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Tassd pro gradu -tutkimuksessa tavoitteena oli selvittdd, millaista tukea kunnan
sosiaalitoimistossa tydskentelevét sosiaalityontekijat odottavat esimieheltddn. Tutkimuksen
tulosten avulla voidaan tyopaikoilla lisata sosiaalityontekijoiden tyotyytyvaisyyttd, jaksamista
ja parantaa tyossa pysymistd. Tutkimukselle asetettiin neljd tutkimuskysymysta: 1) Mitd
sosiaalityontekijét tarkoittavat ja miten he ymmartavat esimiehen tuen? 2) Millaista tukea
sosiaalityOntekijat saavat tyohonsa esimieheltddn? 3) Missd tilanteissa sosiaalityOtekijat
kokevat tarvitsevansa tukea? 4) Millaista tukea sosiaalityontekijat odottavat esimieheltdén?
Tutkimus keskittyy tuen tarpeeseen sosiaalityontekijoiden nakdkulmasta.

Tutkimus toteutettiin  kolmen Varsinais-Suomen kaupungin sosiaalitoimistossa touko-
keséakuun aikana vuonna 2010. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto kerattiin tekemélla kolme
fokusryhméhaastattelua. Haastatteluun osallistui 17 sosiaalityontekijéé. Tutkimus analysoitiin
sisallonanalyysin avulla.

Tutkimuksen tulosten mukaan esimiehen tuki on tdrkedd kaikille sosiaalityontekijoille.
Esimiehen tuki on laajasti ajateltuna sitd, ettd esimies on kaikissa tyohon liittyvissa tilanteissa
sosiaalityontekijoiden kaytettavissa. Esimies on tydssa taustatuki, jolta voi kysya apua, neuvoa
ja toimintaohjeita tilanteissa, joissa tyontekijan oman keinot loppuvat. Esimiehen odotetaan
johtavan tydyksikkod, kantavan vastuun sen toiminnasta ja ohjaavan tyontekijoitad. Esimiehen
odotetaan myo6s toimivan sosiaalityontekijoiden asioiden ajajana suhteessa organisaation
johtoon, asiakkaisiin ja muihin toimintasektoreihin.

Tutkimus osoitti, ettd sosiaalityontekijat saavat liilan vaéhdn tukea esimiehelt&én.
Sosiaalityontekijat tarvitsisivat enemman tukea tyonkuormittavuuden hallintaan ja
konkreettisten asiakastilanteiden hoitoon. Lisdksi he tarvitsevat avointa vuorovaikutteista
keskustelua esimiehen kanssa. Sosiaalityontekijat toivovat, ettd esimies olisi aidosti
Kiinnostunut sek& substanssista ettd kaikista tyontekijoista. Esimiehen toivotaan antavan tyosta
palautetta.

Tutkimuksen perusteella voidaan tehdd johtopéatds, ettd esimiehilla on lilan vahan aikaa
alaisilleen. Tutkimuksessa saadun tiedon avulla esimiehet voivat toivottavasti paremmin
vastata sosiaalitydntekijoiden tuen tarpeeseen ja kehittdd organisaation toimintakulttuuria
tyontekijoitd tukevammaksi. Tulevaisuudessa tulee entistd enemmaén Kiinnittdd huomiota seka
tyontekijoiden ettd esimiesten tyonkuormittavuuteen ja tydsséd jaksamisen tukemiseen. On
myo6s huomioitava, ettd monimuotoisella sosiaalityon tyokentélld tavoitteiden saavuttamiseen
ja toiminnan onnistumiseen vaikuttaa tyoyhteison kaikkien jasenten toiminta. Hyva
johtaminen on aina jossain maarin jaettua ja kollektiivista.

Asiasanat: asiantuntijuus, sosiaalityd, asiantuntijatydn johtaminen, sosiaalinen tuki ja
esimiehen tuki
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The aim of this thesis was to investigate what kind of support social workers in a
municipality’s social office expect from their supervisors. With the help of the information
obtained, it is possible to increase social workers’ job satisfaction and will and ability to
continue working, and to enhance their retention. Four research questions were posed in the
study: 1) What do social workers mean by and how do they understand support by a
supervisor? 2) What kind of support do social workers receive from their supervisors? 3) In
what kind of situations do social workers feel that they need support? 4) What kind of
support do social workers expect from their supervisors? The research focuses on social
workers view of the need for support.

The study was carried out in the social offices of three cities in Finland Proper during May-
June 2010. The material for the qualitative research was gathered in three
focusgroupinterviews. Seventeen social workers participated in the interviews. The results
were analyzed by content analysis.

According to the research results, the support of the supervisor is important to all social
workers. The support by the supervisor consists broadly speaking of the supervisor being
available to the social workers in all circumstances related to the work. The supervisor is a
background support whom one can ask for help, advice, and instructions in situations in
which one’s own means are exhausted. The supervisor is expected to lead the work unit,
take responsibility for its activities, and give guidance to the workers. The supervisor is also
expected to act as an advocate for the social workers with respect to the management,
customers, and other work sectors of the organization.

The research indicated that social workers receive too little support from their supervisors.
Social workers would need more support in the management of workloads and in handling
of concrete customer situations as well as more open interactive discussion with the
supervisor. Social workers wish that supervisors were genuinely interested in the substance
and in all workers. The supervisor is also expected to give feedback on the work.

Based on the investigation, one can conclude that supervisors have too little time for social
workers. With the help of the information gathered, supervisors are hopefully better able to
respond to the need of support by their subordinates and to develop the operating culture in
the organization to be more supportive of the employees. In the future one needs to pay
more attention to understanding the demands of the work and supporting the ability and will
to continue in the work for both the workers and the supervisor. One has also to take into
account that the activities of all partners in the work community impact the achievement of
the objectives in the multifaceted social work sector. Good leadership is always shared and
collective to some extent.

Key words: social work, management of expert work, social support, support by supervisor
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1. JOHDANTO

Muuttuva tyoympéristd vaatii tyontekijoilta entistd enemman sopeutumista ja
muutosvalmiutta sekd johtajilta yhd enemman taitoa johtaa. Muun muassa toteutettava
kunta- ja palvelurakenneuudistus muuttaa nykyisia tyokéytantoja selvasti. Tydeldman
muutoksista puhuttaessa ja niihin reagoimisessa esille nousee usein késite
asiantuntijuus. Organisaatioissa joudutaan miettiméaan, mika on niiden ydinosaamistaan

ja millaista asiantuntijuutta sen yllapitdminen ja vahvistaminen edellyttaa.

Asiantuntijaorganisaation tunnistaa siita, ettd se tuottaa uutta tietoa ja uusia ratkaisuja.
Asiantuntijaorganisaation palvelut ovat yleensd aineettomia palveluja, joiden
perusluonteena on neuvoa ja ohjata asiakasta yksilollisesti. (Sipila 1991, 15.)
Asiantuntijaorganisaation ~ henkilosté ~ koostuu  akateemisesti koulutetuista
ammattilaisista (professionaaleista), ja organisaation riippuvuus heistd on suuri.
Asiantuntijuus on korkeatasoista tietdmiseen perustuvaa osaamista ja ammattitaitoa.
Asiantuntijalle  on tyypillistd, ettd han on erityisen kiinnostunut omasta
erityisalueestaan, han pitaa itsendisesté tyoroolista ja hdn on halukas kehittdmé&an omaa
osaamistaan. (Laitinen 2004, 22, 30.)

Sosiaalityd on kokonaisvaltaista ihmisten, perheiden ja ryhmien selviytymista tukevaa,
yllapitdvad tai korjaavaa muutostyota (IFSW 2000). Sosiaalityd on kaytanndssa
kulttuuritekijéiden ja yhteiskunnallisen tilanteen mukaan vaihteleva kokonaisuus ja
ilmidkenttd, jolle on tunnusomaista kokonaisvaltainen nakokulma yksilon ja
yhteisOllisen ympériston suhteisiin (Rostila 2001, 10). Sosiaalitydé on né&koalapaikka
seurata yhteiskunnallisten muutosten vaikutuksia ihmisten elamaéan, tyéhon ja
selvidmiseen. Sosiaality6lle on tyypillista ainutkertaisuus; asiakkaiden tarpeet ja toiveet
vaihtelevat. (Aho 1999, 314-315.)

Anneli Pohjola (2007) kuvaa sosiaalityotd toiminnaksi, jossa sosiaalisissa
tilanneyhteyksissa tavoitteena on jasentdd kokonaisvaltaisesti toimintakontekstin
kokonaisuus ja sen kesken&an kietoutuneet osatekijat. Hanen mukaansa asiantuntijuus

pohjautuu kykyyn yhdistdd monia tietoperustoja kokonaisuudeksi. Jokaisella



tyontekijalla pitéisi olla riittdvasti osaamista ja kykya soveltaa olemassa olevaa tietoa
sekd kyky loytdd eri tilanteisiin sopivat toimintatavat ja yhteistydkumppanit.
Sosiaalityobn haasteena on yhdistdd asiakkaan voimavarat ja ammattilaisen
asiantuntijuus (Rostila 2001, 10). Sosiaalitytssa asiantuntijuus on erityisesti sosiaalisen
ymmartdmiseen pohjautuvaa osaamista ihmisten arkieldamdn murrostilanteiden
tukemiseksi (Pohjola 2007, 17).

TyOn haasteet ja vaatimusten kasvat, kun yhteiskunta muuttuu nopeasti ja ongelmat
monimutkaistuva. Myo6s julkisen sektorin eteen tulevat haasteet kayvat yha
hankalemmiksi ratkaista (muun muassa henkilostopula ja taloudenhallinta). (Katso
esimerkiksi Raunio 2009, Sinkkonen-Tolppi & Niiranen 2006, Sosiaali- ja
terveysministerion monisteita 2004:15) Tyokentdn monet muutokset asettavat
tyontekijoille ja heiddn ammattitaidolleen haasteita. Talloin myds tuen tarve tyossa
korostuu. Pro gradu -tutkimuksessani on tarkoituksena selvittdd, millaista tukea
asiantuntijaorganisaatiossa tyoskentelevét tyontekijat tarvitsevat tydssaan. Erityisesti
olen kiinnostunut siitd, millaista tukea tyontekijat odottavat esimieheltdan. Olen
Kiinnostunut tietyn asiantuntijaorganisaation eli sosiaalitoimen tyontekijoiden tuen

tarpeesta.

Sosiaalitoimen asiantuntijaorganisaation johtaminen asettaa haasteita johtamiselle.
Sosiaalijohtajat tarvitsevat erilaisia johtamistapoja johtamisessaan, koska sosiaalialan
organisaatiot ovat usein monialaisia ja —muotoisia. Johtajalta edellytetadn kykya toimia
organisaation kaikilla tasoilla, eri ammattikuntien edustajien ja asiakkaiden kanssa.
Sosiaalitydn johtamisessa edellytetdén jatkuvaa ympariston muutokseen, yhteiskunnan
muuttuviin - ongelmiin  ja  asiakkaiden  muuttuviin  ongelmiin  vastaamista.
Sosiaalijohdolle syntyy helposti ristipaineita kunnan poliittisten ja taloudellisten
paatosten, sosiaalialan valtakunnallisen ohjauksen ja alan ammatillis- eettisten
tavoitteiden toimintakentassé (Sinkkonen-Tolppi & Niiranen 2006, 30). Sosiaalitoimen
johtajiin kohdistetaan monia odotuksia, kun asiantuntijuuden ohella toiminnan
johtamisessa odotetaan ja edellytetddn ammattimaista johtamista niin sanottua
yleisjohtamista. Yleisjohtamiseen kuuluu muun muassa voimavarojen koordinointia,
yleishallinnointia, henkilostdjohtamista, muutoksen ja talouden johtamista seké&
vastaamista tehokkuuden vaatimuksiin. (esimerkiksi Niiranen 1994; 2010.)



Pauli Juutin (1989) ja Kristiina Laitisen (2004) tekemien tutkimusten mukaan
asiantuntijat  odottavat esimiehiltddn tukea.  Tyoskennellesséni  sosiaalityon
kehittdmistehtavissa esimiehen tuki nousi usein esille sosiaalityontekijoiden kanssa
kaydyissa keskusteluissa. Se, mitd sosiaalityontekijat talla esimiehen tuella tarkoittivat,
jai hieman epaméérdiseksi. Tuesta puhutaan yleisesti, mutta sitd ei konkretisoida.
Tarkoituksenani on t&ssd pro gradu -tutkimuksessani selvittdd, mitd talla esimiehen
tuella sosiaalityontekijat tarkoittavat. Toimin itse talla hetkelld sosiaalitoimessa

esimiehend, mika syventda kiinnostustani aiheeseen.

Pro gradu —tutkimukseni tavoitteena on saada tietoa siitd, millaista tukea sosiaalitoimen
tyontekijat saavat, odottavat ja tarvitsevat esimieheltddn. Kvalitatiivinen tutkimusote on
tutkimusongelmani nakokulmasta sopiva lahestymistapa, koska pyrkimyksena on saada
syvallisté tieto sosiaalityontekijoiden tuen tarpeesta. Tavoitteena on saada kéytdnnon
sosiaalityotd tekevien ajatukset esimiehen tuesta esille. Tutkimukseni tarkoituksena on

vastata kysymykseen, millaista tukea sosiaalityontekijat odottavat esimieheltaan.

Tutkimuksesta saatavan tiedon avulla voidaan toivottavasti tulevaisuudessa lisata
sosiaalityontekijoiden tyotyytyvaisyyttd, jaksamista ja parantaa tytssa pysymista (katso
esimerkiksi Elo ja Leppénen 1997). NyKkyisin sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus koko
maan sosiaalitoimissa on suurta. Tamén vuoksi on térkedd saada suoraa tietoa
sosiaalityontekijoilta siitd, millaisen esimieheltd saatavan tuen turvin he katsoisivat

pysyvansa ja jaksavansa paremmin tyossaan.

Pro gradu -tutkimukseni teoreettisessa osassa (luvussa 2) tarkastelen asiantuntijuutta,
johtamista ja sosiaalista tukea. Erityisesti keskityn asiantuntijuuteen sosiaalitydssa ja
sosiaalityon johtamiseen. Ensimmaisessé luvussa (luku 2.1) kerron yleisesti, millaisia
ovat asiantuntijaorganisaatiot ja siellda tyoskentelevat asiantuntijat. Toisessa luvussa
(luku 2.2) Kkasittelen sosiaalityon asiantuntijuutta monikontekstisena ilmiona ja
professiona. Luvussa 2.3 esittelen asiantuntijaorganisaation johtamista kahden eri
johtamismallin avulla seké& kuvaan sosiaalitydnjohtamisen erityispiirteita ja haasteita.
Luvussa 2.4 Kkasittelen asiantuntijoiden odotuksia esimiehelle. Koska esimiehiltd
odotetaan muun muassa tukea tyohon, tarkastelen myds sosiaalisen tuen kasitettd



suhteessa esimiehen tukeen (luku 2.5).

Luvussa 3 kerron pro gradu -tutkimukseni toteutuksesta. Aluksi esittelen
tutkimuskysymykset (luku 3.1) ja luvussa 3.2 kerron tutkimukseni metodologisista
valinnoista ja aineiston keruusta. Seuraavaksi luvussa 3.3 kuvaan tekemani tutkimuksen
toteutusta kolmessa Varsinais-Suomen kaupungin sosiaalitoimessa. Luvussa 3.4 kerron,
miten haastattelutilanteet toteutuivat kdytdnndssa. Luku 3.5 késittelee sitd, miten olen
analysoinut kerddmaéni aineiston. Tutkimusaineiston luotettavuutta ja yleistettavyytta

pyrin arvioimaan luvussa 3.6.

Luvussa 4 esittelen tutkimustulokset. Aluksi kuvaan sosiaalityontekijoiden ajatukset
esimiehen tuesta. Keskittyen siihen, miten he ymmartavat esimiehen tuen (luku 4.1).
Luvussa 4.2 kerron, millaista tukea sosiaalityontekijat saavat nyt. Viimeisessa luvussa
(luku 4.3) esittelen sosiaalityontekijoiden ndkemykset siitd, millaista tukea he toivovat

ja odottavat esimieheltaan.

Luvussa 5 kokoan yhteen tutkimukseni keskeiset kasitteet ja tulokset sekd kerron
tekemani johtopaatokset. Tarkastelen esimieheltd saatavaa tukea muun muassa

sosiaalisen tuen késitetta apuna kayttaen.



2. SOSIAALITYONTEKIJOIDEN JOHTAMINEN JA ESIMIEHEN TUKI TYOSSA

Tassa luvussa kerron pro gradu -tyoni teoreettiset lahtékohdat ja avaan tutkimukseni
kannalta keskeiset kasitteet. Aloitan tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen luomisen
kasittelemalld ensin asiantuntijuuden erityispiirteitd yleisesti ja kuvaamalla lyhyesti
kollektiivista asiantuntijuutta (luku 2.1). Asiantuntijuuden tarkastelu kiinnittaa
sosiaalityon asiantuntijatyoksi ja luvussa 2.2 tarkastelen tarkemmin asiantuntijuutta
sosiaalitydssa ja sosiaalityon kehittymista professioksi. Sosiaalityén asiantuntijuuden
tarkastelulla haluan korostaa sosiaalityon asiantuntijuuden erityispiirteitd. Kerron myos,
miten sosiaalitydn asiantuntijuus nayttaytyy tehtyjen tutkimusten valossa. Tamé
asiantuntijuuden yksityiskohtainen tarkastelu luo pohjaa asiantuntijaorganisaation
johtamisen Kkasittelylle. Asiantuntijoiden johtamista tarkastelen kahden yleisen
johtamismallin avulla (luku 2.3). Tarkemmin keskityn kuvaamaan sosiaalityon
johtamisen laaja-alaisuutta, koska se asettaa vield& moninaisemmat haasteet sosiaalityén
johtamiselle. Luvussa 2.4 tarkastelen asiantuntijoiden kohdistamia odotuksia tydohonsa
liittyen. Erityisesti kuvaan sitd, millaisia odotuksia tyontekijat asettavat esimiehelle ja
esimieheltd saatavalle tuelle. Esimieheltd saatavaa tukea on mahdollista tarkastella
sosiaalisen tuen késitteen avulla ja siksi avaan sosiaalisen tuen kasitteen viimeisessa

luvussa luku (2.5.)

2.1 ASIANTUNTIJUUS

Asiantuntija on henkil®, jolla on tietyn alan syvallistd osaamista, tietoa tai taitoa
(Ristikangas, Aaltonen ja Pitkdnen 2008, 85). Asiantuntijuus on seka yksilon,
profession ettd rakenteellisten yksikkojen, kuten organisaatioiden ja verkostojen
ominaisuus (Lehtinen ja Palonen 1997, 119). Asiantuntemuksen Kkasite liittyy
voimakkaasti tietoon. Ruohotien ja Hongan (2003, 17) mukaan taito, kvalifikaatio,
kompetenssi, kyky, kapasiteetti, tehokkuus ja taitavuus ovat kasitteitd, joilla voidaan

kuvata ammatillista huippuosaamista ja asiantuntijuutta.



