saadaan sosiaalisista suhteista.

3.2 Katsaus sosiaalisen tuen tutkimuksiin

Sosiaali- ja terveyspalveluissa sosiaalista tukea on tutkittu suhteessa ty6hyvinvointiin ja
terveyteen. TyShyvinvointi liittyy ldheisesti sosiaaliseen tukeen muun muassa siten, ettd
yksilon saadessa sosiaalista tukea hinen tyohyvinvointinsa sekd terveytensd kohenee
eli sosiaalinen tuki toimii puskurina estden monia kielteisid vaikutuksia ihmisen

elaménkaaren aikana. (ks. Mikkola 2006, 40.)

Sinokin (2011) véitdskirjan tutkimusaineistona on kdytetty kansallisesti edustavaa Terveys
2000 -aineistoa, joka koostui 30—64-vuotiaista tyOssdkdyvistd suomalaisista. Sinokin
(2011, 89-90) tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyossd voi olla elementteji, jotka saat-
tavat joko tukea tai vahingoittaa tyontekijin terveyttd. Vahingoittavia tekijoitd tydyhteisos-
si atheuttaa niukka sosiaalinen tuki, silld se voi altistaa masennukseen tai ahdistuneisuu-
teen. Esimerkiksi esimichen tai tyGtovereiden vihéiselld sosiaalisella tuella oli yhteyttd
pdivéaikaiseen visymykseen ja edeltdvin kuukauden aikana ilmeneviin uniongelmiin seka
my6hempiin masennuslidkkeiden kadyttoon. Mikéli tydyhteisossd vallitsee sosiaalisen tuen
puute, silld voi olla yhteys sydin- ja verisuonitautien lisdéntymiseen, verenpaineen ja puls-

sin kohoamiseen seké ala- ja yldselkdongelmien ettd immuniteetin heikkenemiseen.

Mikkola (2006, 33, 38-39) on tutkinut puheviestinnin viitoskirjassa potilaan ja hoitajan
vilistd vuorovaikutusta seké sosiaalisen tuen merkitystd. Tasséd tutkimuksessa on kasitelty
sosiaalista tukea useista eri merkityksistd sekd monista eri ldhteistd kdsin. Tutkimuksen

haastatteluaineisto koostui sekd potilaiden ettd hoitajien haastatteluista. Mikkolan tutki-
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muksessa todettiin, ettd henkilon saama sosiaalinen tuki ei aina lisdd hdnen hyvinvoinnin
kokemustaan, vaan pdinvastoin saatu tuki voidaan kokea haittana, mikédli henkil6 kokee
sen hédpednd esimerkiksi avuttomuuden ja epdonnistumisen vuoksi. Mikkola (2006) toteaa,
ettd saadun sosiaalisen tuen hyoty toteutuu, kun henkil6 asennoituu tukeen hyvéksyvésti ja

ymmaértdéd sen luovan uusia mahdollisuuksia sekd parantaa hénen tilannettaan.

Vahtera ja Pentti (1995) ovat tutkineet lama-ajan vaikutuksia kuntien tydeldmén
tekijoiden terveyteen. Tutkimuksessa tarkasteltiin tyonhallinnan ja koherenssin tunteen
yhteyttd sosiaalisiin verkostoihin, sosiaaliseen tukeen sekd tuen hakemiseen kuin myds
voimavarojen vaikutusta tyomotivaatioon sekd tyonhallintaa ja sen merkitystd kuormi-
tustekijoiden lievittdjdnd. Tutkimusaineisto koostui Raision ja Turun kuntien henkildston
eli 1199 tyontekijan kyselylomaketiedoista. Tutkimuksessa todettiin, ettd tyon sisdltod
monipuolistamalla, tyontekijoiden vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksia lisdamaélla,
tyoroolin selkeyttimiselld, kannustavalla ja arvostavalla johtamisella voidaan suojata
tyontekijdn terveyttd kuormitustekijoiden haittavaikutuksilta sekd voimistaa sosiaalista

tukea ja myds siten kohentaa henkilon terveyttd. (Vahtera & Pentti 1995, 111-114.)

Mikkola (2009) on tehnyt kansainviliseen tutkimuskirjallisuuteen perustuvan katsauksen
sithen, miten sosiaalista tukea on tutkittu tydyhteisdissd ja mité siitd nykyisin tiedetdén.
Artikkeli pohjautuu systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen, joka on rajattu 2000-luvun
empiiriseen puheviestinnin tutkimukseen. Mikkola (2009, 26) toteaa katsauksen perusteel-
la, ettd sosiaalisen tuen avulla henkil6 voi paremmin hallita kuormittavan tilanteen aiheut-
tamaa epdvarmuutta. Sosiaalinen tuki myds vahvistaa tydssd jaksamista sekd kohentaa
tyomotivaatiota ettd tydyhteisdon sitoutumista. Myos Sinokin (2011, 89—90) véitoskirjatut-
kimuksen tuloksissa todettiin sosiaalisen tuen olevan suojaava tekiji tyon kuormitustekijoi-
td vastaan, lisdksi sosiaalinen tuki vahvistaa tyontekijoiden terveytta silld se vihentda tyo-
stressid ja lisdd tyOtyytyvaisyyttd. Mikkola (2006, 39) toteaa, ettd havaitulla sosiaalisella
tuella oli suoria vaikutuksia yksilon hyvinvointiin ja se toimi myds terveysresurssina sekd
lisési sosiaalisen tuen hakemista. Yksilon hyvinvointia sekd voimavaroja lisdd myds tieto

siitd, ettd tukea on saatavilla aina, kun hén sité tarvitsee.
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Aiheesta on tehty myos joitakin pro gradu -tutkielmia. Vainion (2009) hoitotieteen pro
gradu -tutkielma oli kohdennettu Vantaan kaupungin Suun ja terveydenhuollon ham-
mashoitajille. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa siitd, miten hammashoitajat ar-
vioivat tyohyvinvointiaan, johtamista, sosiaalista tukea ja tiimityotd sekd ndiden yhteyttd
hyvinvoinnin kokemiseen. Tutkimuksessa haluttiin myds selvittdd tyohyvinvointia kartut-
tavia sekd heikentivid tekijoitd. Tutkimustulokset osoittavat, ettd johtaminen sekd sosiaali-
nen tuki ovat viyld henkil6ston huomioimiseen, kun taas tiimityon kautta luodaan yhteys
tyOyhteison sosiaaliseen ilmapiiriin. Seitsjoki (2008) on puolestaan tutkinut sosiaalityon
pro gradu -tutkielmassa yksityisten vanhuspalveluyritysten tyontekijoitd ja mitd sosiaalisen
tuen muotoja heidin tydyhteisdssddn on tunnistettavissa. Tutkimustulokset osoittavat, ettia
sosiaalista tukea on mahdollista parantaa monin tavoin tydyhteisossd kdytyjen kehityskes-

kusteluiden ja tydnohjauksen avulla.

3.3 Sosiaalisen tuen muodot

Sosiaalista tukea on tarkasteltu ja luokiteltu tuen antajien etdisyyden ja ldheisyyden perus-
teella seka sosiaalisen tuen sisdllon mukaisesti. Gothoni (1990) on jakanut sosiaalisen tuen
epdviralliseen (informal) tukeen, viralliseen (formal) tukeen, sekd ndiden védlimuotoa to-
teuttavaan tukeen (Gothoni 1990, 11-12). Cassel (1976) jakaa tuen antajat primaari-, se-
kundaari ja tertiaaritasoon. Primaaritasoon katsotaan kuuluvaksi oma perhe seka laheisim-
miét uskotut henkil6t, sekundaaritasoon, kuuluvat ystavét, sukulaiset, naapurit sekd tyoto-
verit, tertiaaritaso, kattaa tuttavat ja viranomaiset. Cassel (1976) painotti erityisesti primaa-
ritason tuen merkityksellisyyttd ihmisen terveydelle. (Cassel 1976; Kumpusalo 1991, 15

mukaan.)

Sosiaalisen tuen sisdllon mukaisista muodoista on kéytetty erilaisia médrittelyja ja sosiaali-
sen tuen muotoja ovat luokitelleet useat eri tutkijat. Norbeck ja Tilden (1988, 174) ovat
jaotelleet ne psykologiseen eli henkiseen/emotionaaliseen tukeen (luottamus, neuvonta,
itsearvostusta, tieto), konkreettiseen apuun eli instrumentaaliseen tukeen (suora avunanto,

raha, materiaalinen tuki).
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Tarkastelen seuraavassa Kumpusalon (1991), Housen (1981), Willsin (1985), Heikkisen
(2003) sekd Mikkolan (2006) kategorioiden mukaan sosiaalisen tuen muotoja seké sa-
muuksien ettd erojen mukaan (Kumpusalo 1991, 14; House 1981; Vahtera 1993, 21 mu-
kaan; Wills 1985; Vahtera 1993, 21 mukaan; Heikkinen 2003, Mikkola 2006, 44). Wills ja
Kumpusalo ovat jakaneet sosiaalisen tuen viiteen eri luokkaan, kun taas House, Heikkinen
ja Mikkola ovat luokitelleet tuen neljddn eri ryhméan. Kaikki viisi ylld mainittua henkil6a
ovat siséllyttidneet luokitukseen emotionaalisen tuen, josta House ja Wills kéyttivét nimi-
tystd henkinen tuki. Willsin henkisen tuen siséltd poikkeaa hieman muiden méérittelyista,
silld hian mainitsee ihmiselld olevan henkilon, jonka kanssa hén voi puhua erilaisista itse-
tuntoa uhkaavista asioista ja ongelmista. Muiden neljdn henkilon méérittelyissd emotionaa-
linen tuki/henkinen tuki késittdd joitakin seuraavista: kuunteleminen, rohkaisu, empatia,
huolenpito, rakkaus, vélittiminen, hoitaminen, kannustus, tunteiden oikeutus ja luottamus.

Itse kdytdn emotionaalisen tuen kasitetta.

Toisena sosiaalisen tuen muotona voidaan mainita arviointituki, jota House ja Mikkola
kayttavit ja josta Heikkinen kayttdd nimitystd arvostustuki, ja Wills puhuu sosiaalisesta
toveruudesta ja Kumpusalo toiminnallisesta tuesta. Willsin kategoria sosiaalinen toveruus,
kasittdd mahdollisuuden sosiaaliseen toveruuteen sekd osallistumisen sosiaalisiin toimin-
toihin. Kumpusalon maéirittelysséd puhutaan palvelusta, kuntoutuksesta sekd kuljetuksesta.
Kolmen muun kategoriassa mainitaan palaute, kannustus, arviointi, vahvistaminen ja sosi-

aalinen tasavertaisuus. (Itse kdytén arvostustuen késitetta.)

Kolmas sosiaalisen tuen muoto on tiedollinen tuki, jota Kumpusalo, Heikkinen ja Mikkola
kayttavat, House ja Wills puhuvat puolestaan tietotuesta, tdssd kategoriassa puhutaan
tiedon vilittimisestd, neuvoista, kehotuksista, ohjeista, ehdotuksista, opastuksesta ja

harjoituksesta. (Itse kdytédn tiedollisen tuen késitetti.)

Neljantend sosiaalisen tuen muotona on valineellinen tuki, jota kdyttivdt Heikkinen ja
Mikkola ja josta House ja Wills kéyttdvat nimitystd apu ja Kumpusalo aineellinen tuki.
Tdhén ryhméan sisdltyy materiaalinen tuki, konkreettinen apu, tydtehtdvien jako, tyGpanos,
rahan tai ajan antaminen, tavara, apuviline ja ldédke. Itse kdytin vélineellisen tuen kasitetta.
Viidentend kategoriana ovat Willsin roolituki, joka kasittdd tuen vaikutuksen terveyteen ja
voi selittyd sosiaalisten suhteiden olemassaolosta itsestddn ja Kumpusalon henkisen tuen

siséltden yhteisen aatteen, uskon ja filosofian. Itse en ota tétd kategoriaa tarkasteluun.
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Kéytdan tutkimuksessani Heikkisen (2003) ja Mikkolan (2006) sosiaalisen tuen sisdllon
mukaista luokittelua, joissa sosiaalinen tuki on jaettu neljddn eri luokkaan. Mielesténi
Heikkisen ja Mikkolan jaottelut sopivat parhaiten kuvaamaan tutkimukseeni liittyvad sosi-
aalisen tuen ilmi6td. Tutkimuksessani sosiaalisen tuen kategoriat muodostuvat neljésté eri
kategoriasta, eli emotionaalisesta tuesta, arvostustuesta, vélineellisestd ja tiedollisesta

tuesta (ks. taulukko 1).

TAULUKKO 1. Sosiaalisen tuen muodot Heikkisen (2003) ja Mikkolan (2006) mukaan sek& t&ssa tut-

kimuksessa kaytettava jaottelu.

Mikkola 1. Emotionaalinen | 2. Arviointituki | 3. Tiedollinen 4. Vélineellinen
(2006) tuki palaute, tuki tuki
4 luokkaa kuunteleminen, viestintdd jonka | tieto, materiaalinen
rohkaisu, perusteella voi merkityksellisen | tuki,
empatian osoitta- tehdd padtelmid | tiedon vélittdmi- | konkreettinen
minen, omasta tilantees- | nen apu,
tuen tarvitsijan ta tyOtehtévien
tunteiden oikeutus jakaminen,
tyOpanos
Heikkinen 1. Emotionaalinen | 2. Arvostustuki | 3. Tiedollinen 4. Vélineellinen
(2003) tuki tiedolliset teki- | tuki tuki
4 luokkaa empatia, huo- jét, kuten kan- neuvot, kehotuk- | materiaalinen
lenpito, hoita- nustus, palaute, | set, ohjeet, jotka | apu, tydpanos,
minen, rak- arviointi auttavat henkildd | rahan tai ajan
kauden ja luot- toimimaan antaminen
tamuksen ko-
kemus
Oma luokit- | Emotionaalinen Arvostustuki Tiedollinen tuki | Vélineellinen
teluni perus- | tu ki palaute, avoin tuki
tuu Mikko- empatia, kannustus, tiedonsiirto, konkreettinen
lan ja Heik- kuuntfeleminen, kommunikointi negvot, apu, t}fé’)tehtéivéin
Kisen luokit- rohkaisu, ' jonka perustee.‘,l- ohjeet, Jak.am1.nen, ma-
teluun luottamuksen osoi- | la on mahdollis- | ehdotukset terlaghnen tuki,
tus, ta tehdé paitel- tyoaika
tuen tarvitsijan mid omasta ti-
tunteiden oikeutus, | lanteestaan /
huolenpito asioiden esille
tuominen,
arviointi

Y14 olevassa taulukossa 1 on ndhtdvissd sosiaalisen tuen eri muotoja. Aiheen laaja-
alaisuuden vuoksi tuen eri osa-alueet menevit osin myds sisdkkdin sekd lomittain. Taulu-
kossa sosiaalisen tuen osa-alueet on laadittu yksinkertaistamaan ja helpottamaan lukijaa
seuraamaan tutkielman siséltod ja tuloksia. Seuraavassa kisittelen sitd, miten eri sosiaali-
sen tuen muotojen merkitystd on tarkasteltu tydelaméssd seka erityisesti suhteessa johtami-

secn.
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3.3.1 Emotionaalinen tuki

Juuti (1988, 236) toteaa, ettd Suomessa esimiestyon suurimmiksi puutteiksi on néhty va-
hdinen palkitseminen, innostavuus, sulkeutuneisuus seké tuen ettd rohkaisun puute. Tdma
on huolestuttavaa, etenkin kun tiedetddn, ettd tyoyhteison hyvin ilmapiirin ja yhteistoimin-
nan synnyttdmisen vastuu on esimiehelld. Hénen tehtdvdndén on siis luoda tydyhteisdon
avoimuuden ja luottamuksen kulttuuri, jossa kaikki uskaltavat sanoa mielipiteensd, ehdo-
tuksensa sekd pyytdd apua, kun sitd tarvitsevat. Kun tydyhteison jdsenet voivat puhua suo-
raan vaikeistakin asioista, jdd takanapdin puhumiset ja tydilmapiiri sekd tyokyky sdilyvit
hyvina (Kaistila 2005, 8; Lohi & Niiranen 2005, 24). Tilanteissa joissa ldhiesimiehelld on
mahdollisuus tydskennelld 1dhelld henkilostoddn, ovat odotukset etenkin hintd kohtaa tuol-
loin my&s vaativammat, silli hineltd odotetaan sekd henkilokohtaista mukanaoloa etti
vuorovaikutusta, jota ei voida korvata séhkdisilld viestimilld tai ilmoitustaululla olevilla

tiedotteilla (Juholin 2004, 126—-127).

Ellis ja Miller (1994, 91) sanovat, ettd emotionaalisella tuella on merkittdva vaikutus tyo-
hon sitoutumisessa (commitment) ja tydssd pysymisessd (retention) sekd tyontekijan lop-
puun palamisen estimisessd. Myds Cooper (1997, 75) on tutkinut emotionaalista tukea
kuuntelemisen ndakokulmasta. Hén toteaa, ettd organisaatioissa arvostetaan kuuntelemisen
taitoa, koska sen on todettu parantavan tyontekijoiden tyytyvéisyyttd sekd tuottavuutta.
Cooper on kehittinyt organisationaaliseen kuuntelemisen kompetenssiin liittyvdn mallin,
jota voidaan soveltaa suoraan tyOpaikoilla. Tassd mallissa korostetaan kahta kéyttdytymi-
seen liittyvaa tekijia, joita ovat tdsmallisyys/tarkkuus (accuracy) sekd tuki (support). En-
simmadiselld tarkoitetaan viestin sisdllon varmentamista ja tuella puolestaan viestin 1dhetta-
jan ja vastaanottajan vélisen suhteen vahvistamista. (Cooper 1997, 75.) Edellisen kaltai-
seen vuorovaikutukseen on mahdollista pddstd, kun kuullaan toisen henkilon mielipiteitd ja

kdydéan dialogista keskustelua toinen toistaan arvostaen.

Sosiaalityon asiakastyOssd kuunteleminen on ensiarvoisen tirkedd, sen pitdisi olla myds
oleellinen osa arjen ldhiesimiestydtd. Cooper (1997, 79) tarkentaa tismillisyyden késitetta
ja toteaa, ettd siind kuuntelija osaa erottaa mielipiteet ja faktat toisistaan sekd analysoida
faktoja viestin ymmartdmiseksi. Kun kyseessd on hyvé ja tdsméllinen kuuntelija hdn myds
muistaa kdydysta keskustelusta tirkeimmét yksityiskohdat. Suhteen vahvistamisella tarkoi-

tetaan viestinnin toisen osapuolen huomioon ottamista, kiinnostuksen osoitusta seké sanat-
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tomasti (nonverbaalisin) ettd sanallisin (verbaalisin) keinoin kuin myd6s kykya saada vies-
tinndn toinen osapuoli tuntemaan olonsa mukavaksi keskustelun aikana. Cooperin tutki-
muksen mukaan tdsméllisyys/tarkkuus ja tuki korreloivat voimakkaasti keskendén. Cooper
(1997, 76) kuitenkin huomauttaa, ettd vaikka kuuntelemista on tutkittu paljon, vain harvas-
sa tutkimuksessa on keskitytty kuuntelemisen kompetenssin ymmartdmiseen organisaati-
oissa. Myoskdidn demografisten taustatekijoiden (esim. tyontekijan koulutus, kokemus) ja
organisationaalisten muuttujien vaikutusta tai sitd mikd tekee yksilostd muita yksiloitd pa-
remman tai tehokkaamman kuuntelijan, ei ole juuri selvitetty. (Cooper 1997, 76.) Toisen
henkilon viestin ymmartdminen vaatii kuulijalta hyvéa keskittymiskykyd, aitoa kiinnostus-

ta niin henkil64 kuin itse asiaa kohtaan seké hyvid vuorovaikutustaitoja.

Viestintétilanteissa vastuu on siis sithen osallistuvilla viestijoilld (ks. Norbeck & Tilden
1988, 174). Virtanen ja Isotalus (2009, 225) tukeutuvat Barbeen ja Cunninghamin (1995,
406) sanomaan, jossa todetaan, etti ihmisten viestiessd keskenddn jakautuu vastuu kom-
munikoinnin etenemisesti sekd onnistumisesta sekd tuen antajalle ettd saajalle. Edelld mai-
nitusta voidaan vetdd johtopiitds, ettid elleivit molemmat osapuolet ole tarkkaavaisia ja
huomio toisen viestijdn sanomaa, niin tuen antaminen ei kohdennu oikealla tavalla, eikd
ndin ollen vélttdmattd auta avunhakijan tilannetta. My0s viestin sanoma voidaan ymmartaa
védrin, ja ndin saattaa syntyd véirinkidsityksid sekd -ymmarryksid, elleivét viestijit ole

tarkkaavaisia ja huomioi tai tarkenna toisen tai omaa sanomaa.

3.3.2 Tiedollinen tuki

Julkisissa organisaatioissa viestintd on usein jaykkaa ja byrokraattista, etenkin jos sen osas-
tot ja yksikot sijaitsevat fyysisesti eri kohteissa. Luonnollisestikaan ylempi johto ei tunne
organisaation henkilostod, saatikka heiddn tyonsi sisdltod, toisin kuin ldhiesimies. (Valtion-
varainministerid 1995, 30; ks. Niiranen 2012, 13.) Niin ollen ldhiesimiehen yhtené keskei-
send tehtdvdnd on luoda innostava ja avoin viestintdilmapiiri, jossa hén voi toimia téysipai-
noisesti sekd viestintuojan ettd -viejdn roolissa. Viestintd on osa-alueena haastava, koska se
el koskaan onnistu sataprosenttisesti, vaan vaatii yleensd maérétietoista tyotd sekd harjoitte-
lua toteutuakseen hyvin (Kaistila 2005,8). Viestintd on kaikkien organisaatiossa toimivien
jasenten vastuulla (Viitala 2003, 217) ja toimiva viestintd on perustyon ja -asioiden yksi

onnistumisen edellytys. Ndin ollen viestintd tulee ndhda tydyhteison voimavarana eli resurs-
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sina, jonka avulla voidaan tiedottaa ja kdyda vuorovaikutteista keskustelua tydyhteison
omalle ja ulkopuoliselle taholle (Kauhanen 1997, 132). Wiio (1994, 68) on méiéritellyt vies-

tinndn kayttaytymiseksi eli sosiaaliseksi toiminnaksi, joka edellyttdd ainakin kaksi viestijéa.

Lihiesimiehen vastuulla on selkeyttdd ylemmén johdon strateginen kieli henkilostolle sekd
keskustella erilaisista tyohon liittyvistd asioista henkilostonséd kanssa, jotta niiden merkitys
tulee arjessa ymmarretyksi ja tutuksi (Lidmsd & Uusitalo 2002, 141-142). Erityisesti 14-
hiesimiehen toivotaan kertovan tulevaisuutta sekd muutoksista koskevaa tietoa (Niiranen
1995, 88; Juholin 2004, 116), silld se on erityisen tarkedd etenkin muutostilanteissa (Viitala
2003, 219). Toisaalta tydtapojen seké erilaisten toimintamallien omaksuminen ei onnistu
yksinomaan kommunikoinnin ja viestinndn keinoin. Esimerkiksi, kun tyopaikkaan tai -
pisteeseen tulee uusi tyontekijé, pitkdltd vapaalta tai lomalta palaava henkilokunnan jisen,

tarvitaan tilloin laaja-alaisempaa perehdytysté, josta enemman vilineellisen tuen alla.

3.3.3 Arvostustuki

Téama luku on hyvé aloittaa Aaltosen (1999) ytimekkaélld lainauksella: henkildkohtaisten
taitojen kehittdminen ja tyontekijoiden ammatillisen kehittymisen ja itsekontrollin tarvetta
voidaan tyydyttda esim. koulutuksella, taitoihin perustuvalla palkkauksella, matala-
profiilisilla organisaatiorakenteilla ja urasuunnittelulla” (Aaltonen 1999, 52). Lahiesimie-
hen on my6s mahdollista luoda tydpaikkakulttuuri, jossa hian sddnnéllisesti keskustelee kah-
den kesken henkil6kuntansa kanssa heidén tyotddn ja kehittymistd koskevia keskusteluja
(Juholin 2004, 116). Talloin eri osapuolten kesken on mahdollista ratkoa avoimesti pulmal-
lisia tilanteita ja etsid niihin ratkaisuja. Avoin ja keskusteleva ty0yhteisd luo myds esimie-
helle luontevan tavan tukea tyontekijoitd sekéd rohkaista heitd muuttamaan tai kokeilemaan
erilaisia tyotapoja ja -kdytdnteitd paddmaédriensd saavuttamiseksi. (Juuti & Vuorela 2002, 92—

93, 95.)

Avoimen tydkulttuurin vallitessa eli asioista suoraan ja rehellisesti puhumalla tydyhteisossa
el synny turhia huhuja (Viitala 2003, 219), vaan tyontekijoilld seké 1dhiesimiehelld on mah-
dollisuus antaa yksityiskohtaista vuorovaikutteista palautetta toisilleen. Juholin (2008, 211,
243) toteaa sddnnollisen palautteen kuuluvan arjen tydyhteisdon, silld se on avain henkilds-

ton kasvulle sekd oppimiselle. Myonteisen palautteen kautta ihmisen vastaanottokyky kas-
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vaa myos kielteisen ja rakentavan palautteen vastaanottamiseen (ks. Kaistila 2005, 8;

Strommer 1999, 161).

Myonteinen palaute on tyontekijille ensiarvoisen tirkedd ja Kaistilan (2005, 12) mukaan se
tulisi antaa avoimesti ja oikea-aikaisesti. Toisin sanoen hyvin suoritetusta tydsti ja toimin-
nasta tyontekijin tulee saada positiivista palautetta, kiitosta sekd kannustusta. Mikili esi-
miehen tdytyy antaa tyontekijdlle/henkilostolle kielteistd ja rakentavaa palautetta tulisi se
aina antaa tilanteessa, jossa tyontekijd on kahdestaan esimiehen kanssa. Rakentavaa palau-
tetta ei saa kohdistaa henkiloon, vaan tydsuoritukseen, ja esimiehen tulee tarjota tyonteki-
jélle tarvittavaa ohjausta, koulutusta tai muuta tukea tyon suorittamiseksi sekd tarjota toi-
miva malli tehtidvastd suoriutumiseen. Oikeudenmukainen rakentava palaute auttaa tyonte-
kijaa saavuttamaan parempia tyOsuorituksia. Useat kirjoittajat ovat todenneet, ettd suoma-
laisissa organisaatioissa henkilostolle annetaan liian vdhén ja harvoin kiitosta tai palautetta
(Kaistila 2005, 8; Juholin 2008, 211, Kauhanen 2000, 132). Aaltonen (1999) toteaakin, etta
sosiaalitoimessa johtajat tarvitsevat enemmaédn uskallusta ja rohkeutta kuulla tyonteki-

joidensd ndkemyksid ja antaa siitd heille myonteistd palautetta.

Léhiesimiehen arjen toimintamallin ollessa tyontekijoité kiittdva ja kannustava luo se tydyh-
teisoon hyvinvoinnin ilmapiirin ja samalla myds innostavan ja uutta kokeilevan tyo-
orientaation (Lehtinen 2013; Salminen 2004, 157). Niistd voidaan keskustella my0s kehi-
tyskeskusteluissa, joissa tyontekijd ja ldhiesimies kdyvat kahdenkeskistd luottamuksellista
keskustelua muun muassa tyontekijan toiveista ja kehittymismahdollisuuksista tydssdan.

Kehityskeskustelusta enemmén vélineellisen tuen alla.

Tyontekijdn jdddessd ilman kaipaamaansa palautetta tyOstddn, hdnelld on mahdollisuus
hakea sitd myos itse (Juholin 2008, 243). Ashfordin ja Tsuinin (1991, 253) tutkimuksessa
todettiin, ettd tyOntekijé, joka hakee palautetta aktiivisesti, parjdd tydssddn todennékdisesti
paremmin kuin passiivisempi tydkaverinsa, silld aktiivisesti palautetta hakeva henkild on
paremmin selvilld suoriutumisestaan suhteessa tavoitteisiinsa. Saadun palautteen ja infor-
maation tdsméllisyyteen vaikuttaa se, onko palaute myonteistd vai kielteistd sekd myds se

tapa, jolla henkilo hakee palautetta.
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Ashford ja Tsui (1991, 254) pitdvit kielteisen palautteen aktiivista hakemista erityisen tér-
kednd, silld toisin kuin myonteistd palautetta, kielteistd palautetta annetaan harvoin spon-
taanisti. Taten yksil6illd, jotka aktiivisesti hakevat kielteistd palautetta on usein tarkempi
késitys kyvyistddn ja suoriutumisestaan kuin passiivisemmilla yksiloilld. Tutkijat toteavat
my0s myonteisen palautteen olevan térkedd, silld se kertoo siitd, mitd yksilo tekee hyvin ja

mitd hdnen tulisi tehda siis jatkossakin.

Ashfordin ja Tsuinin (1991, 254) tutkimuksen mukaan yksilot eivit valttaméattd kayttaydy
rationaalisesti palautetta (arvostustukea) etsiessddn. Yksilot voivat aktiivisesti hakea tai
viltelld tietyntyyppistd, kielteistd tai myonteistd palautetta. Juholin (2008, 248) toteaa, ettd
myoOnteisen palautteen vastaanottaminen voi olla vaikeaa, mikéli henkild ei ole tottunut
sithen, saaden hénet tuntemaan himmennysti ja vaivautuneisuutta. Kielteinen palaute saa-
tetaan kokea itsetuntoa ja egoa uhkaavana ja ndin ollen kielteistd palautetta saatetaan vilt-
tdd (ks. myds Juholin 2008, 245, 250). Palautehakuinen kéyttdytyminen voidaan myds jois-
sakin tilanteissa liittdd joko mydnteisiin tai kielteisiin mielikuviin palautetta hakevasta
henkilostd. Se, millainen mielikuva ja késitys tistd henkildstd syntyy, riippuu muun muassa
palautteen tyypistd. Silld mikili henkil6 hakee myonteistd palautetta, voidaan timé tulkita
epavarmuutena sekd tarpeena saada tukea toiminnalleen. Sen sijaan kielteisen palautteen
etsiminen voi vahvistaa mielikuvaa siitd, ettd palautteen etsijd haluaa suoriutua tydstddn

hyvin ja on valmis kehittimdin toimintaansa. (Ashford & Tsui 1991, 255.)

3.3.4 Valineellinen tuki

Perehdytys on yksi osa organisaation toimintaa, joka alkaa jo rekrytointitapahtumasta, ellei
jopa jo aiemminkin esimerkiksi hakijan mielikuvista kyseisestd tyOpaikasta. Kuitenkin
varsinainen perehdyttdminen alkaa, kun tyontekijd valitaan ja hin saapuu organisaatioon.
(Juholin 2008, 233.) Kauhanen (2000, 141) on listannut tydpaikan perehdytykseen liittyvié
oleellisia osa-alueita. Ensimmaéinen liittyy tyoyhteisoon perehdyttdmiseen, toinen tydpaik-
kaan perehdyttimiseen sekd kolmas tyohon perehdyttimiseen eli tyonopastukseen. Tyoyh-
teison perehdyttdmisessd tyontekijén tulisi oppia tuntemaan 1) tydpaikkansa seké sen toi-
minta-ajatus sekd arvot ettd tavat. TyOpaikkaan perehdyttiminen pitdd sisélldén 2) tyopai-
kan ihmiset, asiakkaat sekd tyotoverit. TyOnopastus tarkoittaa 3) omaa tyotd sekd sithen

liittyvid odotuksia. Juholin (2008, 236) toteaa, ettd hyvd perehdytys on prosessinomainen:
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ennen toiden aloittamista, toiden aloittamisen alkuvaiheessa sekd muutaman kuukauden

kuluttua ty6yhteisoon tulosta.

Strommer (1999, 261) sanoo perehdytyksen olevan kédyntikortti organisaatioon, silld hyva
perehdytys tukee tyontekijoiden viihtymistd sekd pysyvyyttd organisaatiossa. Kauhanen
(1997, 61-62; Kauhanen 2000, 83) mainitsee, ettd vastuu perehdytyksestd on l&hiesimie-
helld, joka halutessaan voi delegoida sen toiselle henkil6lle. Ensiarvoisen tirkedd on, ettd
perehdytys toteutetaan mahdollisimman pian seka tarkasti henkilon tullessa organisaatioon,
jotta voidaan vélttyd tarpeettomilta erehdyksiltd, vahingoilta sekd ennen kaikkea tapatur-
milta. Yleensd organisaatioissa on laadittu perehdytyskansio paperiversiona ja/tai sdhkoi-
send versiona, jossa on esitetty tairkeimmait asiat sekd ydinkohdat. Perehdytykseen varattu
aika huomioidaan sen mukaisesti onko tyontekijd uusi, koulutustausta, tyokokemuksen
madrd ja laatu, aikaisempi tyokokemus ja siind toteutetut tyotehtdvien tyypit. Laaksonen
(2003, 62) tuo esille, ettd uuden tydntekijan perehdyttdminen auttaa hintd sopeutumaan
tyOyhteisoon sekéd tukee ja edistdd hdnen oppimistaan nopeammalla syklilld tyotehtiviin
sekd tyOkulttuuriin. Hyvé ja johdonmukainen perehdytys auttaa tyoyhteison eri osapuolia
solmimaan vuorovaikutussuhteita toistensa kanssa. Hyvin toimiva palaverikdytantd tukee
myds henkildston sosiaalisten suhteiden syntymistd sekd kommunikaatioita, josta seuraa-

vaksi lisaa.

