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Sosiaalialan tydhyvinvointi on talld hetkella paljon esilla erilaisissa medioissa. Siihen kiinnitetdan huomiota
sosiaalitydntekijdiden tydssajaksamisen ja tydssa viihtymisen edistdmiseen liittyvien keskustelujen johdosta.
Tybhyvinvointi on kuitenkin laaja kasite, johon kuuluu monia eri osa-alueita. Yksi naistd osa-alueista on
tydnohjaus. Tassa tutkielmassa on tarkasteltu sosiaalityontekijdiden kokemuksia tydhyvinvoinnista ja
erityisesti tydnohjauksesta. Tutkimuskysymykset ovat Milloin tydnohjaus koetaan tarkeaksi tydhyvinvoinnin
kannalta? ja Millaisia tunteita tydnohjaustilanne nostaa esiin sosiaalitydntekijoissa?

Teoreettinen viitekehys muodostuu sosiaalialan tydhyvinvoinnin kasitteista, havainnoista ja odotuksista seka
kotimaisessa ettd kansainvalisessad sosiaalitydssd. Ensimmaisessa teorialuvussa kaydaan lapi mista
osatekijoistd tyohyvinvointi koostuu ja millaisia maaritelmia siitd on tehty sosiaalitydn nakdkulmasta.
Teoreettisen viitekehyksen toisessa luvussa keskitytddn tarkastelemaan sosiaalityontekijoille tarjottavaa
tydnohjausta siihen liitettavien kasitteiden kautta. Luvussa maaritelldan sosiaalitydn tydnohjausta ja kasitellaan
sitd, minkalaisilla keinoilla tydnohjaus voi tukea tyOntekijoitd. Luvussa tarkastellaan myods tydnohjaukseen
liitettavia positiivisia ja negatiivisia tunteita.

Tutkielman aineistona on kymmenen (10) sosiaalitydntekijan haastattelua. Ne on keratty erdan suomalaisen
keskisuuren kaupungin sosiaalitoimen eri yksikdiden sekd keskussairaalan sosiaalitydn yksikon
sosiaalityontekijoiltd puolistrukturoituna yksilollisinad teemahaastatteluina. Haastatteluista nelja on suoritettu
kasvokkain ja kuusi Teams-yhteyden valityksella.

Tutkielma on kvalitatiivinen eli laadullinen. Laadullisen tutkimuksen tarkoitus on ymmartaa kuvattavaa ilmiéta
tai kohdetta ja antaa siitd mahdollisimman mielenkiintoinen ja yksityiskohtainen tulkinta. Aineisto on analysoitu
aineistoldhtdisen sisalldnanalyysin avulla. Aineistolahtdinen sisallénanalyysi soveltuu systemaattisen ja
objektiivisen aineiston analysointiin. Sen avulla tutkittavasta aiheesta on tarkoitus saada tiivis yleismuotoinen
kuvaus.

Keskeisia tutkimustuloksia tydnohjauksesta tydhyvinvoinnin ndkékulmasta ovat tydhyvinvoinnin ja jaksamisen
yllapitdminen, ammatillinen kehittyminen ja kollegiaalisuus sekd haastaviin tilanteisiin saatava hydty. Nama
ovat tyonohjauksesta saatavia tarkeitd tukitekijoitd sosiaalityontekijan tyOssajaksamisessa. Keskeisia
tutkimustuloksia tyonohjauksen esiin nostattamista tunteista puolestaan ovat luottamus, yhteenkuuluvuus,
rauhallisuus ja turhautuneisuus. Tutkielman tuloksista on p&ateltdvissé sosiaalitydontekijoiden kokevan
voivansa ja jaksavansa tydssadan paremmin, kun he saavat keskustella mielté painavista asioista, kun he voivat
kehittdd omaa ammatillisuuttaan ja kun tydyhteisbn voimavaratekijat, kuten luottamus, ilmapiiri ja
kollegiaalisuus, ovat toimivia. Tydnohjauksella, ja myds kollegoilta saadulla tuella ja osaamisella, on tarkea
rooli sosiaalitydntekijéiden tydhyvinvoinnille ja tydnohjaukseen osallistumiselle.

Jatkotutkimusaiheiksi soveltuvat tutkimukset tydssajaksamisesta tilanteissa, jossa kollegat vaihtuvat usein.
Mielenkiitoisia ovat kysymykset siitd, miksi nain on ja mitd sille voisi tehda. Mielenkiintoinen on myods
tydnohjauksen negatiivinen nakdkulma, erityisesti se, miksi kaikki sosiaalityontekijat eivat koe tydnohjausta
tarpeellisena sosiaalitydssa.

Avainsanat: tydhyvinvointi, tydnohjaus, sosiaalityd, voimavaratekijat
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Well-being at work in the social sector is currently widely featured in various media. Attention is being paid to
this in the context of discussions on promoting social workers’ resilience and job satisfaction. However, well-
being at works is a broad concept that encompasses many different areas. One of these areas is work
supervision. This dissertation examines the experiences of social workers in well-being at work and especially
in work supervision. The research questions are When is work supervision important for well-being at work?
and What kind of feelings does the work supervision situation evoke in social workers?

The theoretical framework consists of concepts, observations and expectations of well-being at work in the
social sector in both domestic and international social work. The first theoretical chapter reviews the
components of well-being at work and what definitions have been made on it from the perspective of social
work. The second chapter of the theoretical framework focuses on examining the guidance provided to social
workers through the concepts attached to it. The chapter defines the supervision of social work and discusses
the ways in which supervision can support employees. The chapter also looks at the positive and negative
emotions associated with work supervision.