Asiantuntijuus voidaan ymmartdd monin tavoin. Se perustuu tietoihin, taitoihin,
osaamiseen ja kokemuksiin. Asiantuntija on henkild, joka hallitsee hyvin tietyt
erityistaitoja ja -tietoja edellyttavat asiat. Keskeista on, ettd osaaminen on sosiaalisesti
tunnustettua. Toisin sanoen asiantuntijuus on sosiaaliseen kontekstiin sidottu ilmi6.
(Remes ym. 1995, 2.)

Asiantuntijaorganisaatioita on kaikilla aloilla. Asiantuntijaorganisaatioksi voidaan
kutsua organisaatiota, jossa asiantuntijoiden mééara suhteessa muihin tyontekijoihin on
suuri. Kaikki asiantuntijaorganisaatiot ovat palveluorganisaatioita. Asiantuntija on
asiantuntijapalveluiden tuottaja. Naitd palveluja ovat yleensda aineettomat palvelut,
jotka ovat perusluonteeltaan neuvovia tai ohjaavia. (Sipild 1991, 15, 17, 23))
Asiantuntijaorganisaatiossa kaytetddn pitkéalle koulutetun henkiloston osaamista
vaativien ja yksilollisten ongelmien ratkaisuun. Asiantuntiorganisaatio on tietoyhteiso,

joka muokkaa, luo ja vélittaa tietoa seka mahdollisesti myy sitd. (Maunola 1997, 11.)

Sipild méarittelee (1991, 23) asiantuntijaorganisaation seuraavien piirteiden perusteella:
= Tyo6hon liittyy runsaasti analysointia, monimutkaista ongelmanratkaisua
ja suunnittelua.
» QOrganisaatio tuottaa uutta.
= Henkiloston osaamistaso ja peruskoulutustaso on yleenséd korkea ja
asiantuntijatehtdvien maara suhteessa muihin tehtaviin on suuri.
= Organisaation riippuvuus henkilostoéstda on suuri  ja henkil6iden

korvaaminen on vaikeaa.

Asiantuntijat eivat ole mikédan yhtendinen ryhmd, vaan asiantuntijaryhmien sisalla ja
vélilla on suuria eroja (Sipila 1991, 13). Asiantuntijat ovat itsendisia yksiloita, jotka
hoitavat tehtdvdnsa itse, kun yhteisistd paamééristd ja reunaehdoista on sovittu
(Maunola 1997, 78). Asiantuntijat ovat ammatillisesti  kunnianhimoisia
erityisalueestaan innostuneita osaajia, jotka pyrkivat syventaméan tietamystdan ja
kokemustaan. He haluavat pateé alallaan, erikoistuvat mielellddn ja hakeutuvat usein
itsendiseen tyorooliin seka arvostavat saamaansa tunnustusta. (Ristikangas, Aaltonen &
Pitkdnen 2008, 86.) Asiantuntijat osaavat kayttdad, loytdd ja rajata tydssddn



vastaantulevia kysymyksia ja etsia tutkittuun tietoon perustuvia erilaisia vaihtoehtoisia
ratkaisuja. Tassa mielessé asiantuntijat kayttavat tutkivaa tyootetta tygssaan. (Janhonen
& Vanhanen-Nuutinen 2005, 14.) Esa Konttinen (1997, 52) tdsmentds, etta
professionaalinen asiantuntijuus on tieteellisen tiedon hallintaa kéytantoon

soveltamisen nakdkulmasta.

Asiantuntijan  kokonaistietdmys koostuu kolmesta komponentista: formaalista,
praktisesta ja metakognisesta tiedosta. Formaalinen tieto on perinteista oppikirjatietoa,
tietoa, joka on julkista, nakyvaa ja helposti kommunikoitavaa. Formaalinen tieto
hankitaan koulutuksessa, ja se toimii perustana ja tartuntapintana kokemuksen myo6ta
karttuvalle praktiselle tiedolle. Praktinen tieto on kokemuspohjaista, toiminnallista,
henkil6kohtaisiin kokemuksiin perustuvaa, situationaalista ja kontekstuaalista tietoa.
Praktinen tieto on usein danetonté ja hiljaista. Metakognitiivinen tieto liittyy ajatteluun,
omaan toimintaan ja sen ohjaukseen seké itse reflektioon. Asiantuntijan toiminnassa
metakognitiivisen tiedon tehtdvand on integroida ja suodattaa formaalin ja praktisen
tiedon kayttoa. (Etelapelto 1997, 98-99, Tynjala & Nuutinen 1997, 184.)

Asiantuntijan toiminnassa painotetaan usein niin sanotun hiljaisen tiedon merkitystéa.
Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan toimintaan sisaltyvéa sanatonta ja ei-késitteellista tietoa.
Hiljainen tieto voi olla yksil6llistd tai vuorovaikutuksessa syntynyttd tietdmystd. Se
kehittyy yleensa pitk&n kokemuksen tuloksena ja nékyy ulospdin taitavana ja osaavana
toimintana. (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 72-73.)

Asiantuntijuuden toiminnalliset taustat ovat tiede, professio ja instituutio. Tyota
tendddn tiedon, ammatillisen osaamisen ja organisaation muodostamissa
toimintayhteyksissa. Mukaan kytkeytyy valtaa ja vastuuta, yhteiskunta- ja
ihmiskasityksen punnitsemista, eettisida velvoitteita sekd yhteistydsuhteita. (Pohjola
2007, 13.) Asiantuntijuus syntyy vaivanndon tuloksena ja ajan myo0td saavutetusta
kokemuksesta, usein myos yrityksesté ja erehdyksesta. Asiantuntijuuden rakentumiseen
tarvitaan teoreettista opiskelua ja kokemuksen karttumista. (Ristikangas, Aaltonen &
Pitkénen 2008, 86.)



Anneli Eteldpelto (1992, 22-31) on kuvannut asiantuntijan osaamisen seuraavasti:
= Asiantuntijan tieto on laaja-alaista, ja hén hallitsee yhteiskunnallisen
viitekehyksen. Asiantuntijalla on yrittdjahenkinen tyGote ja asenne
tyohon. Hanella on kykya siirtyé tehtavasta toiseen seka horisontaalisesti
ettd vertikaalisesti. Asiantuntijalla on kyky kehittdd omaa tyoyhteisddan

ja organisaatiotaan.

» Asiantuntijalla on  muutosvalmiutta.  Muutosvalmius  ilmenee
joustavuutena ja reflektiivisyytend sekd oman tyoskentelyn kriittisena
arviointina ja analyysind. Asiantuntija on myos sitoutunut jatkuvaan
oppimisprosessiin ja itsetuntemuksen kasvuun.

= Asiantuntija pystyy kehittdméan kaytantoja tieteellisesti perustelemalla.
Hén luo toimintaa ohjaavaa kayttoteoriaa, joka perustuu omakohtaisen
kokemuksen  tyostamisen  yhteydessd  syntyneeseen  toiminnan
késitteelliseen ja laaja-alaiseen hallintaan.

= Asiantuntija hallitsee vuorovaikutus-, viestinta- ja yhteisty6taidot. Ndma
taidot edistdvat sekd asiakaslahtoisyyden, oman itsendisen toimintakyvyn

ettd persoonallisen kasvun toteutumista.

Asiantuntemus ei ole absoluuttista, vaan sitd on monenlaista ja se on luonteeltaan
suhteellista. Asiantuntija tietdd muita enemmé&n omalta alaltaan, h&nelld on vaadittu
tutkinto ja han voi antaa virallisia lausuntoja. Asiantuntija tekee luovaa ty6t4; hén osaa
analysoida tilanteita, tehda johtopaatoksia ja kehittdd suunnitelmia, joilla meneill&dén
oleva tilanne tai ongelma voidaan ratkaista. Asiantuntijatyé liittyy vaikeasti
analysoitavien ongelmien ratkaisuun ja uusien asioiden luovaan kehittdmiseen. (Sipila
1991, 15, 18-19.) Asiantuntijuus ei ole saavutettu ominaisuus tai olotila, vaan se vaatii
jatkuvaa kasvua ja kehitystd. Asiantuntijuuden kehittyminen perustuu jatkuvaan
asiantuntijuuden arviointiin  (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen 2008, 86).
Ammatillinen patevyys lisdantyy kokemuksen ja jatkuvan tiedonhankinnan ja
oppimisen kautta. On huomioitava, etteivat kokemus ja koulutus takaa asiantuntijuutta,
mutta asiantuntijuus on mahdollista rakentaa niiden varaan. (Janhonen & Vanhanen-
Nuutinen 2005, 17.)



Refleksiivisyys liitetadn kiintedsti asiantuntijuuteen. Asiantuntija tarvitsee reflektiivista
arviointikykyd monimutkaisissa ongelmanratkaisuissa, joihin ei ole olemassa
yksiselitteisia ratkaisuja. Tiedon kontekstuaalisuuden ymmartdminen ja kyky tehda
vertailuja eri vaihtoehtojen kesken, on keskeista ratkaistaessa monimutkaisia ongelmia.
Monimuotoisessa ja kompleksisessa yhteiskunnassa on tarkead, etta asioita pystytaan
tarkastelemaan eri ndkokulmista ja ratkaisujen seurantavaikutuksista pystytadn
keskustelemaan. (Pirttila-Backman 1997, 218-223.) Erityisesti tdmd nakyy
sosiaalitydssd, jossa asioita on tarkasteltava monista eri nakokulmista ja hyvin

nopeastikin muuttuvissa tilanteissa.

Asiantuntijapalveluihin liittyy usein riskejd, epdvarmuutta ja pelkoja asiakkaan
ndkokulmasta muun muassa, koska asiakas ei pysty arvioimaan saamansa
asiantuntijapalvelun tasoa vaan joutuu luottamaan palvelun tuottajaan (asiantuntijaan).
Nékemyserot asiantuntijan ja asiakkaan voivat olla hyvinkin suuria. (Sipila 1991, 15—
16.) Nékemyseroja syntyy, kun asiantuntija, esimerkiksi sosiaalityontekija, pyrkii
ajattelemaan asiakkaan tilannetta kokonaisvaltaisesti ja asiakas puolestaan saattaa
ajatella asiaa vain yhdestda ndakokulmasta tai hyvin lyhyelld janteelld. Ymmarrykseen

saattaa vaikuttaa myos yhteisen kielen puuttuminen.

Vaikka yksittéisen asiantuntijan toiminnan perusta nojaa vankkaan yksil6osaamiseen,
niin asiantuntijana toimiminen on yh&d enemman muiden toimijoiden varassa ja myods
mitd suurimmassa maarin kollektiivista. Hyvé asiantuntijatyd edellyttad aikaisempaa
voimakkaampaa nojautumista sosiaalisesti jakautuneeseen alykkyyteen ja osaamiseen.
Jaana Parviainen ja Niina Koivunen ovat artikkelissaan Kollektiivinen asiantuntijuus -
kymmenen kysymystd (2004) madritelleet kollektiivisen asiantuntijuuden lyhyesti:
kollektiivinen asiantuntijuus on osaamista yhdessd. Lahtokohtana on se, ettd
tyoyhteison jasenten yksittaiset osaamisalueet ovat enemmén kuin osiensa summa.
Parviaisen ja Koivusen mukaan Kkollektiivinen asiantuntijuus ei edellytad sitg, ettd
asiantuntijat tyoskentelisivat paivittadin yhdessd, vaan tehtdvien hoito voi organisoitua

my0s verkostomaiseen tapaan.
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Koivunen (2005, 32-45) nostaa kollektiivista asiantuntijuutta jasentavassa

tutkimuskatsauksessaan esille seitseman tekijag, joilla voidaan méaérittad kollektiivista

asiantuntijuutta:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Kollektiivisen osaamisen muodostumiselle ovat tarkeitd toimijalahtoiset

yhteisesti jaetut rutiinikdytannot.

Kunkin tyontekijan yksilollisyyden ja autonomian kunnioittaminen ja

séilyminen on yhta merkittavéssa roolissa yhdessa jaettujen kaytantdjen kanssa.

Asiantuntijoiden on haluttava ja osattava jakaa omaa osaamistaan ja
tietdmystdan toisten kanssa. Jakamiseen ja anteliaisuuteen kannustava ilmapiiri
vaatii luottamista ja avoimuutta. Tiedon ja osaamisen vastavuoroisen jakamisen

kautta kaikki siihen osallistuvat hyotyvat.

Omaa osaamista jaetaan toisille parhaiten tarinoiden avulla. Kun kerrotaan
omasta ndkokulmasta jonkin ongelman tai haastavan tyétilanteen ratkaisusta, on
mahdollista valittdd tuntemuksia, kontekstuaalista tietoa ja havainnollisia
yksityiskohtia, joiden avulla toisen on mahdollista oppia ja pééstd osalliseksi

osaamista vaatineesta tilanteesta.

Kollektiivista asiantuntijuutta edistdd erityisten, osaamista ja ajattelua
”sekoittavien” kaytidntdjen ja tilojen luominen. Tilat voivat olla fyysisia
paikkoja tai sitten valiaikaisia tiloja, kuten vierailijoita tai eri tiimien
yhteistapaamisia. Olennaista ndiden “sekoittamoiden” aikaansaamisessa on
uusien heikkojen verkostoyhteyksien syntyminen, joiden kautta yhteison
vakiintuneita arvoja, totuuksia ja ajattelutapoja on mahdollista ravistella ja

muuntaa.

Merkityksellisid ovat myds konkreettisen tyon tuotokset ja kasityon merkitys.
Asiantuntijatyd ei ole siis pelkkad kognitiivista toimintaa (kuten saatetaan
ajatella), vaan keskeistd on aikaansaannos ja oman kaden jalki siind.
Esimerkiksi konkreettinen nayttdminen, mallin tekeminen tai Kirjoitus
flappitaululla ovat parhaita tapoja havainnollistaa muille omaa jasentyméassa

olevaa ajatusta.
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7) Kollektiivisen osaamisen muotoutumisen perustana ovat asiantuntijoiden
tydympaériston 16yhasti organisoidut tai valjat toimintarakenteet. Kevyt rakenne
vaatii yksiloiltd pitkalle kehittynyttd osaamista, ammattitaitoa ja vastuuta

omasta toiminnastaan.

Kollektiivinen asiantuntijuus rakentuu avoimuuden, vastavuoroisuuden ja luottamuksen
varaan, jolloin oman edun tavoittelu véistyy yhteisten asioiden ja niin sanotun
suuremman  hyodyn tieltd. Yksilon osaaminen muodostaa  kollektiivisen
asiantuntijuuden perustan, mutta nykyisissd verkostomaisissa ja yhteistoimintaa
edellyttavissd tyotehtavissa yksilollinen asiantuntijuus ei endd riitd, vaan tarvitaan

yhdessé osaamista. (Parviainen & Koivunen 2004.)

Kollektiivisuuden merkitys korostu nykyisin ty0ympaéristoissd, kun rakenteet,
instituutiot ja toiminta asiantuntijoiden ympaérilla ja valilla ovat muuttuneet tai ovat
muuttumassa. Nain on my0s sosiaalitydssé. Sosiaalityon asiantuntijuus pohjautuu
kykyyn yhdistdd monia tietoperustoja kokonaisuudeksi, eiké yksilollinen asiantuntijuus
endé ehka riitd ratkaisemaan asiakkaiden monimutkaisia ja muuttuvia tilanteita, vaan

tarvitaan yha useammin Kkollektiivista asiantuntijuutta.

2.2 SOSIAALITYO JA ASIANTUNTIJUUS

Sosiaalitydtd ja asiantuntijuutta sosiaalitydssd madritelladn eri tavoin sen mukaan,
mistd ndkokulmasta asioista lahestytdan. Sosiaalityd ja sen asiantuntijuus ovat
sidoksissa omaan aikaansa, yhteiskuntaansa ja siind toteutettaviin muutoksiin.
Sosiaalityén kansainvalinen liitto IFSW (International Federation of Social Work)
hyvaksyi kokouksessaan vuonna 2000 sosiaalityon kansainvalisen maaritelmén, jonka

IImari Rostila (2001, 9) on suomentanut seuraavasti:
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"Sosiaalityd on hyvinvoinnin edistamiseen pyrkivaa sosiaalista muutosty6ta,
ongelmaratkaisutyoté ja ihmisten toimintavoiman kasvattamista. Sosiaality6
tekee interventioita ihmisen ja ympariston vuorovaikutukseen ihmisen
toimintaa ja sosiaalisia jarjestelmid koskevia teorioita soveltaen, Sosiaalityd

rakentuu sosiaalioikeuksien ja sosiaalisten oikeuksien periaatteille.”

Suomalainen sosiaalityd on alusta asti ollut vahvasti kytkoksissd yhteiskunnallisen
jarjestelman madrittelemiin tehtaviin ja toimintatapoihin, mik& on mahdollistanut
sosiaalityon ammatillisena toimintana. Ammatillistuminen tarkoittaa joidenkin
yhteiskunnallisten tehtdvien siirtymistd ammattityontekijoiden hoidettavaksi. N&it4 ovat
tyot, jotka vaativat ammatillista koulutusta. Ammatillistumisen edetessd odotetaan
syvempid ja eriytyneempid ammattitaitoja ja ammatinharjoittamiselle asetetaan
erityisehtoja. Nain ammatista kehittyy professio, jolloin korostetaan koulutuksen ja
tietoperustan merkitysta. (Raunio 2004, 6, 30-31; Raunio 2009, 32-33.)

Yliopistokoulutuksesta on kaytdanngssa tullut sosiaalitybn ammatillisen toiminnan
perusta (Raunio 2009, 34). Sosiaalitydon koulutuksen alkuna voidaan pitdd Helsingin
Yhteiskunnallisessa korkeakoulussa wvuonna 1942 aloitettua kdyhdinhoidon ja
lastensuojelun tyontekijoiden koulutusta. Tampereen vyliopistossa vuonna 1966
aloitettiin sosiaalihuollon linja, joka on n&hty merkitsevan sosiaalitydn koulutuksen
alkamista ylempénéa korkeakoulututkintona. Ammatillistumiselle tarke&é on ollut 1980-
luvun alussa toteutunut sosiaalitydon koulutuksen nostaminen yliopistolliselle tasolle.
Suomessa sosiaalityon tieteellista tutkimusta ja opetusta tehtiin aluksi sosiaalipolitiikan
osana. Sosiaality0d eriytyi 1990-luvulla sosiaalipolitiikasta omaksi oppiaineekseen ja
tutkimusalakseen.  Pyrkimyksend oli irtaantua sosiaalipolitiikan edustamasta
jarjestelmakeskeisyydestda  ja  keskittyd selkedsti ammatilliselle  toiminnalle
merkitykselliseen tietoon ja osaamiseen. Téarkedksi koettiin huomion kiinnittdminen
sosiaalitydn menetelmallisiin valmiuksiin, erityisosaamiseen ja joustavuuteen. (Raunio
2004, 34-36.)