Kaistila (2005) toteaa sddnnéllisten palaverien olevan asiantuntijaorganisaatioissa tirkeitd
yhteistydtilanteita, tiedonsiirto on télldin reaaliaikaista ja se tavoittaa helposti eri osapuolet.
TyOyhteison jésenilld on mahdollista saada yhtd aikaa tietoa esimerkiksi siitd, mitd tydyhtei-
sOssé tapahtuu ja mitd on suunnitteilla. Palavereissa mahdollistuu my6s kasvokkainen dia-
loginen keskustelu, jossa jdsenet voivat yhteisten pohdintojen, ideoiden seké erilaisten asi-
oiden késittelyn kautta tuoda esiin mielipiteensd sekd luoda uudenlaisia toimintalinjoja, rat-
kaisuja ja padatoksid. TyOyhteison yhtdaikaisen kokoontumisen ja tiedonsiirron ansiosta tur-
hat olettamukset ja epdluulot hilvenevit, ja ithmiset oppivat puhumaan asioista suoraan.
Palaveria voidaan kéyttdd myos tyontekijoiden sitouttamisen vélineend, kun puheenjohtajan
vetovastuuta kierrdtetdén. (Kaistila 2005, 8-9.) Toisin sanoen ldhiesimies voi antaa puheen-
johtajan tehtdvat myds jollekin henkilokunnan jasenelle. Juholin (2004) toteaa, ettd puheen-
johtajalla on palavereissa keskeinen rooli ja hidnen vastuullaan on pitkélti ilmapiirin ja kes-
kustelevuuden taso. Palavereiden hyoty kasvaa, kun niissd vallitsee avoin ja hyviksyva il-

mapiiri, silld télloin ihmiset rohkenevat kysyéd asioista suoraan seké tuoda esille omia ndko-
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kantojaan ja mielipiteitddn (Vataja ym. 2007, 358). Puheenjohtajan vastuulla on huolehtia
siitd, ettd kaikki osallistujat saavat tasapuolisesti puheenvuoroja sekd sovituissa asioissa ja
aikatauluissa pysytddn (Juholin 2004, 133—134). Tydeldméssd vaaditaan monenlaista vies-
tintdd sekd monipuolisia viestintitaitoja, joista yhtend tirkedni osa-alueena voidaan mainita

kehityskeskustelun, josta seuraavaksi enemmén.

Juuti ja Vuorela (2004, 107-108) toteavat kehityskeskustelun olevan yksi osa henkilosto-
hallintoa sekd johtamisen tyOkalu, silld se on ldhiesimiehen ja hdnen vastuualueellaan
tyoskentelevén tyontekijan etukdteen sovittu kahdenkeskinen keskustelu. Kehityskeskuste-
lu rakentuu tietyn kaavan mukaisesti, keskustelun tulee olla sdénnollistd ja sille asetetaan
paamadrit eli tavoitteet. Sddnnollisesti toteutuvilla kehityskeskusteluilla luodaan yhteys
esimiehen ja tyontekijdn vilille, jossa heiddn on mahdollista kehittdd yhteistyotd. Hyvin
toimiva kehityskeskustelu tarjoaa sekéd tyontekijdlle ettd esimiehelle luonnollisen vidyldn
ohjauksen, tiedon vaihdon seké tavoitteiden tarkastelulle kuin myds avun ja tuen tarjoami-

selle (Seitsjoki 2008).

Toisin sanoen kehityskeskustelussa avautuu luvallinen foorumi, jossa molemmat osapuolet
sekd tyontekijd ettd esimies voivat antaa palautetta toisilleen, heitd sitoo samat pelisddnnot,
eli asianmukainen ja rauhallinen toimintatapa sekd kehittdvén palautteen vastaanottaminen
(Kaistila 2005, 9; ks. Laaksonen 2003, 63; Viitala 2002, 197). Ronthy-Osterberg ja Rosen-
dahl (2004, 22.96) sanovat, ettd kehityskeskustelun tavoitteena on osallistujien vasta-
vuoroinen dialogi, jossa tulee vallita molemminpuolinen kunnioitus, rehellisyys, avoimuus,
mielipiteenvapaus sekd vuoropuhelu yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Kehityskeskuste-
lun kautta tyontekijille avautuu mahdollisuus vaikuttaa omaan urasuunnitelmaansa, silld
keskustelussa tyontekijd voi ilmaista kehittymistoiveensa tyon ja ammatillisuuden osalta
(Kaistila 2005, 9; Niiranen ym. 2010, 149). Niin kehityskeskustelut tukevat tyontekijan
ammatillista kasvua, osaamista sekd kehittymistd (Strommer 1999, 197). Yhteenvetona
voidaan todeta, ettd hyvén kehityskeskustelun pohja luodaan hyvélla etukéteissuunnittelul-
la, riittdvidlld ajan varaamisella sekd rauhallisen tilan ja ilmapiirin luomisella. Ndin myds
tyontekijd saa kokemuksen sekd tunteen siitd, ettd hdn on arvostettu tyOyhteison jisen ja
hidnen tydstddn ollaan kiinnostuneita. Toisin sanoen tyontekijd saa nédin tunnustusta itsel-

leen olevansa yksi ja tirked osa organisaation henkildstéd (Vainio 2009).
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Nykyisin kehityskeskustelu on aikalailla vakiinnuttanut paikkansa l&dhes jokaiseen organi-
saation, tosin vield on jonkin verran tyOpaikkoja, joiden esimiehet kokevat, etteivit he ehdi
kdydd henkilostonsd kanssa kehityskeskusteluja (Strommer 1999, 197; Juuti & Vuorela
2004, 107-108). Tama on ikavad, silld kehityskeskustelu on osa yhteistoimintaa ja sen
tulisi olla jokaisen tyontekijdn oikeus, samoin kuin ihmissuhdety6td tekevien tyontekijoiden

oikeus tyonohjaukseen, josta alla enemmaén.

Ellis ja Miller (1994, 91) sanovat, etti vilineellinen (instrumentaalinen) tuki sekd apu aut-
tavat estimédin emotionaalista loppuunpalamista sekd vahentdvét depersonalisaation riskié.
Esimerkiksi tydnohjaus ihmissuhdetyon tukimuotona auttaa késitteleméén tydsséd ilmennei-
td vaikeita asioita sekd tukee myos tyontekijan tyossd jaksamista. (Edelld mainittu tuki-
muoto voitaisiin liittd4 sekd emotionaaliseen tukeen ettd arvostustukeen, mutta tdssd tut-

kielmassa kehityskeskustelu on liitetty vélineelliseen tukeen).

Karvinen-Niinikoski (2009, 78) selostaa, ettd tyonohjausta on toteutettu USA:ssa jo 1800-
luvun loppupuolella, jolloin myds sosiaalityd on ammatillistunut. Suomessa tyénohjaus on
otettu sosiaalialan kéytanteisiin laaja-alaisemmin 1980-luvulla, tuolloin aloitettiin myds
jarjestelmédllinen ammattilaisille suunnattu tydnohjaajakoulutus. Tyonohjauksen keskeisend
tehtdvind on ammatillisen osaamisen ja kehittymisen sekd ty0ssd jaksamisen kuin myos
hyvinvoinnin tukeminen (Punkainen 2012, 24). Tydnohjaus on sosiaalialalla ja etenkin sosi-
aality0ssd koettu vilttdmattomana, silld tyd on ihmissuhde- ja vuorovaikutustyotd vaikeissa
elaméntilanteissa olevien ihmisten kanssa. Asiakassuhteet saattavat jatkua pitkdéin ja voivat
olla my6s henkisesti hyvin kuormittavia (Karvinen-Niinikoski 2009, 80) ja voimavaroja
kuluttavia. Myos tyohon sisdltyvien alituisten muutosten ja uudistusten sietiminen ja vas-
taanottaminen helpottuu, kun niitd voidaan pohtia tyOnohjaustilanteissa (Karvi-
nen-Niinikoski, Rantalaiho & Salonen 2007, 18) joko kahden kesken tydnohjaajan tai
tyonohjausryhmén kanssa. Karvinen-Niinikoski, Rantalaiho ja Salonen (2007, 22) toteavat,
ettd tyontekijoilld tulee olla mahdollisuus tyonohjaukseen heididn niin halutessaan. Tyon-
ohjauksen tulee perustua luottamukseen, sddnnodllisyyteen sekd pitkdkestoisuuteen, jossa
vetdJdnad toimii aina organisaation ulkopuolinen ja koulutuksen saanut tyonohjaaja. Vastuu

tyonohjauksen saatavuudesta on tyonantajalla, jota hdnen tulee tarjota alaisilleen.
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3.4 Sosiaalisen tuen vaikuttavuus

Sosiaalinen tuki on tirkeéd elementti tydyhteison toiminnassa, etenkin sen vuoksi, ettd silld
on vaikutusta vuorovaikutussuhteisiin, hyvinvointiin sekd tydilmapiiriin. Sosiaalisen tuen
avulla on mahdollista ratkoa haasteellisia tilanteita ja purkaa erilaisia tunnetiloja sekd
kuormittavien asioiden painolastia. Sosiaalinen tuki vahvistaa yksilon identiteettid ja lisdd
yhteenkuuluvuuden seki jatkuvuuden tunnetta. (Mikkola 2006, esipuhe). Mikkola (2006,
12) toteaa, ettd tyOyhteisdssé ldhiesimiehen ja tyontekijdn vélinen sosiaalinen tuki todentuu
arjen tyOssé sosiaalisessa, kielellisessd vuorovaikutuksessa esimerkiksi erilaisten tilantei-

den yhteydessa ja pdétosten tekemisessa.

Hafford-Letchfield (2006, 108) toteaa, McLeaniin ja Andrewiin (2000) nojaten, ettd tyon-
tekijét jotka eivét saa sosiaalista tukea kokevat arvottomuuden tunnetta seki stressid, joka
saattaa johtaa myo0s loppuunpalaamiseen (burnout), emotionaaliseen eli tunnepitoiseen
ylikuormittumiseen sekd mataliin henkilokohtaisiin suorituksiin kuin myds todellisuuden-
tunteen heikentymiseen (depersonalisaatio). Sosiaalitydssd depersonalisaatio saattaa nikya
esimerkiksi ihmissuhdetyotd tekevdn henkilon kyynisyytend tai innostuksen puutteena
(Koskela 2003, 18). Ellisin ja Millerin (1994, 91) tutkimuksessa todetaan, ettd supportiivi-
sella kommunikaatiolla tydyhteisdssd on merkittdvd vaikutus tyontekijoiden tyGssé jaksa-
misessa ja loppuunpalamisen estdmisessd. Mikkola (2006) kertoo supportiivisessa viestin-
nissd korostuvan tuen vuorovaikutuksellisuuden, joka on sekd sanallista ettd sanatonta
kayttdytymistd. Supportiivisen viestinndn taustavoimana toimii pyrkimys toisen henkilon
auttamisesta. Toisin sanoen kyseessd on vastavuoroinen prosessi, jossa erilaisia avun ha-
kemiseen sekd antamiseen liittyvid viestejd tuotetaan ja sekd tulkitaan (ks. Norbeck & Til-

den 1988, 174).

TyOyhteisoisséd tydskentelee pitkdén alalla toimineita henkil®itd, joilla on tyon tuoma ko-
kemus sekd hiljaista tietoa, toisaalta myos vasta opintonsa paittineitd ja tyduuraansa aloit-
televia noviiseja. Ndiden henkildiden vastavuoroinen supportiivinen vuorovaikutus kehit-
tdd tyontekijoiden osaamista eli yksilon taitoja sekd ammatinhallintaa joka voidaan ymmér-
tdd usean toimijan yhteisvaikutuksena (ks. Hakkarainen & Jadskeldinen 2006, 77). Ehtona
on, ettd tydyhteison toimintakulttuuri mahdollistaa ja vahvistaa edelld mainittuja toiminta-
ja kayttidytymismalleja seki tarjoaa sopivia foorumeita kuten ajan ja paikan tyontekijoiden

kohtaamisiin ja kommunikointiin (ks. Juholin 2008, 72-73).
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Toisin sanoen emotionaalinen tuki on vaikuttavampaa kuin vélineellinen tuki, mutta va-
lineellinen (instrumentaalinen) tuki saattaa sananmukaisesti pelastaa ihmisen hengen
(konkreettinen apu hatitilanteessa) (Hyyppd 1997, 128). On myos todettu, ettd vélineelli-
sen tuen saatavuuteen vaikuttaa sosiaalisen verkoston laajuus, eli mitd kattavampi sosiaali-
nen verkosto, sitd suuremmat mahdollisuudet yksilolld on saada vélineellistd tukea (rahaa,
vilineitd, erilaista konkreettista apua), jolloin myds kasvoista kasvoihin kohtaaminen ko-
rostuu (Gothoni 1990, 12). Huomioitavaa on, ettd osa sosiaalityontekijoistd tydskentelee
ilman kollegiaalista tukea, silld pienissd kunnissa saattaa ty0skennelld vain yksi sosiaali-
tyontekijd ja hidnen ldhiesimiehensd tyOpiste saattaa sijaita useiden kymmenien kilometrien
padssd. Taten voidaan olettaa, ettd ldhiesimiehen ja henkiloston vélinen sosiaalinen tuki ja
etenkin kasvokkainen kohtaaminen onnistuu hyvin harvoin ja yhteydenpito toteutuu

useimmiten sdhkoisten viestimien avulla ja vélityksella.

3.5 Sosiaalisen tuen antamiseen ja vastaanottamiseen vaikuttavia tekijoita

TyOyhteisossd ldhiesimiehen tulee huomioida tyontekijét yksilollisind ja persoonallisina
henkil6ind, jotka kokevat asioita yksilollisesti sekd omakohtaisista 1dhtokohdista késin.
Silld kuten Mikkola (2006, 38) toteaa, niin sosiaaliseen tukeen ja sen kokemiseen
vaikuttavat monet eri tekijit, kuten yksilon persoonallisuus, arvomaailma, sukupuoli,
elaméntilanne tai kulttuuriset tekijiat (Callaghan & Morrisey 1993, 208; Mikkola 2006,
38 mukaan). Myds Bowlingin, Beehrin ja Swaderin (2005, 485-486) tutkimuksessa
ilmeni, ettd vastavuoroisuudella ja persoonallisuudella on vaikutusta sosiaalisen tuen
vastaanottamiseen ja antamiseen tydssd. Esimerkiksi ulospdinsuuntautuneisuus edustaa
persoonallisuuspiirrettd, joka reagoi erilaisiin tilanteisiin herkdsti myonteisesti. Néin ol-
len ulospdinsuuntautuneet henkil6t eivdt ehkd kovin herkisti keskustele tyonsd kiel-

teisistd puolista, silld he kokevat etupddssd myoOnteisié asioita tydssdan.

Toisinaan henkildiden eridvét ndkokannat saattavat johtaa tilanteeseen, jossa tuki ei auta
tai tukea ei tarkoituksellisesti haluta antaa toiselle osapuolelle. Virtanen ja Isotalus
(2009, 226) huomauttavat, ettd tukea ei aina valttdmittd kohdenneta tuen hakijan
auttamiseksi, tai tuki on puutteellista. Tuen puutteeseen saattaa olla syynd osapuolten

eridvdt mielipiteet asioista ja niihin liittyvistd ongelmista tai nidkemyserot siitd onko
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kyseinen henkild vastuussa ongelmaan ja sen problematiikkaan. Sosiaalisen tuen tutki-

Goldsmith ja Fitch (1997, 455-470) tarkastelivat millainen vaikutus kontekstilla,
vuorovaikutussuhteella ja kulttuuriin liittyvilld tekijoilld on siithen, miten sosiaalista tukea,
kuten neuvojen antamista (tiedollinen tuki) tulkitaan ja arvioidaan tyOyhteisossad. Tutkijat
totesivat, ettd moninaiset ja usein keskendin ristiriitaiset tavoitteet ja lopputulemat ovat
sidoksissa neuvon antamiseen. Silld neuvon antaminen toimii usein tiedollisena (informa-
tionaalisena) tukena arkipdivén stressi-, ongelma- ja paitoksentekotilanteissa. Lisdksi
tiedolliseen tukeen liitettiin attribuutteja, jotka olivat ristiriidassa keskenddn. Joissakin
tilanteissa arvostettiin rehellistd mielipidettd, vaikkakin mielipide tai neuvo saattoi olla
ristiriidassa vastaanottajan oman ndkemyksen ja mielipiteen kanssa. Jossain toisessa tilan-
teessa ja kontekstissa arvostettiin kannustavaa ldhestymistapaa, jossa tuen vastaan-

ottajan ndkokulmaa ja mielipidettd tuettiin olemalla vastaanottajan kanssa samaa mielta.

Goldsmithin ja Fitchin (1997, 470) tutkimuksen mukaan neuvon antaminen (tiedol-
linen tuki) oli sidoksissa identiteettiin sekd vuorovaikutussuhteeseen liittyviin tekijoihin,
kuten ldheisyys, huolenpito, kontrolli, kunnioitus, kiitollisuus, autonomia, tasa-arvoisuus
ja kompetenssi. Tutkimustulosten perusteella voidaankin todeta, ettd tutkimuksissa, joissa
arvioidaan kuinka ja miksi neuvon antaminen hyodyttdd yksilod, tulisi ottaa huomioon
sekd emotionaaliset ettd informationaaliset (tiedolliset) arvot, vuorovaikutussuhteeseen ja
identiteettiin liittyvét tekijat, yksilokohtaiset sosiaalisen tuen funktiot sekd negatiiviset ja
positiiviset lopputulemat. My6s Virtanen ja Isotalus (2009) huomauttavat, ettd neuvon
emotionaaliseen tukeen tiedollisen tuen sijaan. Silli on hyvin otaksuttavaa, ettd ldhei-
seltd ihmiseltd kaivataan omakohtaisempaa tukea kuin esimerkiksi tuttavalta. (Virtanen &
Isotalus 2009, 226.) Esimerkiksi tyOyhteisossd tukea saatetaan pyytdd tai ottaa vastaan
mieluiten sellaiselta tydkaverilta joka koetaan itselle l&heisemmiksi ja jonka kanssa

henkilokemiat toimivat hyvin.

Neuvon- ja avun antamista saattaa vaikeuttaa tuen antajan kokema riittiméattomyys ja
ehkd neuvottomuus etenkin tilanteessa, jossa tuen hakija toivoo héneltd konkreettista ja

toimivaa tukea (Virtanen ja Isotalus 2009, 226). Burleson, Holmstrom ja Gilstrap (2005)
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toteavat, ettd ihmiset aktivoituvat tuen antamiseen erityisesti tilanteissa joissa heiddn 1)
tavoitteena on yksilon onnistunut auttaminen sekd 2) arvio omista kyvyisti tuen antami-
sessa sekd toivotun lopputuloksen saavuttamisessa ettd 3) kiyttdytyminen sosiaalisten
sdantdjen mukaisesti esimerkiksi sopiva viestintdtapa ja -tyyli (Burleson, Holmstrom &

Gilstrap 2005, 470—471; Virtanen & Isotalus 2009, 226 mukaan).

Sukupuolen merkitys tulee esille Housen, Umbersonin ja Landisin (1988, 304) tutki-
muksessa, jonka mukaan naiset ndyttdvit antavan ja saavan enemmaén tukea kuin miehet
sekd omaksi ettd muiden hyvéksi, joka toisaalta aiheuttaa heille psykologista taakkaa (ks.
my0s Vahtera 1993, 119). House kollegoineen (1988) toteaa vield, ettd naisten run-
saampi tuen antaminen liittyy osittain sosiaalisen ympdriston rakenteisiin sekd naisiin
kohdistuviin odotuksiin. Naiset todenndkdisemmin kuin miehet tarjoavat tukea perheel-
leen ja ystévilleen, ottavat vastuun lastenhoidosta ja ovat tydtehtdvissd, joissa on tar-
jottava tukea muille. Westmyer ja Myers (1996, 191) mainitsevat, ettd naiset arvioivat
sosiaaliseen tukeen, huolenpitoon, konfliktin hallintaan ja itsetunnon tukemiseen liittyvét
taidot tdrkedmmiksi kuin miehet. Tunnetusti sosiaali- ja terveydenhuollon alat ovat nais-
valtaisia toimialoja, samoin myds johtajuus on eriytynyt sukupuolen mukaan siten, ettd
naiset toimivat yleensd henkildstdjohtajina naisvaltaisilla aloilla (Tydterveyshuolto.

Ty6eldmén eriytyminen).

Bowling ja kumppanit (2005, 476, 486) sanovat, ettd tutkijoilla ei ole kovin paljon tutki-
mustietoa niistd tekijoistd, jotka vaikuttavat sosiaalisen tuen antamiseen ja vastaan-
ottamisen mdadrdan, mutta on todettu, ettd sosiaalisen tuen antaminen oli positiivisesti

yhteydessid tuen vastaanottamisen kanssa.

Goldsmith ja Fitch (1997, 455) ovat tarkastelleet sosiaalista tukea kommunika-
titvisesta ndkokulmasta késin ja jaotelleen tuen symboliseen ja retoriseen ulottuvuuteen.
Symbolinen ulottuvuus tarkoittaa Goldsmithin ja Fitchin (1997, 455) mukaan sitd, ettd
vastaanotetun tuen vaikutus ja teho ovat sidoksissa sithen, miten tuen vastaanottaja
tulkitsee toimenpiteitd ja niiden merkityksid (ks. Mikkola 2006, 39). Retorisella
ulottuvuudella Goldmith ja Fitch tarkoittavat puolestaan sitd, ettd tilanteet, joissa sosiaa-
lista tukea annetaan pitdvéat sisdllddn moninaisia tavoitteita ja lopputulemia. Néin ollen
tehokkaat viestijat ovat niitd, jotka osaavat hyOdyntdd diskurssiivisia menetelmid ja

lahestymistapoja tavalla, joka sopii edelld mainittuihin tarpeisiin ja tavoitteisiin.
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3.6 Saatu ja havaittu sosiaalinen tuki

Mikkola (2006) toteaa, ettd sosiaalinen tuki tulee operationaalistaa tutkimuksen ndkokul-
man mukaan, joka voi olla joko tuen antajan eli osoitettu (provided) tai tuen saajan eli tuen
vastaanottajan ndkokulma. Vastaanottajan ndkokulmasta tuki on mahdollista maééritella
joko havaituksi (perceived) tai saaduksi (received) tueksi. Havaittu tuki voidaan maéritelld
siten, ettd henkilo tietdd ja kokee tuen olevan saatavilla jos hén sité tarvitsee. Saatu tuki on
puolestaan toteutunutta vuorovaikutuksellista tukea, jota henkild on kokenut saaneensa.
Tuen saajan ndkokulmasta kyse on siis subjektiivisesta kokemuksesta. Saadun ja havaitun
tuen laatua sekd madrdd voi arvioida vain tukea tarvitseva tai saava henkilo itse. Tosin
erottelu saadun ja havaitun tuen vililld ei ole yksinkertaista (Stewart 1993, 3; Mikkola
2006, 34 mukaan), ja myos késitteiden suomentaminen tuo omat haasteensa ilmididen

merkitysten tuottamiseen. (Mikkola 2006, 33-34.)

3.7 Sosiaalisen tuen merkitys kuormittavissa tyotilanteissa

Sosiaalista tukea voidaan kdyttdd voimavarana kuormittavassa tilanteessa tydeldmaéssd,
silld sen on todettu toimivan puskurina tyon vaatimuksesta johtuvasta rasittumisesta (Vah-
tera & Soini 1994, 27). Huomioitavaa on, ettd kun on kyse ty0std aiheutuvasta kuormittu-
misesta ja tyohon liittyvistd ongelmista tulee sosiaalista tukea saada erityisesti esimiehelta

ja tyotovereilta (Vahtera 1993, 87-88).

Hyyppa (1997, 119) maidrittelee hallinnan (coping) niiksi keinoiksi, jotka ihminen ottaa
kayttoon ja joiden avulla hidn voi toimia vaikeissa ja kuormittavissa eldmantilanteissa. Toi-
sin sanoen hallinnan voidaan todeta olevan stressaavien tilanteiden (psyykkisen kuormi-
tuksen) késittelyd siten, ettd niistd atheutuva luonnollinen ahdistus helpottuisi. Stressisti eli
henkisesti rasittavasta tilasta on kyse silloin, kun ihminen ei koe sitd omalle hyvinvoinnil-

leen haittana.

Vahtera ja Soini (1994) toteavat tyonhallinnan rakentuvan muun muassa tyotyytyviisyy-
destd, tyohon sitoutumisesta, tyOsuorituksesta sekd tyOmotivaatiosta. Hyvddn tydnhallin-
taan liitetddn vihemmain ruumiillista ja henkistd oireilua, tyOsti poissaoloja sekd tyonteki-

joiden vaihtuvuutta huonoon hallintaan verrattuna (Spector 1986; Vahtera & Soini 1994,
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18 mukaan). Tyontekijdn suoriutumiseen tydtehtavistiddn sekd hallinnan tasoon vaikuttavat
monet eri tekijét, kuten sukupuoli, koulutus, tiedot ja taidot, motivaatio, fysiologia sekd
terveydentila (Vahtera 1993, 1; Vahtera & Pentti 1997, 11). Tyontekijilld saattaa olla my0s
tiettyjd odotuksia seka toiveita tydtd kohtaan, jotka toisinaan toteutuvat, toisinaan taas eivit
(ks. Vahtera 1993, 1). Esimerkiksi vasta valmistuneella sosiaalityontekijilld saattaa olla
tyOstd erilainen mielikuva, kuin mitd se todellisuudessa on, eli odotukset tyOstd saattavat
tuottaa pettymyksen. Uuden tyOntekijén tilanne on myds aina uusien asioiden kohtaamista,
oppimista ja sisdistdmistd, vaikka hénelld olisi tyohon hyvin soveltuva koulutus. Vahtera ja
Pentti (1997, 11) toteavat, etti tyontekijan kyvyt ja taidot kehittyvén ajan ja kokemuksen
myo6td, myOs hdnen kykynsé asettaa yhd vaativampia tavoitteita seké selviytyd yhé haasta-

vimmista tehtdvistd kasvavat taitojen myota.

Tutkimuksissa on todettu tyon vaatimusten, tyonhallinnan ja sosiaalisen tuen seki tervey-
den vilillad olevan toisiinsa vaikuttava yhteys (ks. Karasek 1979; Karasek & Theorell 1990;
Vahtera & Pentti 1997, 11 mukaan). Hyvi tyonhallinta tukee tyontekijan luottamusta mah-
dollisuuksistaan selviytyd haastavissa tilanteissa ja mahdollistaa my0s uuden oppimisen
(Vahtera 1993, 41). Mikéli tyontekijdlla on heikko tyonhallinta ja hineen kohdentuu tydssa

paljon vaatimuksia, sairastumisen riski kasvaa (Vahtera & Pentti 1997, 10).

Lahiesimiestydssd olisi tirkedd kyetd tukemaan tyOntekijoitd tyon organisoinnissa seki
madrittelemédn heiddn tehtdvinkuvaukset siten, ettd tyd ei kuormita tekijddnsd litkaa ja
heidén tyonhallinta pysyy hyvind. Aaltonen (1999, 52) kuvaa lyhyesti ja ytimekkdisti
tyonhallinnan vahvistavia tekijoitd olevan: tyonkuvien selkeys, tydkurin taso, palkan vai-
kutus tyomotivaatioon, vastuun ja tunnustuksen sekd ihmissuhteiden merkitys. Vahtera
(1993,1) puolestaan mainitsee, ettd tyonhallintaan liittyvid seikkoja ovat myos tyontekijan
konkreettiset mahdollisuudet selviytyéd tyon tuomista vaateista, jotka riippuvat monista eri
tekijoistd, kuten esimerkiksi sitoutumisesta tyohon. Vahtera ja Soini (1994, 20) toteavat,
ettd vaikka tyOntekijille olisi asetettu alhaisemmat tyon tavoitteet tai pddmadrit, mutta jos
hédn siitd huolimatta on jatkuvasti tilanteessa, jossa hén ei kykene kayttamadn hallintaa, niin

silld saattaa olla haitallisia vaikutuksia tyontekijille.

Tyonhallinta on erittdin monisyinen ilmid, silld sithen kuuluu useita eri osa-alueita, joista
tdimédn tutkimuksen kannalta oleellisin on itsendinen tydskentely ja sen mahdollisuus.
Tyontekijdn omatessa hyvén tyonhallinnan hdn voi toimia itsendisesti ja vaikuttaa niihin

toimintoihin tai olosuhteisiin, jotka auttavat hdntd saavuttamaan sekd organisaation ettd
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henkil6kohtaisten nikemysten mukaisesti asetetut tavoitteet ja pddmaéarat (Vahtera & Soini

1994, 19, 23, 29).

Tyoeldméssd vaikuttamismahdollisuudet tarkoittavat tyontekijdin mahdollisuutta vaikuttaa
pitkédkestoisiin tai kertaluonteisiin asioihin tai hankkeisiin (Juholin 2008, 144). Soini kolle-
goineen (2002, 16, 19) toteaa, ettd tyontekijén tulisi voida valita hyvistd ja toimivista toi-
mintatavoista itselleen parhaiten soveltuvimman sekd mielekkdimmain tavan toteuttaa tyo-
td. Kirjoittajat huomauttavat (Soini ym. 2002), ettd mitd vastuullisempia tyotehtidvid henki-
16 suorittaa, sitd suuremmassa madrin hinelle tulisi suoda valinnanvapautta sekéd paéatianta-
valtaa tyGtavan valitsemisessa ja padttdmisessd. Esimerkiksi tyOntekijén tulee voida vaikut-
taa tyOtehtdviinsd sekd pédttdd niiden suorittamisjarjestyksestd, kiytettivistd tyomenetel-
mistd, tydtahdista, ty0ssa tarvittavista tyovélineistd, tdiden jaosta ihmisten kesken, aikatau-
lutuksesta sekd tydajan sijoittumisesta tyOpdivadn tai pidemmadlle aikavilille. Edelld olevia
vaikuttamismahdollisuuksia nimitetddn vaakasuoraksi eli horisontaaliseksi vaikuttamiseksi.
Etenkin yksipuolisissa tydtehtdvissd vaakasuora vaikuttaminen ndhdddn hyvin tirkednd
tyontekijdn oikeutena. Soini ja kumppanit (2002) toteavat, ettd tydaikojen sddtely ja
joustot ndhdddn myoOs yhtend tirkednd tyontekijan vaikuttamismahdollisuuksina. Néitd
voidaan toteuttaa esimerkiksi liukuvan tai joustavan tydajan puitteissa. (Soini, Vahtera,

Joki, Aaltonen, Bi-feldt, Ldhteenmaéki ja Utriainen 2002, 22.)

Pystysuora eli vertikaalinen vaikuttaminen on laajemmalle ulottuvaa kuten esimerkiksi
tyonteon puitteisiin sekd tyotd siddnteleviin pelisddntdihin vaikuttamista. TyOntekijan tulisi
voida toteuttaa myOs pystysuoraa vaikuttamista yli hierarkiarajojen. Erityisesti tyon-
tekijoiden tulisi saada kayttia tietotaitoaan ja osallistua sekd vaikuttaa toiden suunnitteluun
ja toteutukseen, josta hyotyvit niin tyontekijat kuin tyonantajakin. (Soini ym. 2002, 22).
Juholin (2008) toteaa, ettd useat arkityohon kohdennetut uudistukset onnistuvat parhaiten,
kun kuullaan asianomaisia tyontekijoitd. Organisaatioissa pdétintivaltaa kdyttivien toimi-
joiden tulisi aina tiedottaa henkilostolle kustakin tulevasta kehityshankkeesta ja meneilldén

olevasta hankkeesta tavoite seki elinkaari. (Juholin 2008, 149, 153-154.)

Vataja kollegoineen (2007, 358) tuo esille, ettd sosiaalityon luonteeseen kuuluu tietynlai-
nen autonomia eli itsemédrddmisoikeus, kuitenkin tyotd leimaa kiire sekd véhiiset resurs-
sit, joten tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet tyOssd ovat heikentyneet. Kiire seké
niukat resurssit lisddvét sosiaalitydssad haastetta miten tyOt voitaisiin jirjestdd niin, ettd eri

tyotehtdvien vilille saataisiin tasapaino. Lohi ja Niiranen (2005, 55) toteavat, ettd sosiaali-
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tyontekijoiden kiire haastaa my0s ldhiesimiehen ty6td ja hdnen johtamistapaa, silld henki-
16std tarvitsee esimiehen tukea esimerkiksi tdiden jérjestdmiseen sekd rajaamiseen. La-
hiesimiehen ja organisaation johdon mukaantulo henkildston tdiden rajaamiseksi on samal-
la konkreettinen osoitus ja lupa tdiden priorisoimiseksi, ndin my0s johtotaso pysyy ajan
tasalla henkil6ston tyoméérastd seka tarpeesta. Mikkola (2009, 36) toteaa, ettd tyOyhteisos-
sd tyontekijan vaikuttamismahdollisuus tyduupumuksen ehkdisemisessd on merkitsevim-

pad kuin esimiehen antama sosiaalinen tuki.
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4 TUTKIMUSTEHTAVA JA METODISET VALINNAT

4.1 Tutkimusongelma ja siihen vastaaminen

Tutkimukseni on kvantitatiivinen kyselytutkimus, jonka tavoitteena on selvittdd millaisia
kisityksid kunnissa toimivilla sosiaalityontekijoilld on lahiesimichen heille antamasta sosi-
aalisesta tuesta sekd millaisia vaikuttamis- ja hallintamahdollisuuksia sosiaalityontekijét

voivat kéyttad tyossdén.

Olen erityisesti kiinnostunut siitd, onko l&dhiesimieheltd saatu tuki ollut riittdivda? Missa
tilanteessa tai tehtdvissé sosiaalityontekijédt kokevat tarvitsevansa erityisesti lahiesimiehen-
sd sosiaalista tukea? Lisédksi on tutkittu vaikuttaako vastaajien ikd, sosiaalialan tyokokemus
tai koulutus siithen, missd méérin sosiaalityOntekijat kokevat saavansa sosiaalista tukea

ldhiesimieheltaan?

Téssd tutkimuksessa sosiaalinen tuki on jaoteltu sisdllon mukaisesti neljdan eri luokkaan:
emotionaaliseen ja tiedolliseen sekd vilineelliseen ettd arvostustukeen (ks. luku 3; taulukko
1). Ndkokulmana on tuen saajan ndkokulma ja tarkastelen sekd havaittua ettd saatua tukea

interpersoonallisena eli ldhiesimieheltd saatuna tukena.