Sosiaalityén ammatillistumisessa on nahtavissa piirteitd, joilla tavoitellaan
professioasemaa. Nama ammatit pyrkivat saavuttamaan kehittynyttd asiantuntija-

ammattia eli professiota méaarittdvid ominaisuuksia koulutuksessa, erikoistuneessa
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tietoperustassa ja ideologisessa perustassa. Professioaseman tavoittelemiseen viittaa
pyrkimys koulutustason kohoamiseen ja sitominen yliopistolliseen tutkintoon.
Tavoitteena on tieteellinen ammatillistuminen eli ammatillisen toiminnan perustaminen
tieteellisen tutkimuksen tuottamaan tietoon. Sosiaalitydn ammatillistuminen ja
professioasema ovat vahvasti riippuvaisia sosiaalityon yhteiskunnallisesta tehtavéasté ja

julkisen vallan tuesta. (Raunio 2009, 32.)

Sosiaalitydon professionaalistumisesta voidaan puhua ainakin siind mielessa, ettéa
sosiaalityon koulutus on korkeakoulutasoista (Raunio 2009, 33). Ajatus sosiaalityon
professionaalistumisesta esiintyy myos suomalaisissa sosiaalitydon maéaritelmissa.
Esimerkiksi sosiaalityon yliopistokoulutuksen yksikoiden muodostama
yhteistyoverkoston NOSNETIin madritelmassa:

Sosiaalityolla tarkoitetaan sosiaalityontekijan yliopistokoulutuksen saaneen
ammattihenkilon toimintaa, joka perustuu tieteellisesti tutkittuun tietoon,
ammatillis-tieteelliseen osaamiseen ja sosiaalitydn eettisiin periaatteisiin.
Sosiaalityolla vahvistetaan hyvinvointia edistdvia olosuhteita, yhteisojen
toimivuutta seka yksildiden toimintakykyisyytta. Tyd on yksildiden, perheiden,
ryhmien ja yhteisdjen sosiaalisten ongelmien tilannearviointiin ja
ratkaisuprosesseihin perustuvaa kokonaisvaltaista muutostyota, joka tukee
ihmisten selviytymista. (Sosnet 2003/2010)

Sosiaalityd on vahvistanut asemaansa professiona, mika on merkinnyt arvojen ja tiedon
korostamista toiminnan laht6kohtana (Raunio 2004, 6.) Suomessa sosiaalityd ei
ammatillisena toimintana samaistu ahtaasti ymmaérrettyyn asiakkaan kanssa
tyoskentelyyn, vaan sosiaality0 liittyy muun muassa sosiaalisten ongelmien seurantaan
ja raportointiin, palvelujen kehittdmiseen, tiedonmuodostukseen seké sosiaalityon ja

sosiaalipalvelujen johtamiseen (Raunio 2004, 37).

Sosiaalityontekijoiden professionaalisuudesta on eridvida mielipiteitd. Tavallisesti
nédkemyksissd painotetaan eroja sosiaalityon ja perinteisten professioiden valilla
vetoamalla tieteen ja ammatin sek& teorian ja k&ytdnnon ongelmallisena pidettyyn
suhteeseen. (esimerkiksi Mutka 1998, 37; Rostila 2001, 18.) Edelld kuvatuista
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nédkemyseroista huolimatta sosiaalialaan liittyy tiukasti asiantuntijuuden Kkasite.
Synnbve Karvinen-Niinkoski (2005) on madritellyt, ettd asiantuntijuus sosiaality0ssa
on moniulotteista tyon kohteena olevien ilmididen ja prosessien kokonaisuuden
arvioinnin, suunnittelun ja koordinoinnin valmiutta. Sosiaalityén asiantuntijuus on
tyontekijan omien kokemusten ja lahtokohtien seké tyon muuttuvien ja monimutkaisten
ehtojen pohjalta tapahtuvaa ammatillisten toimintamallien arviointia, luovaa
uudistamista ja tiedontuotantoa. Sosiaalitydn asiantuntijuus on monikontekstista,

joustavaa, vastuullista ja aloitteellista.

Anneli Pohjola (2007, 6-18) on pohtinut artikkelissaan Merkintja sosiaalityon
asiantuntijuudesta  sosiaalitybn  asiantuntijuutta  seuraavasti:  ”Sosiaalityon
toimintakenttd on hyvin laaja ja tarvittavan asiantuntemuksen alueet vaihtelevat
yksilollisestd yhteiskunnalliseen ja arkielamén jasentymisestd sosiaalipoliittisiin
jarjestelmiin~ sekd  lainsd&ddannon periaatteista  sosiaalisten ongelmien
monimuotoisuuteen. Sosiaalitydn asiantuntijuus pohjautuu kykyyn yhdistdd monia
tietoperustoja kokonaisuudeksi”. Pohjolan mukaansa sosiaalityon asiantuntijuudessa
tulisi enemman nostaa esille kontekstuaalisen tiedon merkitystd, koska sosiaalityd on
toimintaa sosiaalisissa tilanneyhteyksissa, joissa jdsennetddn toimintaympéristo
kaikkine osatekijdineen mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tieto rakentuu
olosuhdetietoon ja toimintayhteyksiin ja kytkeytyy néihin suhteessa aikaan, paikkaan,
kulttuuriin, yhteisoihin ja vuorovaikutukseen. Asiantuntijuudessa on aina kysymys

jostakin erityista toiminnallisesta suhteesta. (Pohjola 2007, 6-18.)

Tutkijat Fook, Ryan & Hawkins (2000, 21-37) ovat tutkimuksessaan pelkistaneet
sosiaalityon asiantuntijuuden ulottuvuudet seuraavasti:

1) sisallollinen tieto

2) toiminnallinen tieto

3) taidot

4) arvot

5) kontekstuaalisuus

6) refleksiivisyys

7) laaja-alainen visio

8) joustavuus
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9) tiedon tuottamiseen liittyvan tutkimuksellisen teorian kéaytté
10) tilannesuuntautuminen

11) ammatillinen tarkastelunakokulma.

Tassa asiantuntijuuden kokonaisuudessa korostuu tietoperusta, eettisyys, taidollisuus,
paikka- ja tilanneanalyysi sekd henkilokohtainen ja ammatillinen né&kemys.
Sosiaalisuuteen kietoutuva asiantuntijuus on osaamisalueiden yhteinen teema (sisaltaa
my0s voimakkaan eettisen ja henkilokohtaisen eetoksen). Sosiaalityontekijat ovat

sosiaalisten ilmididen asiantuntijoita. (Pohjola 2007, 9.)

Sosiaalisen asiantuntijuuden kasitettd voidaan pita4 liian laajana ja vaativana késitteena
yhden ammattikunnan haltuun otettavaksi (Pohjola 2007, 14). Martin Ryan, Bill Healy
ja Noel Renouf (2004, 21-37) ovat tutkineet sosiaalitydn asiantuntijuutta haastavia
kysymyksid. Ensimmaéinen haaste asiantuntijuudelle on tiedon merkitys. Sosiaalitydssa
tarvitaan monenlaista erityistietoa tyon kohdeongelmasta, asiakkaan tilasta,
tyomenetelmistd ja palvelujérjestelmastd. Toisen haasteen muodostavat vaativat ja
kovat tilanteet, joihin sosiaalityontekijat joutuvat tydssaan. Tyon perushaasteena
sosiaalityossa (kolmas haaste) on se, ettd sosiaalityontekijat ovat asiakkaita varten.
Neljanneksi haasteeksi nousee tydon monimutkaisuus ja vaikeus. Viidentend haasteena
on "toimiminen Kkivend kengdssd", mika tarkoittaa sitd, ettd sosiaalityontekijoiden
tehtavand on vaikuttaa palvelujarjestelmiin asiakkaiden tarpeiden ja sosiaalisen
oikeudenmukaisuuden pohjalta. Toisin sanoen kyse on siitd, miten jarjestelmat
muokataan paremmin ihmisia palveleviksi. Kuudes ja viimeinen haaste liittyy
sosiaalityon asemoitumiseen palvelujérjestelmassé. (Haaste on nimetty kymmenen
Kierrosta systeemin kanssa, mika tarkoittaa sitd, ettd on tehtdvd kymmenen Kierrosta

jarjestelmassd, ennen kuin ymmartaa ja paésee siihen sisélla.)

Laaja-alaisuutta ja kokonaisvaltaisuutta voidaan pitd4d sosiaalialan asiantuntijoiden
ammatillisena vahvuutena (Aho 1999, 329). Asiantuntijuus sosiaalitydssa on aina
sidoksissa yhteiskuntaan, ja se rakentuu kdytanndén toiminnassa tilannekohtaisesti, kun
osaamisalueita yhdistetddn ja sovelletaan. Kontekstisidonnainen sosiaalityon
asiantuntijuus edellyttdd myos yhteiskunnallista osaamista (Kilpeldinen ja Sankala
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2010, 275). Esimerkiksi asiakkaan arjesta taytyy tunnistaa ne tekijat, jotka vaikuttavat

asiakkaan eldmantilanteeseen ja hyvinvointiin.

2.3 ASIANTUNTIJOIDEN JOHTAMINEN

Vaikka asiantuntijat pystyvat ja haluavat tydskennelld itsendisesti, he tarvitsevat myos
johtajaa ja johtamista, mik& pitd4 organisaation jésenet yhdessd ja tydskentelemdssa
samansuuntaisesti asetettujen tavoitteiden kanssa. Asiantuntijoiden johtaminen on
erilaista kuin perinteinen johtamiskdytantd (toisin sanoen yleisjohtajuus, jossa
johtaminen liitetddn ajatukseen ihmisten késittelystd ja kyvystd johtaa ihmisid seka
johtaminen erotetaan tyonsisallostd). Tama asettaa haasteita johtamiselle. Jorma Sipilan
(1991, 56-57) mukaan asiantuntijaorganisaatiossa johtajat tuottavat alaisilleen niin
sanottua johtamispalvelua. Alaiset ovat esimiehen johtamispalvelujen asiakkaita,
jolloin  johtaminen rakennetaan alaisten (asiakkaiden) tarpeiden pohjalta.
Asiantuntijaorganisaatiossa johtaminen liittyy voimakkaasti tyon sisaltéon ja johtajan

kyvykkyyteen yhteison ammattitaitoalueella.

Esimiestehtdvan ydin on asiantuntijuutta laajempien kokonaisuuksien hallinnassa,
henkildstdn johtamisessa, visioinnissa, hallinnollisten perusasioiden hoidossa seké siita
huolehtimisessa, ettd alaiset (ja organisaatio) pystyvat toimimaan yhdessa ja
toteuttamaan perustehtdvadnséd (Ristikangas, Aaltonen ja Pitkdnen 2008, 109).
Organisaation rakenne muodostuu usein esimiesten ja asiantuntijoiden sekd asiakkaiden
yhteistyond. (Kontaktit asiakkaisiin ovat laajat ja asiakkaat voivat tulla organisaation
sisd- tai ulkopuolelta.) Organisaatio saavuttaa tuloksensa (toisin sanoen ongelmien

ratkaisut saavutetaan) yhteisty0ssé asiakkaiden kanssa. (Maunola 1997, 10.)
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Ristikangas, Aaltonen ja Pitkanen (2008, 104) ovat mallintaneet asiantuntijoiden ja

johtajan johtamisen ulottuvuuksia seuraavasti:

Jarki,
rationaalinen

Toimeenpaneva
organisaattori

Jarjestelméllinen
strategi

Mangement

Nyt <« Tulevaisuus
Leadership
Tilanneherkka v Valmentava
ilmapiirijohtaja muutosjohtaja

Tunne,
emotionaalinen

KUVIO 1. Asiantuntijoiden johtamisen ulottuvuudet eli johtamisavaruus (Ristikangas,
Aaltonen ja Pitk&dnen 2008, 104).

Asiantuntijuus voidaan kuvata joidenkin ulottuvuuksien &aripaiden nakokulmasta.
Esimiehen tyd on liikkumista noiden ulottuvuuksien valilld. Johtaja voi johtaa siis
hyvin eri tavoin. Toimeenpaneva organisaattori on johtaja, joka toteuttaa asiat t&ssa ja
nyt. Han ottaa asiat asioina, analysoi ne ja toimeenpanee ne. Han organisoi ryhman ja
toiminnan siten, ettd kaikki sujuu tehokkaasti. Jarjestelmallinen strategi tarkastelee
asioista rationaalisesti. Han on kiinnostunut tulevaisuuden eri vaihtoehdoista. Han
analysoi toimintaymparistdn ja resurssit, maarittad paamaarat ja laatii strategian. Han
kirjaa ajatuksensa papeille ymmarrettavasti huomioiden koko yksikon. Valmentava

muutosjohtaja on tulevaisuuteen suuntautunut visionisti, joka visioi innostavalla tavalla
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yhdessa alaistensa kanssa. Han pyrkii muutoksiin panostamalla tehokkaaseen ja
eteenpdin  pyrkivaddn tydyhteisoon, muun muassa hén kannustaa alaisiaan
hyodyntdmaidn omia  vahvuuksiaan.  Tilanneherkkd ilmapiirijohtaja  aistii
tyontekijoidensa tarpeet ja seuraa heidan hyvinvointiaan ja motivaatiotaan. Han on
aidosti kiinnostunut alaisistaan. Han keskustelee ja kuuntelee alaisiaan sekd pyrkii
olemaan mahdollisimman hyvin tavoitettavissa ja mahdollisimman paljon l&sn&. (Emt.
2008, 104-106.)

Kaikkia eri johtamisen ulottuvuuksia on esimiehissa, mutta viime kadessa on kyse
kayttaytymisestd, toimintatavoista ja rooleista, joita esimies toteuttaa johtamisessaan
(Emt. 2008, 106). Esimies ei ole yksin se, joka m&&rad, mita ja miten tehddén, vaan
tyontekijat osallistuvat entistd enemman tyonsuunnitteluun ja -kehittdmiseen. (Haténen
1998, 16.) Esimiehen erityishuomiota asiantuntijaorganisaatiossa vaatii muun muassa
yksiléiden kunnioittaminen, palkitsemismuodot, informaation jakaminen sekd huomion

Kiinnittdminen ryhmien muodostumiseen ja toimivuuteen (Maunola 1997, 23).

Jorma Sipild (1988) on tekemdssddn tutkimuksessaan Asiantuntijaorganisaation
johtaminen Suomessa esittanyt, ettd asiantuntijoiden johtajalla on erilaisia rooleja

johtamisessaan. Johtamisen rooleja on viisi, ja ne on kuvattu seuraavasti:

~
Y

ENERGIAN | STRATEGINEN
LUOJA |  JOHTAJA

" PRODUCING
- MANAGER

GATE KEEPER
/

PUITTEILLA
JOHTAJA |

KUVIO 2. Johtamisen roolit asiantuntija organisaatiossa (Sipila 1988, 71-72).
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= Strategisen johtajan roolissa johtaminen toteutuu siséistetyn strategisen
nakemyksen avulla.

= Energian luojan roolissa johtajalle kuuluu kiinnostuksen ja innostuksen
yllapito sekd oikeiden arvojen luominen.

= Puitteilla johtajan roolissa johtaminen toteutuu johtamisen jarjestelmien ja
edellytysten luomisen kautta.

= Gate-keeper eli saatelijan roolissa johtaja on mahdollisuuksien avaaja, mutta
myo0s vallankéyttéjd, joka jakaa resursseja ja oppimismahdollisuuksia.

* Production manager eli suorittavan johtajan roolissa johtaja on tyohon
osallistuva. Johtaminen tapahtuu omaa esimerkkid nayttdmalla ja
osallistumalla yhteisen hankkeen tekemiseen. (Emt. 1988, 71-72).

Jokaisella asiantuntijaorganisaation johtajalla on ndmaé roolit, mutta painotus vaihtelee
sen mukaan, milla organisaatiotasolla  johtaminen tapahtuu.  Esimerkiksi
tulosyksikkotasoa johdettaessa korostuvat energian luojan, puitteilla johtajan ja gate-
keeperin roolit. (Sipila 1991, 72-73.) Esimiehen tydssd on huomioitava koko
toimintasektori, vaikka johtaisikin yhta yksikkod. On myods muistettava, ettd alaisten

johtaminen on vain yksi ndkdkulma johtamisessa (Palsola & Sundvik 2006, 225).

Asiantuntijoiden  johtamisen  malleista  kdy  selvésti  esille se, ettd
asiantuntijaorganisaatiossa johtaminen ei ole hierarkkista. Mallien mukaan esimiehen
on hallittava laajoja kokonaisuuksia, ja h&nella on erilaisia rooleja (tai esimiestyon
ulottuvuuksia), kun h&n johtaa asiantuntijaorganisaatiota. Sipilan mukaan roolien
painotus vaihtelee sen mukaan, milla organisaatiotasolla johtaminen tapahtuu.
Ristikankaan, Aaltosen ja Pitkdsen mukaan taas kaikilla esimiehill& on johtamisessaan
eri ulottuvuuksia sen mukaan millainen johtamisen tilanne on meneill&d&n. Erilaisia
johtamismalleja on hyddyllista tarkastella, koska niiden avulla johtajat voivat arvioida
omaa toimintaansa Kriittisesti ja 16ytdd ehka parempia ja toimivampia johtamistapoja

sosiaalitydn monimuotoisiin tilanteisiin.
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Nykyadn laki sosiaalihuollon ammatillisen henkildston kelpoisuusvaatimuksista
(272/2005, 108) edellyttdd sosiaalityon johtajilta riittdvéd johtamistaitoa. Se, mité
riittavalla johtamistaidolla tarkoitetaan, ei selvida laista. Sosiaalityontekijoiden
johtaminen on asiantuntijoiden johtamista. Vuokko Niiranen (2004, 226) on todennut,
ettd kiinnostus sosiaalitydon johtamisen tutkimukseen on ollut erikoisen niukkaa
verrattuna siihen, miten usein hallinto ja johtaminen kuvataan sosiaalityon tekemisen
esteeksi. Sosiaalitoimen johtajuuden tutkiminen Suomessa on varsin alussa, mutta

siithen on Kiinnitetty viime vuosina entistd enemméan huomiota.

Vuokko Niiranen (1994) on tutkinut sosiaalitoimen johtajuutta Suomessa. H&nen
mukaansa odotukset sosiaalitoimen johtajille ovat ristiriitaisia; johtajan odotetaan
osaavan seka yleisjohtamisen ett4 olevan oman alansa substanssiosaaja. VVoidaan sanoa,
ettd sosiaalialan johtaja tyoskentelee keskella eri mekanismeja ja odotuksia (Niiranen
ym. 2010, 16). Sosiaalijohdolta odotetaan ammatillista ja eettistd osaamista,
henkilGstovoimavarojen johtamisen ja strategisen johtamisen taitoa sekd perustehtavan,
hallinnon ja talouden mekanismien tuntemista (Sinkkonen-Tolppi & Niiranen 2006,
13). Mielestani oman haasteensa tuo vield se, ettd sosiaalitoimen johtaminen on

monitasoista. Sen piirissa on tyontekijoitd, asiakkaita ja verkostoja.