4.2 Lomakekysely aineistonkeruun menetelmané

Kaytén tutkimuksessani kvantitatiivista tutkimusotetta. Se soveltuu tutkimukseeni parhai-
ten, koska tutkin ldhiesimiehen antaman sosiaalisen tuen yhteyttd vastaajien ikdén, tyoko-
kemukseen sekd koulutukseen. Kyse on edelld mainittujen tekijéiden valisistd kytkoksista
tai niiden puutteesta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa olennaista on asioiden kuvaaminen
numeroiden avulla sekd erilaisten kuvioiden ja taulukoiden vilitykselld, joiden tehtdvina
on selkeyttdd ja havainnollistaa tuloksia sekd niiden ymmarrettavyyttd. (Heikkild 2004,
16.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa yleisin tapa keréti aineisto on tehdéd se survey- eli

kyselytutkimuksen menetelmin. Kyselyssd keskeisend elementtind on jdrjestelmaéllisesti
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lomakkeelle laaditut strukturoidut kysymykset, jotka esitetddn kaikille vastaajille juuri sa-
malla tavalla eli ne ovat standardoituja. (Hirsjirvi, Remes & Sajavaara 2006, 180, 182—
183; Metsamuuronen 2006, 213; Heikkild 2004, 16, 50.) Vastaaja ympyrdi tai rastittaa ky-
symyksistd ja vastausvaihtoehdoista itselleen omakohtaista kokemusta tai mielipidetta 13-
himpénd olevan vaihtoehdon. Kyselytutkimuksessa voi suljettujen kysymysten joukossa
olla my6s avoimia kysymyksid, joiden avulla tutkija saa vastauksesta erilaista ndkdkulmaa
yhdelld kysymykselld useamman sijaan. Tamé kysymys on yleensd suunnattu siten, etti se
jo valmiiksi suuntaa vastaajan ajattelua. Avoin kysymys sijoitetaan kyselylomakkeelle
useimmiten tilanteissa, joissa tutkija ei entuudestaan tunne vastausvaihtoehtoja. (Heikkila
2004, 16, 49-50.) Sitd kannattaa kéyttdd myos silloin jos vaihtoehtojen mairittdminen on
etukdteen mahdotonta tai tutkija ei voi luetella niitd suuren méédrdan vuoksi (Vehkalahti

2008, 25).

Kyselytutkimuksissa kdytetdén usein mittarina Likert-asteikkoa (Likert scale), etenkin sil-
loin kun mitataan tutkittavien ihmisen subjektiivista kokemusta asiasta (Metsdmuuronen
2006, 102). Likert-asteikko kokoaa yhteen joukon véittdmid, jotka ovat oleellisen tirkeitd
tutkimuskohteelle. Merkittdvien viittimien 16ytdmiseksi tutkijan tulee perehtyd tutkitta-
vaan 1lmidon tarkasti, jotta hdn voi rakentaa laadukkaita mittareita kyselylomakkeeseen.
(Robson 1993, 257.) Tutkija voi kdyttdd my0s valmiita mittareita (Vehkalahti 2008, 12) tai
hén voi ideoida ja luoda mittareita yhdessd pienryhmin jésenten kanssa. Robsonin (1993)
mukaan viittdmien tulisi ilmaista sekd myonteistd ettd kielteistd asennetta kyseessi olevaan
tutkimuskohteeseen. Kielteisten ja myoOnteisten asenneviittdmien tulisi olla kyselylomak-
keessa satunnaisessa jérjestyksessd. Erittdin kielteisid ja myOnteisid vaittdmid tulisi valttia,
silld ne voivat johtaa siihen, ettd kaikki vastaajat vastaavat viittdmiin samalla tavalla eli
valttamalla darimmaiisid vastausvaihtoehtoja. Robson (1993) esittdd yleisimmén Likert-
asteikon vaihtoehdon, joka on viisiportainen vastausasteikko: 1) tdysin eri mieltd, 2) jok-
seenkin eri mieltd, 3) ei osaa sanoa, 4) jokseenkin samaa mieltéd 5) tidysin samaa mielta (vrt.
Erédtuuli, Leino & Yli-Luoma 1994, 40, 45). Vehkalahti (2008, 35-36) painottaa, ettd as-
teikon rakenteen tulee kulkea selkedsti ddripédésti toiseen, ja etenkin asteikon keskelld tulee
olla neutraali vaihtoehto, esimerkiksi ei samaa eikd eri mieltd”. TAma saattaa estdd vas-
taamatta jattdmisen, ja on ndin ollen parempi vaihtoehto kuin kokonaan puuttuva tieto. Hin
pitdd myos tarkednd, ettd “en osaa sanoa” vaihtoehdon sijoittamista lomakkeelle harkitaan

tarkoin, silld se ei valttimattd kuvaa neutraalia vaihtoehtoa asteikossa. Yhden mallin mu-
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kaan se voitaisiin sijoittaa omaksi kohdakseen asteikon ulkopuolelle, silld timé vastaus on

myds tarkedmpi kuin puuttuva tieto. (vrt. ylld Robson 1993).

Kyselytutkimuksen yhtend hyvand ominaisuutena voidaan pitdd sitd, ettd siind mahdollis-
tuu paremmin arkaluontoisten kysymysten esittdminen kuin esimerkiksi henkilo-
kohtaisessa haastattelussa (Heikkild 2004, 20). Tutkimukseni kyselylomake sisélsi kysy-
myksid, joiden voidaan ajatella olevan vastaajalle arkoja tai henkilokohtaisia. Tamé oli
yhtend syyné siihen, miksi kdytin strukturoitua kyselylomaketta. Muita oleellisia syita lo-
makkeen kayttoon oli se, ettd ndin saisin vastauksia moneen eri kysymykseen suuremmalta
joukolta siitdkin huolimatta, ettd vastaukset ovat yksiselitteisempid kuin kvalitatiivisessa
tutkimuksessa. (Hirsjarvi ym. 2006, 184.) Tosin Hirsjarvi kollegoineen (2006, 183) toteaa,
ettd kvantitatiivista tutkimusta ei voida kuitenkaan yksioikoisesti nimeté pinnalliseksi, silld
tutkija voi loitontua tutkittavista tai olla heitd l&helld olipa kysymyksessé sitten kvantitatii-
vinen tai kvalitatiivinen tutkimus. Myds Tottd (1999) korostaa nidkemysti, ettd kumpaa-
kaan edelld mainittua tutkimuksen ldhestymistapaa ei tule yksioikoisesti mééritelld joko
syvalliseksi tai kapea-alaiseksi tiedon tuottamisen menetelméksi (Tottd 1999, 42). Ensin-
ndkin kyselytutkimuksen luokittelu joko heikoksi tai vahvaksi aineistonkeruun menetel-
miksi médrittyy hyvin pitkélti siitd, kuinka hyvin tutkija on onnistunut laatimaan lomak-
keen kysymykset sekd niihin sisdltyvét vastausvaihtoehdot vastaajan nidkdkulmasta katsot-
tuna. Toisin sanoen kuinka hyvin tutkija on osannut etukidteen minimoida vadrinkésitysten
syntymistd rakentamalla ja sisdllyttimalld hyvid ja vastaajan ndkokulmasta oikein kohden-
nettuja kysymyksid ja vastausvaihtoehtoja kyselylomakkeeseen. Toisekseen tutkijan tulee
kyetd valitsemaan aineistolleen analyysitapa, joka antaa vastauksen tutkimusongelmaan.
(Hirsjédrvi ym. 2006, 184, 212.) Tutkimuksen lopulliseen onnistumiseen vaikuttavat tutki-

jan tekemét valinnat ja teot eri tutkimusprosessin vaiheissa.

Kyselyn heikkoudeksi luetaan myds epdtietoisuus siitd, ovatko vastaajat vastanneet kysy-
myksiin huolellisesti ja rehellisesti (Hirsjarvi ym. 2006, 183). Toisaalta Heikkild (2004)
toteaa, ettd kyselyssd vastaajalle mahdollistuu sujuva tapa antaa myds kielteisid sekéd ojen-
tavia vastauksia. Edelld mainitut seikat ovat oleellisia sen vuoksi, ettd kyselytutkimuksen
vastauslomakkeet muodostuvat yleensd valmiista véittdmistd, mittareista ja vastaaja valit-

see niisti itselleen sopivimman vaihtoehdon (Heikkild 2004, 16, 19, 51.)
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Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kédytetddn usein survey-tutkimusta, jossa tutkimusaineisto
kerédtddn tarkoin suunniteltujen kyselylomakkeiden avulla. Lomake rakentuu yleensd val-
miista yhdenmukaisista vaihtoehdoista, mutta mukana voi olla myds avoimia kysymyksid.
Tutkijan tulee perehtyd perusteellisesti tutkimuksen aihealueeseen ja mairitelld hyvin tut-
kimuksen viitekehys, jotta laadukkaiden mittareiden luominen onnistuu. Hyvin suunnitellut
ja valmistellut mittarit sekd selkeédsti muotoillut tutkimuskysymykset mahdollistavat vas-
taajan sujuvan vastaamisen. Niin helpotetaan vastaajan tilannetta ja viltytddn luomasta
hénelle epitietoisuutta ja arvailua siitd mitd tutkija tarkoittaa kysymyksilld. Tutkijan vel-
vollisuus on laatia tutkimuskysymykset mahdollisimman selkeiksi, jotta sekd vastaaja ettad
tutkija valttyvit turhilta véédrinkasityksiltd. Tavanomaista on kdyttdd kyselylomakkeessa
Likert-asteikollisia mittareita, joka perustuvat usein 5- tai 7-portaisiin asteikkoihin

kuten esimerkiksi: ’taysin samaa mieltd” — ’taysin eri mieltd” oleviin skaaloihin.

4.3 Kyselylomakkeen kehittely ja muotoilu

Kyselylomakkeen kehittelyn, muotoilun ja rakentamisen aloitin tammikuussa 2011. En-
simmaiseksi tutustuin sosiaalisen tuen 1lmioon, kasitteisiin sekd sen eri muotoihin. Kerisin
myds tutkimukseni ilmi6on soveltuvia eli sosiaalista tukea ja tyohyvinvointia kisittelevia
aiempia tutkimuksia (Vahtera 1993; Lehto & Sutela 2008; Mainttiri-van der Kuip 2008;
Seitsjoki 2008; Vainio 2009), joiden mittareita ja kyselylomakkeen rakennetta tarkastelin
perusteellisesti. Tavoitteenani oli 16ytdd sopiva mittaristo tutkimukseeni. Kun sitd ei 10yty-
nyt, kehittelin ja rakensin useiden aikaisempien tutkimusten mittareista omaan tutkimuk-

seeni sopivia ja luotettavia kysymyksii ja kysymyspatteristoja.

Mittarin muokkaaminen aloitetaan tutkimuksen keskeisten kasitteiden ja teorian pohjalta,
koska tavoitteena on luoda mittareita, jotka mittaavat tutkittavaa ilmiotd. Mittarin luotetta-
vuudesta kertoo se, miten hyvin késitteet on operationalisoitu. Operationalisoiminen tar-
koittaa késitteille annettavaa ja mitattavissa olevaa mairitelméad. Metsdmuuronen (2006)
huomauttaa, ettd tutkijan tulee ymmartda, ettd kisitteet eivdt voi tdysin kuvata ilmiota,

vaan aina jaa jotain selittimaéttd. (Metsdmuuronen 2006, 4445, 64.)
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Kyselylomakkeen konkreettinen laatiminen eteni syklimidisesti ja suunnittelu-
vaiheessa jaoin lomakkeen rakenteen kolmeen eri osa-alueeseen: taustatiedot, organi-
saatio sekd tyd, tyOtehtidvit ja sosiaalinen tuki. Ensimmadiseksi laadin taustatietoja kos-
kevat kysymykset (esim. sukupuoli, syntymévuosi, korkein suoritettu tutkinto, tydko-
kemus, palvelusuhde, tydaika, ty6- tai virkanimike). Seuraavaksi suunnittelin organi-
saatiota kéisittelevid kysymyksid (esim. ldhiesimiehen tydpiste, ldhiesimiehen nykyises-
sd virassaoloaika, ldhiesimiehen tyonkuva). Viimeiseen osioon, ty0, tyOtehtdvit ja
sosiaalinen tuki, kdytin eniten aikaa. Nédiden kysymysten ja patteristojen esivalmistelu
ja laatiminen sujui suhteellisen mutkattomasti, mutta mittariston lopulliseen muotoon
saattamiseen kului paljon aikaa, etenkin hiomista sanojen, virkkeiden kuin kysymys-
tenkin osalta. Kyselylomakkeen laadintaan sain paljon ideoita Ménttiri-van der Kuipin
(2008), Seitsjoen (2008) sekd Vainion (2009) pro gradu -tutkielmista sekd Vahteran
(1993), Lehto & Sutelan (2008) tutkimuksista.

Testasin kyselylomaketta maaliskuussa 2011 ystivieni ja ldheisteni avulla, jotka antoivat
vield viime hetken vinkkejd lomakkeen huolittelemista ja korjaamista varten. Kysely-
lomake muodostuu kahdesta osioista eli taustatietoja ja sosiaalista tukea késittelevista

osa-alueista (liite 3).

4.4 Kyselytutkimuksen toteutus

Tutkimukseni on lomakekyselynd toteutettu kokonaistutkimus, joka kéisittdd Pohjois-
Pohjanmaan ja Kainuun maakuntien sosiaaliasemien sosiaalityontekijit. Vuonna 2011
Pohjois-Pohjanmaan kuntia oli yhteensd 47 ja Kainuun maakunnassa kuntia oli yhdeksédn
(9), joten kysely toteutettiin kaikkiaan 56 kunnassa. Kunnat joissa tutkimus toteu-
tettiin poikkeavat hyvin paljon toisistaan, silld osa on pienid kuntia ja osa kaupunkeja.
Kainuun maakuntamallissa on my0s omat erityispiirteensd. Néin ollen sosiaalitoimistot

sekd niiden tyokulttuuri ja tyOtavat saattavat poiketa paljon toisistaan.
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henkil6ihin kunnan sosiaalipalvelutoimistoon tai sosiaali- ja terveyspalveluihin riippuen
kyseessd olevan kunnan hallintorakenteesta. Yhteydenotot suoritin sdhkopostin vili-
tykselld, jonka mukana l&hetin saatekirjeen (liitel). Kirjeessd kerroin tutkimuksestani seka
tiedustelin heiddn halukkuuttaan osallistua tutkimukseeni. Pyysin saatekirjeen vastaan-
ottajien ldhettimadan minulle heidén kuntansa tai toimistonsa sosiaalityontekijoiden sdhko-
postiosoitteet, jotta voisin ldhettdd heille sdhkoisen Internet-pohjaisen kyselylomakkeen

tutkimukseeni vastaamista varten.

Ensimmadiset saatekirjeet ldhetin vuoden 2011 huhti- ja toukokuun vaihteessa, jonka jil-
keen sain muutamia séhkopostiosoitteita, sekd kolmesta kunnasta pyynnon tiyttda ja ldhet-
tdd heille tutkimuslupa-anomuksen. Léhetin tutkimuslupapyynnét kuntiin toukokuun
2011 aikana, jotka kaikki hyviksyttiin. Koska osa kuntien yhteyshenkildistd ei ollut
reagoinut sdhkopostiviestiini ldhetin heille uuden viestin. Jos tdmdnkéédn jilkeen ei kuu-
lunut yhteydenottoa, yritin tavoittaa esimiehid puhelimitse, joista osan tavoitin. Sain
ensimmadiset sosiaalitoimistoissa tyOskentelevien sosiaalityontekijoiden séhkoposti-
osoitteet toukokuussa 2011, jolloin Ildhetin heille séhkopostin vilitykselld saate-

kirjeen sekd linkin Internet-pohjaiseen kyselylomakkeeseen (liite 2).

Kéaytin tutkimukseni empiirisen aineiston kerddmisessd Internet-pohjaista kysely-
lomaketta, jonka tuotin Jyviskyldn yliopiston tietohallinnon mrlnterview-ohjelman
avulla. Internet-pohjainen kyselylomake on kéytdnndllinen, suhteellisen vaivaton sekd
nopea tapa vastata kyselyyn. Se nopeuttaa myds tiedon kisittelyd, silld vastaukset voi

siirtdd suoraan SPSS -ohjelmaan.

Aineistonkeruun yhteydessd pyysin tutkimushenkil6iltd tunnistetiedoksi heiddan sdhkopos-
tiosoitteensa. Tama antaa tutkijalle mahdollisuuden tarkkailla tutkimushenkil6iden aktiivi-
suutta sekd karhuta vastaamatta jéttineiltd henkildiltd kyselyyn vastaamista. Samalla se
mahdollistaa suuremman vastausprosentin sekd lisdd tutkimuksen onnistumisen mah-
dollisuutta. Osalle tutkimushenkildistd ldhetin kyselyn toistamiseen, miké lisdsi jonkin
verran vastaajien madrdd. Kolmatta kertaa en endd ldhettanyt kyselyd, silld ajattelin sen
hdiritsevdn vastaajien vapaachtoisuutta kyselyyn vastaamisesta. Tutkimushenkildiden

tunnistetiedot poistin heti aineistonkeruun paityttyd heidian yksityisyytenséd suojaamiseksi.
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4.5 Kokonaistutkimus ja kato

Tutkittavaa joukkoa kutsutaan perusjoukoksi eli populaatioksi. Mikali kyseessd on koko-
naistutkimus, tutkitaan tdlloin koko perusjoukko (ks. Holopainen & Pulkkinen 2003, 27,
Hirsjarvi ym. 2006, 168—169; Vehkalahti 2008, 45). Kvantitatiivisissa tutkimuksissa koko-
naistutkimuksen tekemistd puoltaa perusjoukon pienuus, varsinkin, jos yksikdiden luku-

miird jad alle sadan (Heikkild 2004, 33).

Kyselytutkimuksissa on tavallista, ettd iso osa jdttdd kyselyyn vastaamatta. Lisdksi osa
vastaajista vastaa kysymyksiin niin puutteellisesti, ettd heidén vastauksensa joudutaan ko-
konaan hylkdamééan. Kyselytutkimuksissa kato saattaa olla suurta, 20-30 %, jopa enem-

méinkin (Hirsjarvi ym. 2006, 184; Metsdmuuronen 2006, 602; Vehkalahti 2008, 44).

Kyselylomakkeen linkki ldhetettiin 150 sosiaalityontekijélle, joista kyselyyn vastasi 70
tyontekijad. Tutkimuksen palautusprosentti oli 46,7 prosenttia. Yksitoista tutkimushenkil6a
oli lopettanut vastaamisen jo kyselyn alkuvaiheessa, joten poistin vield ndiden tutkimus-
henkildiden vastaukset tarkastelusta. Lopulliseen analyysiin siséllytin 59 sosiaali-
tyontekijan vastaukset. Kolme vastaajaa oli vastannut puutteellisesti, kuitenkin siten, ettd
tutkimuksen kannalta relevantteihin kysymyksiin oli vastattu. Lopullinen vastausprosentti
on siis 39,3 prosenttia (N = 59). Naisia tutkimushenkil6istd oli 93,2 prosenttia (n = 55) ja

miehid 6,8 prosenttia (n = 4). Vastaajista nuorin oli 25-vuotias, vanhin 64 vuoden ikdinen.

Tutkimuksen vastausprosentti jdi kovin alhaiseksi. Syyné tdhdn on varmaankin useita eri
tekijoitd. Ensinndkin kyselyn ajankohta ei ollut paras mahdollinen, eli kesdaika, jolloin
useimmat tyontekijat ovat lomalla. Toisekseen my0s sosiaalityontekijoiden arkinen kiire
sekd ehkd vdsyminen usein toistuviin kyselypyyntoihin ja -vastaamisiin ei houkutellut ky-
selyyn vastaamista. Osa vastaajista oli lopettanut vastaamisen heti alkuunsa, mihin saattoi
vaikuttaa kdytdnnon syyt, kuten se, ettd kesken jaanyttd vastaamista ei voinut endi jatkaa
seuraavina paivind. Talloin vastaaminen tuli aloittaa uudestaan, mikd aiheuttaa turhautu-
mista ja védsdhtdmistd vastaamiseen. Kyselyn keskeyttdiminen saattoi johtua myds muista

akuuteista yhteydenotoista, kuten puheluihin vastaamisista tai kollegan konsultaatiosta.
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4.6 Aineiston analyysimenetelmat

Kvantitatiivisen tutkimuksen tekeminen on hyvin monivaiheista ja se vaatii etenkin aloitte-
levalta tutkijalta syvaa paneutumista eri menetelmiin ja testeihin seké ndiden taustateorioi-
hin. Tutkijan tulee ymmartdd millaiset analyysimenetelmét soveltuvat hdnen aineistonsa
analysoimiseen parhaiten. Tdma puolestaan vaatii tutkijan ja aineiston vélistd vuorovaikut-

teista suhdetta.

Aineiston analysoinnissa kdytin SPSS 18.0 for Windows -ohjelmaa (Statistical Package
for the Social Sciences). Aineistoon tutustumisen aloitin graafisia kuvia piirtdméll4 ja tar-
kastelemalla erilaisia kuvioita, taulukoita sekd tunnuslukuja. Kuvioita ja tunnuslukuja ha-
vainnoimalla sain ensikosketuksen aineistooni, minké jilkeen jérjestelin ja tiivistin aineis-
ton informaatiota. Informaation tiivistiminen mahdollistaa ja helpottaa aineiston jatkoka-

sittelyé.

Seuraavassa kerron aineistoni tirkeimmistd jirjestelyistd ja kdyttdmistdni menetelmista.
Aloitan ensimmadiseksi kyselylomakkeen pohjalta valittujen muuttujien uudelleen luokitte-
luista, koska osa taustamuuttujista luokiteltiin uudelleen aineiston késittelyn helpottami-
seksi. Seuraavaksi kuvaan hieman muuttujan asteikon kdintdmisestd yhdensuuntaiseksi.
Tamaén jdlkeen kdyn ldpi faktorianalyysia, josta saatua tietoa hyddynnettiin summamuuttu-
jien rakentamisessa. Lopuksi kerron summamuuttujien dikotoimisesta. Kayttiméni mene-
telmien kuvaamisen aloitan yksisuuntaisesta varianssianalyysista (ANOVA), T-testistd

ja seuraavaksi siirryn tyypittelyyn, jota kdytin avoimen kysymyksen analysoinnissa.

Uusien muuttujien muodostaminen ja muuttujien kdantaminen

Uudelleenkoodauksessa alkuperdisten muuttujien arvot luokitellaan tiiviimmaéksi informaa-
tioksi. Uudelleenkoodaukset suoritettiin kyselylomakkeelta poimituille ik&muuttujalle,
koulutustaustamuuttujalle, ja sosiaalialan tyokokemusmuuttujalle (ks. taulukko 2). Nidma
jaoteltiin siten, ettd kaksiluokkaisen ikdmuuttujan idkkddmpien ryhméa rakentui vuosina
1947-1960 syntyneistd ja nuorempien ryhméd muodostui vuosina 1961-1986 syntyneisti
vastaajista. Seuraavaksi muodostettiin kaksiluokkainen koulutustaustamuuttuja, jossa

luokat jaettiin esitetyn kysymysrungon perusteella loogisesti kahteen eri osa-alueeseen.
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Télloin ylempddn koulutustaustaluokkaan jakautuivat: Tieteellinen lisensiaatti- tai
tohtoritutkinto, ammatillinen lisensiaattitutkinto  (esim. erikoissosiaalityontekijan
koulutus), maisterin tutkinto p&daineena sosiaality0 tai padainetta vastaavat opinnot,
maisterin tutkinto, padaineena jokin muu kuin sosiaalityd, eikd padainetta vastaavia
opintoja sosiaalitytssd. Alempaan koulutustaustaluokkaan tulivat:  kandidaatin
tutkinnot, AMK -tutkinnot sek& alempi korkeakoulututkinto. Lopuksi luokiteltiin
kolmiluokkainen  sosiaalialan  ty0kokemusmuuttuja, jossa luokittelu suoritettiin

seuraaviin ryhmiin: 0-2 vuotta, 3—10 vuotta ja 11-37 vuotta (ks. taulukko 2).

TAULUKKO 2. Sosiaalityontekijoiden ik, sosiaalialan tyokokemus ja koulutusmuuttujat luokiteltui-
na (%, n).

% n
Ika
nuoremmat 50,9 29
1akkdammat 49,1 28
Yhteensa 100,0 57
Sosiaalialan tyékokemus
0-2 vuotta 10,2 6
3-10 vuotta 39,0 23
11-37 vuotta 50,8 30
Yhteensa 100,0 59
Koulutus
alemmat 37,4 22
ylemmét 62,6 37
Yhteensa 100,0 59

Taulukosta 2 voidaan havaita, ettd vastaajien ikdjakaumassa ei juuri ollut eroa, silld nuo-
rempia (25-50 vuotta) oli vain 1,8 prosenttia enemmén kuin idkk&admpid (51-64 vuotta)
vastaajia. Taulukosta on nihtivissé, ettd vastaajissa oli eniten pitkddn sosiaalialan tyota
tehneitd sosiaalityontekijoitd (50,8 %). Koulutustaustan osalta ylemmain tutkinnon suoritta-
neita oli eniten eli runsaasti yli puolet vastaajista (62,6 %). Yli puolet (55,8 %) olivat niitd,
jotka olivat suorittaneet padaineena sosiaalityon tai pddainetta vastaavat opinnot. Toiseksi

eniten oli AMK -tutkinnon suorittaneita (15,3 %) tyontekijoita (ks. liite 6).
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Kyselylomakkeessa oli samaa asiaa mittaavia, mutta erisuuntaisia mittareita. Ndin ollen
summamuuttujia ei voitu muodostaa suoraan, vaan mittarit tdytyi kddntéa siten, ettd osioi-
den asteikot olivat samansuuntaisia. Nidin varmistetaan, ettd kaikki mittarin osiot mittaavat
samaa asiaa (Ernwall, Ernwall & Kaukkila 2002, 158; Metsamuuronen 2006, 104) ja voi-

daan suorittaa teoreettisesti mielekés tulkinta.

Rakentamassani kyselylomakkeessa suurin osa kysymyksistd on Likert-asteikollisia muut-
tujia, jotka koostuvat klassisesta viisiportaisesta asteikosta. Asteikon arvo 1 tarkoittaa
erittéin paljon tai taysin samaa mieltd”” ja arvo 3 ”en samaa enka eri mieltd” seké arvo 5
erittéin vahan tai taysin eri mieltd”. Padosin kaikki kysymykset on rakennettu myonteisi-
nd, joukossa on myds muutama kielteisestd ldhtokohdasta kdsin muotoiltu kysymys, jonka
yhteydesséd on suoritettu muuttujan kdantdminen eli rekoodaus. Niin kysymysvaittima on
rakennettu samansuuntaiseksi mitaten samaa asiaa. Arvostustuen kysymyspatteristossa (K
26) kysymykset 4 ja 5 on kddnnetty pdinvastaiseksi, jolloin arvo 1 kuvaa arvoa 5 eli taysin
eri mieltd ja arvo 3 mittaa neutraalia ja arvo 5 kuvaa arvoa 1 eli tdysin samaa mielta. Niin
kaikki arvostustuen mittarit ovat samansuuntaisia. Myds hallintamahdollisuuden summa-
muuttujan (K 32) kiirettd edustavan kysymyksen asteikot menivit erisuuntaisesti, joten
kohdat 5 ja 6 on uudelleenkoodattu samoin kuin kysymys 26. Néin kysymyspatteristo kii-

reen mittaristot ovat samansuuntaisia ja mittaavat samaa asiaa.

Eksploratiivinen faktorianalyysi

Eksploratiivinen faktorianalyysi (EFA, Explorative Factor Analysis) on aineistolédhtdinen
tutkimusmenetelmi, jonka avulla pyritddn 16ytimddn muuttujajoukon piirteistd piileviad
tekijoiti eli latentteja yhdenmukaisuuksia, faktoreita (Metsdmuuronen 2006, 615). Faktori-
analyysi on ryhmittelyn apuviline (ks. Ernwall ym. 2002, 157; Erdtuuli ym. 1994, 46),
jonka avulla tutkija voi selvittdd muodostuuko useista annetuista vastauksista yksi tai use-
ampi faktori, kuvaten tiettyd ominaisuutta sekd mahdollistaen tulosten hyddyntdmisen tu-
losten tulkinnassa. Analyysissa ei ole voimakkaita etukéteisoletuksia faktoreiden luku-
madrésti tai sithen kytkeytyvistd muuttujista. Tavoitteena on siis tiivistdd informaatiota ja
analyysi soveltuu hyvin mittarin rakentamiseen sekd sen toimivuuden testaamiseen (Raik-
konen 2012), silld useinkaan ei ole tarkoituksenmukaista liittdd suurta muuttujaméiraa
yhteen, vaan etsid muutama luotettava osamittari kuvaamaan tarkasteltavaa ilmiotd. Ana-

lyysi soveltuu parhaiten tilanteisiin, joissa tutkijalla on jo tietoa muuttujien taustalla ole-
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vasta teoriasta (Metsdamuuronen 2006, 615, 617), kuten esimerkiksi summamuuttujia tuo-
tettaessa (ks. Heikkild 2004, 248-249). Kutsun jatkossa eksploratiivista faktorianalyysia

lyhyemmin faktorianalyysiksi, tarkoittaen edelld mainittua analyysimenetelméaa.

Téssé tutkimuksessa faktorianalyysin kéytto oli tarkoituksenmukaista, silld sen avulla voi-
tiin suuren muuttujajoukon informaatiota tiivistdd sekd ryhmitelld faktoriksi tai useammik-
si faktoreiksi. Toisin sanoen faktori muodostuu muuttujista, jotka korreloivat vahvasti kes-
kenéddn, mutta heikosti muiden kanssa (ks. Ernwall 2002, 160; ks. Metsdmuuronen 2006,
140-141; Heikkild 2004, 249). Tutkijan tulee voida nimetd faktorit jarkevasti sisdallon mu-
kaisesti (Metsdmuuronen 2006, 615, 655; Erdtuuli ym. 1994, 52) eli yhteistd piirrettd ku-
vaavalla ylékisitteelld (Ernwall ym. 2002, 161; Heikkild 2004, 248). Faktorianalyysissa
tulosteen tulkinta on siis suuressa roolissa (ks. Vehkalahti 2008, 96, 98, 109). Tassa tutki-
muksessa ei ollut tarkkoja tutkimushypoteeseja etukiteen ja tutkimuksen teoreettinen vii-
tekehys eli taustateoria oli tutkittavien muuttujien taustalla, joka auttoi nimedméédn fakto-

reita sisdllon mukaisesti.

Eksploratiivisen faktorianalyysin toteuttamiseen siséltyy nelja eri vaihetta: ensimmaéiseksi
lasketaan mukaan tulevien muuttujien vilinen korrelaatiomatriisi, jonka muodostumisen
perusteella arvioidaan eli estimoidaan faktoreiden lataukset, jotka puolestaan rotatoidaan
eli kierretdén (Metsamuuronen 2006, 617, Heikkild 2004, 248). Rotatoinnissa alkuperiista
faktoriakselia muutetaan, jotta analyysin lataukset saadaan helpoimmin tulkittavaan muo-
toon (Erdtuuli ym. 1994, 55-56). Rotaatiomenetelmét voidaan suorittaa suorakulmarotaati-
olla (orthogonal rotation), jossa faktorit eivét korreloi keskenddn tai vinokulmarotaatiolla
(obligue rotation), jossa faktorit voivat korreloida keskenddn (ks. Metsamuuronen 2006,
620, 634; Vehkalahti 2008, 104). Yleisimpid suorakulmarotaatioita ovat esimerkiksi Vari-
max- ja Quartimax-rotaatiot ja vinokulmarotaatioita ovat Promax-rotaatio sekd Oblimin-
rotaatio (Direct Oblimin), jossa minimoidaan latausten véliset ristitulot. Tédssd tutkimuk-
sessa kiytettiin vinokulmaista Oblimin-rotaatiota, jossa faktorit voivat korreloida keske-
nddn, silld tutkittaessa vastaajien asenteita ja mielipiteitd faktoreiden on tarkoituksenmu-

kaista korreloida keskenédén. (Metsamuuronen 2006, 620, 634.)

Faktorianalyysissa oletuksena on, ettd muuttujien vililli on aitoja korrelaatioita, jolloin
muuttujien tulee olla hyvélld jarjestysasteikolla mitattuja (esim. Likert-asteikko). Néin ol-
len tdssd tutkimuksessa kdytetty jérjestysasteikollinen eli viisiportainen Likert-asteikko

soveltui hyvin kéytettdviksi faktorianalyysiin. Kommunaliteetti (communality) kertoo siité,
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kuinka suuri osuus yksittdisen havaitun muuttujan vaihtelusta selittyy 16ydettyjen faktorei-
den avulla. Muuttujan kommunaliteetin ollessa l&helld yhtd, faktorit pystyvét selittdmééin
sen vaihtelun melkein kokonaan. Mitd pienempi kommunaliteetin arvo on, sitd vihemmaén
faktorit selittdvat muuttujan vaihtelusta. Mikdli muuttujan lataukset eivét ylitd arvoa .30,
tulee harkita sen poistamista analyysista. Tosin sisdll6llisistd syistd analyysiin voidaan tar-
vittaessa ottaa mukaan myds muuttujia, joilla on alhaisempi kommunaliteetti. On huomioi-
tavaa, ettd otoskoko tulisi muotoutua siten, ettd kutakin muuttujaa kohden tulisi olla aina-

kin viisi havaintoa. (Metsamuuronen 2006, 621, 632, 635.)

Ominaisarvo (eigenvalue) kertoo, kuinka hyvin faktorit selittdvdt muuttujien vaihtelua.
Metsamuurosen (2006) mukaan jatkoanalyysiin kelpuutetaan yleensé sellaiset faktorit joi-
den ominaisarvo (Initial Eigenvalues) on suurempi kuin yksi. Selitysosuus eli korrelaa-
tiokertoimen nelid kertoo siitd, kuinka suuri osuus kaikkien mukana olevien havaittujen
muuttujien hajonnasta voidaan selittdd faktorin avulla. Faktorin selitysvoima paranee seli-
tysosuuden kasvaessa. Koko analyysin selitysosuus saadaan laskemalla kaikkien faktorei-
den selitysosuudet yhteen. Tdmd summa kertoo siité, kuinka suuri osuus kaikkien havaittu-
jen muuttujien hajonnasta voidaan selittdé kaikilla 10ydetyilld faktoreilla. (Metsimuuronen

2006, 364, 626, 643.)

Faktorianalyysin muuttujien latautumisen 16ytdmiseksi voidaan valita useista eri vaihtoeh-
doista sopivin. Yksi vaihtoehto on padkomponenttianalyysi, toisena suurimman uskotta-
vuuden menetelmd (maximum likelihood estimation). Yleisimpénd menetelméné pidetdén
padakselifaktorointia (principal axis factoring/PAF) (Metsamuuronen 2006, 603, 638, 639;

Kannasoja 2006, 55), jota my0s tdssd tutkimuksessa kaytettiin.