Johtaminen edellyttdd muun muassa henkiloston ja asiantuntijoiden johtamista,
muutoksen johtamista ja taloudellista johtamistaitoa. Niirasen,
Seppanen-Jéarvelan, Sinkkosen ja Vartiaisen (2010, 15) mukaan sosiaalialan
johtamiselle luonteenomaista on

1) poliittinen vastuu

2) hieman rajoitettu asiakasorientaatio

3) lakisidonnaisuus ja oikeudenmukaisuus

4) toiminnan avoimuus ja l&pindkyvyys.

Sosiaalijohtajat  tydskentelevat rajapinnoilla  yhtaaltd suhteessa koko kunnan

asiakkaisiinsa. Johtajilta odotetaan paitsi yhteistyokykyd, oman alan ja kunnallisalan

lains@adannon tuntemusta, mutta my6s ihmisten johtamisen taitoja ja taitoa pitda
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itsensd kunnossa (Sinkkonen-Tolppi & Niiranen 2006, 62). Oman kokemukseni
mukaan muun muassa ty6eldmdn muutokset, henkil6stopula ja tydsuhteiden
madraaikaisuus asettavat johtajalle haasteita; miten turvata sekd palveluiden saatavuus

etta tyontekijoiden tyodssé jaksaminen?

2.4 ASIANTUNTIJOIDEN ODOTUKSET ESIMIELLE

Niin asiantuntijat kuin me muutkin kohdistamme toisiimme erilaisia odotuksia.
Odotukset ovat usein tiedostamattomia. Useimmat odotukset ovat varsin kohtuullisia,
mutta odotuksia on yleensd paljon, ja niiden joukossa on monia eparealistisia ja
epamadraisia odotuksia. Jotkut odotukset ovat &dneen lausuttuja, jopa itsestdén
selvyyksid, jotkut taas ilmaistaan epdmadraisesti ja ne on tulkittava ik&&n kuin rivien
vélistd. Huomattava osa odotuksista on kuitenkin oman mielikuvituksemme tuotetta.
Kuvittelemme, ettd meiltd odotetaan sitd tai tatd asiaa. (Ristikangas, Aaltonen &
Pitkénen 2008, 167-169.)

Eri tyontekijoiden tyéhon kohdistuvat odotukset voivat olla ristiriitaisia, ja ne voivat
erota toisistaan joskus hyvinkin paljon. Namé erilaiset odotukset on syyté tunnistaa,
samoin kuin niihin liittyvat ristiriidat. Esimerkiksi tulosyksikon johtajalta ylin johto voi
odottaa kustannuskuria, kun taas yksikon tyontekijat odottavat enemman
tyontekijaresursseja. Avoin dialogi on koettu hyvéksi keinoksi odotusten
tunnistamisessa. Vaikka odotusten tunnistaminen voi olla hyvin vaikeaa, olisi tarkea
pyrkia sanomaan odotukset selkedsti &aneen, silld vain odotusten tunnistaminen
mahdollista niiden huomioimisen. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkanen 2008, 167—
169, 172.)

Vaikka asiantuntijat ovat erilaisia (ryhminéd ja henkildind), on heilld kaikilla tiettyja
samankaltaisia odotuksia esimiehelleen. Reijo Maunola toteaa teoksessaan Esimiehena
asiantuntijayhteisosséa ja -tiimissa (1997, 20-21, 78), ettd esimieheltd odotetaan

erityisesti palautetta ja sitd, ettd asiantuntijat huomioidaan. Asiantuntijat haluavat
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esitelld tyonsa edistymistd, keskustella ja tulla kuulluksi sekd saada palautetta.
Asiantuntijaa  kannustaa se, ettd luotetaan h&nen omaehtoisuuteensa ja
tavoitehakuisuuteensa. Asiantuntijaorganisaation esimieheltd odotetaan, ettd han antaa

riittavasti toimintavapautta ja tukea.

Kristiina Laitinen (2004) paatyi samaan tulokseen Maunolan kanssa siité, etté itsendista
tyoté tekevéat asiantuntijat odottavat esimieheltddn toisaalta riittdvasti toimintavapautta
ja toisaalta riittdvasti tukea. Laitisen mukaan esimieheltd odotetaan my6s aitoa
Kiinnostusta alaisiaan kohtaan. Esimiehen tulee olla tavoitettavissa ja hanen tulee ottaa
huomioon tyontekijoiden yksilolliset tarpeet. Esimiehen odotetaan ryhtyvan heti
toimenpiteisiin, jos jotakin yllattdvaa sattuu. Hénen tulee olla oikeudenmukainen,

tasapuolinen ja hénell& on oltava aikaa esimiestoimintaan. (Laitinen 2004, 130.)

Pauli Juuti kirjassaan Organisaatiokdyttdytyminen - Johtaminen ja organisaation
toiminnan perusteet (1989) on koonnut Suomessa asiantuntijoita koskevien
tyotyytyvaisyystutkimusten tuloksia. Tutkimusten mukaan suomalaiset asiantuntijat
odottavat tyoltansd, ettd se on mielenkiintoista, kykyja vastaavaa, itsendistd,
haasteellista sek& tunnustettua ja arvostettua. Tyon odotetaan antavan mahdollisuuden
toteuttaa ja kehittdd itseddn sekd siltd odotetaan jatkuvuutta. Asiantuntijat odottavat
oikeudenmukaista kohtelua ja miellyttavia tyokavereita. Esimieheltd odotetaan muun

muassa avointa tiedotusta, kunnioitusta, rohkaisua ja tukea tyohon.

Vuokko Niirasen mukaan asiantuntijat odottavat seka itseltddn ettd johtajalta
kiinnostusta omaan erityisalueeseen ja itsendisyyttd tyoroolissa sekd halua oman
osaamisen kehittdmiseen. Johtajilta odotetaan tdman lisaksi myds, ettd heilld on
Kiinnostusta, aikaa ja tukea tyontekijoille. Esimiehen odotetaan keskittyvét strategiseen
johtamiseen ja siirtdvdn omat ammatilliset intressit sivuun, jotta yhteiset tavoitteet
saavutetaan. (Niiranen 2008; 2004, 231.)

Organisaation perustehtdvan rinnalla johtajan oma ammattiala ja toiminnan siséllot
tuottavat odotuksia toimintaan. Huomioitavaa on myos se, ettd eri ammattikunnan
edustajat odottavat johtajalta oman professionsa ja sen tyon tuntemista (Niiranen ym.
2010, 16-17).
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Seuraavassa kuvassa on havainnollistettu sosiaalialan johtajaan kohdistuvia odotuksia.

Johtajan
perusammatti ja
professioasema

Organisaation
perustehtava ja
asiakkaat

Organisaatio ja

Lo e Ammattirooli
sen toimintatapa

Henkildkohtaiset
ominaisuudet

KUVIO 3. Sosiaalialan johtajan ammattiroolin keha ja odotukset. (Niiranen ym. 2010,
17)

2.5 SOSIAALINEN TUKI

Sosiaalinen tuki n&hdaan usein sosiaalisista verkostoista saatavana voimavarana.
Sosiaalisten suhteiden yksi tarkeimmisté tehtavista on antaa sosiaalista tukea yksildlle.
Sosiaalisen tuki on monimerkityksinen késite, ja sitd on seka madritelty ettd mitattu
lukuisin eri tavoin. Vaikka sosiaalista tukea on madritelty vuosien mittaan paljon, on

méérittelytavoissa selkeitd samankaltaisuuksia.  Yleisimmin sosiaalinen  tuki
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maaritelld&n ihmisten véliseksi vuorovaikutukseksi, jossa he antavat ja saavat tukea
toisiltaan. Sosiaalisen tuen on todettu edistdvan tydssa jaksamista, ja silld on
tutkimuksissa havaittu olevan yhteys tyomotivaatioon ja tydyhteisdéon sitoutumiseen.
(Mikkola 2009, 26.)

Kiinnostus sosiaalisen tuen tutkimiseen herasi Yhdysvalloissa 1970-luvulla. Sosiaalista
tukea alettiin tutkia ensin bioldaketieteen, kayttdytymis- ja sosiaalitieteiden alueilla.
Tutkimuksen edistyessd 1980-luvulla sosiaalista tukea alettiin maaritella. Sosiaalisen
tuen merkitys on yleisesti yhdistetty ihmisen terveyteen ja hyvinvointiin liittyviin
kasitteisiin. (House, Kahn, McLeod & Williams 1985; Salmela 2006, 27.)

Sosiaalinen tuki on wvuorovaikutusta, joka auttaa hallitsemaan kuormittavaan
tilanteeseen liittyvdd epdvarmuutta ja vahvistaa yksilon késitystd hyvaksytyksi
tulemisesta ja elaménhallinnasta (Albrecht & Adelman 1987, 19; Mikkola 2009, 30).
Tuella on todettu olevan voimakas yhteys yksilon hyvinvointiin. Tutkijat ovat olleet
kiinnostuneita tyohon liittyvan kuormituksen yhteydestd sosiaaliseen tukeen. Tyossa
saatavalla tuella on todettu olevan yhteys muun muassa tyOperdiseen stressiin,

tybuupumukseen, tydhon sitoutumiseen ja tydmotivaatioon. (Mikkola 2009, 27.)

Sosiaalinen tuki voidaan erottaa muista sosiaalisten suhteiden toiminnoista siing, etta
tuen antaja pyrkii tietoisesti auttamaan tuen saajaa. Vaikkakin tuen antaja voi yrittada
vaikuttaa tuen saajan ajatuksiin ja kayttaytymiseen, tdmaé tiedollisen tuen antaminen
tapahtuu kuitenkin vuorovaikutuksessa, jossa osapuolet luottavat toisiinsa ja valittavat
toisistaan (Heaney ja Israel 1997, 186). Ihmisten voidaankin ndhda antavan sosiaalista
tukea toisilleen kolmesta eri syysta: 1) koska he valittavéat toisesta suhteen osapuolesta,
2) koska heille itselleen on hyotyé auttamisesta tai 3) koska heidan sosiaalinen roolinsa
velvoittaa heitd auttamaan (Vahtera ja Uutela 1994). Liséksi sosiaalinen tuki voidaan
maaritella esimerkiksi siten, ettd meilla on ihmisig, joihin voimme luottaa ja jotka
saavat meidat tuntemaan itsemme arvostetuksi, rakastetuksi ja uskomaan, ettd meista

vélitetdan (Cohen ja Syme 1985).
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Housen Kahn, McLeod:n ja Williams:n (1985) sosiaalisten suhteiden malli on
yleisluontoinen, mutta se osoittaa hyvin sosiaaliseen tukeen liittyvien kasitteiden

monimuotoisuuden.

Sosiaaliset suhteet Sosiaalinen tuki

_ - tyyppi
olemassaolo ﬂ - ldhde

- maara

- tyyppi

- méaré ja laatu

Sosiaalinen verkosto
- koko

- tiheys

- monimuotoisuus

- molemminpuolisuus
- kesto

- intensiteetti

- frekvenssi

- hajaannus

- homogeenisyys

KUVIO 4. Sosiaalisten suhteiden osa-alueet (Emt. 1985, 86).

House ym. (1985, 86) jakavat sosiaalisen tuen muodot neljaan eri luokkaan. Luokat
ovat emotionaalinen (emotional support), arvioiva (appraisal support), informativiinen
(informational  support) ja instrumentaalinen tuki  (instrumental  support).
Emotionaalinen tuki on muun muassa empatiaa, henkistda tukea, luottamusta,
kuuntelemista ja l&dsndoloa sek& rakkautta. Arvioiva tuki sisaltdd henkilokohtaista
palautetta ja sosiaalista vertailua, joka auttaa arvioimaan ja kehittdm&&n omaa

toimintaa. Informatiivinen eli tiedollinen tuki pitd4d sisalladn tietoa, neuvoja,
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toimintatapoja ja perinteitd, joiden avulla yksild pystyy paremmin késittelemaén ja
ratkaisemaan ongelmiaan. Instrumentaalinen eli valineellinen tuki on aineellista ja

konkreettista apua, kuten ty6té ja aikaa. (Katso myos Heaney ja Israel 1997, 186-187)

Esko Kumpusalo (1991, 14) jakaa sosiaalisen tuen muodot viiteen luokkaan
seuraavasti:

1) aineellinen tuki (tavaroiden ja hytdykkeiden antaminen)

2) toiminnallinen tuki (annetut palvelut)

3) tiedollinen tuki (ohjeet ja neuvonta)

4) emotionaalinen tuki (tunne-eldman tuki, kannustus, empatia ja rakkaus)

5) henkinen tuki (tuki aatteellisiin, uskonnollisiin ja filosofisiin kysymyksiin).

Nama erilaiset sosiaalisen tuen muotojen jaottelut nostavat esille emotionaalisen,
arvioivan, tiedollisen ja aineellisen tuen, jotka kaikki ovat merkityksellisia
tyontekijoiden tydssa jaksamisen kannalta. Kumpusalo erottaa vield erikseen henkisen
tuen, joka Housen mallissa on my6s mukana ja siséltyy emotionaaliseen tukeen.
Henkisen tuen merkitys korostuu sosiaalitydssd, jossa koko ajan ollaan tekemisessa
vaikeiden eettisten asioiden kanssa. Tulen tarkastelemaan tutkimusaineistoani Housen
mallin mukaan. Pyrin erottelemaan aineistosta, mitd sosiaalisen tuen tukimuotoja

sosiaalityontekijat nyt saavat ja millaista tukea he odottavat jatkossa esimieheltdan.

Kinnunen (1998) on todennut, etta tydssa viihtymisen kannalta keskeisempié seikkoja
on sosiaalisen tuen saaminen muilta. Sosiaalinen tuki on tyontekijasté ja tdmén tyossé
selviamisestd valittdmistd, ja sen lahteind tydssa ovat esimies ja muut tyontekijat.
Osittain  sosiaalista tukea voivat antaa my6s asiakkaat palautteen muodossa.
Huomioitavaa on se, ettd sosiaalista tukea on vaikea antaa tuntematta lainkaan toista.
Sosiaalinen tuki vaikuttaa siihen, miten tyoyhteison yksittainen jasen kokee itsensa
tyontekijand ja oppijana jatkuvasti muuttuvassa tyoymparistossaan. Sosiaalisen tuen
saamiseen ja ammatillisen osaamisen kehittdmiseen vaikuttavat osaltaan yrityskulttuuri,

arvot ja johtaminen.

Leena Mikkola (2009) on tehnyt tutkimuksen Sosiaalinen tuki tydssa: katsaus 2000-

luvun tutkimuskirjallisuuteen. H&n on tutkinut, milla tavoin sosiaalista tukea
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tyoyhteisdissa on tutkittu ja mitd sosiaalisesta tuesta télld hetkelld tiedetdén
kansainvélisen tutkimuskirjallisuuden perusteella. Mikkolan tutkimuksen tarkastelussa
oli 24 empiirisen tutkimuksen artikkelia, jotka on julkaistu 2000-luvulla.
Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd tyOyhteisdsta saatavalla tuella on
tarked merkitys siihen, kuinka yksilo voi hallita tyoperdista kuormitustaan, stressid,
tybuupumusta ja selviytymistd. Tutkimukset osoittavat, ettd sosiaalisella tuella,
erityisesti johtajalta saadulla tuella, on merkitysta tyoperdisen kuormituksen hallinnalle.
Johtajalta saatu tuki nayttéisi vaikuttavan jonkin verran tydssa jaksamiseen. Myos
tyotovereilta saadulla tuella on merkitystd tyomaaran hallinnassa. Johtajan ja
johtamisviestinnan rooli on néhty tarkeédksi, kun tarkastellaan organisaatioon
kuulumista ja tyotyytyvadisyyttd. On kuitenkin muistettava, ettd yksilon kasityksiin
organisaatiosta  vaikuttavat monet tekijdt, muun muassa henkilokohtainen
vuorovaikutus tyén ulkopuolella. Johtajan tukea antava viestintdkayttdytyminen,
erityisesti ongelmakeskeisyys, spontaanisuus ja neutraalisuus nayttéisivat ennustavan
my0s transformatiivista johtamista (muuttava johtaminen) organisaatiossa. (Mikkola
2009, 35-37, 39.)

Vaikka sosiaalisella tuella on positiivinen yhteys kuormituksen hallintaan, se ei
vélttamatta ole tehokkain selviytymiskeino kuormittavasta tilanteesta. Omdahlin ja
Fritzin (2006) tulosten mukaan sosiaalisen tuen hakeminen ei ole merkitsevasti
yhteydessa selviytymiseen. Sen sijaan tydyhteison ongelmallisista suhteista syntyvén
kuormituksen hallinnassa, niiden ratkaiseminen ja uudelleen arvioiminen toimivat
tehokkaina selviytymisstrategioina. Singhin  (2000) tutkimuksessa tyontekijan
mahdollisuus vaikuttaa tyotehtdvaansad oli merkitsevampi tekija tyduupumuksen
ehkdisemisessa kuin johtajalta saatu tuki. (Mikkola 2009, 36.)
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3. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kasittelen pro gradu -tutkimukseni toteutusta. Aluksi esittelen
tutkimukseni nelja tutkimuskysymystd (luku 3.1). Luvussa 3.2 kuvaan kaytettya
tutkimusmenetelmad eli fokusryhméhaastattelua seka kerron siitd, miksi valitsin juuri
ryhméhaastattelun tutkimukseni tiedonkeruumenetelméksi. Tdéman jalkeen selvitén
(luku 3.3), miten toteutin tutkimukseni kolmen kaupungin sosiaalitoimessa seka
luonnehdin, millaisia sosiaalityontekijoitd haastatteluun osallistui. Luvussa 3.4
tarkastelen kaytdnnon ryhméhaastattelutilannetta tutkimusaiheen nékokulmasta, jonka
jalkeen kuvaan tutkimusaineiston analyysin lahtokohtia (luku 3.5). Lopuksi luvussa 3.6
pohdin tutkimukseni yleistettavyyttd ja luotettavuutta.

3.1 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Sosiaalijohdon tyontekijoilta edellytetddn monenlaista osaamista johtamisessa. Heilla
tulee yleisen johtamisosaamisen ohella olla my6s substanssitietoa ja pétevyytta.
Sosiaalijohtajan pitd& hallita henkiléston, asiantuntijoiden ja muutoksen johtaminen
sekd omattava taloudellista johtamistaitoa. Vaikka asiantuntijat ovat erilaisia, heilla on
kaikilla tiettyja samankaltaisia odotuksia esimiehelleen (katso esimerkiksi Maunola
1997; Laitinen 2004). Tutkimukset kertovat, millaisia odotuksia esimiehelle asetetaan.
Tyontekijoiden odotukset ovat moninaiset, ja niihin vastaaminen on haasteellista.
Asiantuntijat odottavat esimieheltddan mahdollisuutta keskustella tydnsa etenemisesta,
he haluavat tulla kuulluksi, saada palautetta seka riittdvasti toimintavapautta ja tukea
tyohonsa. Itse olen kiinnostunut siitd, millaisia odotuksia sosiaalityontekijat asettavat

esimiehen tuelle.

Tassa tutkimuksessa tarkoituksenani on selvittdd, millaista tukea kunnan
sosiaalitoimistossa tydskentelevat sosiaalityontekijat odottavat esimieheltddn. Keskityn
sosiaalityontekijoiden ~ n&kOkulmaan  tuen  tarpeesta.  Pyrin  selvittdmaén
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sosiaalityontekijoiden mielipiteitd ja asenteita tuen tarpeesta sosiaalitydssa
haastattelujen avulla. Tarkoituksena on selvittdd esimieheen kohdistuvat odotukset.
Etsin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1) Mita sosiaalityontekijat tarkoittavat ja miten he ymmartévat esimiehen tuen?
2) Millaista tukea sosiaalityontekijat saavat tydhonsé esimieheltadn (nykyisin)?
3) Missé tilanteissa sosiaalityontekijat kokevat tarvitsevansa tukea?

4) Millaista tukea sosiaalityontekijat odottavat (tuen laatua) esimieheltaan?

3.2 TUTKIMUKSEN LAHESTYMISTAPA JA AINEISTONKERUU MENETELMA

Tutkimukseni  perustuu laadulliseen tutkimusaineistoon. Valitsin kvalitatiivisen
lahestymistavan tutkimukseeni, koska en pyri yleistyksiin, vaan kuvaamaan ja
ymmartdmaan tiettyd kokemusta konkreettisissa yhteyksissa. Halusin tutkimuksessani
selvittdd mahdollisesti heikosti tiedostettuja asioita (arvostuksia, ihanteita ja
perusteluja) ja kokemuksia. Tarkoituksena oli selvittda tutkittavaa aluetta ja saada
kuvaavia esimerkkej& esimiehen tuesta. Tavoitteenani oli ymmartad haastateltavia ja
Ioytaa selityksia heidan kayttaytymiselleen ja mielipiteilleen. Kvalitatiivinen tutkimus
on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, ja siind suositaan ihmistd tiedonhankinnan
vélineena. Siksi oli tarked, ettd tutkimukseen osallistuvat henkil6t tiesivat tutkittavasta
ilmigstd mahdollisimman paljon tai heilla oli kokemusta asiasta. Kvalitatiivisen
tutkimuksen vahvuus on se, ettd se tekee nékyvéksi todellisen elamén tapahtumia ja
paljastaa tosiasioita. (Denzin & Lincoln 2005, 3; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997,
165:Tuomi & Sarajérvi 2009, 85.)

Kvalitatiivisista ~ tutkimusmenetelmistd  valitsin aineistonkeruumenetelmaksi
haastattelun. Haastattelutavaksi valitsin fokusryhméhaastattelun.
Fokusryhméhaastattelu on vakiintunut termi, vaikka samasta menetelmésta kaytetaan
my0s nimityksid ryhmahaastattelu ja ryhmékeskustelu. Koska ryhméahaastattelu
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perustuu kielelliseen vuorovaikutukseen, se sopii metodiksi tutkimukseeni, koska
haluan, ettd tutkittavien sosiaalityontekijoiden nakemykset, mielipiteet ja "&ani"
paasevat esille mahdollisimman kattavasti. (Hirsjarvi & Hurme 1993, 7, 48.)

Fokusryhméhaastattelussa tieto kerdtddn ryhmakontekstissa. Ryhméhaastattelu on
jasentynyt keskustelutilaisuus, johon on kutsuttu tietty joukko ihmisia keskustelemaan
ennalta valitusta aiheesta. Haastattelulle on ominaista, ettd haastateltavat ovat kokeneet
tietynlaisen tilanteet, toisin sanoen haastattelu suunnataan tutkittavien henkilGiden
subjektiivisiin kokemuksiin. Ryhméhaastattelu perustuu ennalta valittuihin teemoihin,
ja usein se keskittyy hyvin kapeaan aiheeseen. Keskustelutilaisuus on vapaamuotoinen,
eikd sitd ole tarkasti maaritelty esimerkiksi kysymysten osalta. Ryhmdahaastattelu kestaa
tietyn ajan (yleensa 1,5-2h). (Tuomi & Sarajérvi 2009, 75; Valtonen 2005, 223—224.)

Fokusryhméhaastattelun etuna on se, etta tutkijan vaikutus haastattelun kulkuun ei ole
niin merkittdvd kuin yksilohaastatteluissa, koska teemat nousevat esiin ryhmén
tuottamina. Etuna on, ettd vuorovaikutus haastattelijan kanssa jaad vahéiseksi ja
puolestaan ryhman jasenten valinen vuorovaikutus korostuu. (Patton 1990, 335;
Sulkunen 1990, 264.) Ryhmahaastattelu on tehokas haastattelumenetelmd, koska sen
avulla voi saada monien henkil6iden mielipiteen yhtd aikaa esille (Sulkunen 1990,
264).

Sosiaalisessa kontekstissa keratyn aineiston etuna on myds se, ettd siind nousee esiin
teemoja eri tavalla ja laajemmin kuin yksilohaastattelussa. Osallistujat keskustelevat
siitd, miten he ymmartavat joitakin asioita, millaisia kokemuksia heilld on ja miten he
suhtautuvat erilaisiin asioihin. Ryhmaldiset voivat arvioida omia mielipiteitadn
suhteessa muiden mielipiteisiin, mikd pakottaa osallistujat tarkentamaan ja
kommentoimaan omia puheenvuorojaan. Etu on siind, ettda kerétty aineisto rakentuu
aidosti haastateltavien henkildiden kokemuksista kasin. Ryhmé&haastattelu sallii
tutkittavien henkildiden luontevan ja vapaan reagoinnin, jolloin ryhman jasenten
vastaukset ja kommentit vievat keskustelua kyseessa olevasta teemasta eteenpdin.
Toisten puheenvuoroihin reagoiminen on myds menetelman suurimpia vaaroja.
Ryhmassa hyvin helposti joku osallistuja ryhtyy tahtoen tai tahtomattaan hallitsemaan
kaytya keskustelua. Vastaavasti joku osallistuja jaa helposti syrjdan keskustelusta.
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(Eskola & Suoranta 1998, 98; Hirsjarvi & Hurme 1993, 8, 48-50; Patton 1990, 334;
Sulkunen 1990, 264.)

Ryhmaékeskustelua kuvataan usein vilkkaaksi arkipaivan keskusteluksi, mutta se voi
olla myds piinallisen jannittynyttd (Valtonen 2005, 224, 232). Ryhmaldisten tuttuus
esimerkiksi tydyhteisdssé voi nostaa esiin siséiset jannitteet ja estdd joidenkin asioiden
esiin tulon haastattelutilanteessa. Keskustelussa tuodaan esille harkitusti tai pidetdén
salassa omia ajatuksia. Hyvin harvoin keskustelu on tdysin avointa. Myos se, etta
tutkija osallistuu keskusteluun, vaikuttaa véistamatta keskustelun luonteeseen. (Patton
1990, 334.) Ryhmakeskustelu heijastaa siten ehk& enemmaén kollektiivista mielipidetta
kuin yksilollista mielipidetta.

Menetelman heikkoutena voidaan pitdd myo6s rajallista aikaa. Toisin sanoen, kun
kysymyksiin on vastaamassa useita henkil6itd, on mahdollista esitt4d vain muutamia

kysymyksid, jolloin vastauksia saadaan vain kapealta aihealueelta. (Patton 1990, 335.)

3.3. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Toteutin tutkimukseni kolmen Varsinais-Suomen kaupungin sosiaalitoimistossa.
Laadullisessa tutkimuksessa kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 1997, 165). Valitsin mukaan otettavat kaupungit niin, ett4 ne ovat
mahdollisimman samankokoisia, jolloin tydntekijamaard, tydnorganisointitapa ja tyon
tekemisen resurssit olisivat mahdollisimman samanlaiset. Kooltaan kaupungit ovat
keskisuuria (asukasluku 16 000 - 24100). Koska tutkimukseni keskittyy
sosiaalitoimiin,  valitsin ~ sellaiset  kaupungit, joissa aikuissosiaalityon ja
perhesosiaalityon tyontekijat ovat erikseen. Ajatuksenani oli, ettd samanlainen tyonjako

toisi esille paremmin mahdolliset yhtaldisyyden tuen tarpeesta.

Valitsin fokusryhméhaastattelun aineistonkeruumenetelméksi, koska sen avulla sain
tehokkaasti kerattyd tarvitsemaani tietoa. Menetelmédn valintaan vaikuttivat myos

kaytannolliset asiat, silla oman aikatauluni puitteissa ja huomioiden tutkimukseni
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laajuus, minulla ei olisi ollut mahdollista tehdd yhtd monta yksiléhaastattelua, kuin
osallistujia oli nyt ryhmahaastatteluissa. Koska vertaisasetelma, osallistujien tuttuus ja
statusryhmassa vaikuttavat vuorovaikutukseen (Valtonen 2005, 223, 228-229), rajasin
osallistujat tiettyyn tyontekijaryhmaan. Haastatteluun pyysin vain sosiaalityontekijoita.
Halusin  ryhmdastd my0s mahdollisimman  homogeenisen, jotta ryhmaén
vuorovaikutukseen perustuvassa haastattelumenetelmésséa kaikki ymmaértaisivét esitetyt
kysymyksen ja kédytetyt kasitteet mahdollisimman samalla tavalla (Eskola & Suoranta
1998, 97). Sosiaalityontekijat edustivat sekd perhesosiaalityota ettd aikuissosiaalityota,
koska eri sosiaalitydon osa-alueita tekeva tyontekijat tuovat mahdollisesti laajemman

nakokulman tutkimusaiheeseeni.

Lahetin maalis-huhtikuussa vuonna 2010 valittujen kaupunkien sosiaalityon johtajille
sédhkopostilla ennakkotietoa tutkimuksestani (liite 1). Sahkopostissa kerroin soittavani
sosiaalijohtajille seuraavalla viikolla ja kertovani lisaa tutkimuksesta. Kerroin myos
yhteystietoni ja sen, ettd sosiaalijohtajilla oli mahdollisuus olla minuun yhteydessa
aikaisemmin. Kahden sosiaalijohtajan kanssa sovin haastatteluajankohdan puhelimessa
ja yhden kanssa s&hkopostilla. Varmistin vield sovitun haastatteluajankohdan
séhkdpostilla.  Sosiaalijohtajien tehtavéksi jai informoida sosiaalityontekijoita
tutkimuksesta ja sen ajankohdasta. Sosiaalijohtajilla oli myds mahdollisuus lahettaa
tutkimuksen teemat sosiaalityontekijoille tiedoksi etukéateen (ne olivat lahettdméani
sédhkopostin liitteend), silld mahdollisuus tutustua haastattelun teemoihin luo pohjan
haastattelun onnistumiselle (Tuomi & Sarajarvi 2002, 75). Yhdessd ryhmassa
tyontekijat eivat olleet saaneet teemoja ennakkoon néhtdvaksi. Nama haastatteluun
osallistuneet sosiaalityontekijat kokivat vastaustensa olevan melko pinnallisia, koska
heill& ei ollut mahdollisuutta tutustua teemoihin ja pohtia vastauksiaan etukateen.

Ryhmaéhaastattelut toteutettiin touko-kesakuun aikana wvuonna 2010 jokaisessa
kaupungissa erikseen. Kaikki haastattelut toteutettiin  kyseisen kaupungin
sosiaalitoimessa ja sosiaalityontekijat saivat kayttdd tyOaikaansa haastatteluun, mika
mahdollisti usean sosiaalityontekijan osallistumisen (ei siirtymista pois tyopaikalta ja
minimoitiin haastatteluun kokonaisuudessaan kulunut aika). Ryhméhaastatteluihin
osallistui kaikkiaan 17 henkil6d. Keskimaarin haastatteluissa oli 6 henkil6d/ haastattelu.
Olimme varanneet haastatteluihin enintdan kaksi tuntia aikaa. Haastatteluihin kului



33

keskimaarin aikaa 1 h 40 min.

Tein sek& muistiinpanoja etta nauhoitin kaikki haastattelut. Tiittulan ja Ruusuvuoren
(2005, 14-16) mukaan haastattelun nauhoittamisen etuna on muun muassa, ettd
tilanteeseen voi palata uudelleen, nauhoitus toimii muistiinpanonapuna ja sitd voidaan
kayttdd tulkintojen tarkastamiseen. Nauhoitetun aineiston litterointi eli muuttaminen
Kirjoitettavaan muotoon mahdollistaa haastattelu tarkan raportoinnin ja térkeiden
yksityiskohtien havaitsemisen. Haasteellista on kuitenkin tunnistaa puhujat nauhalta
(Eskola & Suoranta 1998, 98). Videoidussa haastattelussa olisi mahdollista seurata
helpommin, kuka milloinkin puhuu, mutta mielestdni haastattelun nauhoitus riitti,
koska tuen tarve ja muodot saan selville puheen kautta, eik& tarkoitukseni ole
analysoida ryhmaélaisten vélista vuorovaikutusta. Kuunnellessani nauhoja pystyin hyvin

tunnistamaan puhujat nauhalta.

Haastatteluun osallistuneiden ik& vaihteli 25 ja 62 ikdvuoden valilla.
Sosiaalityontekijoisté oli alle 30-vuotiaita kolme (3), 30—39-vuotiaita oli kolme (3) ja
40-49-vuotiaita ei kuulunut haastateltaviin. Alle 40-vuotiaita haastateltavista oli 35 %.
Haastatteluun osallistuneista 50-59-vuotiaita oli 5 (24 %). Yli 60-vuotiaita oli
seitseman (7) toisin sanoen 41 % haastatteluun osallistuneista. Haastateltavien keski-

iké oli 49 vuotta.

Osallistujista 11 (65 %) oli patevia sosiaalityontekijoita ja epapatevia oli kuusi (6).
Patevilla sosiaalityontekijoilla oli koulutuksena joko nykyisin vaadittava maisterin
tutkinto (padaineena sosiaality0) tai aikaisemmin vaadittu kandidaatin/maisterin
tutkinto tai sosiaalihuoltajan tutkinto. Epépatevat tyontekijat olivat sosiaalityon
opiskelijoita, ammattikorkeakoulusta valmistuneita sosionomeja tai heilld oli muu

maisterintutkinto.

Haastatteluun osallistuneiden sosiaalityontekijoiden tyokokemus vaihteli yhdeksasta
kuukaudesta 39 vuoteen. Tyokokemusta kuudella haastatteluun osallistuneista oli alle 5
vuotta. Tyokokemusta oli 5-20 vuotta kolmella (3) haastateltavista. Yli 20 vuotta

tyokokemusta oli kahdeksalla (8) henkil6ll4, joista kolmella (3) yli 30 vuotta.
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TYOVUODET OSALLISTUJAT
alle 1 vuotta 2
1-10 vuotta 5
11-20 vuotta 2
21-30 vuotta 5
yli 30 vuotta 3

TAULUKKO 1. Osallistuneiden tyokokemus.

Vakituinen tydsuhde haastatteluun osallistuneista oli yhdellatoista (11), ja kuudella (6)

oli maaraaikainen tyésopimus.

3.4 HAASTATTELUTILANNE KAYTANNOSSA

Aloitin haastattelut esittelemalla itseni ja kertomalla lyhyesti tutkimuksesta seka sen,
ettda osallistuminen on vapaaehtoista. L&mmittelykysymyksend pyysin osallistujia
kertomaan oman nimensd, ovatko he osallistuneet ennen ryhmahaastatteluun ja
millaisia ajatuksia teemat heissd herattivat. Esittelyn yhteydessa tein osallistujista
istumajérjestyksen, jotta haastattelun kuluessa pystyin aktivoimaan hiljaisemmat

osallistujat kutsumalla heitd nimilla.

Lammittelykierroksen jalkeen osallistujat tayttivat lomakkeelle taustatietoja, joita olivat
ikd, koulutus, tydvuodet ja tydsuhteen laatu. Lomakkeeseen oli myds mahdollista
miettid vastausta haastattelun ensimmaiseen kysymykseen ja ndin tehdd muistilista
itselle keskustelua varten. Kaikki haastattelut aloitettiin kysymyksellad: Mit4 teille

tarkoittaa esimiehelta saatava tuki?
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Ennen varsinaisen ryhméhaastattelun alkua kerroin haastateltaville lyhyesti
fokusryhméhaastattelusta ja sen periaatteista. Korostin sitd, ryhméhaastattelussa vetdja
pyrkii saamaan aikaan osallistujien vélille vuorovaikutusta ja keskustelua (Valtonen
2005, 223-224). Kerroin, ettd vetdjand tuon eri aihealueita keskusteltaviksi ja
kommentoitaviksi (Alasuutari 1999, 155), mutta en itse varsinaisesti osallistu
keskusteluun. Kehotin osallistujia olemaan rohkeasti erid mieltd tai samaa mieltd muun
ryhman kanssa ja tuomaan sen esille, sill& kaikki mielipiteet ovat tarkeitd tutkimuksen

kannalta.

Taman jalkeen siirryimme ennalta pohdittuihin haastatteluteemoihin (liite 2). Yllatyin,
ettd jokaisen ryhman kanssa etenimme suunnitellun teemahaastattelurungon mukaisesti.
Ryhmat keskustelivat laajasti teemoista, ja eri kysymykset virittivat ryhmét hyvinkin
erilaisiin keskusteluihin. Esimerkiksi vain yhdessa ryhmassa pohdittiin tydyhteison
ty6ilmapiirida suhteessa esimiehen toimintaan, kun taas kahdessa muussa ryhméssa
pohdittiin enemman sitd, miten esimies arvostaa ja luottaa sosiaalityontekijoihin
tyontekijoind. Yhdessa ryhmassé tuli selkedsti esille se, ettd sosiaalityontekijoilla oli

epaselvad, mita esimiehen tydnkuvaan kaiken kaikkiaan kuuluu.