Summamuuttujan rakentaminen

Faktorianalyysin tulosten perusteella muodostettiin samaa ilmi6td mittaavista muuttujista
summamuuttujia. Kyse on siis sisdllollisesti yhtenevien muuttujien yhteen laskemisesta.
(Metsamuuronen 2006, 518, 637.) Kaytin hyvikseni faktorianalyysissa saatua tietoa sum-
mamuuttujien toteuttamisessa, silld summamuuttujien avulla on mahdollista muodostaa
suuremmasta muuttujajoukosta sisdllollisesti jarkevid muuttujaryhmii eli faktoreita (Ern-
wall ym. 2002, 160-161). Koska aineistostani puuttui tietoja (N = 55-59), laskin yhteen

kullekin faktorille latautuneiden muuttujien arvot, jonka jélkeen jaoin summan muuttujien
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madrdlld. Tallaisista summamuuttujista kdytetddn nimitystd keskiarvomuuttuja, (Ernwall
ym. 2002, 157-160) joita luodaan kayttdmaélld ohjelman mean-operaatiota. Télldin puuttu-

va tieto huomioidaan ja valtytdén liialta harhalta (Metsémuuronen 2006, 520, 545-546).

Térkedd on tarkistaa, ettd summamuuttujien luotettavuus (reliabiliteetti) eli yhdistettivien
muuttujien sisdinen johdonmukaisuus on tarpeeksi vahva, jotta niiden yhdistdminen on
mielekdstd. Summamuuttujien sisdistd yhtendisyyttd mitataan Cronbachin alfa -
kertoimella, jonka tulisi olla yli 0.6. (Ernwall ym. 2002, 158; Metsdamuuronen 2006, 461.)
Mikili Cronbachin alfa -luku jaa alhaiseksi (alle 0.6), tutkimukset tulokset ja johtopaatok-
set eivit ole endd luotettavia (Erdtuuli ym. 1994, 104), tosin Metsdmuurosen (2006, 460—
461) mukaan .60 raja ei ole endd ehdoton edellytys. Tdssd tutkimuksessa alin reliabiliteet-

tiarvo oli .68 ja ylin .93.

Summamuuttujien luomisen jilkeen ne dikotomisoitiin kaksiluokkaisiksi eli jaettiin kah-
teen eri luokkaan. Jakaminen tehtiin, jotta saataisiin selville kumpaan dikotomian puoleen
(paljon vai vdhén) erilaisia sosiaalisen tuen muotoja saaneet kuuluivat. (Metsdmuuuronen
2006, 350.) Téll6in on mahdollista verrata paljon tai vdhidn tukea saaneita ryhmii toisiinsa.
Summamuuttujien jakaminen on mahdollista toteuttaa monin eri tavoin, kuten mediaanin,
keskiarvon tai keskipisteen kohdalta. Téssd tutkimuksessa jakaminen toteutettiin Likert-
asteikon keskipisteesti, joka oli numero kolme, skaalan ollessa 1-5. Télloin arvoa kolme
pienemmat luvut saivat uudeksi arvoksi yksi. Kolme ja sitd suuremmat luvut saivat arvok-

seen kaksi. (Kannasoja 2006, 74-75.)

Yksisuuntainen varianssianalyysi ja T-testi

Varianssiperheeseen  kuuluu useita analyysimenetelmid, joista yksinkertaisinta
menetelmédd edustaa parametrinen yksisuuntainen varianssianalyysi (ANOVA, Analysis
of Variance). T&td menetelmdd kédytetddn ryhmien vilisten erojen testaamiseen
tilanteessa, jossa ryhmid on enemmain kuin kaksi. (Erdtuuli ym. 1994, 77; Ernwall 2002,
157; KvantiMOT, Varianssianalyysi.) Analyysimenetelmén avulla voidaan tutkia, onko
ryhmien vilisissd keskiarvoissa tilastollisesti merkittdvid eroja. Tdssd tutkimuksessa

ryhmien vilisid keskiarvojen eroja tarkasteltiin parittaisvertailulla (Post hoc).
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Yksisuuntaisen varianssianalyysin toteutumisen ehtoina on kolme tirkedd edellytystd eli
havaintojen tulisi olla toisistaan riippumattomia, selitettdvin muuttujan pitdisi jakautua
normaaliuden puitteissa sekd ryhmien varianssien toivotaan olevan yhté suuria (Metsdmuu-
ronen 2006, 613, 742, 744, 755). Tdhén tutkimukseen soveltuu analyysimenetelméksi
hyvin yksisuuntaisen varianssianalyysin kdyttd, koska siind testataan ja vertaillaan

ryhmien vilisiéd keskiarvoeroja.

T-testid (Independent Samples T-test) kéytettiin testattaessa kahden toisistaan
riippumattoman ryhmén keskiarvoja. T-testid on mahdollista kéyttdd sekd yhtd suurten
ettd eri suurten varianssien tapauksessa. (Metsdmuuronen 2006, 383-385; Heikkild 2004,
230.) Téassd tutkimuksessa T-testid kiytettiin sosiaalisesta tuesta, vaikuttamismahdol-
lisuuksista ja hallintamahdollisuuksista luotujen dikotomisoitujen summamuuttujien eli

kahden ryhmén vilisten keskiarvojen vertaamiseen.

Avovastausten tyypittely

Kyselylomakkeessa oli yksi avoin kysymys (kysymys 21, ks. liite 3, taulukko 11), johon
vastasi 54,2 prosenttia vastaajista. Kysymyksessa kysyttiin: ’Mikali vastasit kysymykseen
20 kylla, millaista tukea haluaisit l&hiesimiehesi sinulle antavan?” (Kysymyksessd 20
kysyttiin: “Toivoisitko saavasi lahiesimieheltasi enemman tukea?) Vastausvaihtoehdot
olivat Kyll& / Ei. Avointa kysymystd (21) analysoin tyypittelyn avulla. Tyypittelya
voidaan kutsua myds luokitteluksi, jossa aineistoa jaotellaan samantyyppisiin ryhmiin.
Tietylle asialle tai ryhmille voidaan nimetd ylikédsitettd kuvaava nimi, jonka alle kerédtddn
ominaisuuksiltaan samankaltaisia ylidkasitteen alle sopivia aiheita ja asioita. Téssd tapauk-
sessa oli mahdollista luokitella ja ryhmitelld aineistoa ennakolta kootun teorian ulottu-
vuudesta kdsin. (Rantala 2001, 93-94.) Kéytin my6s apuna kvantifiointia eli erittelin

asioita lukumaéérien perusteella eri sosiaalisen tuen luokkiin (KvaliMOTYV. Kvantifiointi).

Avoimessa kysymyksessd vastaajien vastaukset olivat pddosin lyhyité ja ytimekkaitd, tosin
joukossa oli muutama useamman virkkeen vastaus. Kysymykseen 21 etsin vastauksia ja
luokittelin ne tietyn ryhmén alle kuuluviksi yhtendisiksi ryhmiksi. Kiytdnnossd olen toteut-

tanut luokittelun siten, ettd aluksi kirjasin ylikésitteiksi sosiaalisen tuen neljd osa-aluetta:
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emotionaalinen tuki, vdlineellinen tuki, tiedollinen tuki ja arvostustuki. Seuraavaksi ldh-
din etsimdin vastaajien vastauksista eli aineistosta esiin nousevia aiheita kunkin ylaka-
sitteen alle. Yldkisitteen alle tulleista aiheista kvantifioin eli erittelin ja laskin kuinka

monta kertaa tutkimushenkildt olivat maininneet kyseisen asian (ks. liite 4).

4.7 Eettisia pohdintoja

Tutkijan tulee jo tutkimusaihetta etsiessd perehtyd tutkimuksen eettisiin periaatteisiin.
Aihetta valitessaan tutkijan tulee miettid, kenen ehdoilla tutkimuksen aihe valitaan sekd
minkd vuoksi tutkimus tehdddan. Tutkimukseen osallistumisen tulee olla vapaaehtoista ja
tutkijan tulee saada tutkittavilta suostumus tutkimukseen osallistumisesta. Tdmén tutki-
muksen osalta muutama kunta vaati kirjallisen tutkimuslupapyynnon, kun taas osa kun-

nista ei lupapyynt6ad vaatinut.

Tutkimushenkil6illd on oikeus luottamuksellisuuteen (Hirsjarvi ym. 2006 26-27).
Taten tutkittaville tulee kertoa tutkimuksen tarkoitus sekd sen kéytté ja heille on luvat-
tava, ettd heiddn anonyymiytensd sdilyy jokaisessa tutkimusprosessin vaiheessa. Toisin
sanoen kaikkien vastaajien tulee pysyd tunnistamattomina (Heikkild 2004, 31). Téssd
tutkimuksessa vastaajien henkild- ja tunnistetiedot on poistettu aineiston tallennus-
vaiheessa. Tutkimuksen toteuttamisen aikana tutkija sdilytti kyselyvastaukset tietoko-
neella salasanan takana. Heti tutkimuksen valmistuttua vastaukset tuhotaan poistamalla
ne koneelta. Tutkimustuloksista ei voi tunnistaa vastaajia, tyOyhteis6jd tai kuntia. Tut-
kijan tulee myds tutkimusraportissa kertoa kéyttiminsd menetelmét sekd my0Os niissd
mahdollisesti ilmenneet puutteet. Lihdeviitteiden merkinndssd tulee toimia huolellisesti
ja antaa kunnia henkildille, joille se kuuluu. Myos tulokset tulee raportoida rehellisesti,

eikd niita saa kaunistella.
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Lihetin sosiaalitoimistoihin sosiaalityontekijoiden ldhiesimiehille saatekirjeen: pyynnon
osallistumisesta tutkimukseen (liite 1). Kirjeessd kerroin tutkimuksen tavoitteesta seké ai-
heen tarkeydestd kuin myos eettisistd toimista. Téten he ovat voineet rauhassa pohtia, ha-
luavatko osallistua tutkimukseen ja l&hettdvatko sosiaalityontekijoiden osoitteita tutkijalle.
Lahiesimiehet ldhettivit minulle kiitettdvasti sosiaalityontekijoiden sdhkdpostiosoitteita,
minka jilkeen ldhetin saamieni osoitteiden mukaisesti sdhkdpostitse kuntien sosiaalityon-
tekijoille oman saatekirjeen: pyynto tutkimukseen osallistumisesta (liite 2). Lahetin kaksi
karhupyyntdé niille tutkimushenkildille, jotka eivit olleet vastanneet kuu kauden kulues-
sa pyyntooni. Kolmatta kertaa en endd pyytinyt ja karhunnut vastauksia, koska tutki-
muksen tulee perustua vapaaehtoisuuteen, enki halunnut painostaa sosiaalityontekijoitd

tutkimukseen osallistumisella.
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5 SOSIAALISEN TUEN SAAMINEN LAHIESIMIEHELTA

Tarkastelen tutkimuksessani, millaisia kisityksid kunnan sosiaalityontekijoilldi on oman
lahiesimiehen heille antamasta sosiaalisesta tuesta, tuen riittdvyydestd seké siitd, mihin
sosiaalityontekijit olisivat erityisesti kaivaneet ldhiesimiehensi sosiaalista tukea. Tutki-
muksessa selvitetdédn myds, millaisia kokemuksia vastaajilla on vaikutus- ja hallintamah-
dollisuuksista tyossddn. Lisdksi tutkitaan vastaajien idn, koulutuksen sekd tyokokemuksen
yhteyksid ldhiesimieheltd saatuun sekd saatavilla olevaan sosiaaliseen tukeen. Sosiaalinen
tuki on jaettu tdssd tutkimuksessa neljdéin eri ryhmidn: emotionaalinen tuki, tiedollinen

tuki, arvostustuki ja vélineellinen tuki.

Tulososiossa tarkastellaan faktorianalyysin tuloksia aineiston eri ilmi6itd mittaaville muut-
tujille sekd kdyddan ldpi vastausjakaumat. Faktorianalyysi suoritettiin ensin sosiaalisen
tuen muuttyjille ja tuloksissa kdyddidn ensimmaéisend ldpi emotionaalisen tuen muuttujia,
toisena tiedollisen tuen muuttujia, kolmantena tiedotuksen riittdvyyden muuttujia,
neljéntend arvostustuen muuttujia ja viidentend vélineellisen tuen muuttujia. Kuudentena
tarkastellaan sosiaalisen tuen tarvetta, jota analysoitiin tyyppittelyn avulla. Lopuksi
tarkastellaan faktorianalyysin tuloksia hallintamahdollisuuksien ja vaikuttamismahdol-

lisuuksien muuttujille.

5.1 Emotionaalinen tuki lahiesimiehelta

Taulukosta 3 nidkyvit kyselylomakkeeseen operationalisoidut ja faktorianalyysiin vali-
tut emotionaalista tukea mittaavat seitsemén vdittdmééd lahiesimiehen ty6hon antamasta

tuesta seké arvostuksesta tyontekijani tyOyhteisossé sekd niiden vastausjakaumat.
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TAULUKKO 3. Emotionaalista tukea kuvaavien vaittdmien vastausjakaumat (N = 59, %0).

Vastausvaihtoehdot

Emotionaalista tukea kuvaavat vaittimat 1 2 3 4 5
Lahiesimieheni...
arvostaa ammattitaitoani. 39,0 42.4 11,8 5,1 1,7
saa tuntemaan minut tarpeelliseksi tyo-

yhteison jaseneksi. 35,6 42.4 10,1 8,5 34
kuuntelee mielipiteitédni. 373 39,0 13,5 8,5 1,7
luottaa minuun tyontekijana. 42.4 33,9 18.6 34 1,7
keskustelee usein kanssani tyOasioista. 20,3 37,3 15,3 16,9 10,2
jakaa kanssani asiakastilanteissa syntyneiti

tunteitani. 18,7 22,0 22,0 20,3 17,0
on hyvin tavoitettavissa kasvokkaiseen

tapaamiseen. 11,9 37,3 15,3 16,9 18,6

Mittarin skaala 1 = tdysin samaa mieltd, 2 = jokseenkin samaa mieltd, 3 = en samaa, enké eri mieltd, 4 =jok-
seenkin eri mieltd, 5 = tdysin eri mielta.

Y14 olevasta taulukosta 3 on ndhtévissd, ettd sosiaalityontekijdt olivat sitd mieltd emotio-
naalisen tuen osalta, ettd ldhiesimies luottaa heihin tyontekijoind ja arvostaa heidén osaa-
mista sekd mielipiteitd. Vahiten emotionaalista tukea sosiaalityOntyontekijét arvioivat saa-
vansa ldhiesimieheltd asiakastilanteissa syntyneiden tunteiden jakamiseen sekéd kasvokkai-

sen tapaamisen muodossa.

Tarkasteltaessa emotionaalisen tuen vastausjakaumaa (taulukko 3) voidaan havaita, ettd
vastaajista ldhes puolet (49,2 %) oli sitd mieltd, ettd ldhiesimiehen kasvokkainen
tapaaminen onnistuu hyvin tai aika hyvin. Jopa kolmannes (35,5 %) oli sitd mieltd, ettid
lahiesimiehen kohtaaminen kasvoista kasvoihin mahdollistui aika huonosti tai huonosti.
Toisaalta aineisto osoittaa, ettd ldhiesimichistd reilusti yli puolet (62,7 %; n = 37)
tyoskenteli alaistensa kanssa samassa rakennuksessa. Luonnollisesti fyysisesti ldhelld

tyoskentelevéltd esimieheltd toivotaan myds henkilokohtaista vuorovaikutusta (Juholin

2004, 126—-127) seka dialogista keskustelua.

Taulukosta on myds ndhtivissd, ettd prosentuaalisesti tarkasteltuna vastaajista 40,7
prosenttia oli tdysin tai jokseenkin sitd mieltd, ettd ldhiesimies jakaa heiddn kanssaan
asiakastilanteissa syntyneitd tunteita, kuitenkin jopa yli kolmasosa (37,3 %) vastasi, etti he
eivit saa juuri lainkaan tai ei ollenkaan ldhiesimiehensd tukea asiakastilanteissa synty-
neiden tunteidensa jakamiseen. Sosiaalityontekijoiden ty0 on kuormittavaa ja asiakas-
tilanteet ovat usein hyvin haastavia, joten tyOntekijit kaipaavat tyohon ldhiesimiehensd

tukea (Silver 2010; Pekkarinen 2010, 53).
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Johtamistyon yhtend elementtind on luoda avoin ja tukea antava suhde alaisiin
(Torronen & Lamsd 2000, 3) ja auttaa heitd haasteellisissa sekd vaikeissa padtok-
sissd (Hughes & Wearing 2007, 10) jakamalla heiddn henkisid rasitteitaan (Gothoni
1990, 11). Ellis ja Miller (1994, 91) tuovat esille, etti emotionaalisen tuen avulla
tyontekijoiden sitoutuminen voimistuu sekd tyOssd pysyminen vahvistuu. Toisaalta
aineisto tukee Juutin (1988, 236) toteamusta siité, ettd alaiset eivét saa riittdvasti tukea ja
rohkaisua esimicheltddn, vaikka esimiehen antama tuki suojaa alaisia tyon kuormi-

tustekijoiltd sekd viahentdd heidédn tyostressid (Silver 2010; Sinokki 2011, 89-90).

Aineisto osoittaa, ettd ldhes puolet (49,2 %; n = 29) ldhiesimiehistd teki myos
sosiaalityon asiakastyOtd, joka antaa aihetta olettaa, ettd he ovat kasvokkaisessa vuoro-
vaikutuksessa alaistensa kanssa. Samassa rakennuksessa alaistensa kanssa tydskenteli
62,7 prosenttia (n = 37) ldhiesimiehistd. Ndin ollen suurimmalle osalle l&dhiesimichistd
tarjoutuu tilaisuuksia, joissa he voivat kohdata ja keskustella kasvotusten ty6hon liittyvisté
asioista alaistensa kanssa ja tarjota heille tukea asiakastilanteissa esiin nousseisiin
tunteisiin (Pekkarinen 2010, 64) sekd ehkiistd henkiloston mahdollista loppuun-
palamista (Ellis & Miller 1994, 91). Tutkimukset osoittavat, ettd johtajan tai ldhi-
esimiehen omista toimintatavoista on seurauksena, millainen ilmasto ja kulttuuri

tyoyhteis6on rakentuu (Mikkola 2009, 39; Sinokki 2011).

Kolmasosa vastaajista (33,9 %; n = 20) ei osannut sanoa, miten kauan héinen
lahiesimiehensd on tyoskennellyt nykyisessd virassa. Tdmé antaa hieman viitteitd siité,
millaiset vilit ldhiesimiehelld on hidnen johtamaansa tyOyksikkoon ja alaisiin seké
vuorovaikutukseen ja tiedon kulkuun. Vastaajien koulutustaustaa (alempi- ja ylempi
korkeakoulututkinto) ja emotionaalista tukea tarkastelemalla keskiarvoissa ei syntynyt

tilastollisesti merkittdi eroa.

Faktorianalyysin avulla aineistosta esiin saadut sosiaalityOntekijéiden emotionaalista
tukea kuvaavat osa-alueet ovat arvostuksellinen tuki ja vuorovaikutuksellinen tuki (ks.
taulukko 4). Emotionaalisen tuen osa-alue muodostui seitsemistd véittdmastd. Néiden
véittdmien asetteluun liittyy vastaajan kokemus l&hiesimiechen hénelle antamasta
emotionaalisesta tuesta sekd tyontekijén arvostus tyOyhteison jdsenend ettd tyOntekijana.
Seuraavasta taulukosta 4 ndhdddn, millaisia ulottuvuuksia muodostuu eksploratiivisen

faktorianalyysin avulla.
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TAULUKKO 4. Emotionaalisen tuen muuttujien keskiarvot, kommunaliteetit, faktorilataukset, omi-
naisarvot, selitysasteet ja reliabiliteetit.

Faktorit Oblimin -rotaatiolla

arvostuk- vuorovai-

keski- kommuna- sellinen-  kutuksel-

Emotionaalista tukea mittaavat vaittdmét arvot liteetit tuki linen tuki
Lahiesimieheni...
arvostaa ammattitaitoani. 1,88 ,633 ,824 -,042
saa tuntemaan minut tarpeelliseksi

tyOyhteison jaseneksi. 2,02 ,902 ,997 -,071
kuuntelee mielipiteitédni. 1,98 , 725 741 ,151
luottaa minuun tyontekijana. 1,88 ,903 ;906 ,063
keskustelee usein kanssani tydasioista. 2,59 ,778 -,011 ,889
jakaa kanssani asiakastilanteissa syntyneita

tunteitani. 2,95 , 798 -,018 ,905
on hyvin tavoitettavissa kasvokkaiseen

tapaamiseen. 2,93 ,684 ,055 ,788
Ominaisarvo 4,85 1,00
Selitysosuus (yht. 77,5 %) 66,3% 11,2%
Reliabiliteetti 93 .90

Taulukokosta 4 on ndhtdvissd emotionaalista tukea kuvaavien muuttujien kommunaliteetit,
jotka ovat hyvit. Taulukossa voidaan my0s havaita, ettd analyysissa on syntynyt kaksi
emotionaalisen tuen faktoria, jotka pystyvit selittdmddn yhteensd 77,5 prosenttia valittujen
muuttujien variansseista. Selvésti on erotettavissa, ettd ensimmdiinen faktori on huomatta-
vasti vahvempi. Faktorit Oblimin-rotaatiolla -otsikon alta voidaan nidhdd muuttujien la-
taukset faktoreille. Latausten mukaan nimetddn sosiaalityontekijoiden emotionaalisen
tuen ulottuvuudet. Ensimmdiselle faktorille ovat latautuneet muuttujat, jotka kuvaavat
sosiaalityontekijoiden kokemusta siitd, kuinka ldhiesimies arvostaa heitd ty0ssddn
(arvostuksellinen tuki). Reliabiliteetti on korkea (.93), joka kertoo mittarin yhte-
ndisyydestd ja luotettavuudesta. Arvostuksen kokemus syntyy tyontekijan tuntemuksina
siitd, miten ldhiesimies arvostaa hdnen ammattitaitoaan sekd siitd pitddko ldhiesimies
héntd tasavertaisena tyOyhteison jdsenend. Arvostuksen kokemukseen vaikuttaa myods se
tapa miten ldhiesimies kuuntelee tyOntekijinsd mielipiteitd sekd luottaa héneen
tyontekijdnd. Toiselle faktorille latautuvat muuttujat, jotka liittyvdt ldhiesimiehen
antamaan arjen tukeen ty0ssd ja joita voidaan kuvata my0s vuorovaikutussuhteen
toimivuutena (vuorovaikutuksellinen tuki). Reliabiliteetti kuvaa mittarin luotettavuutta
(.90).
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5.2 Tiedollisen tuen saaminen

Alla olevasta taulukosta 5 voidaan néhdé tiedollista tukea mittavat kahdeksan vaittimaa.
Viittdmat liittyvét 1dhiesimiehen antamaan tiedolliseen tukeen perustydssé ja organisaation

viestinnassa.

TAULUKKO 5. Tiedollista tukea kuvaavien vaittamien vastausjakaumat (N = 58, %0).

Vastausvaihtoehdot

Tiedollista tukea kuvaavat viittimat 1 2 3 4 5
Léhiesimieheni...
neuvoo minua apua pyytiessani. 29,2 50,0 13,8 5,3 1,7
ehdottaa minulle erilaisia toimintamalleja

tyohon liittyvien asioiden hoitamiseksi. 6.9 483 19,0 15,5 10,3
antaa minulle hyvid ohjeita ongelma-

tilanteiden ratkaisemiseksi. 5,2 50,0 22,4 12,1 10,3
antaa minulle tarvitsemaani tietoa

asiakastilanteiden hoitamisessa. 10,3 41,4 22,4 13,8 12,1
ohjaa uusien tydmenetelmien kaytossa. 3,4 13,8 36,2 242 22,4
tuo tietoa paittijitasolta tyontekijoille. 27,6 41,4 13,8 8,6 8,6
kuljettaa tyontekijoiden viestejé

paittéjataholle. 224 34,5 19,0 19,0 5,1
tiedottaa tydtdmme koskevista muutoksista

ja uudistuksista jo suunnitteluvaiheessa. 19,0 39,7 15,5 17,2 8,6

Mittarin skaala 1 = tdysin samaa mieltd, 2 = jokseenkin samaa mieltd, 3 = en samaa, enkd eri mieltd, 4 =jok-
seenkin eri mieltd, 5 = tdysin eri mielta.

Y114 olevasta taulukosta voidaan havaita, ettd sosiaalityontekijét arvioivat tiedollisen tuen
osalta 1dhiesimiehen antavan heille suhteellisen hyvin tiedollista tukea arjen perustyén suo-
rittamiseen, mutta hin ei anna ohjausta uusien tydmenetelmien kdytossd. Sosiaalityonteki-
jat kokevat my0s organisaation tiedonsiirron eli viestinnidn toteutuvan aika hyvin. L&-
hiesimies tiedottaa ja kuljettaa viestejd tyOyhteison eri tasojen vililld, tosin tiedotus hinen
kauttaan kulkee sujuvammin paittdjataholta tyontekijoille, puolestaan viestinsiirto tyonte-

kijoilta paattdjille toteutuu hieman heikommin.

Taulukosta 5 tiedollisen tuen vastausjakaumaa tarkastelemalla voidaan huomata, ettd vas-
taajat kokivat ldhiesimiehensd antavan heille hyvin arjen tietotukea perustyohon. Tydyhtei-
son vuorovaikutuksen toimivuus, jossa ldhiesimies esimerkiksi ohjaa, neuvoo ja jakaa tie-
toa (Strommer 1999, 14) seki innostaa avoimeen vuorovaikutukseen, on haastavaa (Kaisti-

la 2005, 8), mutta myds tydyhteisod kantava voimavara (Kauhanen 1997, 132). Poikkeuk-
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sen hyvéin arjen tietotukeen muodosti uusien tydmenetelmien ohjaaminen, sillda melkein
puolet (46,6 %) vastaajista kokee, ettd ldhiesimies ei opasta paljoa tai ei ollenkaan heité
uusien tyomenetelmien kéytossd ja vain 3,4 prosenttia vastaajista kokee ldhiesimiehen
opastavan heitd uusien menetelmien kdytossd. Voidaan olettaa, ettd uusien tydmenetelmien
ohjaaminen on ulkoistettu ja kuuluu ty0yhteison ulkopuoliselle henkildlle seké tyontekijoil-
le itselleen. Voidaan myo0s olettaa, ettd lahiesimiehen taidot eivét ehka riitd tydmenetelmien
opettamiseen. Toisaalta on myos aika todenndkdistd, ettd l1dhiesimiehen tydaika ei riitd
tyomenetelmien opettamiseen (Niiranen 1995, 80), silld tutkimusten mukaan 14dhiesimiehil-
13 ei ole tarpeeksi aikaa ohjata eikéd tukea alaisiaan (Silver 2010). Niirasen (2004) to-
teamuksen mukaan ldhiesimiehen tulee ylldpitdd oppimismyOnteistd ilmapiirid ja motivoida
henkilostod kehittymddn sekd uudistumaan. My0s sosiaalityon ydintehtdvad tulee vahvistaa
asiakkaita paremmin palvelevaksi kokonaisuudeksi (Aaltonen 1999, 22). Vastuu uusien
tyomenetelmien kéyttoonotosta ja kdytostd on tydntekijin itsensd ja ehkd myods tyStiimin

vastuulla.

Prosentuaalisesti tarkasteltuna ldhiesimiehen antama tiedonsiirtotuki eli organisaation vies-
tintd toimii kohtalaisen hyvin, silld vastaajat kokevat ldhiesimiehen kuljettavan viesteja
tyOyhteison eri tasojen vililld aika hyvin, sekd tiedottavan muutoksista jo varhaisessa vai-
heessa, joka on hyvin tarkedd (Niiranen 1995, 88). Tiedotus kulkee sujuvammin paittijita-
holta tyontekijoille (69,0 %), kun taas tyontekijdtaholta paattdjille kuljetetut viestit onnistu-
vat vastaajien mielestd hieman heikommin (56,9 %). Kuten Lams4 ja Uusitalo (2002, 141)
toteavat, niin ldhiesimies on risteysalueella, silld hdnen tehtdviinsd kuuluu tiedon siirtdmi-
nen johtotasolta suorittavalle tasolle eli ylhdiltd alas ja pdinvastoin. Tehtdvd on vaativa ja
sithen tulee panostaa, jotta se toimii mahdollisimman hyvin. Etenkin nykyisenkaltaisessa
tilanteessa, kun seké valtakunnan tasolla ettd kuntakentélld tapahtuu koko ajan uudistuksia
ja muutoksia, niin tiedotuksen tulee toimia mahdollisimman aukottomasti (Niiranen ym.
2010, 35; Lof 2012; Saarinen 2006, 8-9). Tosin koskaan tiedonkulku ei onnistu satapro-

senttisesti (Kaistila 2005, 8), joten se vaatii jatkuvaa kehittdmisté ja ajan tasalla pysymista.

Faktorianalyysin avulla aineistosta esiin saadut sosiaalityontekijoiden tiedollista tukea ku-
vaavat osa-alueet ovat arjen tietotuki perusty6hon seka tiedonsiirtotuki organisaation vies-
tintddn (taulukko 6). Tiedollisen tuen osa-alue muodostui kahdeksasta vdittdmastd. Vaitté-
mien asetteluun liittyy vastaajan arvio ldhiesimiehen hinelle antamasta arjen perustyohon

liittyvésta tietotuesta sekéd organisaation viestintddn liittyviasté tiedonsiirtotuesta. Taulukos-
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ta 6 on ndhtdvissd, millaisia ulottuvuuksia muodostui eksploratiivisen faktorianalyysin

avulla.

TAULUKKO 6. Tiedollisen tuen muuttujien keskiarvot, kommunaliteetit, faktorilataukset, ominaisar-
vot, selitysasteet ja reliabiliteetit.

Faktorit Oblimin -rotaatiolla

tiedon-
keski ~ kommuna- arjen siirto-
Tiedollista tukea mittaavat vaittimat arvot liteetit tietotuki  tuki
Lahiesimieheni...
neuvoo minua apua pyytiessani. 2,00 ,591 674 -,140
ehdottaa minulle erilaisia toimintamalleja
tyohon liittyvien asioiden hoitamiseksi. 2,74 ,531 ,629 -,146
antaa minulle hyvié ohjeita ongelmatilanteiden
ratkaisemiseksi. 2,72 ,892 ,983 ,064
antaa minulle tarvitsemaani tietoa
asiakastilanteiden hoitamisessa. 2,76 ,775 ,964 ,146
ohjaa uusien tydmenetelmien kaytossa. 3,48 A17 927 -,170
tuo tietoa paittdjatasolta tyontekijoille. 2,29 ,939 ,038 -,945
kuljettaa tyontekijoiden viestejé
paittijataholle. 2,50 ,684 ,150 -, 726
tiedottaa tydtdmme koskevista muutoksista ja
uudistuksista jo suunnitteluvaiheessa. 2,57 ,798 -,060 -,929
Ominaisarvo 4,94 1,15
Selitysosuus (yht. 70,3 %) 584% 11.9%
Reliabiliteetti .88 92

Taulukosta 6 voidaan huomata, ettd muuttujista muodostuu kaksi sosiaalityontekijoiden
tiedolliseen tukeen liittyvdd faktoria. Naméa selittdvédt yhdessd 70,3 prosenttia valittujen
muuttujien varianssista. Ensimmaéinen faktori on vahvempi ja selittdd 58,4 prosenttia, toi-
nen on heikompi, selittden 11,9 prosenttia muuttujien varianssista. Molempien faktoreiden
reliabiliteettiarvot ovat hyvit. Faktorilataukset latautuvat seuraavasti: ensimmaéiselle fakto-
rille latautuvat ne muuttujat, jotka liittyvit sosiaalityontekijoiden arjen perustyohon saa-
tuun tiedolliseen tukeen (arjen tietotuki) (a = .88). Toiselle faktorille ovat puolestaan latau-
tuneet muuttujat, jotka mittaavat ldhiesimiehen antamaa organisaation viestintdén liittyvaa

tukea (tiedonsiirtotuki) (o =.92).

Tarkastelin koulutustaustan osalta alemman ja ylemmaén korkeakoulututkinnon suorittanei-
den sosiaalityontekijoiden mielipidettd ldhiesimichen heille antamasta arjen tietotuesta
perustyohon sekd tiedonsiirtotuesta organisaation viestintddn varianssianalyysin avulla.
Alemman korkeakoulututkinnon (n = 24; ka. = 2,40) suorittaneiden sosiaalityontekijoiden

mielestd arjen tietotuki perusty0hon oli aika lailla riittdvaa, kun taas ylemmén koulutuksen
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saaneiden sosiaalityontekijoiden mielestd se oli vdhemmaén riittdvdd (n = 34; ka. = 2,98; p
=.007). Ryhmien viliset erot voivat selittyd tydnkuvien ja tyotehtivien laadun ja vaativuu-
den osalta siten, ettd ylemmén koulutustaustan omaavat sosiaalityontekijét suorittavat vaa-
tivampia tyotehtdvid, joihin he eivit koe saavansa riittdvasti 1dhiesimiehenséd neuvoja ja
ohjeita. Toisaalta myds ylemmén koulutuksen omaavat sosiaalityontekijdt saattavat olla

kriittisempia.

Léahiesimiehen organisaation tiedonsiirtotukeen jélleen tyytyvidisyyttd kokivat enemméin
alemman koulutuksen (n = 24; ka. = 1,97) kuin ylemman koulutuksen saaneet sosiaalityon-
tekijat (n = 34; ka. = 2,79; p = .005). Alemman korkeakoulututkinnon suorittaneiden sosi-
aalityontekijoiden mielestd tiedonsiirto toimi hyvin. Heidédn mielestdin tietoa kulkee péét-
tdjatasolta tyontekijoille sekd pdinvastoin, ja myods muutosten sekd uudistusten tiedottami-
nen tapahtuu jo suunnitteluvaiheessa. Ylemman tutkinnon suorittaneiden sosiaalityonteki-
joiden (sosiaalityon maisterit ja -lisensiaatit) mielesté tiedonsiirto toteutuu ja kulkee kohta-
laisen hyvin. Organisaation tiedonsiirron osalta voidaan ajatella ylemmén korkeakoulutut-
kinnon suorittaneiden sosiaalityontekijoiden tyoskentelevin enemmaén sellaisten tyotehta-
vien parissa, joihin ei tietoa aina ole saatavissa silloin kun tyontekija sitd kokee tarvitsevan-
sa. Julkisessa organisaatiossa pédédtokset kulkevat hitaasti tasolta toiselle, byrokraattisen
kaavan mukaisesti (Valtionvarainministerié 1995, 30). Ndin ollen tiedon siirtyminen ei aina
etene asioiden vaatimalla tahdilla, eikd saavuta asianomaisia henkil6ité tarpeeksi ripeisti ja

joustavasti padtosten tekemisti ajatellen.

5.3 Tiedotuksen riittavyys

Seuraavassa taulukossa on ndhtdvissd tiedotuksen riittdvyyttd mittaavat véittdmét sekd
niiden vastausjakaumat. Tiedotuksen riittivyyden osa-alue muodostui kahdesta véitté-
mistd. Viittdmien asetteluun liittyy vastaajan kokemus ldhiesimiehen hédnelle antamasta
riittdviastd tiedotuksesta tyon suorittamiseksi sekd tiedollisesta avusta ja tuesta tyOyh-
teisOssd. Ndistd vdittdmistd on muodostettu tiedotusriittdvyys summamuuttuja, jonka

reliabiliteetti on .76.
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TAULUKKO 7. Tiedotuksen riittavyytta kuvaavien vaittamien vastausjakaumat (N = 58, %0).

Vastausvaihtoehdot
Tiedotuksen riittdvyyttd kuvaavat vaittdmat 1 2 3 4 5
Lahiesimieheni ...
antama tiedollinen tuki ja apu on ollut minulle
riittdvaa. 10,3 34,5 25,9 15,5 13,8
antama tiedotus on riittdvaa tyoni
suorittamisen kannalta. 12,1 36,2 24,1 19,0 8,6

Mittarin skaala 1 = tdysin samaa mieltd, 2 = jokseenkin samaa mieltd, 3 = en samaa, enkd eri mieltd, 4 =jok-
seenkin eri mieltd, 5 = tdysin eri mielta.

Taulukosta 7 voidaan havaita, ettd vastaajien mielestd 1dhiesimiehen heille antama riittdva
tiedotus tyon suorittamisen kannalta on toiminut aika hyvin. Vastaajat ovat kokeneet 13-

hiesimiehen antaman tiedollisen tuen ja avun olleen kohtalaisen riittdvaa.

Vastausjakaumasta (taulukko 7) voidaan ndhdi, ettd melkein puolet vastaajista (44,8 %)
kokee, ettd 1dhiesimiehen antama tiedollinen tuki ja apu on ollut tdysin tai jokseenkin riitta-
vid, kuitenkin melkein kolmasosa (29,3 %) vastaajista kokee, ettd apu ja tuki ei ole vastan-
nut heidén tarvettaan. Korkeammin koulutettujen sosiaalityontekijoiden tiedontarve voi olla
suurempi ja kisittdé sellaisia asioita, joissa tietoa on kdytdssd organisaation ylemmaélla ta-
solla, mutta se ei saavuta asiakasrajapinnassa tyOskentelevid tyOontekijoitéd riittdvan ajoissa.
Etenkin nykyisessd muutoksen ja uudistuksen aikakaudessa, jossa on monenlaisia organi-
saatiouudistuksia toteutettavana (Vataja ym. 2007) pééllekkdisind prosesseina saattaa osa
tiedosta jaadd “poytilaatikkoon” tai tiedon siirtyminen ja vaihtuminen on hidasta henkilos-
ton sekd eri péittdvien tasojen vélilld. My0s muiden instituutioiden tiedonkisittely saat-
taa olla verkkaista, eikd tieto kulje sosiaalityontekijoille riittivdn nopeasti, mikd saattaa

vaikeuttaaa ja hidastaa heidén tyontekoaan.

Lahiesimiehen antama tiedotus tyon suorittamisen kannalta on ollut useamman vastaajan
mielestd tdysin tai jokseenkin riittdvaa (48,3 %), mutta riittdmittdmand sen on kokenut jopa
27,6 prosenttia vastaajista. Ldmsé ja Uusitalo (2002, 141-142) sanovat ldhiesimiehen vas-
tuulle kuuluvan selkeyttdd johtoportaan sanoma alemman tason henkilostolle, sekd keskus-
tella ndistd heiddn kanssaan. TyOyhteisdssa eri toimijoiden tulee ymmartia, ettd viestinté ei
koskaan toteudu tdydellisesti (Kaistila 2005, 8), vaan sithen tulee aina kiinnittdd erityista
huomiota, jotta oleellinen ja tirked tieto kulkisi ja saavuttaisi ihmiset reaaliajassa. Viestintd

tulee ndhdi tydyhteisd6d kantavana voimavarana, silld sen kautta on mahdollisuus viestii
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sekd tiedottaa ettd kdydd vuorovaikutteista keskustelua (Kauhanen 1997, 132) yhteison
jasenten kanssa. Juholin (2004, 116; Niiranen 1995, 88) toteaa, ettd esimiehen tulee luoda
tyomalli, jossa tydyhteison jasenille mahdollistuu keskusteleva kulttuuri ja hdnen tulee eri-

tyisesti kertoa tulevaisuuteen ja uudistamiseen liittyvid asioita.

Vastaajista alemman korkeakoulututkinnon (n = 24; ka. = 2,18) suorittaneet sosiaalityonte-
kijit ovat jokseenkin samaa mieltd siitd, ettd ldhiesimiehen antama tiedollinen apu ja tuki
on riittdvad tyon suorittamisen kannalta, kun taas ylemman tutkinnon suorittaneiden sosiaa-
lityontekijoiden kannanotot kyseiseen asiaan ldhenevit ajatusta siitd, ettd tiedotus ei ole
ollut riittdvad tyon suorittamisen kannalta (n = 34; ka. = 3,26; p = < .001). Olisiko tissa
kysymys siitd, ettd heiddn tyonsd on vaativampaa kuin esimerkiksi alemman koulutuksen
saaneilla sosiaalityOntekijoilli. Korkeammin koulutetut saattavat kaivata enemmén I14-
hiesimiehen neuvoja sekd ohjeistusta vaikeiden tyotehtdvien sekd pulmallisten asiakasasi-
oiden hoitamisessa. Mikkola (2006, 12) toteaa sosiaalisen tuen toteutuvan sanallisessa vuo-
rovaikutuksessa, etenkin erilaisissa tilanteissa ja paitostentekovaiheissa, téllaisia tilanteita
ovat muun muassa palaverit (Kaistila 2005, 8-9). Avoimen viestinndn ja keskustelujen
kautta on mahdollista ratkaista vaikeita tilanteita seka etsid niihin kayttokelpoisia ratkaisuja
(Juuti & Vuorela 2002, 92-93, 95) helpottamaan ja tukemaan arjen sosiaality6td mahdolli-

simman asiakasldhtoisesti.

5.4 Arvostustuen saaminen

Seuraavasta taulukosta on néhtdvissd arvostustukea mittaavat viisi véittdimda sekd
niiden vastausjakaumat. Taulukosta on néhtdvissd, etti vastaaminen painottui mitta-
ristolle 2 ja 3. Tdstd huomataan, ettd sosiaalityontekijdt ovat vastanneet etenkin kahteen
viimeiseen vdittimaidn mittaristolle 3 (“en samaa enkd eri mieltd”), jonka luvut ovat

korkeita muihin vastausvaihtoehtoihin verrattuina.
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TAULUKKO 8. Arvostustukea kuvaavien vaittdmien vastausjakaumat (N = 58, %6).

Vastausvaihtoehdot

Arvostustukea kuvaavat vaittamaét 1 2 3 4 5
Léhiesimieheni ...
antaa minulle riittdvasti kiitosta hyvin

tehdysta tyOsta. 13,8 34,5 25,9 19,0 6,8
antama palaute kohdentuu oikea-aikaisesti. 15,5 29,3 32,8 15,5 6,9
arvostaa molemminpuolista palautteen antoa. 17,2 36,2 32,8 6.9 6.9
kannustaa minua oman toiminnan

arvioimisessa. 6,9 27,6 43,1 15,5 6,9
kautta saan rehellistd palautetta

aikaansaannoksistani tydsséni. 10,3 24,1 48,3 7,0 10,3

Mittarin skaala 1 = tdysin samaa mielté, 2 = jokseenkin samaa mieltd, 3 = en samaa, enké eri mielté, 4 =jok-
seenkin eri mieltd, 5 = tiysin eri mieltd.

Yl1la olevasta taulukosta 8 voidaan havaita, ettd sosiaalityontekijdt ovat sitd mieltd arvos-
tustuen osalta, ettd lahiesimies arvostaa molemminpuolista palautteen antamista, he ko-
kevat myos saavansa kohtalaisesti ldhiesimieheltdén kiitosta hyvin tehdystd tyosta.
Toisaalta vastaajat arvioivat, ettd 1dhiesimiehen antama palaute ei toteudu oikea-aikaisesti,
eikd hdn kannusta alaisia oman toiminnan arvioimisessa. Myds rehellisen palautteen

saaminen ldhiesimieheltd koetaan vdhaiseksi.

Vastausjakauma taulukkoa 8 tarkastelemalla voidaan huomata, ettd reilu puolet (53,4 %)
vastaajista on sitd mieltd, ettd ldhiesimies arvostaa molemminpuolista palautteen antoa
hyvin paljon tai aika paljon, tosin vastaajista noin kolmannes (32,8 %) vastaa, ettd ei ole
samaa, eika eri mielta asiasta. Ehkd timan kolmanneksen vastaukset kuvastavat vahaisen
palautteen annon kiyténtod, joka monessa tyOyhteisossé usein vallitsee. Toisin sanoen mo-
lemminpuolisen palautteen antaminen ei ilmeisesti toteudu etenkién alaisten taholta, mutta
on myos liian vihdistd ldhiesimiehen taholta. Voidaan kysyéd, rohkenevatko alaiset antaa
lahiesimiehelleen rakentavaa palautetta? Todennékdistd on, ettd ldhiesimichet haluavat ja
kaipaavat my0s alaisten taholta tulevaa sekid positiivista ettd rakentavaa palautetta, mutta
toimiiko se tyOyhteisdjen tyokulttuurin kiytdnteissd? Konkreettisen molemminpuolisen
palautteen antamisen malli mahdollistuu tyOyhteisdissé, joissa vallitsee avoin vuorovaiku-
tus esimiestason ja suorittavan tason vililld sekd salliva ilmapiiri (ks. Juuti & Vuorela

2002) ettd yksilod kunnioittava ja hyvéksyva suhtautuminen (Hyyppa 1997, 128).
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Prosentuaalisesti tarkasteltuna vastaajat ovat sitd mieltd, ettd ldhiesimiechen antama riittiva
kiitos hyvin tehdystéd tyostd toteutuu kohtalaisesti, silld vastaajista ldhes puolet (48,3 %)
kokee sen toimivan hyvin ja jokseenkin hyvin, kun taas yli neljds osa (25,8 %) vastaajista
ajattelee sen toimivan heikosti tai ei lainkaan. Tydntekijdn tyomotivaation, arvostuksen ja
onnistumisen kokemukset sekd organisaatioon sitouttaminen luodaan positiivisen palaut-
teen muodossa, joka on merkittiva taito esimiestydssd (Kaistila 2005, 8, 12) mutta kuten
Kauhanen (2000, 132) sanoo, niin Suomessa ei juuri positiivista palautetta tyontekijoille
anneta. Samalla linjalla on my6s Aaltonen (1999, 78), joka toteaa, ettd sosiaalityontekijoi-

den ldhiesimiehet eivét anna riittdvésti kiitosta alaisilleen (ks. my06s Juuti 1988, 236).

Léahiesimiehen oikea-aikaisen palautteen antaminen onnistui kohtalaisesti, silld melkein
puolet vastaajista (44,8 %) oli sitd mieltd, ettd palautteen oikea-aikainen kohdentuminen
onnistui hyvin tai melko hyvin. Noin viidesosa (22,4 %) vastaajista oli sitd mieltd, ettd pa-
lautteen anto ei toteudu juuri lainkaan tai ei ollenkaan oikea-aikaisesti. Kaistila (2005, 12)
toteaa palautteen annon oikea-aikaisuuden olevan tirkedid. Palautteen onnistuminen seka
oikea-aikainen antaminen vaatii 1dhiesimieheltd ihmissuhde- ja vuorovaikutustaitoja (Val-

tionvarainministerié 1995; Rajala 1998, 245).

Lihiesimiehen antama kannustus alaisen oman toiminnan arvioimisessa toteutui heikosti,
silld sen nidhtiin toteutuvan hyvin tai melko hyvin reilun kolmanneksen (34,5 %) mielesti
ja huonosti tai ei ollenkaan reilun viidenneksen (22,4 %) mielestd. En samaa, enka eri
mieltd vastaajien médrd oli korkea (43,1 %). Johtuneeko tdmé siitd, ettd tyOyhteisdissé
henkildkunnan tydtoiminnan arviointia ja siind kehittymista ei juurikaan arvioida léhiesi-
miehen taholta ja se on vierasta monessa tyOkulttuurissa. Mikéli 1dhiesimies tukee alaisen-
sa oman toiminnan arvioimista vain kehityskeskusteluissa, niin kannustus jai hyvin vihéi-
seksi, toteutuen ehké noin yksi tai kaksi kertaa vuodessa. Lahiesimiestydssd tulisi kiinnit-
tdd erityisesti huomiota siithen millainen kulttuuri tyOyhteisdssé vallitsee, silld esimies on
avainasemassa tyOyhteison ilmapiirin luomisessa, hianen tulee muistaa, ettd kiitoksen ja
kannustuksen kautta luodaan myo6s innostusta ja kehittimistd luova ilmapiiri (Salminen
2004, 157). Myos tyodyhteison avoin vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijoiden kesken luo
mahdollisuuksia yhdessé pohtia ongelmallisten tilanteiden ratkaisuja, sekd auttaa esimiesti
luomaan tyontekijoihinsd tukea antavan suhteen sekd rohkaisemaan heitd muuttamaan tai
kokeilemaan uusia menetelmié tavoitteidensa saavuttamiseksi (Juuti & Vuorela 2002, 92—

93, 95; ks. myds Strommer 1999, 14, 161; Hughes & Wearing 2007, 10; Kaistila 2005, §;
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Juholin 2004, 116). Koulutustaustan alempien ja ylempien korkeakouluopintojen suoritta-

neiden sosiaalityontekijoiden ja arvostustuen vilill4 ei ollut tilastollisesti merkitsevii eroa.

Taulukossa 8 olevista arvostustuen vaittdmistd muodostui yhden faktorin ratkaisu, jonka
selitysosuus on korkea (71,9 %) ja reliabiliteetti (o = .92) on hyvéa. Téstd faktorista muo-
dostettiin arvostustuki summamuuttuja. Arvostustuki kuvaa sitd miten ldhiesimies kunnioit-
taa molemminpuolisen palautteen antoa sekd arvostaa ja motivoi tyOntekijdd myonteiselld,
oikea-aikaisella ja rehelliselld palautteen annolla ettd my0s auttaa tyontekijdd arvioimaan

omaa suoriutumista tyossa.

5.5 Valineellisen tuen saaminen

Alla olevasta taulukosta 9 on nédhtdvissd vilineellistd tukea mittaavat kahdeksan véittimaa
ja niiden vastausjakaumat kéytdnnon ty6hon ja tydssd kehittymiseen. Vastausjakaumia
tarkastelemalla voidaan havaita, ettd vastausvaihtoehdot 1 ja 2 painottuvat ldahes kaikissa
vastauksissa. Huomioitavaa kuitenkin on, ettd vastausvaihtoehto 3 ja 4 painottuvat neljin-
nen kysymyksen kohdalla, jossa on kyse tydntekijoiden tydajan riittdvyydestd. Kun taas

kahdenkeskiset kehityskeskustelut saavat suurimman péépainon mittaristolla 3.

TAULUKKO 9. Valineellista tukea kuvaavien vaittamien vastausjakaumat (N = 58, %0).

Vastausvaihtoehdot

Vilineellista tukea kuvaavat vaittimat 1 2 3 4 5
Léhiesimicheni ...
jarjestdd ulkopuolista tukea, mikali sitd tarvitsen. 10,3 44.8 20,7 15,6 8,6
huolehtii, ettd tyoyksikdssdni on riittiva madra

muodollisesti patevid sosiaalityontekijoita. 17,2 34,5 24,1 12,1 12,1
huolehtii, ettd tyOyhteisdssdni on

asianmukaiset tyovélineet. 10,3 39,7 27,6 12,1 10,3
huolehtii, ettd tyoyhteisoni jasenilld on

tarpeeksi aikaa tyon tekemiseen. 5.2 19,0 36,2 27,6 12,0
pitdd tyOoyksikon palavereja sddnnollisesti. 43,1 36,2 8,6 8,7 34
mahdollistaa alaisten osallistumisen

tyonohjaukseen. 43,1 24,1 15,5 12,1 5,2
pitdd sddnndllisesti kehityskeskusteluja

alaisilleen. 259 19,0 25,8 12,1 17,2
suunnittelee huolellisesti kahdenkeskiset

kehityskeskustelut. 10,3 24,1 38,0 13,8 13,8

Mittarin skaala 1 = tdysin samaa mielté, 2 = jokseenkin samaa mieltd, 3 = en samaa, enké eri mielté, 4 =jok-
seenkin eri mieltd, 5 = tiysin eri mielta.
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Vastaajat ovat sitd mieltd vilineellisen tuen osalta, ettd ldhiesimies antaa kdytdnnon tukea
arjen ty0hon aika hyvin, mutta he kokevat kuitenkin tydajan olevan riittdmiton tyon teke-
miseen. Vastaajat arvioivat palavereita olevan sdénnoéllisesti ja my06s heiddn mahdollisuu-
det osallistua tyonohjaukseen ovat hyvit. Vihiten vélineellistd tukea sosiaalityOntekijat
kokevat saavansa sddnndllisten kehityskeskustelujen osalta ja he arvioivat niiden huolelli-

sen suunnittelun olevan enemmaén satunnaista kuin sdannollista.

Taulukosta 9 on néhtdvissd, ettd prosentuaalisesti tarkasteltuna vastaajista 39,6 prosenttia
kokee, ettd heiddn tydaika ei riitd tai ei juuri riitd tyon tekemiseen, kun taas melkein nel-
jasosan (24,2 %) vastaajan mielestd tydaika on riittivd. Huomattavaa on, ettd myds yli
kolmasosa (36,2 %) vastaajista vastaa, en samaa, enka eri mielta asiasta. Taméa vastaus
saattaa johtua monesta eri syystd, esimerkiksi henkilokohtaisen toteamuksen tuottaminen

tyOajan riittdimattomyydestd voi olla tyontekijdlle vaikea myontéa.

Toisin sanoen rohkeneeko (sosiaali)tyontekijd ilmaista l&hiesimiehelleen tai yleensé tyo-
yhteisOssddn, ettd hinelle méadritelty tyOaika ei riitd tyon tekemiseen. Lahiesimies ja/tai
tyOyhteiso voi leimata hidnet epapiteviksi, hitaaksi tyontekijdksi tai heikoksi organisoijak-
si, joka ei kykene jirkevisti jakamaan tyotehtdviddn tyopdivéd ja -viikkoa kohden. Tulee
my0s huomioida, ettd tyOyhteisdon tulleet uudet tyontekijit kayttavit aluksi aikaa tydyh-
teisdon ja tyoOtehtdviin perehtymiseen, joka vie osaltaan tydaikaa varsinaisesta tydajasta.
Tosin perehtyminen tulee siséltyd tydaikaan, jolloin uuden tyontekijin tydaika tulee méari-
telld hédnelle sopivaksi, jotta hdn saa rauhassa opetella tyonsa siséllon ja tehtivit. On hyvin
todennékoistd, ettd uusi tyontekijd tarvitsee myos alussa paljon tukea ja pyytda sitd kau-
emmin talossa olleilta tyontekijoiltd, joka osaltaan vaikuttaa myos heidin tyo6tahtinsa kiris-
tymistd ja tyon hetkittiistd uudelleenorganisoimista. Mikili tydyhteisdssd henkilokunta

vaihtuu tiheddn rasittaa se koko organisaatiota, tydyhteison konkareita sekd asiakaskuntaa.

Tassd tutkimuksessa alle kaksi vuotta sosiaalialan t6itd tehneitd oli vdhdinen madrd (10,2
%), joten tarkastelu jad védhdiseksi (taulukko 2). Vastaajat vastasivat muodollisesti pétevia
sosiaalityOntekijoitd olevan 51,7 prosenttia (taulukko 9). Liitteestd (6) voidaan havaita, ettid

vastaajissa oli sosiaalityotd pddaineena lukeneita maistereita 55,8 prosenttia.
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Tyo6ajan riittdvyyttd koskevat vastaukset voivat johtua tyOpaikan ja tehtdvien tuttuudesta
sekd sosiaalityon kokemuksesta, mutta myds siitd, ettd vastaajien voi olla vaikea arvioida
ja kirjallisesti ilmaista tydajan riittdvyyttd. Aineistossa (N = 59) oli alle vuodesta kahteen
vuoteen sosiaalityotd tehneitd vastaajia yhteensd 10,2 prosenttia (n = 6), kolmesta vuodesta
kymmeneen vuoteen vajaa 40 prosenttia (n = 23; 39,0 %) ja eniten 11 vuodesta 37 vuotta
tehneitd noin puolet (n = 30; 50,8 %). Kun tarkastellaan vield vastaajien vastausta kysy-
mykseen tarpeeksi aikaa tyon tekemiseen (taulukko 9), niin 39,6 prosenttia vastasi aikaa
olevan liian vdhén tyon tekemiseen. Toisaalta timén tutkimuksen prosenttiluvut osoittavat,
kuten aikaisemmatkin tutkimukset, ettd ajan puute ja kiire ovat leimanneet sosiaalityoté jo
useiden vuosien ajan (vrt. Lohi & Niiranen 2005, 55; Ménttéri-van der Kuip 2008, 5; Kos-
kela 2003).

Vastaajien tydyksikoissd sddnndllisten palaverien toteutuminen onnistui hyvin tai aika hy-
vin vastaajista suuren osan (79,3 %) mielestd. Kaistila (2005, 8-9) tuo esille, ettd palaverit
kuuluvat oleellisena osana asiantuntijaorganisaatioon, silld tiedon tulee kulkea ja tavoittaa
tyOyhteison jésenet reaaliajassa. Kun palavereihin kokoontuu useita tyontekijoitd samanai-
kaisesti, se tarjoaa myos hyvét mahdollisuudet kidyda vuorovaikutteista keskustelua seka
ideoida ja suunnitella ettd kehittdd toimintaa. Juholin (2004) tuo esille, ettd avoimen ja
keskustelevan ilmapiirin vallitessa myos tyontekijdt uskaltavat tuoda omia ndkemyksidén

ja mielipiteitdén esille kasvattaen palaverien antia.

Vastaajista 67,2 prosenttia kokee ldhiesimiehen tukevan heidédn tyosséd kehittymistddn hy-
vin tai aika hyvin tyonohjauksen kautta. Tyonohjauksella on tyon jaksamisen kannalta
oleellinen merkitys, silld sen avulla tyontekijoille mahdollistuu turvallinen areena késitelld
tyOssd esiin nousseita vaikeita asioita ja tilanteita (Ellis & Miller 1994, 91). Karvinen-
Niinikoski, Rantalaiho ja Salonen (2007, 18, 22, 80) toteavat, ettd tyonohjaus on vilttdma-
tontd sosiaalityontekijdille, koska he tydskentelevit haastavissa eldméntilanteissa olevi-
en ihmisten kanssa sekd ainaisen uudistus- ja muutostyon keskiossd. Vastuu tyon-
ohjauksen jdrjestimisestd on tyOnantajalla ja sitd tulee tarjota tyontekijoille. Kyselyn

suorittamisen hetkelld tydnohjaus oli tauolla noin neljdsosalla vastaajista (n = 15; 25,9 %).

Vastaajien mielestd sddnnolliset kehityskeskustelut toimivat kohtalaisesti, silli vajaa
puolet (44,9 %) vastaajista on sitd mieltd, ettd sddnnollisyys kuvaa ldhiesimiesten toteut-
tamia kehityskeskusteluja hyvin tai aika hyvin. Melkein kolmasosan (29,3 %) mielestéd

kehityskeskustelut toteutuvat aika epdsdannollisesti tai epasaannollisesti.
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Huolellisesti suunniteltujen kahdenkeskisten kehityskeskustelujen osuus ei myodskdin
toteudu kovin hyvin, silld vain kolmannes (34,4 %) vastaajista kokee ldhiesimiehen
suunnittelevan ne hyvin tai aika hyvin etukéteen ja jopa 27,6 prosenttia vastaajista on siti
mieltd, ettd ldhiesimies suunnittelee vdhén tai ei ollenkaan kehityskeskusteluja etukéteen.
On erittdin valitettavaa, ettd esimiestaholla kehityskeskusteluja ei oteta vakavasti, silld se
on tydyhteison yhteistoimintaa ja jokaisen tyOntekijdn oikeus. Kehityskeskustelu hyvin
toteutettuna tarjoaa tyontekijdlle tilan, jossa hdnelld on lupa antaa palautetta esimie-
helleen sekd pdinvastoin. Hyvdn tavan mukaiset pelisddnndt koskettavat kumpaakin
keskustelijaa. (Kaistila 2005, 9; ks. Laaksonen 2003, 63; Viitala 2002, 197.) Parhaim-
millaan kehityskeskustelu on vastavuoroista dialogia, jossa saavutetaan yhteinen tavoite
(Ronthy-Osterberg & Rosendahl 2004, 22, 96). Onnistuneen kehityskeskustelun takana
on riittdvad etukiteisvalmistelu sekd rauhallinen ja hyvi ilmapiiri (Viitala 2002, 197).
Suurimmalla osalla (71,2 %; n = 42) vastaajista kehityskeskustelu toteutui yhden kerran
vuodessa. Joka neljinnelld (27,1 %; n = 16) vastaajista kehityskeskustelu ei toteutunut
juuri koskaan. Kehityskeskusteluun osallistui mielellddn suurin osa vastaajista (n = 49;

84,5 %) ja vastentahtoisesti 15,5 prosenttia (n = 9) vastaajista.

Kyselylomakkeessa (ks. liite 3) olevista kysymyspatteristoista tein faktorianalyyseja, silld
se tiivistdd ja ryhmittelee muuttujien informaatiota. Ndin sain muuttujajoukosta piilevid
yhdenmukaisuuksia eli faktoreita, jotka korreloivat vahvasti keskenddn, mutta heikosti
muiden kanssa. Vilineellisen tuen muuttujista jatkoanalyysi tuotti kahden faktorin mallin,
jossa viisi ensimmadistd muuttujaa latautuivat voimakkaammin ensimmadiselle faktorille ja
loput kolme muuttujaa toiselle faktorille. Taulukosta 10 on ndhtivissd millaisia ulottu-

vuuksia muodostuu eksploratiivisen faktorianalyysin avulla.
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TAULUKKO 10. Vélineellisen tuen muuttujien keskiarvot, kommunaliteetit, faktorilataukset, omi-
naissarvot, selitysasteet ja reliabiliteetit.

Faktorit Oblimin -rotaatiolla

kehitta-
keski- kommuna- kidytdinnon mis-
Vilineellistd tukea mittaavat vaittimat arvot liteettit tuki tuki
Lahiesimieheni. ..
jarjestdad ulkopuolista tukea, mikéli tarvitsen. 2,67 ,423 ,519 ,205
huolehtii, ettd tyOyksikdsséni on riittdva maira
muodollisesti patevid sosiaalityontekijoita. 2,67 ,741 ,892 -,062
huolehtii, ettd tyOyhteisdssdni on asianmukaiset
tyovilineet. 2,72 ,823 ,957 -,102
huolehtii, ettd tyOyhteison jasenilld on tarpeeksi
aikaa tyon tekemiseen. 3,22 ,586 J72 -013
pitda tyoyksikon palavereja sddnnollisesti. 1,93 ,392 937 ,144
mahdollistaa alaisten osallistumisen
tyonohjaukseen. 2,12 ,301 -,040 ,569
pitda sadnnollisesti kehityskeskusteluja
alaisilleen. 2,76 ,896 -,010 ,952
suunnittelee huolellisesti kahdenkeskiset
kehityskeskustelut. 2,97 ,523 ,232 973
Ominaisarvo 4,14 1,25
Selitysosuus (yht. 58,6 %) 472% 11,4%
Reliabiliteetti .87 .76

Taulukossa voidaan nidhdé vilineellistd tukea kuvaavien muuttujien kommunaliteetti arvot,
jotka ovat hyvét. Taulukosta on néhtédvissi, ettd analyysissa on syntynyt kaksi sosiaalityon-
tekijoiden vélineellisen tuen kuvaavaa faktoria. Ensimméinen faktori on nimetty kéytdnnon
tueksi, joka kuvaa kdytdnnon tyon reunachtoja ja toinen faktori on nimetty kehittdmistueksi
sen kuvatessa arjen tyOtoimintaa ja tyOssd kehittymistd. Yhdessd niméa faktorit selittdvit
58.6 %. Ensimmdiinen faktori on vahvempi ja selittdd 47.2 % toiselle faktorille jaa seli-
tysosuudeksi 11.4 %. Ensimmaiselle faktorille latautuneet muuttujat kuvaavat kiytannon
tyon reunaehtoja, toiselle faktorille latautuneet muuttujat liittyvit sosiaalityontekijan kehit-

tymiseen tydssid. Reliabiliteettiarvot ovat hyvét (o = .87 ja a = .76).

Tarkastelin alemman ja ylemmaén koulutuksen saaneiden sosiaalityontekijoiden mielipidet-
td ldhiesimiehen heille antamasta vélineellisestd tuesta kdytdnnon tyon reunaehtoihin va-
rianssianalyysin avulla. Lahiesimiehen kéytinnon tuen kokivat toimivammaksi alemmin
koulutetut (n = 24; ka. = 2,22) kuin korkeammin koulutetut sosiaalityontekijit (n = 34; ka.
= 2,95; p = .001). Alemmin koulutettujen sosiaalityontekijoiden mielestd kdytdnnon tuki
oli jokseenkin toimivaa. Onko niin, ettd ylemmin koulutettujen sosiaalityontekijéiden tyo-

tehtédvien hoitamiseen ei voida vaikuttaa tydyksikon ulkopuolisen tydvoiman voimin tai
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lisdd sosiaalityontekijoitd rekrytoimalla. Toisaalta aineisto osoittaa, ettd sosiaalityontekijét
arvioivat tyoyksikossdén sosiaalityontekijoiden vaihtuvan erittdin usein ja melko usein
(40,7 %; n = 24). Toisaalta he myds arvioivat, ettd heiddn tyOyhteisdssdén on riittdvasti
sosiaalityon ammatillista osaamista, silld kyll& vastauksia oli 1dhes kolme neljasosaa (71,2
%; n = 42) ja ei vastauksia oli reilu neljasosa (28,2 %; n = 17). Néin ollen on mahdollista,
ettd niissd tyOyhteisdissi, joissa sosiaalityontekijd vaihtuu, niin hetkellisesti ylemmén kou-
lutuksen saaneen sosiaalityontekijan tyotehtdvit sekd niiden vaativuuden taso lisdédntyy.
Kuitenkin pddsdintoisesti tyOyksikoissd koettiin olevan ammattitaitoista henkildkuntaa,
jonka ei pitdisi kuormittaa ja rasittaa tyontekijoiden tyotaakkaa. Vilineellisessa kehittdmis-
tuessa ei alemman ja ylemmaén koulutuksen saaneiden sosiaalityontekijoiden valilld ollut

tilastollisesti merkitsevia eroa.

5.6 Sosiaalisen tuen tarve

Vastaajista reilusti yli puolet (59,3 %) toivoi saavansa ldhiesimieheltiin enemmin tukea,
ja 40,7 prosenttia vastaajista ei halunnut ldhiesimiehensd tukea yhtddn nykyistd enem-
pdd. Myos Pekkarisen (2010, 64) tutkimuksessa tuli esille, ettd sosiaalityOntekijat
kaipaavat enemmain esimieheltddn sosiaalista tukea ja etenkin emotionaalista tukea kuten
esimerkiksi esimiehen saatavilla oloa (Silver 2010). Tama tulos tukee aikaisempia tutki-
muksia, joissa todetaan, ettd Suomessa tyontekijat/sosiaalityontekijat haluavat enemmén
esimiehensd sosiaalista tukea ja kokevat saavansa sitd lilan vdhdn (Juuti 1988, 236;
Kaistila 2005, 12; Karjalainen & Sarvimiki 2005, 61; Kauhanen 2000, 132). Téssa
tutkimuksessa ei selvid ovatko tyontekijiat pyytidneet apua, ilman ettd ovat sitd saaneet,
vai onko avun suurempi middrd tyontekijén toive, jota hdn ei ole ilmaissut ldhiesimie-

helleen.
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TAULUKKO 11. Sosiaalisen tuen tarve (%, n) eri sosiaalisen tuen muodoissa.