Oletuksenani oli, ettd haastateltavat tuntevat toisensa todennékoisesti erittdin hyvin, ja
pyrin huomioimaan sen vaikutuksen keskustelun kulkuun. Tarkentavien kysymyksien
avulla ohjasin keskustelua niin, ettd kaikki saivat mielipiteensé sanottua (vertaa Patton
1990, 334.) Muutaman kerran kysyin suoraa pitkdan hiljaa olleelta henkil6lta, mité
mieltd hdn on keskusteltavasta aiheesta. Mielestani pystyin huolehtimaan siitd, ettd
jokainen haastateltava vastasi kysymykseen joko kommentoimalla tai tuomalla oman
erilaisen nakokulmansa esille. Haastattelussa huomasin, ettd ryhmissa oli muutamia
uusia tyontekijoitd, jotka reippaasti esittivat omat kokemuksena esimiehen toiminnasta
ja tuesta, vaikka heiddn kokemuksensa oli véhdisempi kuin monilla muilla

haastatteluun osallistuneista.

Alasuutarin (1999, 152) mukaan keskusteluryhman ollessa luonnollinen ryhmé
osallistujat soveltavat siihen arkieldamdstd tuttua ryhman vuorovaikutustilanteen

kehysta. Talloin yksilolliset erovaisuudet ja subjektiiviset tuntemukset suodattuvat pois.
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Mielestani kaikissa kolmessa ryhmdssé osallistujat toivat rohkeasti esille omia
nakokulmiaan ja haastoivat toinen toisensa keskusteluun. Minulle haastattelijana tuli
sellainen tunne, ettd he eivét olleet ryhmarooliensa vankeja. Haastattelutilanteissa ei
syntynyt konflikteja tai muita ristiriitatilanteita, joihin olisin joutunut puuttumaan.
(Patton 1990, 334.) Ryhmatilanteessa tuli selkeésti esille se, millainen tilanne juuri nyt
on esimiehen kanssa ja esimerkiksi kerrottiin aikaisempia hyvid tai huonoja

kokemuksia.

Ryhmalaiset késittelivat eri asioita teemojen alla, mutta mielestdni ryhmat eivat
puhuneet paljon asian vierestd. Ryhmat itsessaén pitivat hyvin kiinni siité, etta pysyttiin
aiheessa. Vaikka eri kysymysten alla puhuttiin osaksi eri asioita, se ei vaikuttanut
siihen, etteivatkd eri haastattelujen aineistot ole riittdvassa méaarin samanlaisia ja

vertailukelpoisia teemarakenteen kanssa. (Hirsjarvi & Hurme 1993, 45.)

Ryhman sisdinen vuorovaikutus mahdollisti sen, ettd minulla oli mahdollisuus n&hda,
kuulla ja eritella sellaista, jota yksilohaastattelussa ei ole mahdollista saada esille.
Esimerkiksi oli mielenkiintoista seurata haastateltavien argumentointia jonkin

nédkemyksen puolesta tai vastaan. (Alasuutari 1999,152.)

3.5 AINEISTON ANALYYSI

Kvalitatiivisen tutkimusaineiston analyysissa pyritddn saamaan ja hankkimaan uutta
tietoa aiheesta (Eskola & Suoranta 1998, 137). Sulkusen (1990, 271) mukaan mitaan
yleistd metodia ryhmé&haastattelun analyysiin ei ole olemassa. Hanest4 keskeist4 on se
paéattelystrategia, jonka varassa aineistosta tehdddn tulkintoja. Aineistoa késiteltdessé
on mietittdva paatelmien yleistettavyytta ja sitd, miten aineistosta tehdyt havainnot

vastaavat todellista sisaltoa sek& miten havainnot vastaavat tehtyja tulkintoja.



37

On monta tapaa analysoida kvalitatiivista aineistoa. Valitsin laadullisen tutkimuksen
perusanalyysimenetelman siséllonanalyysin tutkimukseni analyysimenetelméksi. Sen
avulla pyrin paatelmiin verbaalisesta aineistostani. Tavoitteenani oli analysoida
aineistoa systemaattisesti ja objektiivisesti. Analyysilld pyrin jarjestamaan aineiston

tiiviiseen ja selked&n muotoon. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 91—92.)

Aluksi kirjoitin haastattelut tarkasti paperille sana sanalta. Litterointivaiheessa jatin
pois vain ylimadraiset taytesanat, jolloin Kirjoitettavaa materiaalia oli paljon. Tamén
jalkeen tulostin ryhméhaastattelut ja luin ne l&pi. Ensimmadisella kerralla en tehnyt
mitddn merkintdja, vaan keskityin kokonaiskuvan muodostamiseen kolmesta
ryhméhaastattelusta. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 111-112.)

Toisella kerralla luin tekstin 1api varikyndn kanssa, etsien tutkimuskysymysteni
kannalta olennaisia asioita. N&in aineisto pelkistyi ja ryhmittyi. Pyrin hakemaan
selkeyttd aineistoon myos etsimélla teemoihini vastauksia (Eskola & Suoranta 1998,
174-175). Useilla aineiston lukukerroilla etsin  vastauksia siihen, mité
sosiaalityontekijét tarkoittavat tuella, millaista tukea he saavat, miksi tuki on heille
merkityksellistd ja millaisia odotuksia heill& on tuelle. N&in sain aineiston pilkottua ja
ryhmiteltya eri aihepiirien mukaan. Tarkoituksena oli 10ytad se, mitd kustakin teemasta
on sanottu. Pyrin saamaan aikaiseksi aineiston tiiviin kuvauksen kadottamatta
informaatiota. Lopuksi pyrin tiivistimaan tiettyd teemaa koskevat nékemykset
kokonaisuuksiksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93). Tarkastelin tutkimustuloksia myos
House, Kahn, McLeod ja Williamsin (1985, 86) sosiaalisen tuen neljaportaista jaottelua
apuna kayttaen.
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3.6 TUTKIMUSTULOSTEN LUOTETTAVUUS JA PATEVYYS

Kvalitatiivisen tutkimuksen tulosten luotettavuuden ja patevyyden arvioinnissa ei ole
olemassa yksiselitteisid ohjeita. Tuomi ja Sarajarven (2002, 133-138) mukaan
laadullista tutkimusta voidaan arvioida kokonaisuutena, jolloin sen siséinen
johdonmukaisuus painottuu. Arviointia varten tutkijan on annettava riittavésti tietoa
tutkimuksen teosta eli tutkimuksen kohteesta, tutkimuksen tarkoituksesta,
aineistonkeruusta, tutkimuksen Kkestosta, aineiston analyysistd, tutkimuksen

luotettavuudesta ja raportoinnista.

Metsamuurosen (2003, 42-43) mukaan tutkimuksen luotettavuutta kuvataan
perinteisesti reliabiliteetilla ja validiteetilla. Validiteetilla eli patevyydelld tarkoitetaan
tutkimusmenetelmén kykya mitata sitd, mitd silla on tarkoitus mitata. Validiteettia
voidaan tarkastella sekd sisdisend ettd ulkoisena. Siséiselld validiteetilla tarkoitetaan
sitd, vastaako mittaukset tutkimuksen teoriaosassa esitettyja késitteitd. Tutkimuksen
ulkoisella validiudella puolestaan tarkoitetaan sitd, kuinka yleistettavissa tutkimuksen
tulokset ovat. Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa mittaustulosten

toistettavuutta.

Tassd pro gradu -tutkimuksessani olen pyrkinyt kuvailemaan ja raportoimaan koko
tutkimusprosessi mahdollisimman tarkasti ja perustelemaan tekemani valinnat.
Fokusryhméhaastatteluilla sain monimuotoista tietoa sosiaalityontekijéiden esimieheen
kohdistaman tuen tarpeesta sek& yksilon ettd ryhmaén tuottamana. Koen, ettd sain
kaikkiin neljadn esittdamaani tutkimuskysymykseen vastukset. Pystyin mielesténi
saamaan haastateltavien valille hyvén vuorovaikutuksen ja minimoimaan oman
vaikutukseni haastatteluun. Tahén perustuen uskon, ettd tutkimus olisi toistettavissa ja
tulokset olivat samansuuntaiset annetuilla teema-aluilla. Kun johtopaatoksissa tulkitsen
tuloksia, pyrin nivomaan saadut tulokset yhteen teoreettiseen viitekehyksen kanssa.

Pohdittaessa tutkimustulosteni yleistettavyyttd, on todettava, ettd tutkimukseen
osallistui kolmen sosiaalitoimiston tyontekijoitd, mik& ei tietenkddn edusta koko

Suomen sosiaalitoimistoista ja niiden sosiaalityontekijoistd. Tastd nakokulmasta



39

tarkasteltuna tulokset eivat ole juurikaan yleistettavissd. Kun haastateltavien
tyGtilanteita ja —ympdristéd verrataan muihin Suomen vastaaviin sosiaalitoimiin,
uskoisin tilanteiden ja tuen tarpeen olevan kuitenkin hyvinkin samanlainen. Té&sta
nédkokulmasta tarkasteltuna tulokset esimieheltd odotettavasta tuesta ovat
todennakoisesti yleistettavissd. Myos se, ettd ryhmien tulokset olivat selkeésti

samansuuntaisia, tukee yleistettavyyden mahdollisuutta.
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4. ESIMIEHELTA SAATAVAN TUEN MERKITYS SOSIAALITYONTEKIJOLLE

Tassa luvussa esitdn tekemieni ryhmdahaastattelujen tulokset. Olen koonnut
sosiaalityontekijoiden nakemykset kolmen teeman alle. Aloitan kertomalla, mité
sosiaalityontekijat tarkoittavat ja miten he ymmaértavat esimieheltd saatavan tuen.
Toisin sanoen sosiaalityontekijat tekevat oman maaritelmansa siita, mité esimiehen tuki
on (luku 4.1). Luvussa 4.2 kuvaan, millaista tukea sosiaalityontekijat saavat tai ovat
saaneet  esimieheltddn.  Viimeiseen lukuun  (luku 4.3) olen  koonnut
sosiaalityontekijoiden esittdmat toiveitaan siitd, millaista tukea he odottavat saavansa
esimieheltddn tulevaisuudessa. Suorien lainausten kayttoéd olen joutunut rajoittamaan

tunnistettavuuden takia. Suorat lainaukset olen kirjoittanut kursiivilla.

4.1 MITA ESIMIEHELTA SAATAVA TUKI ON?

Haastattelun ensimmadisend teemana sosiaalityOntekijat mdaérittelivat, mitéd heille
tarkoittaa esimiehelté saatava tuki.

“Esimies tukee minua kaikissa tyohon liittyvissa asioissa, on tukipilarini. ”
Esimiehen tuki koetaan hyvin laaja-alaiseksi ja monimuotoiseksi sosiaalityontekijoiden
tueksi. Esimiehen odotetaan johtavan tyoyksikkod, kantavan vastuun tyoyksikon
toiminnasta ja toimivan tydnjohtajana tydyhteisossa.

“Tybnohjaaja kaytti esimiehesté sanaa tyonjohdollinen johtaja ja semmonen

se asema on...kddnnytddn tyonjohtajan puoleen, kun tarvitaan apua. Niin, se

kannustaa tekemaan ty6ta hyvin ja oikealla tavalla. ”

Haastatteluun osallistuneiden sosiaalityontekijoiden mukaan esimies on taustatuki
tyossd. Han on henkild, jolta voi kysyd muun muassa apua, neuvoa ja toimintaohjeita.
Esimieheltd odotetaan asiantuntemusta ja osallistumista ongelmanratkaisuun

esimerkiksi miettimalla sosiaalityontekijan kanssa Kiperié asiakastilanteita
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”Sellanen ammatillinen taustatuki, antaa suoraa neuvontaa ja paatoksia,
sellasissa tilanteissa, kun on eri vaihtoehtoja, esimerkiksi myonnetaanko tai
ei myonnetd rahaa.”
Haastatteluun osallistuneet sosiaalityontekijat odottavat esimieheltdéan selkeita
paatoksid ja linjauksia asiakasasioissa. Hdnen odotetaan myos asettavan rajoja tyon
tekemiseen.
“Esimiehell& on puitteet hallinnassa, missa puitteissa voi toimia, mika on
laillista ja missd on rajat. Esimieheltd voi kdyda tarkastamassa voiko nain
tehda.
Alaiset odottavat myos, ettd esimies perehtyy uusiin asioihin ja on ajan tasalla lain
muutoksista. Taman lisaksi esimiehen odotetaan selvittdvan tyotehtévissa ilmenneitéd

epaselvia asioita.

Tuki on myos sitd, ettd vastuuta voi siirtaa tarvittaessa esimiehelle.
“Vaikeissa asiakastapauksissa esimies ottaa kantaa paatOkseen ja on sen
takan, kantaa vastuun.”
Jos tyontekijd itse on epdvarma tai ei osaa paattad, keskustelu esimiehen kanssa tuo
tukea péaatokseen ja vastuunjako mahdollistuu. Kaiken kaikkiaan keskustelu vaikeista
asiakastilanteista esimiehen kanssa koettiin tarke&ksi.
”...tuleekin jokin uusi tilanne, esimerkiksi sotkunen tai joku iso asia, eikd ole
tyoparia, jonka kanssa voi keskustella, niin kenen kanssa sitten, jos ei

esimiehen”

Keskustelu esimiehen kanssa asiakastilanteista on siis tarkedd. Sosiaalityontekijat
odottavat, ettd he voivat mennd puhumaan esimiehelleen asiasta kuin asiasta (niin
henkilokohtaisia kuin tyQasioita) tietden, ett4d esimies suhtautuu puhuttaviin tai
kysyttaviin asioihin myodnteisesti.
"Olisi hyva, jos esimiehen kanssa voi puhua asiakkaista ja niin, ettei tarvitse
pelatd, et mitéhan se nyt se pomo sanoo, kun menen tdmmadsesta puhumaan,

et voi luottaa, et sielt tulee sellanen jollakin tavoin myonteinen asenne.”
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Esimiehen tuki on rehellisen palautteen antamista alaisilleen. Palautteen tulisi olla seké
positiivista ettd rakentavaa. Moni haastateltavista naki, ettd tuki voi olla kiitos hyvin
tehdysta tyostd. Esimiehen tuen todettiin kannustavan tekemaa tyon hyvin.

""Se tukis tosi paljon, jos esimies huomais, et olen tehnyt tydni hyvin, ja sanois

sen.

"Tuki on sitd, ettd esimies luottaa meihin tyontekijoind ja siihen, ettd teemme
tydbmme hyvin, ja kun me sanotaan jotain, meitd myés kuunnellaan."
Esimiehen  tuki on  luottamista  sosiaalityontekijoiden  toimintatapoihin.
Sosiaalityontekijat odottavat, ettd esimies arvostaa heitd tyontekijoind ja huomioi
heidat sekd yksiloind ettd tyoyhteisond. Henkisen tuen saamista niin vaikeiden
asiakastilanteiden kuin asiakasvalistusten yhteydessa pidettiin tdrkednd. Tukimuotona

kuunteleminen tai tunne kuulluksi tulemisesta koettiin erittdin tarkeéksi.

Yleisesti voidaan sanoa, ettd esimiehen tulee huolehtia tydntekijéiden tydrauhasta.
Esimieheltd odotetaan, ettd han ristiriitatilanteissa puolustaa alaisiaan ja tukee heitd
tilanteen selvittdmisessa. Ristiriitatilanteet voivat olla joko tydyhteisén siséisia
erimielisyyksid tai ulkoa tulevia ristiriitatilanteita. Esimiehen odotetaan toimivan
tyoyhteison sisdisten ristiriitatilanteiden ratkojana ja harmonisoijana. Ulkopuoliset
ristiriitatilanteet voivat puolestaan olla esimerkiksi asiakasvalituksia, ndkemyseroja
suuntaviivoista tai toiminnasta suhteessa muihin toimintasektoreihin sek& yleinen
toiminnankritiikki ja arvostelu. Kaikissa ristiriitatilanteissa esimieheltd odotetaan

sovitteluhalua, sovittelukykya ja sovittelutaitoa .

Esimiehen tukena pidet&an sité, ettd han huolehtii organisaation toimivuudesta. Esimies
huolehtii sosiaalitydn toimintasektorista niin, ettd tyon tekeminen mahdollistuu
tyontekijoiden ndkdkulmasta. Tydvalineiden ja -ympériston tulee olla kunnossa.
“Esimies olis viime kddessd meiddn puolella ja viemdssd asioita eteenpdin,
jos on kuullut, et mik& on se suurin h&ta on, niin vied& niita asioita eteenpain,

ettei se ja& vaan joo-tasolle, ndin on ja kddet on sidottu.”
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Kaikissa haastatteluryhmissa nousi esille se, ettd esimiehen tehtavand on huolehtia
alaisistaan.

"Tuki on tdrkedd, jotta meijdn tyokalu eli me pysyttds kunnossa.”
Sosiaalityontekijat korostivat, ettd esimiehen tuki on merkityksellista tydssa jaksamisen
kannalta ja sen katsottiin lisddvan voimavaroja. Liséksi tyontekijat totesivat, ettd tuki
parantaa myos tyomoraalia ja tydhyvinvointia. Esimiehen tulee huomioida tyontekijét,
olla heille 1asnd ja kuunnella heitid. Sosiaalityontekijat odottavat, ettd tyoasioiden
lisaksi esimies kyselee kuulumisia myds henkilokohtaisista asioista. Esimiehelld
koettiin olevan suuri vastuu tydssé viihtymisestd, vaikkakin sosiaalityontekijat nékivat

myGds oman toimintansa vaikuttavan tyoviihtyvyyteen.

“Tavallaan, se on esimiehen ja alaisen vilinen suhde, tukisuhde.”
Esimies on tyontekijoiden tukena heiddn tyodssédén. Sosiaalityontekijat kokivat, etta
esimieheltd saatavaan tukeen vaikuttaa myods se, millaisia alaisia he itse ovat.
Sosiaalityontekijoiden valilla on eroja siind, missa tilanteissa ja millaista tukea

esimieheltd odotetaan seké siing, miten tuki osataan ottaa vastaan ja kayttaa hyodyksi.

4.2. MILLAISTA TUKEA ESIMIEHELTA SAADAAN?

"Tuki on ldhinnd asiakasasioihin, niinhdn sen pitddkin olla, mutta ei sitten

vaikka omaan tyossajaksamiseen, et jos joku tarvii téllaseen asiaan, joka ei

liity suoraa asiakkaisiin ni tddltd ei saa mitddn sellasta tukea.”
Kaikissa kolmessa haastatteluryhméssa koettiin, ettd esimiehen antama tuki on
riittdmatontd, vaikka tukea saatiinkin jonkin verran joka ryhmdssd. Se, miten paljon
tukea kukin tyontekijé sai tai odotti, vaihteli suuresti. Muutama hyvin kokenut tai
itsendinen haastateltava totesi, etteivat ole tukea saaneet, mutta eivét sitd olleet

myoskéaéan kaivanneet.
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Kahdessa haastatteluryhméssé koettiin, ettd he saavat tukea suhteellisen hyvin
esimiehelta.

"Tuo asiantuntijuus on hyvissd kdsissd ja me saadaan ratkasuja tai ohjeita.”
Asiakastilanteisiin saatiin tukea, ohjeita ja neuvoja. Tukea saatiin silloin, kun
tyontekija itse ei ollut varma ratkaisun oikeellisuudesta.