Sosiaalisen tuen muoto % n
Emotionaalinen tuki

Tavoitettavuus ja ldsndolo 14 7

Vuorovaikutus: keskustelu,

kuuntelu 28 14

Yhteensa 42 21
Tiedollinen tuki

Tukea ja ohjausta

vaikeisiin asiakastilanteisiin 24 12

Perehdytys 2 1

Neuvoja kdytdnnon tilanteisiin 2 1

Informaatiota 2 1

Koulutusta 4 2
Yhteensa 34 17
Vélineellinen tuki

Aikaa 8 4

Kehityskeskusteluja sdannollisesti 4 2

Tydnohjausta 2 1

Yhteisié palavereja 2 1
Yhteensd 16 8
Arvostustuki

Palautetta 2 1

Tyontekijan kokemuksen huomiointi 4 2

Tyo6tavan pohtimista 2 1
Yhteensa 8 4
Yhteensa 100 50

Taulukosta 11 havaitaan avovastauksen (k 21, Mikali vastasit kysymykseen 20 kyll&, mil-

laista tukea haluaisit l&hiesimiehesi sinulle antavan?) vastauksista, ettd tutkimushenkil6t

kaipaavat lahiesimieheltdén eniten emotionaalista tukea vuorovaikutuksellisten keskustelu-

jen kilymiseen (28 %). Vastaajat haluavat myos ldhiesimiehensé tukea ja ohjausta haasteel-

lisin asiakastilanteisiin (24 %), ldhiesimiehen helppoa tavoitettavuutta ja kasvokkaista 14s-

ndoloa (14 %) seka aikaa (8 %). SosiaalityOntekijat haluavat myos kehittdd itseddn koulu-

tuksen (4 %) ja sddnnollisten kehityskeskustelujen (4 %) avulla. Vastaajat toivovat l4-

hiesimiehen my0s huomioivan heiddn kokemuksensa ja pétevyytensi sosiaalityontekijoina

(4 %).
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Vastaajat toivovat my0s, ettd ldhiesimiehet olisivat paremmin tavoitettavissa kasvokkai-
seen tapaamiseen (vrt. Strommer 1999, 14). Kyseiseen tilanteeseen saataisiin kohtalaista
parannusta siten, ettd ldhiesimiehet olisivat alaistensa tavoitettavissa ja he voisivat kohdata
ja keskustella kasvokkain tyopéivan aikana (ks. Juholin 2004, 126—127). Tosin vuorovai-
kutus ja kasvokkaiset kohtaamiset eivit onnistu, mikili molemmilla osapuolilla ei ole sii-
hen jérjestettyd aikaa, eikd paikkaa (vilineellinen tuki). Tdéma puolestaan on seki tyOpai-
kan kulttuuriin sekd organisointiin liittyvd asia. Organisointi sekd tyopaikkakulttuurin
muutosty® ovat osa-alueita, jotka kuuluvat 1dhiesimiehen tyonkuvaan, ja ovat hinen vas-
tuullaan, tosin yhteistydssd henkildstonsd kanssa. Vastaajat toivoivat ldhiesimiehen tukea
ja ohjausta sekd neuvoja tiedollisen tuen osa-alueella erityisesti vaikeiden asiakastilantei-
den ja -tapausten kohdalla. Vastaajien kokemus on hyvin ymmarrettévi, silld sosiaalitydssa
on kyse hyvin usein asiakkaiden monitahoisista ongelmista. Tyontekijét tarvitsisivat 14-
hiesimiestensd tukea ja apua vaikeiden péitdsten tekemiseen (ks. Lohi & Niiranen 2005,
55). Vilineellisen tuen osa-alueella vastaajat toivoivat ldhiesimiehiltdédn etenkin aikaa
(ks. Silver 2010; ylld emotionaalinen tuki). Aika ja sen riittdvd varaaminen on ensisijainen
asia ldhiesimiehen ja alaisten vuorovaikutuksellisen kohtaamisen onnistumiseen. Aika
my6s madrittdd ldhiesimiehen mahdollisuuden tarjota riittdvidsti sosiaalista tukea
alaisilleen (ks. Torronen & Lamsd 2000, 3). Arvostustuen kohdalla painottui eniten
tyontekijan kokemuksen huomiointi, joka liittyy mielestini myds luottamukseen, mutta
myds ldhiesimiehen vallankdyttoon (ks. Hughes & Wearing 2007, 6; Jarvinen 2000, 29).
Toisaalta tdmid on hyvin monitahoinen asia, johon vaikuttavat monet asiat eri
organisaatioissa ja niiden tyOyksikdissd, joihin tdssd aineistossa ei saada tarkempia
vastauksia. Tosin aihe heréttdd hyvin mielenkiintoisia ajatuksia siitd, mistd kaikesta

mahdollisesta voi olla kyse eri organisaatioiden seka yksittdisen tyontekija kohdalla.

Uskon saavani lahiesimieheltéani tukea aina kun sita tarvitsen (k 22), kuvaa Mikkolan
(2006) madrittelemad havaittua tukea. Suurin osa vastaajista (67,2 %) uskoi, ettd hidn saa
lahiesimieheltdédn tukea aina, kun hén sitd tarvitsee. Vajaa viidennes (17 %) ilmaisi, etté ei
usko saavansa ldhiesimieheltidén tukea aina kun sitd tarvitsisi. Havaittu sosiaalinen tuki on
tukea, jonka henkild tietdd olevan saatavilla, kun hén sité tarvitsee (Mikkola 2006, 33—-34).
Tésséd tutkimuksessa reilusti yli puolet uskoi saavansa tarvitessaan ldhiesimiehensi tukea,
jolla on Mikkolan (2006, 39) mukaan tuen hakemista aktivoiva merkitys sekd suoria vaiku-
tuksia tyontekijidn hyvinvointiin ja voimavaroihin (Ellis & Miller 1994, 91; Vahtera & Soi-

ni 1994, 27). Toisaalta jalkimmiinen vastaus, jossa vastaajat eivit usko saavansa ldhiesi-
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miehensd tukea aina sitd tarvitessaan kuvaa esimerkiksi sellaista tilannetta ja realiteettia,
jossa ldhiesimiehen tyopiste sijaitsee kaukana alaisten tyOpisteestd. Esimerkiksi ldhiesimie-
hen tydpiste ei ole samassa rakennuksessa taikka kunnassa alaisensa kanssa, jolloin 1a-
hiesimiehen kasvokkainen kohtaaminen tai tuki ei kdytdnnon syistd voi aina toteutua. Usein
lahiesimies on myos kiireinen, hin saattaa osallistua moniin eri palavereihin eli hén ei ole
aina tavoitettavissa, vaikka tyohuone olisi samassa rakennuksessa taikka samalla kaytivélla
alaisensa kanssa. Voidaan my0s ajatella, ettd ldhes viidenneksen vastaus, ettd hén ei usko
saavansa ldhiesimiehensd tukea aina tarvitessaan, liittyy ehké siihen, ettd ldhiesimies ei ole
sosiaalialan ammattilainen, jolloin hdnen antamansa tuki ei valttdimatta vastaa tuen saajan
tarpeeseen. Toisaalta voidaan ajatella, ettd mikéli 1dhiesimies ei ole sosiaalialan ammatti-
lainen niin ldhiesimies saattaa kokea, ettd hdn ei kykene auttamaan alaistaan, eikd sen
vuoksi anna kovin auliisti tukea alaiselleen (Virtanen & Isotalus 2009, 226). Ehkd myos
henkilokemioilla voi olla vaikutusta tuen saamisen kokemukseen, jolloin ldahiesimichen

apua ja tukea ei haluta ottaa vastaan saatikka sitd hianeltd pyytaa.

5.7 Sosiaalinen tuki voimavarana kuormittavissa tyotilanteissa

Vastaajista suurin osa (86,4 %) oli sitd mieltd, ettd heidén tyohonsa liittyy henkistd kuormi-
tusta erittdin ja melko paljon. Jonkin verran tydssd henkistd kuormitusta koki joka kymme-
nes (10,2 %) vastaaja ja vain 3,4 prosenttia vastaajista koki henkisti kuormittavuutta melko

tai erittdin vahan.

Hallintamahdollisuudet

Tyontekijdn hyvé tyonhallinta rakentuu monista eri elementeistd, kuten tydsuorituksesta,
tyohon sitoutumisesta, tyomotivaatiosta sekd tyotyytyvaisyydestd (Vahtera & Soini 1994,
18). Tyonhallintaa voimistavia tekijoitd ovat selkeédt tyonkuvat, vastuun ja tunnustuksen
saaminen sekd ihmissuhteiden toimivuus (Aaltonen 1999, 52). Tyontekijan omatessa hyvin
tyonhallinnan hénelld on myds hyvit mahdollisuudet selviytyd tydsséd esiin tulevista haas-
tavista vaatimuksista (Vahtera 1993, 1). Hallinta tukee itsendisen tyoskentelyn onnistumista
(Vahtera & Soini 1994, 29) seki toimii suojaavana tekijdnd tyon aiheuttamien kuormitus-

ja vaatimustekijoiden terveyshaittoja vastaan. Vahtera ja Pentti (1997, 11) toteavat, ettid
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tyOn vaatimusten, tyonhallinnan, sosiaalisen tuen seki terveyden vililld vallitsee toisiinsa
vaikuttava yhteys. Tdmén vuoksi tyOyhteisossd yksittdisten tyontekijoiden tyonhallintaan
sekd sosiaaliseen tukeen tulee kiinnittdé eritystd huomiota ja tukea niiden toimivuutta arjes-

Sa.

Kaytinnon tasolla tydyhteisossd tulee organisoida tyotehtdvit sekd rakentaa tyokulttuuri
siten, ettd tyOntekijin on mahdollista hallita tyonsd. Tdssd tutkimuksessa tyOnhallintaa
edustaa selked késitys omista tyotehtavistd sekd asemasta tydyhteisossa. Riittdva aika tyon
tekemiseen sekd ajan mukaisesti maaritellyt tyotehtdvét. Esimiehen ammatillinen asiantun-
temus alaistensa tyon siséllostd ja sen tuomista ongelmakohdista. Alaisille tulee suoda
my0s valtaa ja antaa mahdollisuus osallistua yhteiseen pédétoksentekoon. Nama kaikki yl-
lamainitut seikat vahvistavat tyontekijan tyonhallintaa, silld ne tukevat ty6hon sitoutumista,

lisddvit ja kasvattavat tyOmotivaatiota seké tyotyytyvaisyytta.

Seuraavasta taulukosta 12 on ndhtévissd hallintamahdollisuuksia mittaavat yksitoista véit-
taméd, sekd niiden vastausjakaumat. Taulukosta voidaan havaita vastausten hajautuvan

mittariston kaikille vastausvaihtoehdoille.

TAULUKKO 12. Hallintamahdollisuuksia kuvaavien vaittamien vastausjakaumat (N = 57, %0).

Vastausvaihtoehdot

Hallintamahdollisuuksia kuvaavat vaittamat 1 2 3 4 5
Minulla on ...
selked késitys omista tehtdvistini tydyhteisossa. 474 33,3 8,8 7,0 3,5
selked késitys asemastani tydyhteisossa. 40,4 36,8 8,8 10,5 3,5
tarpeeksi aikaa tyoni tekemiseen. 7,0 28,1 7,0 36,8 21,1
sopivassa méadrin tyotehtivid tyopéivad kohden. 5,3 28.0 8,8 40,4 17,5
usein tunne, etten selvid kyllin nopeasti

tyOmaarastidni normaalin tydajan puitteissa. K 5,3 29,8 17,5 22,8 24,6
liian vdhén aikaa verkostoty6hon. K 7,0 19,3 15,8 333 24,6
esimies, joka tuntee alaistensa tyotehtévit. 26,3 33,3 17,6 14,0 8,8
esimies, joka tuntee tyoni ongelmakohdat. 22,8 35,1 17,5 14,0 10,6
mahdollisuus osallistua tydyhteisdani

koskevaan paitoksentekoon. 14,0 333 21,1 24,6 7,0
mahdollisuus esittdd vapaasti omia

ehdotuksia ty6honi liittyviin asioihin. 19,3 56,1 12,3 10,5 1,8
mahdollisuus tydskennelld itsendisesti. 40,4 40,4 14,0 3,4 1,8

Mittarin skaala 1 = tiysin samaa mieltd, 2 = jokseenkin samaa mieltd, 3 = en samaa, enké eri mieltd, 4 =
jokseenkin eri mieltd, 5 = tdysin eri mieltdi. K = muuttujan skaala kadinnetty. Taulukossa jakaumat
kédntamisen jélkeen.
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Taulukosta 12 on nédhtdvissd sosiaalityontekijoiden hallintamahdollisuuksia tydssa. Sosiaa-
lityontekijét olivat sitd mieltd, ettd heilld on hyvin selked kisitys omista tyotehtdvistd ja
asemasta tyOyhteisdssd ja he kokevat itsendisen tydskentelyn toteutuvan hyvin. Sosiaali-
tyontekijat kokevat, ettd heidén ldhiesimiehensd tuntee kohtalaisen hyvin heidan tyotehta-
viansd sekd tyon ongelmakohdat. Vastaajien mielestd heilld on hyvidt mahdollisuudet il-
maista omia mielipiteitd sekd tehdd ehdotuksia tyohon liittyviin asioihin sekd myds jonkin
verran mahdollisuuksia osallistua tydyhteisod koskevaan paiatoksentekoon. Sosiaalityonte-
kijat kokevat kiireen hallitsevan tyontekoa, he myds kokevat, ettd tydmaardn mitoitus tyo-
pdivad kohden on liian suuri. Vastaajien mielestd padivittdinen tyOaika ei tahdo riittdd tyon

tekemiseen ja heistd tuntuu, ettd he eivét ehdi suoriutua tydstd normaalin tydajan puitteissa.

Vastausjakaumasta (taulukko 12) voidaan havaita, etti vastaajat kokevat omien tyStehtavi-
ensd (80,7 %) sekd asemansa (76,9 %) ettd itsendisen tyoskentelyn (80,8 %) perusteella
organisaation toiminnan tydtehtidvien osalta olevan hyvin seké jokseenkin hyvin toimivaa.
Edelld mainittuja asioita ja arvoja tarkastelemalla voidaan todeta, ettd vastaajat hallitsevat
aika hyvin tyonsé (ks. Aaltonen 1999, 52; ks. Vahtera 1993, 1). Vastaajat ovat sitd mielta,
ettd heidin ldhiesimiehensé tuntee kohtalaisesti sosiaalityon substanssin, silld hdnen sosiaa-
litydn tyotehtdvien tuntemus todettiin olevan kohdallaan tai jokseenkin kohdallaan 59,6
prosentin vastaajan mielestd. Tosin yli viidesosan mielestd (22,8 %) ldhiesimiehelld ei ollut
riittdvaa kasitystd alaistensa tyotehtivien sisdllostd. Lihiesimiehen tietimys alaistensa tyon
ongelmakohdista oli hyva tai jokseenkin hyvé 57,9 prosentin vastaajan mielestd, kun puo-
lestaan reilusti yli viidesosan (24,6 %) mielestd ldhiesimiehelld ei ollut selkedd késitysta
heidédn tyonsd ongelmakohdista. Edellytykset ldhiesimiehen mahdollisuuksista tukea riitté-
visti sekd ymmartda alaisiaan tydssdin (Juholin 2004, 116; Juuti & Vuorela 2002, 92-93)
vaatii hineltd tietimysti sosiaalialan tyohon vaikuttavista laeista (Niiranen 1995, 191-192)
sekd muusta sosiaalialan tyohon liittyvistd kasitteistd ja prosesseista (Hughes & Wearing
2007) eli kokonaisuudessaan alaistensa tyon sisdllon tietdmisté eli sosiaalityon substanssin
tietimystd (Aaltonen 1999, 22; Raunio 2001, 501-505; Lindstrém 2004; Tarvainen 2012,
11). My6s tyon kehittimisvastuu on ldhiesimiehelld (Aaltonen 1999, 22) ja hinen tulee
toteuttaa osallistavaa johtamista, jossa tyOtd kehitetdédn ja uudistetaan yhdessd alaisten
kanssa ldhelld tyon rajapintaa (Niiranen 1995, 191-192). Ahosen (2004, 58) toteamuksen
mukaan sosiaalialan tyOyhteisdsséd kehittyy vaikeita tilanteita, ellei ldhiesimiehelld ole tie-

toa ja ymmarrysti sosiaalityon sisdllosta.
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Vastaajat kertoivat, ettd heilld on hyvd mahdollisuus ilmaista mielipiteensd (75,4 %), mutta
tyoyhteison paiatoksentekoon osallistuminen mahdollistuu keskinkertaisesti, silld 47,3 pro-
senttia vastaajista kokee sen hyvéksi tai jokseenkin hyviksi ja jopa 31,6 prosenttia kokee,
ettd heilld ei ole juurikaan mahdollisuutta osallistua tydyhteison paitoksentekoon. Vahtera
(1993, 2) toteaa tyonhallinnan syntyvin tyontekijain mahdollisuuksista kdyttdd paédtdsval-
taa sekd kykyjddn tydssd. Soini kollegoineen (2002 16, 19) toteaa tyonhallinnan merkitse-
vén sitd, ettd tyontekijd voi vaikuttaa sekd tyon toimintoihin ettd niihin tydolosuhteisiin
joiden avulla hidn voi saavuttaa tavoittelemansa paamaiirit. Kaiken kaikkiaan vastaajien
vastauksista voidaan kuitenkin todeta, ettd tyOyhteisodissd vallitsee etupddssd neuvotteleva

tyokulttuuri.

Vastaajat kokivat kiireen tahdittavan tyotién aika tavalla, silld vastaajista 57,9 prosenttia
oli sitd mieltd, ettd heilld ei ole tarpeeksi aikaa verkostotyohon, eiké riittdvésti aikaa tyon
tekemiseen. Samoin he kokevat ettd, heidin tyOmairadnsi ei ole mitoitettu sopivasti tyo-
pdivad kohden. Tdmén vuoksi melkein puolet vastaajista (47,4 %) kokee, ettd he eivit sel-
vid tyOstd riittdvan nopeasti ty0ajan puitteissa, tosin 35,1 prosenttia vastaajista on eri mielta
asiasta. Aikaisempien tutkimusten ja artikkeleiden mukaan kiireen on todettu hallitsevan
sosiaalitoimistojen sosiaality6td jo pitkddn (vrt. Koskela 2003; Lohi & Niiranen 2005, 55).
Téassd tutkimuksessa kiirettd kokevat eniten korkeammin koulutetut, nuoremmat seki 3—10

vuotta sosiaalialan tyotd tehneet sosiaalitydntekijat.

Faktorianalyysin avulla aineistosta esiin saadut sosiaalityontekijdn hallintamahdollisuuksia
kuvaavat osa alueet ovat kehittdmismahdollisuudet, kiire sekd tyOyhteison tyOtehtévien
organisointi (taulukko 13). Hallintamahdollisuuden osa alue muodostui yhdestétoista viit-
tdmadstd. Néiden véittdmien asetteluun liittyy vastaajan kokemus ldhiesimiehen hinelle
antamasta hallintamahdollisuuksista tyossd sekd tyotehtdvien hoidossa. Seuraavasta taulu-

kosta ndhddan, millaisia ulottuvuuksia muodostuu eksploratiivisen faktorianalyysin avulla.
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TAULUKKO 13. Hallintamahdollisuus muuttujien keskiarvot, kommunaliteetit, faktorilataukset,
ominaisarvot, selitysasteet ja reliabiliteetit.

Faktorit Oblimin -rotaatiolla

kehittdmis- organisaation
keski- kommuna- mahdolli- tyotehtdvien
Hallintamahdollisuuksia mittaavat vaittdmat arvot liteetit suudet kiire hoito, jako
Minulla on ...
selked késitys omista tehtdvistini tydyhteisossd. 1,86 ,770 ,032 ,054 -,856
selked késitys asemastani tyoyhteisdssa. 2,00 ,869 ,025 ,033 -,917
tarpeeksi aikaa tyoni tekemiseen. 3,37 ,704 -,030 ,753 -,327
sopivassa madrin tyotehtdvid tyopdivaa kohden. 3,37 ,602 ,139 ,681 -,249
usein tunne, etten selvid kyllin nopeasti.
tyOmadréstiani normaalin tydajan puitteissa. (K) 3,32 ,617 -,177 , 758 ,072
liian vdhén aikaa verkostoty6hon. (K) 3,49 ,342 ,067 ,569 216
esimies, joka tuntee alaistensa tyotehtavit. 2,46 754 ,870 ,077 ,009
esimies, joka tuntee tyoni ongelmakohdat. 2,54 ,848 ,976 ,022 ,131
mahdollisuus osallistua tyoyhteisddni koskevaan
paitoksentekoon. 2,77 ,433 ,621 -,053 -,068
mahdollisuus esittidd vapaasti omia ehdotuksiani
tyohoni liittyviin asioihin. 2,19 ,631 ,603 -,071 -,302
mahdollisuus tydskennelld itsendisesti. 1,86 ,618 ,349 -,069 -,557
Ominaisarvo 4,45 2,41 1,30
Selitysosuus (yht. 65,3 %) 37,9% 18.4% 9,0 %
Reliabiliteetti .87 .78 .88

Taulukosta on néhtdvissi analyysissa syntyneet kolme hallintamahdollisuuden ulottuvuut-
ta. Nama kolme faktoria selittdvat yhteensd 65,3 % muuttujien varianssista. Ensimmaéinen
faktori on vahvin selittdja (37,9 %), toiseksi paras selittdjd on toinen faktori (18,4 %), kol-
mas faktori on heikoin selittdjd (9,0 %). Ensimmaéiseen faktoriin ovat latautuneet sellaiset
muuttujat, jotka liittyvét ulkoiseen hallintaan ja kuvaavat ldhiesimiehen substanssiosaamis-
ta, lahiesimiehen ja tyontekijan keskindistd vuorovaikutussuhdetta kuin my0s sosiaalityon-
tekijdn sananvapautta. Tadma faktori on nimetty kehittdmismahdollisuudeksi (a = .87). Toi-
nen faktori kuvastaa nimensd mukaisesti sosiaalityontekijan kokemaa Kiirettd tyossaan (o =
.78), joka on seurausta toiden runsaudesta. Kolmas faktori on nimetty organisaation tyo-
tehtavien hoitamisen ja jakamisen selkeyttd kuvaavaksi faktoriksi (o = .88), joka liittyy
sosiaalityontekijan kokemukseen tyon organisoinnin rakenteeseen ja sen loogisuuteen sekéa

itsendisen tydskentelyn mahdollisuuteen.

Tyon ulkoinen hallinta eli kehittdmismahdollisuus vaihteli koulutustaustan mukaan.
Alemman koulutuksen (n = 23; ka. = 2,09) saaneet sosiaalitydntekijat kokevat kehittdmis-
mahdollisuuden hyvéksi, kun taas ylemmén koulutuksen (n = 34; ka. = 2,75; p = .01) ko-

kevat sen hieman heikommaksi. Alemman koulutuksen (ka 1,56; n = 23) omaavat sosiaali-
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tyontekijit kokevat organisaation tyotehtdvien hoidon seki jaon selkedmmaéksi kuin korke-
ammin koulutetut (n = 34; ka. = 2,14; p = .01) sosiaalityontekijit. Enemmaén kiirettd
tyossddn kokevat ylemmain koulutuksen saaneet sosiaalityontekijat (n = 34; ka. = 3,39)

kuin alemman koulutuksen saaneet (n = 23; ka. = 2,92; p = .02) sosiaalityontekijat.

TyoOyhteison organisaation tydtehtdvien hoidon ja jaon nuoremmat sosiaalityontekijit (n
= 29; ka. = 2,02) kokevat heikompina kuin heiddn idkkddmmait (n = 26; ka. = 1,76)
kollegansa. Kiirettd ty0ssddn kokevat enemmin nuoremmat sosiaalityontekijit (n = 29;

ka. = 3,41) kuin idkkddmmait (n = 26; ka. = 2,97; p = .028) sosiaalityontekijét.

Sosiaalialan tyokokemuksen osalta organisaation tyotehtdvien hoidon ja jaon kokivat par-
haimmaksi 0-2 vuotta sosiaality6td tehneet tyontekijat (n = 5; ka. = 1,53), toiseksi par-
haimmaksi sen kokivat 11-37 vuotta alalla olleet sosiaalityontekijat (n = 30; ka. = 1,83 ) ja
heikoimmaksi sen kokivat 3—10 vuotta sosiaality6td tehneet tyontekijit (n = 22; ka.
= 2,09). Sosiaalialan tyokokemuksen osalta vastaajat kokivat kiirettd siten, ettd eniten
kiireen kokemusta kokivat kolmesta kymmeneen vuotta sosiaalialanty6td tehneet
tyontekijat (n = 22; ka. = 3,54; p = .019) ja véhiten kiirettd puolestaan kokivat alle
vuodesta kahteen vuotta (0—2 vuotta) tyotd tehneet tyontekijat (n = 5; ka. = 2,90). Yl
kymmenen vuotta sosiaalialan tyotd tehneet (11-37 vuotta) kokivat kiireen edellisten

vilimaastossa olevaksi (n = 30; ka. =3,00).

Kuviosta 1 voidaan ndhda kiireen ja sosiaalialan tydkokemuksen vilinen yhteys havainnol-

lisemmin.

3,60

3,40

Kiire

3,20

3,00

T T T
0-2 wuotta 3-10 vuoctta 11-37 vuotta

Sosiaalialan ty6kokemus

KUVIO 1. Sosiaalialan tydkokemuksen ja kiireen vélinen suhde.
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Tassd tutkimuksessa vastaajien tydnhallintaa ylldpitdvind elementteind voidaan todeta ole-
van selked kisitys tyotehtdvistd, asemasta tydssd sekd myods mahdollisuus itsendiseen tyos-
kentelyyn. Viestintdén ja kommunikointiin liittyvid myOnteisid asioita olivat vastaajien
mahdollisuus ilmaista mielipiteitddn, tehdd kehittimisehdotuksia sekd mahdollisuus osal-
listua tyOyhteisod koskevaan paiatoksentekoon. Tyonhallittavuuden uhkatekijoina ja liialli-
selle tyon kuormittumiselle altistavina tekijoind tdssd tutkimuksessa olivat ty6td hallitseva
kiire, suuri tyomééra tydaikaan nidhden. Edelld mainituilla tekij6illd saattaa olla yhteys
paivittdisen tydajan riittiméttomyyteen. Riittimittdmyyden tunne voi puolestaan olla yh-
teydessa kielteisiin tunteisiin ja henkisen kuormittavuuden kokemukseen. Myos viestintdén
ja sen kulkuun liittyy tyytymaéttomyytté, silld vastaajat kokivat, ettd heiddn viestinsd eivét
saavuttaneet johtotasoa samassa méadrin kuin johtotasolta kulkevat viestit alapdin suoritta-
valle tasolle (taulukko 5). Voidaan miettid saavuttaako tieto johtoportaan ja arvostetaanko
sosiaalityontekijoiden sanomaa tarpeeksi paittdjien taholla erilaisia sosiaalitoimea ja kan-
salaisia koskevia ratkaisuja ja padatoksid tehtdessd. Kunnissa myos eri hallinnonalat kilpai-

levat paittijien paitoksistd, silld jokaisessa ndhdidin oman alan tarpeet usein ensisijaisina.

Vaikuttamismahdollisuus

Taulukosta 14 on ndhtévissé sosiaalityontekijoiden mielipiteitd heidédn vaikuttamismahdol-
lisuuksistaan tydssd. Eniten vaikuttamismahdollisuuksia sosiaalityontekijit kokivat heilld
olevan tyomenetelmiensd valinnoissa ja kdyttdmisessd sekd myoOs hieman edellistd lie-
vemmin myos tyon tekemisen organisoimisessa. He olivat sitd mieltd, etteivét he voi juuri-
kaan vaikuttaa tyotehtiviinsd, eikd sithen kenen tai keiden kanssa he tydskentelevit. Sosi-
aalityontekijit arvioivat, ettd heilld ei myoskéddn ole paljoa vaikuttamismahdollisuuksia
tyotahtiinsa. Viahiten vaikutusmahdollisuuksia vastaajilla oli tydyhteison laite- ja ohjelma-

hankintoihin.
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TAULUKKO 14. Vaikuttamismahdollisuuksia kuvaavien véittamien vastausjakaumat (N = 59, %).

Vastausvaihtoehdot
Vaikuttamismahdollisuuksia kuvaavat
vaittamét 1 2 3 4 5
Voin vaikuttaa ty0sséni ...
sithen, mité tydtehtdviini kuuluu. 6,8 15,3 42,2 27,1 8,6
sithen, missa jarjestyksessi teen tyoni. 20,3 424 23,7 13,6 0,0
tyOtahtiini. 13,6 20,3 33,9 32,2 0,0
tydmenetelmiini. 15,3 59,3 18,6 6,8 0,0
sithen kenen/keiden kanssa tydskentelen. 34 16,9 40,7 27,1 11,9
tyOyhteisdmme laite- tai ohjelmahankintoihin. 3,4 10,2 28,7 15,3 42,4

Mittarin skaala 1 = tiysin samaa mieltd, 2 = jokseenkin samaa mieltd, 3 = en samaa, enké eri mieltd, 4 =
jokseenkin eri mieltd, 5 = tdysin eri mielta.

Vastausjakaumasta (taulukko 14) voidaan nihdi, ettd suurin osa (74,6 %) vastaajista on
sitd mieltd, ettd heilld on erittiin ja melko paljon vaikuttamismahdollisuuksia tydmenetel-
miensd valintaan sekd myds erittdin paljon ja melko paljon mahdollisuuksia vaikuttaa tyo-
jarjestykseensd (62,7 %). Tyoyhteison tyokulttuurin kautta méérittyy se, miten tydmene-
telmien ja -jarjestyksen organisoiminen tydyhteisdssd toteutetaan. Soini kumppaneineen
(2002) toteaa, ettd vastuullisia tyotehtdvid tekevien henkiloiden tulee voida pééttdd millai-
sia tydmenetelmid he tydssddn kiyttavit. Kuten jo aiemmin tuli esille, niin sosiaalitoimis-
toissa sosiaalityontekijoiden tyokulttuuria voidaan luonnehtia autonomiseksi (Vataja ym.
2007, 358), joka tarkoittaa sitd, ettd heilld on mahdollisuus itse méarittdd millaisia tyome-

netelmid he kayttavit sekd miten tydjarjestyksensé laativat (ks. Soini ym. 2002, 16, 19).

Vastaajat kokevat, ettd he eivit voi vaikuttaa kovinkaan paljoa tyotehtdviinsd, eivitka sii-
hen kenen tai keiden kanssa tydskentelevit. Vajaan viidesosan (22,2 %) mielestd he voivat
vaikuttaa erittdin tai melko paljon ja noin kolmanneksen (35,7 %) mielestd heilld on melko
tai erittdin vahdn mahdollisuuksia vaikuttaa siithen, mitd heididn tyGtehtéviinsd kuuluu. Vai-
kuttamismahdollisuudesta siihen, kenen tai keiden kanssa vastaajat tyoskentelevét, vastasi
viidesosa (20,3 %) voivansa vaikuttaa erittdin tai melko paljon ja puolestaan 39,0 prosent-
tia vastasi, ettd he voivat vaikuttaa vain melko tai erittdin vdhdn siihen, kenen ja keiden
kanssa tekevit toitd. Sosiaalitydssd on hyvin ymmaérrettdvai, ettd tyontekijat eivét juuri voi
vaikuttaa tyotehtdviinsd, silld ne méédrdytyvat pitkalti lainsdddanndn mukaan, eri lakien ja
asetusten sdddellessé tyotd (Sosiaalihuoltolaki; Niemeld 2010, 65). Léhiesimiehelld on eet-
tisid velvoitteita organisoida ja toteuttaa tyonjakoa sekd vastuuttaa henkilost6d toimimaan

tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti (ks. Hughes & Wearing 2007, 6). Télld on omat vai-
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kutuksensa esimerkiksi tyOparityOskentelyyn ja asiakastyohon, sekd jossain méérin myds
tyon sisdllon rakenteeseen. Nykyisin kuitenkin monissa tydyhteisoissd tehddén erilaisia
projekti- ja kehittamistoitd, joihin myos osa sosiaalityontekijoistd sitoutuu saaden niin

vaihtelevuutta sekd myos erilaista sisdltod ja ulottuvuutta tyohonsa.

Vastaajat kokevat, ettd heilld on kohtalaiset mahdollisuudet vaikuttaa tyGtahtiinsa, silld
noin 33,9 prosentin mielestd he voivat vaikuttaa erittdin tai melko paljon, puolestaan 32,2
prosenttia vastaajista koki vaikuttamismahdollisuuksiensa olevan melko véhdisid. Kuten
Vataja kollegoineen (2007, 358) toteaa, niin sosiaalityon resursointiin annetut méérarahat
ovat niukkoja. Tdmi kaventaa sosiaalityontekijéiden itsemddrddmisoikeutta; he eivét voi
vaikuttaa tyovilineiden hankintaan tai henkildstoresursointiin. Ndin ollen useissa sosiaali-
toimistoissa henkildstod tyomadrdén ndhden ei aina ole riittdvésti, joka aiheuttaa kiivaan
tyotahdin noudattamista ja kiirettd tydssd. Tosin ldhiesimiehen velvollisuuksiin kuuluu

huolehtia, tukea ja auttaa tyontekijoitdnsi tdiden rajaamisessa (Lohi & Niiranen 2005, 55).

Vastaajat myds kokevat, ettd heilld on vdhdiset mahdollisuudet vaikuttaa tydyhteison laite
ja ohjelmahankintoihin. Vastaajista 13,6 prosenttia oli sitd mieltd, ettd he voivat vaikuttaa
erittdin tai melko paljon, kun taas reilusti yli puolet (57,7 %) vastaajista koki, ettd he voivat

vaikuttaa vain melko ja erittdin vdhén laite- ja ohjelmahankintoihin.

TAULUKKO 15. Vaikuttamismahdollisuus muuttujien keskiarvot, kommunaliteetit, faktorilataukset,
ominaisarvo, selitysaste ja reliabiliteetti.

Yhden faktorin ratkaisu

keski- kommuna- vaikuttamis-
Vaikuttamismahdollisuuksia mittaavat viittdiméat arvo liteetti mahdollisuus
Voin vaikuttaa ty0sséni...
sithen, mité tydtehtdviini kuuluu. 3,15 ,408 ,639
sithen, missé jérjestyksessi teen tyoni. 2,31 ,493 ,702
tyotahtiini. 2,85 ,419 ,647
tyomenetelmiini. 2,17 ,398 ,631
sithen kenen/keiden kanssa tydskentelen. 3,27 332 ,576
tyOoyhteisdmme laite- tai ohjelmahankintoihin. 3,83 ,405 ,636
Ominaisarvo 3,04
Selitysosuus (%) 40,9 %

Reliabiliteetti .80
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Taulukossa 15 on ndhtdvissd, ettd muuttujista on muodostunut vain yksi faktori, jonka seli-
tysosuus on 40,9 % siihen valikoituneista muuttujien variansseista. Kyseinen faktori mittaa
vastaajien eli sosiaalityontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksia arjen tydonséd sisdltoon
seki tyon toteuttamiseen omassa tyOyhteisdssi. Reliabiliteettiarvo voidaan todeta luotetta-

vaksi (o = .80).

ldkkaammat sosiaalityontekijat (n = 28; ka. = 2,71) kokevat vaikuttamismahdollisuutensa
paremmiksi kuin nuoremmat sosiaalityontekijit (n = 29; ka. = 3,06; p = .06) tilastollisen
merkitsevyyden ollessa vain suuntaa antava. ldkkdampien sosiaalityontekijoiden pitkilla
tyokokemuksella sekd hiljaisella tiedolla eli kokemukseen perustuvalla tietimykselld on
yhteys suurempaan vaikuttamismahdollisuuteen tydssd, kuin vdhemmin tydkokemusta
kartuttaneilla sosiaalityontekijoilld. Alemman korkeakoulututkinnon (n = 24; ka. = 2,70)
suorittaneet sosiaalityontekijat kokevat, ettd heilli on jonkin verran enemmén vaikutta-
mismahdollisuuksia kuin ylemmén koulutuksen (n = 35; ka. = 3,08; p = .05) saaneilla sosi-
aalityontekijoilld (maistereilla ja lisensiaateilla). Erot ryhmien vililld voivat selittya erilai-
silla tyonkuvien ja tyotehtdvien madrittelyilld. Korkeammin koulutettujen sosiaalityonteki-
joiden tyonkuva saattaa olla rajatumpi ja tiukemmin mééritelty tietyn tyyppisten tyotehta-
vien suorittamiseksi. Heille on myds mahdollisesti mddraytynyt ehkd suuremassa maarin
opastajan ja perehdyttdjan tehtdvit uusien tyOntekijoiden tullessa organisaatioon. Tyyty-
viisyyttd lidhiesimiehen johtamistapaan kokivat koulutustaustan perusteella enemméin
alemmin koulutetut (n = 22; ka. = 1,77) kuin ylemmin koulutetut (n = 34; ka. = 1,91)

sosiaalityontekijét.

TyoOnhallintaa edistdd ja tyon kuormitusta ehkdisee tyontekijin mahdollisuus vaikuttaa
tyOssddn sen eri osa-alueisiin. Téasséd tutkimuksessa sosiaalityontekijoilla on mahdollisuus
vaikuttaa tyomenetelmiinsd ja niiden kdyttdmiseen sekd tyonteon organisoimiseen. Riski-
tekijoind voidaan ndhdi se, ettd sosiaalityOntekijoilld ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tyo-
tahtiinsa, eiki siithen kenen tai keiden kanssa he tydskentelevit tai laite- ja ohjelmistohan-

kintoihin.

Tyontekijoiden kokema kiire ja heikko tyon organisointi saattaa olla yhteydessé vastaajien
runsaaseen henkiseen kuormittavuuteen. Tyon organisoimisesta on vastuussa koko organi-
saatio, mutta erityisesti arjen tyon jarjestimisestd ovat vastuussa ldhiesimies sekd suoritta-
van tason tyontekijdt. Suorittavan tason tyontekijoiden tulee ilmaista tydssdén kokema

puute ja epidkohdat. Toisaalta ldhiesimiehen tulee seurata arjen tilanteita ja kdyda vuoro-
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vaikutteista keskustelua alaistensa kanssa. Hanen tulee olla myds kiinnostunut alaistensa
hyvinvoinnista ja ty0sséd jaksamisesta seké siihen liittyvistd epdkohdista. Toisaalta kiire ei
johdu yksinomaan kykeneméttomyydestd organisoida tyotd ja tyotehtdvid, silld se liittyy
myds yleiseen yhteiskunnalliseen pulaan saada pétevien sosiaalityontekijoitd sekd kuntien
taloudellisesta ahdingosta, mikd estdd riittdvan sosiaalityontekijamidrdn palkkaamisen.
Lihiesimiehen tulee olla myds kiinnostunut alaistensa tyomotivaatiosta, jaksamisesta ja

tyOssd parjdamisestd.

Tassd tutkimuksessa sosiaalityontekijit kokivat puutteena vdhdisen kasvokkaisen kohtaa-
misen ldhiesimiehensd kanssa. Osapuolten kohtaamattomuus on yhteydessd vastaajien ko-
kemaan epékohtaan eli siihen, ettd heille ei tarjoudu riittdvéasti mahdollisuuksia jakaa la-
hiesimichensd kanssa asiakastilanteissa syntyneitd mieltd painavia ja askarruttavia asioita,
joka voisi mahdollisesti estdd liiallista tyossd kuormittumista. My0Os vastaajien kokemus
ldhiesimiehen puutteellisesta arvostustuen saamisesta sekd epdsddnnollisesti toteutuvista
kehityskeskusteluista voi olla yhteydessd sosiaalityontekijoiden tydssd kuormittumiseen.
Sillda myonteinen palaute, kiitos hyvin tehdysti tyostd sekd kannustus tukevat tyontekijoi-
den tyonhallintaa seké estavit tydssa kuormittumista. Myds useissa tutkimuksissa on todet-
tu, ettd vihdinen sosiaalinen tuki vaarantaa tyOntekijdn terveyttd ja sosiaalinen tuki puoles-
taan lisdd tyontekijan mahdollisuutta hallita kuormittavan tilan epdvarmuutta vihentien
ndin tydstressid ja lisdten tyotyytyvaisyyttd (Mikkola 2009, 26; Sinokki 2011, 89-90; Vah-
tera & Pentti 1995, 111-114).

Sosiaalitydsséd tyon vaikuttamisen mahdollisuutta voidaan kohentaa tyon sisdltod rikastut-
tamalla (Vahtera & Pentti 1995, 111-114). Tdma on mielesténi kiinni hyvin paljon yksit-
tdisen tyontekijan luovuudesta, motivaatiosta sekd uteliaisuudesta ettid rohkeudesta kokeilla
erilaisia ja uusia tydmenetelmid. Tosin esteend tdhin voi olla tydyhteison kulttuurin ah-
dasmielisyys, avoimuuden seké sallivuuden puute, jotta yksittdinen tyontekija tai tiimi saa

mahdollisuuden kokeilla ja luoda uudenlaisia tyo- ja organisaatiotapoja tydssiin.



95

Kumuloituuko tuen saaminen?

Tuotin faktorianalyysin avulla summamuuttujia, joista muodostettiin vield kaksiluokkaisia
muuttujia jakamalla ne kahteen eri luokkaan. Jako suoritettiin, erilaisten tuen saamista ku-
vaavien ryhmien muodostamiseksi ja sen tutkimiseksi, miten ryhmét eroavat tilastollisesti
toisistaan suhteessa muihin sosiaalisen tuen muotoihin. Niitd kaksiluokkaisten muuttujien
vilisid eroja on tarkasteltu t-testin avulla, silld se soveltuu hyvin kahden ryhmén keskiarvo-
jen vertailemiseen. Liitteessd 7 (ks. taulukot 1-6) olevista taulukoista on néhtdvissa t-
testissd saadut keskiarvot ja sosiaalisen tuen, vaikuttamismahdollisuuksien, hallintamah-
dollisuuksien sekd tiedotuksen riittdvyyden jakautuminen kahden ryhmén vilille: paljon

tukea saavat ja vihén tukea saavat. Pieni keskiarvo kuvaa runsasta tuen saamista.

Seuraavissa kuudessa taulukossa (16-21) tarkastellaan eri tuen muotojen mairaa (paljon ja
vihén) suhteessa toisiinsa sekd my0s sitd kumuloituuko tuen saaminen? Kahdessa ensim-
méisessd tarkastellaan sosiaalisen tuen muotojen suhdetta, kolmannessa taulukossa vaikut-
tamismahdollisuuden ja neljdnnessi organisaation tyotehtdvien hoidon ja jaon seki viiden-
nessd tiedotuksen riittdvyyden suhdetta eri muuttujiin. Viimeisend kdydain lavitse tiedo-
tuksen riittdvyyden ja kiireen sekd organisaation tyotehtdvien hoidon ja jaon seké kiireen
vélistd suhdetta. Pieni keskiarvo kuvastaa kiireen kohdalla vdhdistd kiireen kokemusta.

Taulukoissa esiintyvit p-arvot ilmentivit keskiarvoerojen tilastollista merkitsevyytta.

Taulukossa 16 tarkastellaan sitd, kuinka paljon tai vdhidn emotionaalista arvostuksellista
tukea saavat eroavat toisistaan muiden sosiaalisen tuen osa-alueiden osalta. Toisin sanoen
arvostuksellisen tuen médrad verrataan suhteessa kuuden muun sosiaalisen tuen osa-alueen

kanssa.
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TAULUKKO 16. Sosiaalisen tuen muuttujien yhteys arvostukselliseen tukeen (N, n, ka. p).

Sosiaalisen tuen osa-alueet Keskiarvot ryhmittiin t-testin
Arvostuksellinen tuki N n / paljon n / vihédn p-arvo
Vuorovaikutuksellinen tuki 59 53/2,64 6/4,44 <.001
Arjen tietotuki 58 52/2,59 6/4,07 <.001
Arvostustuki 58 52/2,54 6/4,30 <.001
Kehittdmistuki 58 52/2,47 6/3,83 .002
Kéytdnnon tuki 58 52/2,46 6/4,23 <.001
Tiedonsiirtotuki 58 52/2,23 6/4,39 <.001

Taulukosta voidaan havaita, ettd runsas arvostuksellinen tuki (arvostusta, luottamusta ja
kuuntelemista) on yhteydessd myos runsaampaan vuorovaikutukselliseen tukeen, arjen
tietotukeen, arvostustukeen, kehittaimistukeen ja kdytdnnon tukeen. Sosiaalityontekijéiden
saadessa paljon tyossd arvostuksellista tukea, he saavat myos hyvin paljon tiedollista tie-
donsiirtotukea (n = 52; ka. = 2,23; p = <.001). Néin ollen sosiaalityontekijit saavat tictoa
tyotd koskevista muutoksista ja uudistuksista jo suunnitteluvaiheessa. Tiedonsiirto kulkee
ylhééltd alaspdin ja pdinvastoin, silld ldhiesimies kertoo sosiaalityontekijoille paattdjatahol-
ta tulevia viestejd ja sielld kdsiteltdvid asioita, hdn kuljettaa myos alaisten viestejd péaatté;a-

tasolle.

Seuraavassa taulukossa tarkastellaan emotionaalista vuorovaikutuksellista tukea suhteessa
kuuteen muuhun sosiaalisen tuen osa-alueeseen. Taulukossa vertaillaan sitd, miten paljon

tai vahan vuorovaikutuksellista tukea saava eroaa muiden sosiaalisen tuen muotojen osalta.

TAULUKKO 17. Sosiaalisen tuen muuttujien yhteys vuorovaikutukselliseen tukeen (N, n, ka. p).

Sosiaalisen tuen osa-alueet Keskiarvot ryhmittdin t-testin
Vuorovaikutuksellinen tuki N n / paljon n / véhin p-arvo
Arvostustuki 58 36/2,43 22/3,20 .002
Kehittdmistuki 58 36/2,40 22/297 .043
Arjen tietotuki 58 36/2,38 22 /3,34 <.001
Kaytannon tuki 58 36/2,21 22/3,35 <.001
Tiedonsiirtotuki 58 36/2,04 22/3,14 .001

Arvostuksellinen tuki 59 37/1,66 22/2,75 <.001




97

Taulukosta 17 on nahtdvissé, ettd runsas vuorovaikutuksellinen tuki kuten ldahiesimiehen
kanssa kéyty keskustelu tyOasioista, asiakasasioiden jakaminen ja kasvoista kasvoihin koh-
taaminen on yhteydessd myds suurempaan vilineelliseen tukeen (kehittdmistuki ja kéytin-
non tuki), tiedolliseen tukeen (arjen tietotuki ja tiedonsiirtotuki) seké arvostustukeen tyos-
sd. Lahiesimiehen kohdentaessa huomattavaa vuorovaikutuksellista tukea alaisilleen saavat

he myds paljon arvostuksellista tukea (n = 37; ka. = 1,66; p = <.001) ldhiesimieheltdan.

Seuraavassa taulukossa 18 tarkastellaan vaikuttamismahdollisuus muuttujien ja eri sosiaa-
lisen tuen muuttujien vélisid eroja. Tésséd paljon tukea saavien ryhmien kohdalla eroavai-
suudet ovat suurimmat arvostustuen ja arvostuksellisen tuen osalta. Tosin arvostustuki ei

eroa paljon ja vihin saavien ryhmien kohdalla tilastollisesti merkittavésti (p = .145).

TAULUKKO 18. Sosiaalisen tuen muuttujien yhteys vaikuttamismahdollisuuksien tukeen (N, n, ka. p).

Sosiaalisen tuen osa-alueet Keskiarvot ryhmittéin t-testin
Vaikuttamismahdollisuus N n / paljon n / vihén p-arvo

Arvostustuki 58 32/2,55 26/2,92 .145
Arjen tietotuki 58 32/2,46 26/3,09 .006
Vuorovaikutuksellinen tuki 59 33/2,43 26/3,32 .004
Kehittdmistuki 58 32/2,36 26/2,92 .043
Kéaytannontuki 58 32/2,29 26 /3,08 .001
Tiedonsiirtotuki 58 32/2,05 26 /2,95 .002
Arvostuksellinen tuki 59 33/1,79 26/2,43 .005

Y14 olevasta taulukosta voidaan néhdé t-testin keskiarvojen osoittavan, etti runsas arvos-
tustuki on yhteydessd myds runsaampiin muihin sosiaalisiin tukiin. Tosin arvostustuen
ryhmissé p-arvo ei ole tilastollisesti merkittdva ja myos kehittdmistuki on tilastollisen mer-
kittdvyyden rajalla. Runsaimmin sosiaalityontekijd saa ldhiesimicheltddn arvostuksellista
tukea (n = 33; ka. = 1,79; p = .005) tyossid. Niin ollen ldhiesimies tiedostaa alaistensa ole-
van ammattitaitoisia ja luotettavia tyontekijoitd, télld on yhteyttd tyontekijoiden parempiin

vaikuttamismahdollisuuksiin ty0ssdédn tyonsé tekemiseen ja jarjestimiseen.

Seuraavassa taulukossa 19 on mukana vaikuttamismahdollisuus muuttujat, eri sosiaalisten
tukien muuttujat sekd hallintamahdollisuuksiin kuuluva kehittimismahdollisuus muuttujat.

Taulukkoa tarkastelemalla voidaan huomata, ettd runsasta vaikuttamismahdollisuutta
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omaavien ja paljon emotionaalista arvostuksellista tukea saavien ryhmien keskiarvot poik-

keavat eniten toisistaan.

TAULUKKO 19. Sosiaalisen tuen muuttujien yhteys organisaation tydtehtavien hoidon ja jaon tukeen
(N, n, ka. p).

Sosiaalisen tuen osa-alueet

Organisaation tyotehtévien Keskiarvot ryhmittiin t-testin

hoito ja jako N n / paljon n / vihin p-arvo
Vaikuttamismahdollisuus 57 51/2,98 6/2,97 987
Vuorovaikutuksellinen tuki 57 51/2,73 6/4,17 .004
Tiedotuksen riittdvyys 57 51/2,63 6/4,58 <.001
Arvostustuki 57 51/2,63 6/3,53 .027
Arjen tietotuki 57 51/2,62 6/3,90 .001
Kéaytinnon tuki 57 51/2,52 6/3,80 .001
Kehittdmistuki 57 51/2,52 6/3,55 021
Kehittdimismahdollisuudet 57 51/2,38 6/3,46 .010
Tiedonsiirtotuki 57 51/2,28 6/4,00 <.001
Arvostuksellinen tuki 57 51/1,99 6/3,10 .103

Taulukosta 19 ndhdéén, ettd kun tyoyhteison organisaation tydtehtavat on selkeasti hoidet-
tu ja jaettu, silld on yhteys runsaampiin sosiaalisen tuen muotoihin, vaikuttamismahdolli-
suuksiin, tiedonsiirtoon, tiedotuksen riittivyyteen sekd hallintamahdollisuuksiin
tyossd. Tyoyhteisossd tiedonsiirtotuki (n = 51; ka. = 2,28; p = <.001) kulkee eri tasojen
vdlilli hyvin ja my06s tiedotus toteutuu riittdvasti (n = 51; ka. = 2,63; p = <.001)
tyOtehtdvien hoidon kannalta. Taulukosta voidaan havaita, ettd ldhiesimieheltd saatu
arvostuksellinen tuki (n = 51; ka. = 1,99; p = .103) ja vuorovaikutuksellinen tuki
poikkeavat eniten toisistaan. Toisaalta arvostuksellisen tuen kohdalla erot paljon ja vihén

saavien ryhmien vililld eivét ole tilastollisesti merkittavid (p =.103).

Taulukossa 20 on néhtdvissd tiedotuksen riittivyyden muuttujat sekd kahden hallintamah-
dollisuuden muuttujat. Taulukkoa havainnoimalla voidaan huomata, ettd ryhmien keskiar-

vot poikkeavat tilastollisesti toisistaan.
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TAULUKKO 20. Hallintamahdollisuus muuttujien yhteys tiedotuksen riittdvyyden tukeen (N, n, ka.
p)-

Keskiarvot ryhmittiin t-testin
Tiedotuksen riittdvyys N n / paljon n / vihdn p-arvo
Kehittimismahdollisuus 57 40/ 2,16 17/3,21 <.001
Organisaation tyotehtdvien
hoito ja jako 57 40/1,61 17/2,61 .003

Tiedotuksen toimiessa alaiset ovat tyytyviisid johtamiseen ja organisaation tydtehtdvi-
en hoitoon ja jakoon (n = 40; ka. = 1,61; p = .003), myds heidén tyoén kehittdmismah-
dollisuutensa ovat hyvét (n = 40; ka. = 2,16; p = .000). Léhiesimiehen tiedottamisen toi-
miessa hyvin, sosiaalityontekijét voivat vaikuttaa ty6honséd ja sen tekemiseen (n = 41; ka. =

2,84; p = .030), myos ldhiesimiehen antama tuki toimiin hyvin (ks. liite 7, taulukko 5).

TAULUKKO 21. Kiireen muuttujan yhteys tiedotuksen riittdvyyden ja organisaation tyétehtévien
hoidon ja jaon tukeen (N, n, ka. p).

) y Keskiarvot ryhmittéin t-testin
Tiedotuksen riittavyys N n/ vihin n / paljon p-arvo
Kiire 57 40/3,21 17/3,79 .038
Organisaation tyotehtdvien Keskiarvot ryhmittiin t-testin

hoito ja jako N n / vihin n / paljon p-arvo
Kiire 57 517335 6/3,71 .397

Yl1la olevassa taulukossa 21 tarkastellaan tiedotuksen riittdvyyden ja organisaation tyoteh-
tdvien hoidon ja jaon yhteyttd sosiaalityontekijoiden kiireen kokemiseen. TyOntekijéiden
kokiessa, ettd tyOyhteison tiedotus on heille riittdvaa, on silld yhteyttd myos tyontekijoiden
vahdisempain kiireen (n = 40; ka. = 3,21; p = .038) kokemiseen. Kun organisaation ty&teh-
tdvien hoito ja jako toimii hyvin, niin myds tyontekijéiden kiireen tuntu on vahdisempdi (n

=51; ka. = 3,35; p=.397), tosin erot ryhmien viélilla eivit ole tilastollisesti merkittavia.

Aineiston analyysissa kaksiluokkaisten muuttujien jakautumisen t-testin keskiarvo-
vertailujen (ks. my®0s liite 7) tarkastelussa ilmeni, ettd sosiaalityontekijét saivat 1dhiesimie-
heltddn runsaimmin arvostuksellista tukea. Silld yleisesti pienintd keskiarvoa ja runsasta
sosiaalista tukea edusti arvostuksellinen tuki. Se esiintyi pienimpénd arvona muun muassa

vuorovaikutuksellisen, tiedollisen arjen tietotuen, arvostustuen, vilineellisen kdytdnnon
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tuen sekd kehittdmistuen, vaikuttamismahdollisuuden sekd hallintamahdollisuuteen sisél-
tyvén organisaation tyotehtdvien hoidon ja jaon ja osalta. Toiseksi pienin keskiarvo arvos-
tuksellisen tuen osalta esiintyi hallintamahdollisuutta edustavan kehittamismahdollisuuksi-
en sekd tiedotuksen riittdvyyden kohdalla. Toisena merkittdvina sosiaalisena tuen muotona
ndyttaytyi tiedonsiirtotuki, joka esiintyi ldhes kaikissa taulukoissa toiseksi pienimmalla
keskiarvolla lukuun ottamatta arvostuksellista tukea, jossa se esiintyi pienimpind arvona,
sekd kehittdmismahdollisuuden ja tiedotuksen riittivyyden kohdalla, jossa se edusti kol-
manneksi pienintd keskiarvoa. Hallintamahdollisuutta edustavan kehittdmismahdollisuuden
ja tiedotuksen riittdvyyden kohdalla pienintd keskiarvoa edusti organisaation tyétehtavien

hoito ja jako.
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6 JOHTOPAATOKSET

Olen tutkinut tdssd pro gradu -tutkielmassani kvantitatiivisella tutkimusotteella kunnissa
toimivien sosiaalityontekijoiden kokemuksia ldhiesimiehen heille antamasta sosiaalisesta
tuesta, sen riittdvyydestd sekd siitd, missd sosiaalityontekijidt kokevat erityisesti tarvitse-
vansa lahiesimiehensi sosiaalista tukea. Lisdksi tutkielmassa tarkastellaan kokevatko vas-
taajat tyon kuormittavuuden elementtejd tyon hallintamahdollisuuksien sekd vaikuttamis-
mahdollisuuksien osalta. Olen myds tarkastellut onko sosiaalityontekijoiden taustamuuttu-
jilla kuten, idlld, tyokokemuksella tai koulutuksella merkitystéd sithen missd méérin he ko-

kevat saavansa sosiaalista tukea 1dhiesimieheltdén.

Tarkastelen tirkeimpid sosiaalisen tuen tuloksia yleisesti: aloitan emotionaalisesta
arvostuksellisesta tuesta, jota vastaajat kokivat saaneensa runsaasti. Seuraavaksi
tarkastelen tiedollista arjen tietotukea, tiedonsiirtotukea, tiedotuksen riittdvyyttd, arvos-
tustukea sekd vilineellistd kédytdnnon tukea. Kéisittelen myds avovastauksessa saadun
tiedon perusteella, missd tyOtehtdvdssd tai tilanteessa vastaajat kokivat eniten
tarvitsevansa ldhiesimiechensd sosiaalista tukea. Taméin jilkeen tarkastelen vaikuttamis- ja
hallintamahdollisuuksia sekd pohdin kaksiluokkaisten muuttujien keskiarvovertailun
perusteella kumuloituuko sosiaalisen tuen saaminen. Seuraavaksi tarkastelen vastaajien
koulutustaustan erojen esiintuomia tuloksia. Viimeisend pohdintaa sosiaalialan johtamista
nykyisen muutoksen ja heikon yhteiskunnallisen talouden aikakautena sekd kysymyksid
ja mietteitd siitd, milld tavoin kunnallisen sosiaalityon mainetta ja kilpailukykya

voitaisiin parantaa.

Tutkimustulosten perusteella sosiaalityontekijiat kokivat saaneensa hyvin emotionaalista
arvostuksellista tukea ldhiesimieheltdén. Vastaajat kokivat lahiesimichen arvostavan heiti
ammattitaitoisina ja luotettavina tyontekijoind sekd arvostavan heiddn mielipiteitdén.
Vastaajat kuitenkin kokivat suurena puutteena sen, ettei ldhiesimies jakanut heidin
kanssaan asiakastilanteissa syntyneitd tunteita tai se jdi hyvin véhiiseksi. Suurimmalla
osalla ldhiesimiehistd olisi ollut mahdollisuus kidydd vuorovaikutteista ja dialogista
keskustelua alaisia vaivaavista ja mietityttdvistd asiakasasioista, silld suuri osa ldhiesi-

miehistd tydskenteli samassa rakennuksessa alaistensa kanssa. Lahiesimiehistd myos
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kohtuullisen suuri joukko teki asiakastyOtd ja ndin he toimivat alaistensa kollegoina,
joten on hyvin ikdvaa, ettd useimmissa tyOyhteisdissd ei vallinnut avointa keskustelevaa
tyOkulttuuria alaisten ja ldhiesimiesten vélilld. Kuitenkin sosiaalityontekijit tekevit
asiakastyotd usein hyvin vaikeissa tilanteissa olevien asiakkaiden kanssa, etenkin
lastensuojelussa on toisinaan erittdin ikédvid tilanteita ja tapahtumia, joita tyontekijéiden
tulisi saada purkaa miltei vélittomésti myds ldhiesimiehen kanssa. TyOssd ilmenevistd
asioista ja tuntemuksista voi puhua tyOnohjauksessa, mutta ne eivét aina tarjoa apua
akillisiin tilanteisiin. Tosin suomalaisissa tyOyhteisdissd esimiestyOssd sosiaalisen tuen
antamista “’sddstellddn”, ilmeisesti vield ei ole tarpeeksi ymmairretty sen suojaavia
vaikutuksia muun muassa tyonkuormittavuuden ja tyOstressin ehkiisijind sekd mielen

hyvinvoinnin turvaajana (ks. Sinokki 2011).

Sosiaalityontekijat saivat ldhiesimieheltiin myds hyvin tiedollista arjen tietotukea
perustyon suorittamiseen, kuten apua erilaisten asiakastilanteiden, toimintamallien ja
ongelmallisten tilanteiden ratkaisemiseen. Vastaajat kuitenkin kokivat, ettd ldhiesimies
antoi vdhdisesti heille tukea uusien tydmenetelmien ja ohjeiden kdytostd, vaikka tdllainen
tilanne olisi hyvd vuoropuhelun ja pohdinnan sekd tyOyhteison uudelleensuuntaamisen

foorumi.

Vastaajien tyOyhteisoissd tiedonsiirtotuki toimi hyvin, etenkin tiedotus tyotd koskevista
muutoksista sekd uudistuksista toteutui jo niiden suunnitteluvaiheessa erittdin hyvin. Tosin
viestien kuljettamisessa oli eroavaisuutta siten, ettd johtotason viestit kulkivat
paremmin suorittavalle tasolle kuin pdinvastoin. Tiedotuksen riittivyyden osalta
yleisesti vastaajat kokivat ldhiesimiehen antaman tiedollisen avun sekd tuen olleen
kohtalaisen riittdvdd tyon suorittamisen osalta. Tiedotuksen riittiméttomyyden kokemus
saattaa johtua siitd, ettd kun tieto ei kulje tarpeeksi nopeasti, niin ty0n suorittaminen
kérsii ja pdédtdsten joustava tekeminen estyy. Yleisesti katsoen vastaajien tyOyhteisdissa
on ymmirretty hyvin tiedottamisen tirkeys arjen tyon sujuvuuden ja kehittdmistyon

onnistumiseksi.

Arvostustuen tulosten mukaan vajaa puolet vastaajista sanoi ldhiesimiehen antaman posi-
titvisen palautteen antamisen toimivan hyvin, mutta jopa neljdsosa vastaajista koki, ettd
se ei toiminut lainkaan tai se toimi heikosti. Ldhiesimiehen oikea-aikainen palautteen

antaminen onnistui vastaajien mielestd kohtalaisesti. Palautteen merkitys on tyontekijille
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ensiarvoisen tarkedd, silld positiivinen palaute motivoi ja sitouttaa tyontekijdd tyohon,
lisdten myos itsevarmuutta ja luottamusta omiin kykyihin. Kehittivd palaute puolestaan
tukee ja ohjaa tyontekijdd toimimaan toisella tavalla sekd kehittdid oman toiminnan arvi-
ointia. Palautteen antamista tulee jokaisen yksilokohtaisesti harjoitella, silld kaikki tyo-

yhteison jdsenet tarvitsevat palautetta — niin esimies kuin alainenkin.

Lihiesimiehen kannustus alaisten oman toiminnan arvioimisessa toteutui vastaajien
mielestd heikosti. Lieneekd asialla olevan yhteys siithen, ettd kyseessd on asiantun-
tijaorganisaatio, eikd ldhiesimies valttdmittd rohkene puuttua alaisen toimintaan riit-
tavissd mdadrin. Toisaalta ldhiesimies ei ehkd ole sosiaalitydon ammattilainen vaan omaa
erilaisen ammatillisen taustan, jolloin hdnen on hyvin vaikea puuttua alaisten toimintaan,
kun ei omaa alan substanssiosaamista. Myds sosiaalitoimen yleiseen tyokulttuuriin saat-
taa liittyd sosiaalityontekijin ammatillinen reflektointi yksildllisesti (itsereflektointi) tai

tiimimuotoisesti, jossa tyontekijat keskenddn reflektoivat tydssé onnistumistaan.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd vastaajat kokevat saavansa hyvin ldhiesimieheltddn
vilineellistd tukea kdytdnnon arkityohon, mutta kokevat tydajan riittdimattoména. Monissa
eri tutkimustuloksissa on esiintynyt tietoa, ettd sosiaalityOssd aika ei riitd tyon teke-
miseen ja sosiaalityOntekijit tydskentelevit kiireen keskelld. Tdmi on asia, johon tyo-
yhteisdissd tulee puuttua. Avoimen tyokulttuurin omaavissa tyoyhteisdissd asiaa voidaan
kiasitelld ja viedd tietoa my0Os ylemmdis johtotasolle, tyOyhteisdissd joissa vallitsee

"hiljaisuuden kulttuuri", tulee opetella uudenlaisia toimintamalleja.

Lihiesimichen pitimiin palavereihin vastaajat ovat tyytyviisid, silli he kokevat
niiden toimivan ja onnistuvan aika hyvin, my0s tydssd kehittymistd tuetaan sekd tydssd
kuormittumista estetdin, silld tyonohjaus toimi hyvin. Tosin vastaajat kokevat, ettd heiddn
tyoyksikdissddn sosiaalityontekijat vaihtuvat aika usein, joka osaltaan rasittaa tyon-
tekijoitd. Vastaajat totesivat ldhiesimiehen toteuttavan kehityskeskusteluja sekd niiden
sdadannollisyyttd tyydyttdvasti. On ikdvdd, ettd vaativaa ihmissuhdetyotd tekevit tyon-
tekyjat eivdt saa mahdollisuutta osallistua sddnnéllisiin ja hyvin toteutettuihin kehi-

tyskeskusteluihin, silld sithen tyontekijoilld pitéisi olla oikeus.
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Kysyttdessd vastaajilta: "millaista tukea he erityisesti haluaisivat ldhiesimieheltd"
vastaajien ensisijaisena toiveena oli saada enemmén emotionaalista vuorovaikutuksellista
tukea. Kédytdnnossad tdmd tarkoittaa 1dhiesimiehen kanssa kdytdvid vuorovaikutuksellisia
keskusteluja, kasvokkaisia kohtaamisia sekd ldsndoloa ettd aikaa (vélineellinen tuki).
Tiedollisen tuen osalta vastaajat toivoivat myos saavansa ldhiesimieheltddn enemmain tukea
ja ohjausta haasteellisiin asiakastilanteisiin. YIl& mainitut asiat sisédltyvdt yhteen tér-
keimmistd ldhiesimiehen tyohon siséltyvistd tehtidvikentistd, kuten sosiaalisten suhteiden
hoitamisesta sekéd sosiaalisen tuen tarjoamisesta ja antamisesta. Léhiesimiehen tulee voi-
da kuunnella ja keskustella alaistensa kanssa myos vaikeista ja ikdvistd asioista. On
tosiasia, ettd tyOyhteisOissd tydskennellddn nykyéddn vidhiisin resurssein, mutta ellei
perustyohon saada tukea, alkaa se ndkyd tyontekijoiden jaksamisessa, motivaatiossa sekéd

ty6hon sitoutumisessa, mikd puolestaan saattaa heikentda asiakastyon laatua.

Sosiaalityontekijat kokivat voivansa vaikuttaa suurelta osin sithen mitd tyOmenetelmid
he kiyttiviat sekd myds tydjirjestykseen, kun taas tyOtehtdviin he eivdt juuri voineet
vaikuttaa. Vastaajat kokivat aika hyvin hallitsevansa tyonsd. He voivat ilmaista ja tuoda
hyvin esille omia nidkokantojaan sekd mielipiteitddan, mutta varsinaiseen paiatoksentekoon
heilld ei juuri ole mahdollisuutta osallistua. Téma kaventaa heiddn hallinnan mahdol-
lisuuttaan. Tassd tutkimuksessa tyOnhallinta on yhteydessd vastaajien kiireen koke-
mukseen, silld heiddn tydtahtia madritti kiireen kokemus, samoin myds kokemus siitd,
ettd tyOmidrdd ei ole mitoitettu tarvetta vastaavasti tyoaikaan nidhden. TyoOnhallinnan ja
kiireen tasapainottamiseen tulee kussakin organisaatiossa perehtyd ja kehittdd tyotd ja

ajanhallintaa paremmin tukeva rakenne.

Aineiston analyysissa kaksiluokkaisten muuttujien keskiarvovertailujen (ks. myds liite 7)
osalta tarkasteltiin kumuloituuko tuen saaminen. Toisin sanoen saataessa arvos-
tuksellista tukea, onko mahdollista saada myds muita tuen muotoja vai estyykdé muiden
tukimuotojen saaminen? Voidaan todeta, ettd kun saa arvostuksellista tukea, saa myds

muita tuen muotoja, tiedonsiirtotukea. Néin ollen tuen saaminen kumuloituu.

Ylldmainituissa eri sosiaalisen tuen osa-alueissa alemman koulutuksen omaavat sosi-
aalityontekijiat kokivat saavansa enemmédn ja riittdvimmin l&hiesimiehen tukea kuin

ylemmaén koulutuksen omaavat sosiaalityontekijit kokivat saavansa. Tdmad on himmenta-
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véd, silld se heréttdd kysymyksen siitd vallitseeko tyOyhteisdissd eriarvoisuutta, epdtasa-
arvoa ja epdoikeudenmukaisuutta ylldpitdvd organisaatiokulttuuri. Vai onko niin, ettd
lahiesimiehen osaaminen ja asiantiuntijuus eivét riitd tukemaan korkeammin koulutettuja
sosiaalityontekijoitd? Kuitenkin kaikki sosiaalityontekijdt tekeviat kuormittavaa ihmis-
suhdetyotd ja ovat oikeutettuja saamaan ldhiesimiechensd tukea. Téssd tutkimuksessa tuli
esille, ettd vastaajat kaipasivat etenkin sosiaalista kanssakdymistd ja emotionaalista vuo-

rovaikutuksellista tukea enemmén.

Voidaan esittdd kysymys: "Kuka antaa korkeammin koulutetuille ja spesiaalityotd tekeville
sosiaalityontekijoille tukea?" Eikod ldhiesimiehen kuulu kyetd tukemaan kaikkia alaisiaan
tasa-arvoisesti vai tarjotaanko osalle henkilokunnasta tyohon ulkopuolista apua? Voidaan
my0s miettid millaista tukea ulkopuolinen taho voi tarjota, jotta se palvelee sosiaa-
lityontekijdin kokemaa tuen tarvetta. Voisiko sdhkdinen verkko ja sosiaalikollega olla
ratkaisu tilanteeseen? Toisaalta voidaanko kasvokkaista ja dialogista tukea korvata sdhkoi-
sin menetelmin, etenkddn silloin, jos avuntarjoaja ei tunne avunsaajan tilannetta ja kon-
tekstia riittdvan hyvin? Piileekd my0s tyoyhteison sisdlld vaara siitd — ja jos niin mil-
lainen —, ettd kiirettd ja aikapulaa kokevan ldhiesimiehen kasvokkainen vuorovaikutus
korvataan tyotovereiden keskindisilld dialogisilla keskusteluilla? Olisiko téssd yksi uusi
kiinnostava tarkastelun ja tutkimuksen kohde? Silld kuten alla todetaan niin sosiaalityon

johtaminen ja ldhiesimiesty0 on haastavaa ja erilaista tietotaitoa vaativaa tyota.