“Jos on epdvarma jostakin asiasta, niin ihan varmasti saa tukea.”
Sosiaalityontekijat kokivat saavansa tukea asiakasasioihin, ja heilld on ollut
mahdollisuus keskustella asiakastapauksista (ennen ja jalkeen) esimiehen kanssa.
Esimiehen kanssa on keskusteltu myds tydméaérasta ja tehty rajauksia tyOtehtévien

suhteen, mikda on auttanut hallitsemaan ty6ta paremmin.

Sosiaalityontekijat kokivat saavansa myos tukea tilanteissa, joissa asiakas on valittanut
sosiaalityontekijan toiminnasta tai paatoksesté.
” - Tulee mieleen esimerkki, kun meilla on tama &arimmaisen vaikea
huoltoriita. Kun tehtiin se meijdn osuus selvityksestd, se kaytiin lapi ja
keskusteltiin esimiehen kanssa, ettei siihen olis jaanyt mitdan. Niin siitad
huolimatta siité tuli 5 kohdan moite asiakkaalta...
- Mutta silloin oli tosiaan se esimiehen tuki ehdottoman tarpeen
- Jos me olis kahdestaan vaan sita tehty ja reflektoitu, ni se ei olis ollu sama,
kun siihen tuli joku muu (niin) ulkopuolinen ndkemaan sita eri tavalla, kun
me oli pyoritetty sité asiaa (joo) ja just se, ettei meitd jatetty sen asian kanssa
kesken&an, vaan tultiin kysyméaan, ettéd mita sille asialle todella kuuluu ja
missa vaiheessa se on?

- J00, ndin se niinko konkretisoituu joskus tosi hyvin.”

Sosiaalityontekijat kokivat saaneensa vain véahan positiivista palautetta tydstaan.

Positiivista palautetta oli saatu asiakastapausten hoidosta. Yhdessa haastatteluryhméssa

koettiin, ettd he saavat paédsaantoisesti negatiivista palautetta esimieheltaan.
“Negatiivinen tuki, kaikkien virheiden hakemista, ndma sinun pité& korjata,
nama sinun pitda itse hoitaa, toivon, ettd sind tekisit toisin eli sitd
painvastaista, ettd ei haeta, mitd ma olen tehnyt, vaan se mitd ma olen

Jjdttdnyt tekemdittd.”
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Sosiaalityontekijat totesivat, ettei tukeminen voi olla kyttd&dmistd ja kontrollia.
Sosiaalityontekijoiden mukaan negatiivista palautetta tulee ja kuuluu antaa, mutta
rakentavasti. Rakentavaa palautettava olisi esimerkiksi se, ettd tyontekijan kanssa
yhdessa mietittéisiin eri toimintavaihtoehtoja asiakastilanteisiin, joissa tyontekija oli

tavalla tai toisella epdonnistunut.

Padsaantoisesti vastaajat kokivat, etteivat he saa tukea tydssd jaksamiseen. Yhdessa
ryhméssa myos koettiin, ettei esimiestd kiinnosta riittavasti tyontekijat henkildina.
Haastateltavien mielestd esimiehelle riittdd, kun tyot tulee tehtyd. Toisessa ryhmassa
todettiin, ettei esimiehelld ole riittdvasti tietoa siitd, mitd tyontekijat todella tekevat.
Kolmannessa pohdittiin sitd, miten eri tavoin esimies suhtautuu erilaisiin tyontekijéihin
ja tyotehtaviin ja miten erilaiset tyonkuvat mahdollisesti vaikuttavat esimiehen

suhtautumiseen tyontekijoihin.

4.3 MILLAISTA TUKEA ESIMIEHELTA TOIVOTAAN?

“Toivoisin, et esimies kuuntelee aidosti, mitd meilld on sanottavaa, keskittyis
jaohjais.”
Sosiaalityontekijoiden mukaan esimiehen ty6 on henkilékunnan tukemista ja yksikon
johtamista. Esimieheltd odotetaan aitoa lasnéoloa ja tyontekijoiden kuuntelemista.
Hanelté tulee saada keskusteluaikaa seka ohjeita ja neuvoja tyon tekemiseen.

"Tarvin tukea asiakastilanteissa, joissa ei 00 selkedd vastausta ja olen
epavarma, miten pitisi toimia."”
Haastatteluun osallistuneiden sosiaalityontekijéiden mielesta esimieheltd saatava tuki
on tarked& poikkeus- ja kriisitilanteissa seka Kiperissa ja hankalissa asiakastilanteissa.
Tukea tarvitaan silloin, kun omat keinot loppuvat tai kun Kkysymyksessa on

poikkeuksellisen iso péatds (esimerkiksi lapsiin tai rahaan liittyva). Sosiaalityontekijat
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toivoivat saavansa tukea asiakaspaatoksiin, myos silloin kun asiakas on eri mieltd
asiasta. Henkinen tuki erityisesti vaikeissa asiakastilanteissa koettiin tarkeaksi.
”Vaikeiden asiakastilanteiden jéalkeen on hyva, jos on esimies, jonka kanssa

’

voi purkaa tilanteen.’

Konkreettisesti tukea tarvitaan joissakin asiakastilanteissa. Toivottiin, ettei esimies
erkaantuisi asiakastyostd, vaan olisi tarvittaessa tyontekijoiden kaytdssd, jopa
tyoparina. Toivottiin myos, ettd esimies olisi tarvittaessa lasné, kun asiakkaan asioista
kasitellaan. Esimiehen lasndolon koettiin tuovan asiankasittelyyn lisaa painoarvoa.
"Se olis hienoo, jos vois asiakkaalle sanoo, et meijan johtaja on tas paikalla,
kun me kaydaan naita sun asioita lapi. Niin se et, kun pyytda johdolta apua,
sitd myos saa, eika se jaa vaan tilanteeseen -katsotaan."
My6s mahdollisen aggressiivisen asiakkaan toiminnan selvittdmiseen toivotaan

esimiehen tukea.

"Kait sen pitas huolehtia, et me kaikki ollaan mukana ja tekemas tyota
asiakkaitten hyvaksi."
Esimiehen odotetaan huolehtivan alaisten tydhon liittyvista asioista kokonaisvaltaisesti.
Héanen tulee huolehtia siitd, ett kaikki tyontekijat tekevat ja pystyvat tekemaén tyonsa
mahdollisimman hyvin. Esimieheltd odotetaan myonteistd suhtautumista alaisiinsa.
"Sekin on tietynlainen tuki, et suhtautuu myonteisesti tyontekijoihin ihmising,
sellanen kokonaisvaltainen paketti."
Esimiehen tulee arvostaa kaikkia tyontekijoita ja tyotehtavid yhtd paljon sekd luottaa
“Sellanen tuki, et esimies luottaa meihin, et me osataan ja tiedetddn ja

tavallaan antaa vapaat kadet roimimiseen.”

Yhdessa ryhméssa koettiin ongelmaksi se, ettd jos on esimiehen kanssa eri mielta
tyéhon liittyvissa asioissa, niin silloin ei saa tukea. T&ssd yhteydessa esitettiin, ettd
esimiehelld tulisi olla kyky muuttaa kasityksidén ja toimintatapojaan. Hanen tulisi olla

sekd avarakatseinen etta joustava.
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Kokeneet sosiaalityOntekijat kertoivat, ettd heiddn tyokokemuksellaan osaa ratkaista
monia asiakasasioista ja, kun he menevéat kysymaan esimiehelté jotain, asia on yleensa
todella vaikea ratkaista. Haastateltavat tiedostivat esimiehen rajallisuuden kaikkien
asioiden asiantuntijana ja todettiin:

“sekin riittdd, ettd tietdd, ettd saa vastauksen, vaikka ei samalta seisomalta,

’

jos lupaa selvittdd...."

"Olis hienoa, jos esimies laittas nda meijan asiat kuntoon, jotenki véhentas
tyOtaakkaa ja jarjestas toimintoja.”
Esimieheltd odotetaan asioiden jérjestelyd ja tilanteiden organisointia seka selkeita
kannanottoja. Esimiehen toivotaan osallistuvan erilaisten epakohtien korjaamiseen.
Hénen tulee laittaa tyon puitteet jarjestykseen muun muassa varmistavan riittdvéan
henkil6kunnan, vahentdvan tyomaaréd ja huolehtivan, ettd tyon tekemisen vélineet
(laitteet, ohjelmat) ovat kunnossa. Tyon tekemistd tukee esimerkiksi hyvin toimiva

asiakastietojarjestelma.

Tarkedksi koettiin myds se, ettd esimies puolustaa alaisiaan yksiloind ja koko
tyoyhteisoa.
"Mun mielestd esimiehen kuuluu puolustaa alaisiaan... se parantaa
tydmoraalia ja ehkd koko yksikdn henked, jos on tiedos, ettéd se puolustaa

’

meiltd tuolla...’

"Niin ja kun ta& ty6 on tallasta, et muutoksia tulee, ni niihin pitas esimiehen
reagoida, ettei meijdn tarvi miettid, et hoituuks ndmd hommat...”
Tyontekijoitda on tuettava muutoksissa. Sosiaalityontekijoiden mukaan asioita tulisi
ennakoida entista paremmin ja varautua muutoksiin riittdvan ajoissa ja perusteellisesti.

Huomiota tulee kiinnittdd myos asioista tiedottamiseen.

Konkreettisina toimina toivottiin yhteisia kokoavia palavereja, jotta kaikki tyontekijat
tietéisivat, mitd tydyhteisossd on meneillddn. Suurin osa sosiaalityontekijoista piti
tyonohjausta  hyvand tyontukena. Kahdessa haastatteluryhméssa  pidettiin
kehityskeskusteluja hyvind, koska silloin on mahdollisuus keskustella epakohdista
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esimiehen kanssa. Mahdollisuuksia koulutuksiin osallistumiseen pidettiin riittdvina,

vaikkakin ainainen kiire muodostui toisinaan esteeksi osallistua koulutuksiin.

Positiivinen palaute niin esimieheltd kuin asiakkailta on hyvaa tukea. Esimiehen
toivotaan antavan alaisilleen aitoa henkilokohtaista positiivista palautetta.
Henkilokohtainen kiitos koettiin tarkedksi tueksi. Sosiaalityontekijat odottavat myos
rakentavaa kritiikkié.
"Ei ole mun mielestd rakentavaa palautetta, ettd sanotaa, et sd et ole tehnyt
naita hyvin, vaan pitaisi miettid, voitaisko me tehda yhdessa tata juttua toisin

eteenpdin.”

Esimiehen odotetaan panostavan tydyhteison ilmapiiriin, luovan hyvdn hengen ja
mukavan ilmapiirin tyén tekemiselle. Hanen tehtdvanénsd on hyvan yhteishengen
luominen ja sen yllapitaminen.
"Pitds olla sellainen esimies, joka tuo sitd henked ja iloa. lloa pitas olla,
varsinkin, kun ty0 on rankkaa. Se on kumma, miten tata tyota jaksaa, kun sita

’

iloa on tydpaikalla.’
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5. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Sosiaalialan ty6t muuttuvat ja monimuotoistuvat, mikéd asettaa lisdvaatimuksia seké
tyontekijoille ettd johtajille. Vaatimukset kasvavat ja kaikki tarvitsevat yhd enemman
alan substanssiosaamista sekd johtajat yh& monitasoisempaa ja vahvempaa
johtamisosaamista. Sosiaalialalla toimitaan samanaikaisesti sekd asiantuntija- ettd
palveluorganisaatiossa, mika osaltaan asettaa erityisvaatimuksia johtamiselle. Johtajalta
edellytetdén jatkuvaa ympariston muutokseen ja yhteiskunnan muuttuviin ongelmiin
vastaamista sekd kaytdnnon asiakastyOn osaamista ja sosiaalityon periaatteiden

tuntemista.

Sosiaalialan  johtamisen erityispiirteind on yhteis6llinen ja demokraattinen
johtamiskulttuuri, jossa asiakastyd ja professionaalisuus korostuvat. Johtamista ohjaa
sosiaalitydn normatiivisuus ja lait. (Esimerkiksi Jamsén 2008; Niiranen 2010.)
Sosiaalialan johtamisessa asiantuntijuuden ja substanssitiedon merkitys korostuvat.
Sosiaalityd ja sen asiantuntijuus ovat olleet aina sidoksissa omaan aikaansa,
yhteiskuntaansa ja siind toteutuviin muutoksiin. Asiantuntijuus on harvoin
yksiselitteinen tai helposti madriteltdvissa oleva késite. Asiantuntijuus koostuu vahvasta
teoreettisesta tietoperustasta ja vankasta kaytdnnon kokemuksesta. Asiantuntijuus on
enemman kuin ammattitaito. Se perustuu tietoihin, taitoihin ja osaamiseen seka

kokemuksiin.

Asiantuntijatyd on monimutkaista analysointia, ongelmanratkaisua ja suunnittelua sek&
toteutusta. Se on mieluummin uuden luomista kuin vanhan toistamista. Sosiaalityé on
vaativaa asiantuntijaty6td, jossa toimitaan laajalla toimintakentélld ja tarvittavan
asiantuntemuksen alueet vaihtelevat yksilollisesta yhteiskunnalliseen, arkieldman
jasentymisestd sosiaalipoliittisiin  jarjestelmiin  sekd lainsdddannon periaatteista
sosiaalisten  ongelmien monimuotoisuuteen.  Asiantuntijuuteen  liittyy — myos
refleksiivisyys ja oman toiminnan Kriittinen tarkastelu. Asiantuntijuus edellyttaa
jatkuvaa oppimista ja oman asiantuntijuuden jatkuvaa arviointia sekd oman

asiantuntijuuden, ammattialan ja tyéyhteisén kehittdmista.
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Nykyinen asiantuntijaty® edellyttdd yh& enemmén tiimity0td, yhteistyota ja
verkostoitumista seka asiakkaiden kanssa toimimista. Asiantuntijat tyoskentelevat yha
useammin rajapinnoilla, jolloin eri alojen asiantuntemus ristedd ja kollektiivinen
asiantuntijuus korostuu. Tyoyhteisdssa kollektiivisen asiantuntijuuden seurauksena
muun muassa sosiaalityontekijéiden on mahdollista jakaa vastuuta sosiaalityon
tiedollisen ja taidollisen hallinnan osalta sekd kehittdd yhteistd moniammatillista

osaamista sosiaalitydssa. (Katso esimerkiksi Poyrid 2006; Niiranen ym. 2010)

Vaikka asiantuntijat ovat erilaisia, kaikilla heilld on tiettyj& samantyyppisia odotuksia
esimiehelleen. Yleisesti sosiaalijohdolta odotetaan laaja-alaista osaamista ja asioiden
tuntemusta. Heiltd odotetaan ammatillisen, hallinnollisen ja taloudellisen osaamisen
lisdksi henkildston ja strategisen johtamisen taitoa. Johtajan odotetaan myds tuntevan
alan perustehtdvan ja noudattavan sosiaalitydon arvoja ja eettisyyttd. (Esimerkiksi
Sinkkonen-Tolppi & Niiranen 2006; Niiranen ym. 2010.) Johtamisessa tulee ottaa
huomioon asiakkaiden, tyontekijoiden, koko sosiaalisektorin ja toimintaympériston
asettamat vaatimukset. Tyontekijat odottavat esimieheltd muun muassa kunnioitusta,
rohkaisua ja tasapuolisuutta seka sitd, ettd hanella on aikaa esimiestyohon. Erityisesti
tyontekijat odottavat esimieheltd tukea ty6honsa. (Katso muun muassa Juuti 1989;
Laitinen 2004.)

Tassa pro gradu -tutkimuksessani olen selvittanyt, mita tama esimiehen tuki tarkoittaa.
Asetin tutkimukselleni nelja tutkimuskysymysta: 1) Mita sosiaalityontekijat tarkoittavat
ja miten he ymmartavat esimiehen tuen? 2) Millaista tukea sosiaalityontekijat saavat
tyohonsa esimieheltddn? 3) Missa tilanteissa sosiaalityontekijat kokevat tarvitsevansa

tukea? 4) Millaista tukea sosiaalityontekijat odottavat esimieheltdan?

Mielestani sain kaikkiin asettamiini kysymyksiin vastaukset. Kerésin aineistoni
tekemélla kolmelle sosiaalityontekijaryhmélle fokusryhméhaastattelut. Sosiaalisessa
kontekstissa tuotetun aineistoa avulla sain laajasti selville sosiaalityontekijoiden
mielipiteitd ja odotuksia tuesta ja sen tarpeesta. Tutkimukseni keskittyi tuen tarpeeseen

sosiaalityontyontekijoiden ndkdkulmasta.
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Tutkimukseen osallistui kolmen sosiaalitoimiston sosiaalityontekijoita (17 henkil6d).
Sosiaalityontekijoiden ika vaihteli 25 ja 62 ikdvuoden valilla. Keski-idn ollessa 49-
vuotta. Osallistuneista huomattavan moni oli yli 60-vuotiaita. Patevia ja vakituisessa
tyosuhteessa olevia sosiaalityontekijoita oli reilusti yli puolet haastatteluun
osallistuneista. Sosiaalityontekijoiden tyokokemus vaihteli yhdeksédstd kuukaudesta
ldhes 40 vuoteen. Pa&saantoisesti tyokokemusta oli joko alle 10-vuotta tai yli 20-vuotta.

Tutkimukseen osallistuneiden sosiaalityontekijoiden mukaan esimiehen tuki on laajasti
ajateltuna sitd, ettd esimies on Kkaikissa tyohon liittyvissd tilanteissa heidan
kaytettavissaan. Esimieheltd odotetaan monimuotoista tukea ja johtamistaitoa. Esimies
johtaa tyoyksikkod, kantaa vastuun sen toiminnasta ja ohjaa tyontekijoitd. Esimies on
tyossd taustatuki, jolta voi kysyd apua, neuvoa ja toimintaohjeita tilanteissa, joissa
oman keinot loppuvat. Sosiaalitydntekijoiden mukaan esimiehen tulee huolehtia ja
huomioida kaikki tyontekijat, olla heille 1&snéd ja kuunnella heitd. Esimiehen rooliksi
nadhdaan toimiminen sosiaalityontekijoiden asioiden ajajana suhteessa organisaation

johtoon, asiakkaisiin ja muihin toimintasektoreihin.

Seuraavassa tarkastelen tutkimukseni tuloksia House, Kahn, McLeod ja Williamsin
(1985, 86) sosiaalisen tuen jaottelun avulla. Sosiaalinen tuki on jaettu neljaan eri
luokkaan: 1) emotionaaliseen tukeen, 2) arvioivaan tukeen, 2) informativiiseen tukeen
ja 4) instrumentaaliseen tukeen (katso myods Kumpusalo 1991). Kaikki namé

sosiaalisen tuen muodot olivat tunnistettavissa tutkimusaineistosta.