Kunnallisen sosiaalihuollon ja -ty6n johtaminen samoin kuin muidenkin alojen johtaminen
vaatii esimicheltd vankkaa tietotaitoa sekd strategista ettd operatiivista johtamista (ks.
Raunio 2001). Sosiaalityén johtaminen ja ldhiesimiestyd on luonteeltaan kuitenkin hyvin
erityisluontoista (ks. Niiranen 1995, 12) monien muiden alojen johtamisty0hon
verrattuna, silld sitd ohjaavat erilaiset lait ja asetukset sekd sosiaalihuollon yhteis-
kunnalliset ettd kuntakohtaiset tavoitteet. Né&in ollen l&hiesimiestyd on sosiaali-
palvelussa hyvin haastavaa. Ty0ssd tarvitaan monenlaisia valmiuksia, joista ldhiesi-
miestyon kontekstissa yhtend tidrkeimpind voidaan mainita humaani esimiestyd.
Lihiesimieheltd vaaditaan erityisesti avoimuutta, viestintd- ja vuorovaikutustaitojen
hallintaa sekd substanssiosaamista. Lahiesimiestydohon liittyy keskeisesti tydyhteison

sosiaalisten suhteiden hoitaminen ja sosiaalisen tuen antaminen. Useissa tutkimuksissa on
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todettu sosiaalisella tuella, tyon vaatimuksilla ja hallinnalla olevan yhteyttd toisiinsa

esimerkiksi hyvinvointia edistdvind elementteind (Sinokki 2011).

Toisaalta timé aikakausi on kunnallisen johtamisen saralla kovaa ty6té ja puurtamista, silld
nykyinen valtiovallan ohjaus ja laki kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta (2007/169)
muuttavat jonkin verran aikaisempia johtamiskdyténtja kuntien sosiaalihuollossa. Ndin
ollen on ymmarrettdvad, ettd kunnissa koetaan paineita ja varsinaiseen tyonsuorittamiseen
jéa entistd vihemmén aikaa. Kuitenkaan unohtaa ei saa, ettd sosiaalityontekijat kamp-
pailevat ristipaineissa kiireen, suuren tyOmadrdn sekd védhdisen ja epdpitevdn tydvoiman
ettd heikon palkkauksen vuoksi. Myds sosiaalityontekijéiden vaihtuvuus on suurta ja
johtajuuden on katsottu olevan heikkoa ja siind on néhty olennaisia puutteita muun muassa
sosiaalisen tuen osalta. Ndin ollen kilpailu niin yksityisten kuin kolmannenkin sektorin
kanssa pitevistd sosiaalityontekijoisti kovenee. Milld tavoin kuntasektori ja sosiaali-
palvelut voisivat kiillottaa mainettaan? Miké olisi se keino, jolla sosiaalityontekijoiden
sosiaalista tukea voitaisiin lisdtd ja tyon kuormittavuutta ennaltaechkdistd? Mitkd ovat
ne mahdolliset resurssit ja realiteetit joiden avulla nykyisenkaltaisen heikon talou-

dellisen tilanteen vallitessa saadaan kuntien sosiaality6hon lisdd motivoitunutta tyGvoimaa?

Yhtend ratkaisuna voisi olla kunnallisen sosiaalihuollon ja sosiaalityon vetovoimai-
suuden edistdminen esimerkiksi osaavan ja eettisyyttd arvostavan johtamisen avulla.
Sosiaalihuollossa ja -tyOssd voitaisiin panostaa erityisesti humaaniin henkildsto-
johtamiseen strategisen johtamisen ohella. L&hiesimiehen yhdeksi osa-alueeksi olisi
mahdollista siséllyttdd sosiaalityontekijoille kohdennettava sosiaalinen tuki sekd huo-
mioida yksilot omine vahvuuksineen ja voimavaroineen, joka hyodyttdd kaikkia: tyon-
tekijdd, organisaatiota kuin myds sosiaalityon asiakaskuntaa. Sosiaalityon ldhiesi-
miesty6hon tulisi kohdentaa esimieskoulutusta, jossa huomioitaisiin myds humaani

johtaminen.
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LIITTEET
Liite 1:
Pyynt6 tutkimukseen osallistumisesta:

Olen sosiaalityon péddaineopiskelija Jyviskylidn yliopiston yhteiskuntatieteellisestd tiede-
kunnasta. Teen pro gradu tutkielmaa esimiestydstd sosiaaliasemilla. Tutkimuksen tavoit-
teena on tutkia lahiesimiestyGta sosiaalisen tuen kautta, kerddmailld kuntien sosiaalityonte-
kijoiden kokemuksia oman esimiehen heille antamasta sosiaalisesta tuesta ja sen riittdvyy-
destd. Tutkimustani ohjaa sosiaalityon professori Mikko Méntysaari Jyvéskyldn yliopiston
sosiaalityon yksikosta.

Tutkimuksen kohderyhmi koostuu Pohjois-Pohjanmaan ja Kainuun maakuntien sosiaali-
toimistojen sosiaalityontekijoistd. Tiedonkeruu tapahtuu sédhkoisen kyselylomakkeen avul-
la. Kyselylomakkeen tiyttimiseen kuluu aikaa noin 13 minuuttia. Tavoitteena on, etti
kunnan jokainen asiakastyotd tekevd sosiaalityontekijd vastaa kyselyyn. Kyselyyn vastaa-
misen edellytyksend on siis tyoskentely fyysisesti kunnan sosiaalitoimistossa, kysely kos-
kee sekd vakituisia ettd osa-aikaisia sosiaalityontekijoita.

Kyselyyn vastaaminen on tdysin luottamuksellista. Vastaukset kisitelldédn nimettdmina,
eikd kenenkddn henkil6llisyys tai tydyhteiso tule ilmi raportin missdédn vaiheessa. Kyselys-
td saatuja tietoja kdytetddn vain tdmin tutkimuksen suorittamiseen ja aineisto hdvitetddn
lopuksi asianmukaisesti.

Aineistonkeruun onnistumisen arvioimiseksi on tirkeda, ettd vastaamista voidaan valvoa
jollain tavoin. Tamén vuoksi vastaajilta pyydetdén heiddn sdhkopostiosoitteensa, joita kiy-
tetddn tutkimuksen teossa tunnistetietoina. Nama tunnistetiedot poistetaan aineistosta vilit-
tomaésti aineistonkeruun paityttya.

Sosiaalinen tuki voidaan madritella voimavarojen vaihdoksi sosiaalisissa suhteissa. Sosi-
aalisen tuen muodot voidaan jakaa eri luokkiin. House (1981) on erotellut sosiaalisen tuen
muodot henkiseen tukeen, arviointitukeen, tietotukeen ja apuun. Sosiaalinen tuki ja sen
vaikutukset riippuvat tuen tarvitsijasta sekd hidnen ongelmista, annettavan avun laadusta,
miirastd ja ajoituksesta sekd auttajasta ettd sosiaalisesta ympéristostd. (Kumpusalo 1991;
Vahtera 1993).

Léhiesimiehen tarjoama sosiaalinen tuki alaisille on merkittdvd ja huomionarvoinen asia
luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen luomiselle, henkildston hyvinvoinnille sekd orga-
nisaation toiminnalle. Lahiesimiehen alaiselle antama sosiaalinen tuki on my0ds merkittdva
resurssi tyon kuormitustekijoitd vastaan eli tuki voidaan ndhda stressid ehkdiseviané keino-
na.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd millaisia ovat eri-ikdisten tyontekijoiden arviot
oman esimiehen heille antamasta sosiaalisesta tuesta seki siitd kokevatko tyontekijét saa-
mansa sosiaalisen tuen olleen riittdvad. Tarkoituksena on myds selvittdd, missd tyontekijat
kokevat tarvitsevansa erityisesti esimiehen tukea Tutkimuksessa vertaillaan myos sitd mi-
ten ikd, tyokokemus ja organisaation koko vaikuttavat sithen, missd médrin tyontekijat
kokevat saavansa sosiaalista tukea esimieheltdén. .
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Ystavillisesti pyydén teitd ldhettimaddn minulle listan sosiaalitoimistossanne tydskentele-
vistd sosiaalityontekijoistd sekd heiddn sdahkodpostiosoitteistaan 04.05.2011 mennessi. Lis-
tan voi toimittaa minulle sdhkopostiosoitteeseeni tai postitse. Kyseinen lista on ainoastaan
tutkijan kdytossd. Havitin sen asianmukaisesti heti aineistonkeruun péatyttya.

Annan mielellédni lisdtietoja tutkimuksesta, ja minut tavoittaa alla olevista yhteystiedoista.

Ystivillisin terveisin

Péivi Sippala

Sosiaalityon opiskelija

Sosiaalityon yksikko / Yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos
Jyviskylédn yliopisto

Kylitie 81

92330 Karinkanta

puh. XXXXXXX

sdhkdposti: paivi.sippala@jyu.fi
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Liite 2:
Pyynt6 tutkimukseen osallistumisesta!

Olen sosiaalityon pddaineopiskelija Jyvdskyldn yliopistosta. Teen pro gradu -tutkielmaa,
joka on tarkoitettu Pohjois-Pohjanmaan ja Kainuun maakuntien sosiaalitoimistojen sosiaa-
lityontekijoille. Tutkielman tavoitteena on tutkia IdhiesimiestyOtd sosiaalisen tuen kautta,
keraamalld kuntien sosiaalityontekijoiden kokemuksia oman ldahiesimiehen heille antamas-
ta sosiaalisesta tuesta. Tutkimustani ohjaa sosiaalityon professori Mikko Méntysaari Jy-
viskylédn yliopiston sosiaalityon yksikosta.

Tiedonkeruu tapahtuu sdhkoisen kyselylomakkeen avulla, jonka tdyttdmiseen kuluu noin
13 minuuttia.

Kyselylomake on taytettdvissd alla olevassa osoitteessa:
http:/MRINTERVIEW?2.ad.jyu.fi/mrIWeb/mrIWeb.dl1?1.Project=JOHTAJUUSSOSIAAL

Kyselyyn vastaaminen on tdysin luottamuksellista. Vastaukset késitelldédn nimettdmind ja
niin ettei vastaajia tai heidin tydyhteis6jdén ole mahdollista tunnistaa annettujen vastausten
perusteella. Tunnistetiedot poistetaan aineistosta vilittomaésti aineistonkeruun paatyttya.
Antamianne vastauksia kdytetdén vain ja ainoastaan tutkimustarkoitukseen.

Annan mielelléni lisétietoja tutkimuksesta, ja minut tavoittaa alla olevista yhteystiedoista.
Vastaathan kyselyyn xx. toukokuuhun mennessa.

Kiitos yhteistydsté!

Ystévillisin terveisin

Péivi Sippala

Sosiaalityon opiskelija

Sosiaalityon yksikko / Yhteiskuntatieteiden ja filosofia laitos
Jyviskylan yliopisto

Kylitie 81

92330 Karinkanta
p. XXXXXXXXXX
paivi.sippala@jyu.fi
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Liite 3:

KYSYMYSLOMAKE

LAHIESIMIESTYO JA SOSIAALINEN TUKI SOSIAALITOIMISTOSSA

Kyselytutkimuksen vastausohje:

Valitkaa mielestidnne sopivin vastausvaihtoehto viemélla hiiren osoitin haluamanne vaihto-
ehdon kohdalle. Voitte valita vaihtoehdon napayttdmalla hiiren vasenta painiketta.
Valitkaa vain yksi vastausvaihtoehto, ellei tehtdvdnannossa erikseen mainita, ettd voitte
valita tarvittaessa useamman kuin yhden vaihtoehdon.

Avoimiin kysymyksiin voitte vastata kirjoittamalla vastauksenne sille varattuun tilaan.
Kyselyyn vastaaminen kestdé noin 13 minuuttia.

1. Sukupuolesi:
O nainen
O mies

2. Syntyméavuotesi: (tdydenna vuosiluku) 19

3. Korkein suorittamasi tutkinto:
o Tieteellinen lisensiaatti- tai tohtoritutkinto

o Ammatillinen lisensiaattitutkinto (esim. erikoissosiaalitydntekijan koulutus)

O Maisterin tutkinto, padaineena sosiaality0 tai pA&ainetta vastaavat opinnot

0 Maisterin tutkinto, padaineena jokin muu kuin sosiaality0, eik& padainetta vastaavia
opintoja sosiaalitydssa

o0 Kandidaatin tutkinto, padaineena sosiaalityd

o0 Kandidaatin tutkinto, padaineena jokin muu kuin sosiaalityd

0 Ylempi AMK-tutkinto

0 Alempi AMK-tutkinto (esim. sosionomi)

o0 Alempi korkeakoulututkinto (esim. sosiaalihuoltaja-tutkinto)

4. a) Kaikkien tydsuhteidenne yhteenlaskettu pituus vuosina:
(esim. 0, mikali olet tydskennellyt yhteens& vahemmaén kuin vuoden)
4. b) Sosiaalialan tydkokemusta vuosina:

4. ¢) Nykyisen ty6nantajan palveluksessa kertynyt tydkokemus vuosina:
(esim. 0, olen tydskennellyt yhteensa vahemman kuin vuoden)

5. Palvelusuhteesi:
o vakinainen tyéntekija
0 maaraaikainen tyontekija

6. Tybaikasi:
0 kokopaivétyo
0 osa-aikatyo
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7. Ty0- tai virkanimikkeesi nykyisessé tyopaikassasi: (esim. lastensuojelun sosiaalityéntekija,
kehittdj& sosiaalityontekija):
(kirjoita vastaus alla olevaan kenttaan)

8. Lahiesimiehesi virkanimike:

9. Kuinka monta vuotta lahiesimiehesi on toiminut nykyisessa virassa?
(esim. 0, han on tydskennellyt yhteensa vahemman kuin vuoden)

vuotta

O en 0saa sanoa
10. Tydskenteleeko lahiesimiehesi fyysisesti samassa rakennuksessa kanssasi?

o kylla
o e

11. Tyénantaja (esim. Kunta/kuntayhtyma/seutukunta/liikelaitos) jonka palveluksessa tydskentelet?

12. Siséaltyyko lahiesimiehesi tydnkuvaan johtamistyon lisdksi myds sosiaalityon asiakastyota?

(esim. ottaa vastaan omia asiakkaita tai tyoparitydskentelya sosiaalitydntekijan kanssa)

o kylla
o ei

13. Kuinka usein yksittainen sosiaalityontekija vaihtuu (vaihtaa fyysisesti tydpaikkaa) tyoyksi-
kossasi?

(esim. kuinka usein asiakkaan sosiaalityontekija vaihtuu vuoden mittaisen asiakasprosessin aikana)
Valitse omaa nakemystasi parhaiten vastaava vaihtoehto.

erittdin usein
melko usein
joskus

harvoin

ei juuri koskaan

O 0O0O0OO0O0

14. Onko tydyhteisdssasi mielestési riittavasti sosiaalitydn ammatillista osaamista?

o kylla
o e

15. Kuinka paljon tyohosi siséltyy henkista kuormitusta?

O erittéin paljon
o melko paljon



O jonkin verran
o melko véhan
O erittéin vahan

16. Kuinka paljon sinulla on mahdollisuuksia vaikuttaa seuraaviin asioihin tydssési? (vastaa

kunkin kysymyksen kohdalla, oletko vaittdman kanssa samaa vai eri mielt)

Voin vaikuttaa tydsséni ...
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Erittdin Melko pal- | Jonkin Melko | Erittéin

paljon jon verran vahdn | vahén
1) siihen, mit& tydtehtaviini kuuluu 0] 0] 0 0 0]
2) siihen, missa jérjestyksessa teen tyoni 0] 0] 0 o o
3) tyotahtiini 0] 0] 0 0 0]
4) tydmenetelmiini o) o) o) o o
5) siihen, kenen/keiden kanssa tyGskentelen 0] 0] 0 0 0]
6) tydyhteisdmme laite- tai ohjelmahankintoihin 0 0 0 0 0

17. Valitse mielestasi sopivin vastausvaihtoehto seuraaviin l&hiesimiestasi koskeviin vaittamiin.

Lahiesimieheni ...

Taysin Jokseenkin | En sa- Jokseenkin | Taysin eri

samaa samaa maa eri mielta mielta

mielta mielta enka eri

mielta

1) arvostaa ammattitaitoani o] o] o] o] 0]
2) saa tuntemaan minut tarpeelliseksi tydyh- o] o] o] o] o]
teison jaseneksi
3) kuuntelee mielipiteitani 0 0 0 0 0
4) luottaa minuun tyontekijana 0] 0] 0] 0] 0]
5) on helposti l&hestyttava asiassa kuin o] o] o] o] o]
asiassa (missé asiassa tahansa)
6) valittaa tunteistani 0] 0] 0 0] 0
7) keskustelee usein kanssani tydasioista 0] 0] 0] 0] 0]
8) jakaa kanssani asiakastilanteissa synty- o] o] o] o] 0]
neitd tunteitani
9) on hyvin tavoitettavissa kasvokkaiseen o] o] o] o] 0]
tapaamiseen

18. Lahiesimiehell&ni on tapana tarjota minulle ty6ta tukevaa apua, vaikka en sitd haneltd pyyda.

O erittain usein = 19
o melko usein - 19
O joskus

0 harvoin

O eijuuri koskaan
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19. Mikali lahiesimiehesi tarjoaa sinulle tyoté tukevaa apua pyytamattési, niin ...
o loukkaannut avun tarjoamisesta
0 arsyynnyt avun tarjoamisesta, silla se saa tuntemaan ja ndyttdméén sinut epépate-
vaksi tydsséasi
0 olet tyytyvainen, sillé koet sen huolenpitona ja turvallisuutena
O kyseisen avun ja tuen tarjoaminen ei vaikuta sinuun mitenkaan

20. Toivoisitko saavasi ldhiesimieheltdsi enemmén tukea?
o kylla > 21
o ei

21. Mikali vastasit kysymykseen 20 kylla, millaista tukea haluaisit l&hiesimiehesi sinulle anta-
van?

22. Uskon saavani lahiesimieheltani tukea aina kun sita tarvitsen.
O tdysin samaa mielta
0 jokseenkin samaa mielta
O en samaa enka eri mielta
0 jokseenkin eri mielta
O taysin eri mielta

23. L&hiesimiehellani on tarvittavat tiedot ohjata ja tukea alaisiaan sosiaalityon asiakastyéhon
liittyvissa asioissa.
0 tdysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
en samaa enka eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

O 00O

24. Lahiesimiehellani on tarvittavat kyvyt/taidot jakaa alaistensa kanssa heidén tunnetilojaan
asiakastyohon liittyvissa asioissa.
0 tdysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
en samaa enké eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

O O0O0OOo

25. Seuraavat vaittamat koskevat |&hiesimiestasi.
(vastaa kunkin kohdalla, oletko véittdman kanssa samaa mielta vai eri mieltd)

Lahiesimieheni...

Taysin Jokseenkin | En sa- Jokseenkin | Taysin eri
samaa samaa maa enka | erimieltd | mielta
mielta mielta eri mielta

1) neuvoo minua apua pyytaessani 0 0] 0 0

2) ehdottaa minulle erilaisia toimintamalle- o] o] o] o]

ja tyéhan liittyvien asioiden hoitamiseksi

3) antaa minulle hyvia ohjeita o] o] o] (o]

ongelmatilanteiden ratkaisemiseksi
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4) antaa minulle tarvitsemaani tietoa o] o]

asiakastilanteiden hoitamisessa

5) antama tiedollinen tuki ja apu on ollut o] o]

minulle riittdvaa

6) opastaa minua mm. tietotekniikan kay- o] o]

t0ssé

7) ohjaa uusien tydémenetelmien kdytossa 0 0

8) tuo tietoa paattajatasolta tyontekijdille 0] 0]

9) kuljettaa tydntekijoiden viesteja péatta- o] o]

jataholle

10) tiedottaa tydtdmme koskevista muu- o] o]

toksista ja uudistuksista jo suunnitteluvai-

heessa

11) tiedotus on riittdvaa tyéni suorittamisen o] o]

kannalta

12) pitdd huolen siité, ettd uusi tyontekija o] o]

saa hyvan perehdytyksen

26. Seuraavat vaittdmat koskevat |&hiesimiestasi.

L&hiesimieheni...
Taysin Jokseenkin | En samaa | Jokseenkin | Taysin
samaa samaa enkderi | erimieltd | eri mieltd
mielta mielta mielta

1) antaa minulle riittavasti kiitos- o] o] o] o] o]

ta

hyvin tehdysté tyosta

2) antama palaute kohdentuu o] o] o] o] o]

oikea-aikaisesti

3) arvostaa molemminpuolista o] o] o] o] o]

palautteen antoa

4) ei kykene rakentavan palaut- o] o] o] o] o]

teen vastaanottamiseen

5) ei kykene rakentavan o] o o 0] 0]

palautteen antamiseen

6) kannustaa minua oman toi- o] o] o] o] 0]

minnan arvioimisessa

7) kautta saan rehellista palau- o] o] o] 0] 0]

tetta aikaansaannoksistani tyos-

sani

27. Seuraavat vaittdmat koskevat [&hiesimiestdsi.

L&hiesimieheni...
Taysin Jokseenkin | En samaa | Jokseenkin | Taysin
samaa samaa miel- | enka eri eri mieltd | eri miel-
mieltd ta mieltd ta

1) jérjestaa ulkopuolista tukea, o] o] o] o] o]

mikali sité tarvitsen
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2) huolehtii, ettd tyoyksikdssani
on riittdva maara muodollisesti
patevid sosiaalitydntekijoita

3) huolehtii, etta tydyhteisossani
on asianmukaiset tyévalineet
(teknologia, ohjelmat jne.)

4) pitéa tarkeana, etté tydyhtei-
sossani on erillinen tila rauhalli-
seen keskusteluun

5) huolehtii, etta tydyhteisoni
jasenilld on tarpeeksi aikaa tyon
tekemiseen

6) pitaé tyoyksikon palavereja
saanndollisesti

7) mahdollistaa alaisten osallis-
tumisen tyénohjaukseen

8) pitaa saanndollisesti
kehityskeskusteluja alaisilleen
(v&hintaan kerran vuodessa)

9) suunnittelee huolellisesti kah-
denkeskiset kehityskeskustelut

28. Tyoyhteisossamme sosiaalityontekijoiden tydnohjaus on (mahdollisuus valita useampi vaih-

toehto)
0 Yksilotydnohjausta
ryhmaty6nohjausta

talla hetkella tauolla

O O0O0Oo

29. Minulla on mahdollisuus osallistua kehityskeskusteluun l&hiesimieheni kanssa.

0 kaksi kertaa vuodessa
o kerran vuodessa
0 eilainkaan

30. Osallistun mielellani kehityskeskusteluun.

o kylla
0 en

31. Kehityskeskusteluissa seurataan henkilokohtaisesti sovittuja asioita.

o kylla
O e€i

seké& yksilo- ettd ryhméatyonohjausta tarpeen mukaan

tydnohjausta ei ole mahdollista saada lainkaan




32. Valitse sopivin vaihtoehto tyotasi koskeviin vaittamiin.

Minulla on ...
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Taysin
samaa
mielta

mielta

Jokseenkin
samaa

mieltd

En samaa
enka eri

Jokseenkin
eri mielta

Taysin
eri miel-
ta

1) selked kasitys omista tehtavistani tydyh-
teisdssa

0}

o

(o]

0}

(o]

2) selked késitys asemastani tydyhteisossa

0

0

0

3) tarpeeksi aikaa tyoni tekemiseen

0)

0]

0

4) sopivassa madrin tyotehtavia tyopaivaa
kohden

5) usein tunne, etten selvia kyllin nopeasti
tydmadrastani normaalin tydajan puitteissa

6) liian vahén aikaa verkostotyohon

7) esimies, joka tuntee alaistensa ty6tehta-
vat

8) esimies, joka tuntee tydni ongelmakohdat

9) usein myds vapaa-ajalla tydasiat mieles-
s

10) mahdollisuus osallistua tydyhteisoani
koskevaan paéatoksentekoon

11) mahdollisuus esittaa vapaasti omia
ehdotuksia tydhoni liittyviin asioihin

12) mahdollisuus tydskennelld itsenéisesti

33. Valitse sopivin vaihtoehto tydyhteisdsi tyokulttuuria koskeviin vaittamiin.

Tybyhteis6sséni on ...

Taysin
samaa
mielta

Jokseenkin
samaa
mielta

En sa-
maa enkéa
eri mielta

Jokseenkin
eri mielta

Taysin
eri
mielta

1) perheystavallinen tyokulttuuri

0)

0

0]

0

0

2) kaytossa joustava tydaikamalli
(esim. liukuva tyoaika)

0}

(o]

(0}

o

(o]

3) kaytossa osa-aikatyémalli

4) kéytdssa ositettu hoitovapaa

5) jarjestetty sairastuneen lapsen
hoitojérjestelyt tydsuhde-etuna

6) mahdollisuus kayttaa tydaikajous-
toja tarpeideni mukaisesti

7) mahdollisuus vaikuttaa pitkélti,
siihen milloin pidan loma- ja vapaa-
paivani

8) mahdollista poistua hetkeksi tyo-
paikalta ja toimittaa pikaisesti omia
virasto-, pankki- tai muita asioita

9) mahdollisuus pitaa riittavasti tauko-
ja lepohetkia
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34. Olen tyytyvainen esimieheni johtamistapaan.
o kylla
o en
O enosaa sanoa

35. Olen ajatellut vaihtaa ty6paikkaa l&hiaikoina.
o kylla
0 en

36. Olen ajatellut edeté tyourallani ja hakeutua jatkokoulutukseen.
o kylla
0 en

37. Uskon terveyteni salliessa jatkavani nykyisessa tydssani vield 63 ikdvuoden tai oman am-
matillisen elékeikani jalkeen.
0 taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
en samaa enké eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

OO0O0OoOo

38. Alla olevaan tilaan voit vapaasti lisata kasityksiasi l&hiesimiestyosta ja sosiaalisesta tues-
ta. Voit myos kirjoittaa mielipiteita kyselysta yleensé.

Lammin kiitos vastauksistasi!
Kirjoitathan s&hkdpostiosoitteesi alla varattuun tilaan. (Tata tietoa kaytetddn vain ja ainoastaan ta-
man tutkimuksen tunnistetietona. Tietoa tarvitaan aineistonkeruun onnistumisen arvioimiseksi. Yh-
teystieto poistetaan aineistosta valittdmasti tunnistuksen jéalkeen.)

Séahkopostiosoitteenne:
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Liite 4:

TAULUKKO 1. Sosiaalisen tuen tyypittely neljaan eri luokkaan.

Emotionaalinen tuki: paikallaolo, keskustelu, kuuntelu, tavoitettavuus, ldsndolo, saavutettavuus,
pohdintaa asiakasasioista.

Arvostustuki: palaute, oman tyotavan miettiminen, kokemuksen huomioiminen, lisié haasteita.
Tiedollinen tuki: ammatillinen tuki, asiakaskonsultaatio, perehdytys, neuvot kdytinnon tilanteisiin,
ohjaus vaativissa asiakastilanteissa, enemmaén informaatiota, selkeitd vastauksia, selkedt kannan-

otot, koulutusta, tyon kehittdmista.

Vélineellinen tuki: aikaa, sddnnélliset kehityskeskustelut, tyonohjaus.
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Liite 5:

TAULUKKO 1. Sosiaalisen tuen, vaikuttamis- ja hallintamahdollisuuksien seké tiedotuksen riittavyy-
den osa-alueita mittaavat summamuuttujat ja reliabiliteetit.

Summamuuttuja Kysymykset Reliabiliteetit
Emotionaalinen tuki: K17

arvostuksellinen tuki 1,2,3,4 ,93
vuorovaikutuksellinen tuki 7.8,9 ,90
Tiedollinen tuki: K25

arjen tietotuki 1,2,3,4,7 ,88
tiedonsiirtotuki 8,9,10 ,92
Arvostustuki: K 26

arvostustuki 1,2,3,6,7 ,92
Vilineellinen tuki: K 27

kaytdnnon tuki 1,2,3,5, 6 ,87
kehittamistuki 7,8,9 ,76
Vaikuttamismahdollisuus: K16

vaikuttamismahdollisuus 1,2,3,4,5,6 ,80
Hallintamahdollisuus: K 32

kehittdmismahdollisuudet 7,8,10,11 ,87
kiire 3,4,5,6 78
organisaation tyotehtdvien hoito ja jako 1,2,12 ,88
Tiedotuksen riittavyys: K 25

tiedotusriittivyys 5,11 ,76




Liite 6:

TAULUKKO 1. Vastaajien koulutusta koskeva korkein suoritettu tutkinto (%, n).
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% n
Korkein suoritettu tutkinto
Ammatillinen
lisensiaattitutkinto 34 2
Maisterin tutkinto, pddaineena
sosiaality0 tai vastaavat opinnot 55,8 33
Maisterin tutkinto, pddaineena
muu kuin sosiaalityd, ei pddainetta
vastaavia opintoja 3,4 2
Kandidaatin tutkinto, pddaineena
sosiaality0 6,8 4
Kandidaatin tutkinto, pddaineena
muu kuin sosiaalityd 1,7 1
Alempi AMK-tutkinto
(esim. sosionomi) 15,3 9
Alempi korkeakoulututkinto
(esim. sosiaalihuoltaja-tutkinto) 13,6 8
Y hteensa 100,0 59




Liite 7:

TAULUKKO 1. Sosiaalisen tuen muuttujien yhteys arjen tietotukeen (N, n, ka. p).
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Sosiaalisen tuen osa-alueet Keskiarvot ryhmittdin t-testin
Arjen tietotuki N n / paljon n / vihédn p-arvo
Vuorovaikutuksellinen tuki 58 43/2,50 15/3,89 <.001
Kehittdmistuki 58 43/2,40 15/3,22 .008
Arvostustuki 58 43 /2,39 15/3,68 <.001
Kéaytannon tuki 58 43/2,39 15/3,39 .003
Tiedonsiirtotuki 58 43/2,15 15/3,31 .005
Arvostuksellinen tuki 58 43/1,82 15/2,87 .002
TAULUKKO 2. Sosiaalisen tuen muuttujien yhteys arvostustukeen (N, n, ka. p).

Sosiaalisen tuen osa-alueet Keskiarvot ryhmittdin t-testin
Arvostustuki N n / paljon n / vihén p-arvo
Vuorovaikutuksellinen tuki 58 39/2,44 19/3,70 .001
Arjen tietotuki 58 39/2,41 19/3,42 <.001
Kéaytinnon tuki 58 39/2,41 19/3,14 .013
Kehittdmistuki 58 39/2,33 19/3,19 .003
Tiedonsiirtotuki 58 39/2,11 19/3,16 .005
Arvostuksellinen tuki 58 39/1,81 19/2,66 .004




TAULUKKO 3. Sosiaalisen tuen muuttujien yhteys kaytannon tukeen (N, n, ka. p).
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Sosiaalisen tuen osa-alueet Keskiarvot ryhmittdin t-testin
Kéytdnnon tuki N n / paljon n / vihin p-arvo
Arvostustuki 58 43/2,57 15/3,15 .043
Vuorovaikutuksellinen tuki 58 43/2,50 15/3,89 <.001
Arjen tietotuki 58 43/2,49 15/3,45 <.001
Kehittdmistuki 58 43/2,38 15/3,29 .022
Tiedonsiirtotuki 58 43/2,07 15/3,55 <.001
Arvostuksellinen tuki 58 43/1,83 15/2,84 .004
TAULUKKO 4. Sosiaalisen tuen muuttujien yhteys kehittadmistukeen (N, n, ka. p).
Sosiaalisen tuen osa-alueet Keskiarvot ryhmittdin t-testin
Kehittdmistuki N n / paljon n / vihin p-arvo
Vuorovaikutuksellinen tuki 58 45/2,61 13/3,69 .003
Arjen tietotuki 58 45/2,57 13/3,34 .006
Arvostustuki 58 45/2,53 13/3,38 .003
Kéytannon tuki 58 45/2,40 13/3,46 <.001
Tiedonsiirtotuki 58 45/2,15 13/3,49 .003
Arvostuksellinen tuki 58 45/1,86 13/2,88 .009
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TAULUKKO 5. Sosiaalisen tuen, hallinta- ja vaikuttamismahdollisuuksien muuttujien yhteys tiedo-
tuksen riittavyyteen (N, n, ka. p).

Keskiarvot ryhmittdin t-testin
Tiedotuksen riittdvyys N n / paljon n / véhin p-arvo
Vaikuttamismahdollisuus 58 41/2,84 17/3,25 .030
Sosiaalisen tuen osa-alueet
Vuorovaikutuksellinen tuki 58 41/2,43 17 /3,88 .000
Arvostustuki 58 41/2,43 17/3,42 .000
Arjen tietotuki 58 41/2,40 17/3,55 .000
Kéaytannontuki 58 41/2,37 17/3,29 .003
Kehittdmistuki 58 41/2,36 17/3,21 .004
Tiedonsiirtotuki 58 41/2,09 17/3,33 .001
Arvostuksellinen tuki 58 41/1,82 17/2,74 .004

TAULUKKO 6. Sosiaalisen tuen, hallinta- ja vaikuttamismahdollisuuksien muuttujien yhteys kehit-
tamismahdollisuuksiin (N, n, ka. p).

Sosiaalisen tuen osa-alueet

Keskiarvot ryhmittiin t-testin
Kehittdmismahdollisuudet N n / paljon n / vihdn p-arvo
Vaikuttamismahdollisuus 57 46 /2,89 11/3,36 .030
Vuorovaikutuksellinen tuki 57 46 /2,58 11/4,15 <.001
Tiedotuksen riittdvyys 57 46 /2,58 11/3,91 <.001
Arjen tietotuki 57 46 /2,53 11/3,67 <.001
Arvostustuki 57 46 /2,46 11/3,82 <.001
Kehittamistuki 57 46 /2,44 11/3,93 .006
Kéaytinnon tuki 57 46 /2,43 11/3,56 .010
Tiedonsiirtotuki 57 46 /2,19 11/3,57 .007
Arvostuksellinen tuki 57 46 /1,84 11/3,22 <.001

Organisaation tyotehtdvien

hoito ja jako 57 46 /1,77 11/2,48 .095