Tutkimuksen mukaan sosiaalityontekijat saavat jonkin verran esimieheltaan
emotionaalista tukea. Emotionaalinen tuki on toinen toistensa jaksamisesta
huolehtimista, jota tdman tutkimuksen perusteella on sosiaalitoimissa liian véhan.
Henkistd tukea sosiaalityontekijat saavat jonkin verran sekd esimieheltddn ettd
tyokavereiltaan. Esimieheltd toivotaan enemman henkistd tukea vaikeissa
asiakastilanteissa ja valitusten késittelyssé. Sosiaalityontekijat odottavat enemmén
kuuntelemista ja l&sndoloa esimieheltddn. Esimiehen toivotaan myds luottavan
alaisiinsa enemman tyontekijoind. Sosiaalityontekijat saavat ja myos hakevat apua

ongelmatilanteisiin useimmin tyokavereilta kuin esimieheltaén.
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Emotionaaliseen tukeen siséaltyvat myos arvot, jotka ohjaavat toimintaa sosiaalitydssé.
Julki lausuttuina arvot ovat eettisen toiminnan perusta, mika sosiaalitydssa tarkoittaa
koko tydyhteison sitoutumista arvojen mukaiseen kayttaytymiseen (Niiranen ym. 2010,
115). Sosiaalitydhon liittyy aina kysymys siitd, miten voimme auttaa ihmista
séilyttdmaan ihmisarvonsa ja olemaan osa ympar6ivadd yhteiskuntaa ongelmistaan
huolimatta (Aaltonen 2008, 2). Tasta syysta kaikilla tyontekijoilla pitaisi olla selkedn&
mielessa sosiaalitybn arvot ja niistd pitdisi keskustella henkilokunnan kanssa
saannollisesti. Tyoyhteisdssa olisi siis kiinnitettdvd huomiota arvojen kollektiiviseen
jakamiseen. Seka yhteiset arvot ettd toimintaohjeet on hyva kirjoittaa yl6s, jotta ne ovat

kaikkien kéyt0ssa ja tarpeen mukaan tarkastettavissa.

Edelld kuvattua toimintatapaa eli suorituksen johtamista pitdd Laitinen (2004, 130)
vaitoskirjassaan erittain tarkednd, jotta kaikki organisaatiossa tydskentelevét henkilot
tietdvat, mika on toiminnan tarkoitus ja tavoitteet. Yhteisen paaméaaraén saavuttamista
voidaan edistdd suunnittelu- ja kehityskeskusteluilla, joissa on mahdollista yhdist&a

sekd organisaation ettd yksilon pyrkimykset.

Haastattelujen perusteella voidaan sanoa, ettd sosiaalityontekijat saavat jonkin verran
palautetta eli arvioivaa tukea esimieheltdan. Sosiaalityontekijat toivoivat saavansa
henkilokohtaista palautetta enemman. He haluaisivat sekd positiivista etti negatiivista
palautetta tyostaan. Palautteen tulee kuitenkin olla ehdottoman aitoa, eika esimerkiksi
toisten kustannuksella kehumista. Erityisesti positiivinen palaute ja kiitos nahdaéan
olevan kannustin tyon tekemiselle ja vaikuttavan tydssé jaksamiseen. Saatu palaute
auttaa sosiaalityontekijoistd arvioimaan tekemé&ansad tyotd ja kehittdmd&dn omaa

toimintaansa entistd paremmaksi.

Informatiivista tukea eli tietoja, neuvoja ja ohjeita saavat kaikki haastatellut
sosiaalityOntekijat jossain maarin. Informatiivista tukea esimerkiksi asiakastilanteisiin
toivottiin enemman. Sosiaalityontekijat toivoivat myos, ettd heilld olisi mahdollisuus
pohtia eri toimintatapoja esimiehen kanssa. Kollektiivisen asiantuntijuuden
vahvistaminen nayttéisi tutkimuksen mukaan tukevan sosiaalityontekijoitd tydssaan,
muun muassa heiddn mielestdén yhteinen asioiden lapikaynti auttaisi k&sitteleméaan ja
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ratkaisemaan tydhon liittyvia ongelmia paremmin. Myds kirjallisten ohjeiden
olemassaolon tietyistd yhteisesti sovituista asioista nahtiin edesauttavan tyontekijoiden
tyon tekemistd. SosiaalityOntekijat arvelivat, ettd koko yksikdn yhteiset palaverit

edistaisivat tiedon kulkua tydyhteisdssa.

Koska sosiaalityd perustuu lakiin ja asetuksiin, odottavat sosiaalityontekijat
esimieheltddn vahvaa lakiasioiden hallintaa. Sosiaalitydn substanssitiedon merkitys
johtamisessa korostuu sosiaalityontekijoiden puheissa. Sosiaalityontekijat odottavat
esimieheltddn monimuotoista informatiivista tukea. He toivovat asiantuntemusta
asiakastyosta, hallinnosta, valituskaytannoista, ristiriitojen ratkomisesta,

Kilpailutuksesta, tyo- ja virkaehtosopimuksesta seka atk-ohjelmista.

Instrumentaalinen eli vélineellinen tuki on aineellista ja konkreettista apua, kuten
esimiehen tyota ja aikaa. Haastatteluun osallistuneet sosiaalityontekijat kokivat, etta
esimiehiltd saa liian vahén konkreettista apua esimerkiksi asiakastilanteiden hoitoon.
Esimiehen kanssa halutaan jakaa enemman vastuuta ja vastuunjakoa toivotaan myods
selkeytettdvan. Kaiken kaikkiaan vaikuttaa siltd, ettd esimiehilla on liian véhan aikaa
sosiaalityontekijoille. Konkreettisten tyovélineiden toimivuudesta huolehtimisen
néhtiin  olevan esimiehen vastuulla.  Esimerkiksi  sosiaalitydn  séhkdisen
asiakasrekisterin toimimattomuus vaikeuttaa tyontekoa huomattavasti, joten esimiehelta
odotetaan nopeita ratkaisuja tilanteen korjaamiseksi. Myos uusien tydvalineiden ja

tyotapojen kehittdminen nahtiin esimiehen toimeen kuuluvaksi.

Sosiaalisen tuen muodot antavat kattavan kuvan sosiaalityontekijoiden tuen tarpeesta.
Sek& House ym. ettd Kumpusalo ndkevat, ettd sosiaalisen tuen lahteind tyopaikalla ovat
esimies ja muut tyontekijat. Sosiaalisen tuen saamisen muilta on todettu olevan
keskeinen tyossa viihtymisen kannalta. Mikkolan (2009) tekeman tutkimuksen mukaan
esimieheltd saatava sosiaalinen tuki auttaa tydokuormituksen hallinnassa. Samanlaiseen

tulokseen voin paatya tekemieni haastattelujen perusteella.

Sosiaalinen tuki vaikuttaa myos siihen, miten tydyhteison yksittdinen jésen kokee
itsensd  tyontekijdnd ja oppijana tyOympariston muutoksissa.  Tydyhteison

toimintakulttuuri, arvot ja johtaminen vaikuttavat sosiaalisen tuen saamiseen ja
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ammatillisen osaamisen kehittdmiseen. Johtajan tehtdvédnd on huolehtia riittavista
aineellisista ja henkisistd resursseista tyon tekemiseksi ja siten luoda pohjaa niin
sosiaalityon organisaatiossa tapahtuvalle kehittamiselle kuin laadukkaiden palveluiden
tarjoamiselle sosiaalityon asiakkaille (Karvinen—Niinikoski ym. 2005, 51). Sosiaalitydn
johtamisessa korostuvat siis ulkoisen johtamisen, tavoitteiden saavuttamisen ja
toiminnan tuloksellisuuden rinnalla organisaation siséinen ulottuvuus ja strategisen
henkilostojohtamisen tehtdvat (Niiranen 2004, 229). Tutkimuksen mukaan
sosiaalityontekijat odottavat esimieheltddn moniulotteista johtamista, jolloin johtajan
roolit vaihtelevat tilanteiden mukaan. Toisinaan esimiehen odotetaan olevan
tilanneherkka ilmapiirijohtaja, joka huomioi alaistensa esimerkiksi tuen tarpeen hyvin.
Toisinaan taas odotetaan, ettd esimies néyttd4 esimerkkié ja osallistuu konkreettisesti
asiakastilanteiden hoitoon tai kéyttaa valtaansa séatelijdn roolissa ohjatessaan yksikon
toimintaa. (Katso Ristikangas, Aaltonen ja Pitkdanen 2008; Sipild 1988.)

Muun muassa Lohi ja Niiranen (2005) paatyivat tutkimuksessaan siihen, ett4 esimiehen
tuki tyontekijoille on merkityksellistd sosiaalityén moninaisissa tyotilanteissa.
Tekemieni haastattelujen perusteella voin myds sanoa, ettd esimiehen tuki on tarkeaa
kaikille sosiaalityontekijoille. Erityisesti tukea tarvitaan haasteellisissa tyotilanteissa,
joita ovat esimerkiksi isot asiakasasioihin liittyvat péaatokset, tietyt lakiasiat seka

erilaiset ristiriitatilanteet.

Laitinen (2004) korostaa tekemansd tutkimuksen pohjalta sitd, ettd asiantuntijat
odottavat esimieheltddn aitoa kiinnostusta sek& substanssia ettd tyontekijoita kohtaa.
Hanen mukaansa asiantuntijat odottavat, ettd esimies on tasapuolinen,
oikeudenmukainen ja, ettd han huomioi tyontekijat yksilollisesti. Haastattelemieni
sosiaalityontekijoiden odotukset esimiehelle olivat samansuuntaiset. Liséksi
sosiaalityontekijat odottavat, ettd esimies on Kkiinnostunut heistd ihmising, eikd vain
tyontekijoina.

Sosiaalityontekijat toivovat, ettd heilld olisi mahdollisuus keskustella esimiehen kanssa
ja selventdd tyohon liittyvid asioita. Keskustelua esimiehen kanssa toivottiin tyon
tavoitteista, tyGtehtdvista ja toimintalinjoista. Erityisesti asiakastilanteiden jakaminen
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esimiehen kanssa koettiin tarkedksi. Nama tutkimukseni tulokset ovat samansuuntaiset,
kuin Maunolan (1997) tekemén tutkimuksen tulokset, jossa h&n korostaa

kommunikaation merkitysté asiantuntijoiden ja esimiehen valilla.

Edella esitetyt sosiaalityontekijat toiveet keskusteluista, tiedon jakamisesta ja yhteisista
rutiineista tuovat esille selkeasti kollektiivisen asiantuntijuuden merkityksen
sosiaalitydssa. Kollektiivinen asiantuntijuus nakyy myds esimiehen tydssa esimerkiksi
siind, ettd esimies voi toiminnallaan luoda edellytyksiad kollektiivisen asiantuntijuuden
kehittymiselle. Esimies mahdollistaa yhteiset palaverit niin tydyhteison sisélla kuin
yhteistyotahojen kanssa sek& kannustaa avoimeen dialogiin. Tutkimukseni tulokset
osoittavat selkeésti, miten tarkedksi sosiaalityontekijat kokevat tiedon jakamisen ja
yhteisen pohdinnan niin esimiehen kuin kollegojen kanssa. On huomioitava, ettd
kollektiivisen asiantuntijuuden kehittyminen edellyttdd luottamuksellista ilmapiiria,

joka on mahdollista luoda tyontekijoiden ja esimiehen yhteistyona.

Esimiehen vuorovaikutustaidot tai niiden puute tulevat esille tekemissani
haastatteluissa. ~ Sosiaalityontekijat toivovat vuorovaikutuksellisia keskusteluja
esimiehen kanssa. Vuorovaikutustaitojen hallintaan tulisi tulevaisuudessa kiinnittaa
huomiota. Sosiaalityontekijat toivoivat, ettd heilla olisi sadnndllisesti mahdollisuus
keskustella esimiehen kanssa. Keskusteluilla tarkoitetaan sekd virallista etté
epavirallista vuorovaikutusta. Virallisilla keskusteluilla tarkoitetaan tyéhon liittyvia
asioita. Epaviralliset keskustelut k&ydaan puolestaan esimerkiksi kahvitauolla tai
kaytavalla. Karvinen-Niinikosken ym. (2005, 61) mukaan vapaamuotoinen
vuorovaikutus on ty6hyvinvoinnin ja tyoviihtyvyyden kannalta merkittavaa.
Vuorovaikutuksessa saatua kollektiivista tukea voidaan pitéda sosiaalityon tekemisen

vélttamattomana edellytyksena.

Kaytannon tyotatekevien sosiaalityontekijoiden jasennykset esimiehen tuesta tuottivat
monimuotoista informaatiota sisallostd ja tarvittavista tukirakenteista. Koen, ettd
ryhméhaastattelussa sain tietoa tavallista enemman, koska osallistujat yhdessé pohtivat
ja rohkaisivat toisiaan keskustelemaan aiheesta. Tutkimustulokset eivdat ole
yllatyksellisia. Ennakkoon odotin sosiaalityontekijéiden tuottavan monimuotoisempia
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nakemyksia siitd, millaista tukea he odottavat esimieheltd&n. Mielesténi saatua tietoa
voidaan kuitenkin kayttad esimiestyon kehittdmiseen. Esimiehen tuen konkretisointi
(d&neen kertominen) auttaa sekd sosiaalityontekijoitd ettd esimiehida jatkossa
kehittdmaan toimintaa tyopaikalla. Esimiehilld on mahdollisuus vastata heihin
kohdistuviin odotuksiin, kun odotukset ovat selkeésti tiedossa. Tyontekijoiden
odotusten huomioiminen vaikuttaa tyontekijdn motivaatioon ja oppimiseen seka lisaa

organisaation tuottavuutta ja tehokkuutta (Pirnes 2003, 216).

Tieto esimiehen tuen tarpeellisuudesta ja siihen kohdistuvista odotuksista antaa
esimiehille perusteita tyon organisointiin ja johtamisen kehittdmiseen niin, etta alaisten
kanssa tyoskentelyyn j&& enemman aikaa. Tyontekijoiden odotusten huomioimisessa
haasteena on aikaan saada ja yllapitdd rakentava keskustelu- ja arviointikulttuuri
(Pirnes 2003, 216). Jatkossa tulee entistd enemman Kiinnittdd huomiota tydssa
jaksamisen tukemiseen sekd tyontekijoiden ettd esimiesten osalta. (Katso myds
Karvinen—Niinikoski ym. 2005.)

Johtaminen ja organisaatioiden toimintatavat muodostavat merkittdvdn osan
sosiaalialan puitteista (Karvinen—Niinikoski ym. 2005, 60). Sosiaalityon johtamiseen
kohdistuu suuria odotuksia, erityisesti johtamisen kehittdminen on nostettu esille,
esimerkiksi sosiaali- ja terveysministerion Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallisessa
kehittdmisohjelmassa KASTE 2008-2011 (Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja
2008:6). Johtamisen kehittdmiseen viitataan my0s puhuttaessa tyohyvinvoinnista
(Karvinen—Niinikoski ym. 2005, 52). Sosiaalitoimen johtotehtdvissd olevien
henkil6iden tulisi saada koulutusta esimiestydohon. Ongelmaksi muodostuu se, etté
sopivaa koulutusta on vain vahan tarjolla. Koen, ettd esimiehen tydnohjaus on yksi
hyva tuki esimiehille. Tyénohjauksessa voidaan keskittyd esimiestoiminnan ohjaukseen
ja tukemiseen. Myds mentoroinnilla eli henkilon kehittymiseen tahtaavalla
vuorovaikutussuhteella kokeneempaan kollegaan, voisi saada tukea esimiestyohon.
Mentorointi merkitsee ammatillisen ja psykososiaalisen tuen saamista. (Katso Laitinen
2004, 131.)
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Vuokko Niiranen (2010, 5) muistuttaa, ettd monimuotoisella sosiaalitydn tyokentalla
tavoitteiden saavuttamiseen ja toiminnan onnistumiseen vaikuttaa tydyhteison kaikkien
jasenten toiminta, heidén kasityksensé johtajan tyosté ja vastuista seka yhteisesta tydsta
tiedon ja toimintatapojen kehittdamiseksi. Hyva johtaminen on aina jossain maarin

jaettua ja kollektiivista. Johtaminen on aina koko yhteison asial
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LIITE 1

Hyva vastaanottaja!

Opiskelen  Tampereen yliopiston Porin  yksikdssd yhteiskuntatieteiden
tiedekunnassa sosiaalityota. Teen pro gradu -tutkielmaani, jossa tarkoituksena on
selvittad, millaista tukea kunnan sosiaalitoimistossa tydskentelevét
sosiaalityontekijat odottavat esimieheltadén. L&htokohtana on tyontekijdiden tuen
tarve ja erityisesti esimieheen kohdistuvat odotukset.

Tutkimus toteutetaan ryhméhaastatteluna kolmessa Varsinais-Suomen kunnassa.
Kaupungit on valittu sattumanvaraisesti niin, ettd ne ovat suhteellisen
samankokoisia ja niissé tehdaén eriytettya sosiaalityota.

Toivoisin, ettd voisin toteuttaa teidan sosiaalityontekijoillanne ryhmahaastattelun.
Haastatteluun voi osallistua kaikki tai osa teidén sosiaalityontekijoistdanne, oman
valintanne mukaan (5-10 hléd). Haastattelu kesto on 1,5 h ja se on tarkoitus
toteuttaa sosiaalitoimistossanne, sovittavana ajankohtana.

Etsin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

5) Mitd tukea sosiaalitoimen tyontekijat saavat tyohonsd esimieheltdén
(nykyisin)?

6) Missé tilanteissa sosiaalitoimen tyontekijat kokevat tarvitsevansa tukea?

7) Millaista tukea tyontekijat odottavat (tuen laatua) esimieheltdén?

Tutkimuksen  valmistuttua tulen  mielellani  kertomaan tuloksista ja
keskustelemaan kanssanne sosiaalityontekijoiden tuen tarpeesta. Koettu tuen
tarve on hyvin merkityksellistd tydssé jaksamisen ja tyoviihtyvyyden kannalta.

Olen yhteydessd Sinuun viikon kuluessa kertoakseni lisda tutkimuksestani ja
sopiakseni teidan tyoyhteisolle haastatteluajan. Voit myo6s halutessasi olla
minuun yhteydessd, yhteystiedot 16ytyvét alta.

Ystavallisin terveisin
Maria Silver

puh. 041/544 7054
maria.silver@uta.fi
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LIITE 2

HAASTATTELUTEEMAT

Taustatiedot (Kirjallisesti)
- koulutus (patevé/ epapéateva)

- tydssdolo vuodet

- tybsuhteen laatu (vakituinen/maérdaikainen)

- -ika

Mité tarkoittaa esimiehelta saatava tuki?

Millaista tukea saatte esimieheltanne?

Millaisissa tilanteissa esimieheltanne saatava tuki on tarke&a?

Millaista tukea toivotte jatkossa saavanne esimieheltanne?