The material of the dissertation is the interviews of ten (10) social workers. They have been collected from the
social workers of various social services units in a Finnish medium-sized city and from the social work unit of
the central hospital in semi-structured individual thematic interviews. Four of the interviews have been
conducted face-to-face and six via Teams.

The dissertation is qualitative. The purpose of qualitative research is to understand the phenomenon or object
being described and to give it the most interesting and detailed interpretation possible. The material has been
analyzed using data-driven content analysis. Data-driven content analysis is suitable for the analysis of
systematic and objective data. It is intended to provide a concise, general description of the subject under
study.

The main research results on work supervision from the perspective of well-being at work are the maintenance
of well-being at work and coping, professional development and collegiality, as well as the benefits of
challenging situations. They are important support factors for the social worker's coping at work. The main
research results on the feelings raised by work supervision are trust, togetherness, calmness and frustration.
The results of the dissertation show that social workers feel that they can and do better in their work when they
are able to discuss important issues, when they can develop their own professionalism and when the work
community’s resources, such as trust, atmosphere and collegiality, are effective. Work supervision, and the
support and competence received from colleagues, play an important role in the well-being of social workers
and their participation in work supervision.

Studies on coping at work in situations where colleagues change frequently are suitable for further research.
The questions of why this is the case and what could be done about it are interesting. Also interesting is the
negative aspect of work supervision, especially why not all social workers find work supervision necessary in
social work.

Keywords: well-being at work, work supervision, social work, resource factors
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1 JOHDANTO

Sosiaalialan ty6hyvinvointi on télla hetkelld paljon esilld erilaisissa medioissa. Siithen kiinnitetdin
huomiota sosiaalityontekijéiden tydssdjaksamisen ja tyOssd viihtymisen edistdmiseen liittyvien
keskustelujen johdosta. TyShyvinvointia tutkitaan yleensd joko pahoinvoinnin tai tyén imun ja
voimaantumisen ndkokulmista. Sitd on tutkittu myds toimintaympériston tai digitalisaation
vaikutuksen sekd myotitunnon merkityksen nidkokulmista. Tyohyvinvointi on kuitenkin laaja késite.
Siithen kuuluu monia eri osa-alueita, ndistd osa-alueista tyonohjaus on yksi. Tyonohjaus on erittdin
kiinnostava aihe myds kansainvilisesti, ja se ndhdddn sosiaalityon hyvian kaytdnnon seké
kehittymisen edellytyksend. Beddoe kumppaneineen (2016, 1569) toteaa, etti tyonohjausta on
kiinnostuksesta huolimatta tutkittu vield liian vdhén, vaikka viimeisten vuosikymmenten ajalta onkin
havaittavissa kirjallisuustarjonnan laajentumista. Suomessa sosiaalialan tyonohjaukseen keskittyneet
tutkimukset ovat viime vuosien aikana painottuneet péddasiassa pro gradu -tasoisiin tutkielmiin.

Valtakunnallista tutkimustietoa on tarjolla vihemmaén.

Tadmén tutkielman aihevalintaan vaikutti suuresti tyohyvinvoinnin tdméanhetkinen mediandkyvyys
sekd henkilokohtainen kiinnostus sosiaalitydntekijoiden kokemaan tyShyvinvointiin ja erityisesti
tyonohjaukseen. Aihevalintaan vaikutti myos tyonohjauksesta saadun omakohtaisen kokemuksen
suppeus ja toive aiheen paremmasta tuntemuksesta. Kiinnostuin tyohyvinvoinnista ja sithen
kuuluvasta tyonohjauksesta alun perin tyoskennellesséni sosiaaliohjaajana ja padstessani ensimmaisti
kertaa tydurani aikana mukaan ryhmidmuotoiseen tydonohjaukseen. Tamé herétti haluni tarkastella
tassd pro gradu -tutkielmassa sosiaalityontekijoiden kokemuksia tyonohjauksesta tydhyvinvoinnin
ndkokulmasta. Hdmmadstykseni onkin suuri, ettei tyohyvinvoinnin ajankohtaisuuden wvuoksi
sosiaalialan tyonohjauksesta olekaan niin helppoa 10ytdd tutkimustietoa. Laajempana kisitteend
tyohyvinvoinnista on Suomessa kuitenkin puhuttu jo vuosikymmenid. Tédstd syystd pro gradu -
tutkielmani kiinnittyy kdytdnnon tyokentdltd nousevaan aiheeseen. Sen tarkoituksena on tarkastella

sosiaalityontekijan tyohyvinvointiin sisdltyvéin tyonohjauksen merkitystd arkisessa tyossa.

Talld tutkielmalla pyritddn selvittiméddn, milloin tyonohjaus koetaan tdrkedksi ty6hyvinvoinnin
kannalta sekd millaisia tunteita tyonohjaustilanne nostaa esiin sosiaalityontekijoissd. Tutkielmani

tuloksista toivon olevan hyotyd sosiaalityontekijoiden tyShyvinvoinnin huomioimisessa arjen



tyoskentelyssd seké tarvittaessa sen parantamisessa. Toivon myos, ettd tutkielmani antaa vastauksia

sithen, miten tyonohjausta hyodyntamaélla tyossé jaksetaan ja voidaan paremmin.

Tutkielman teoreettinen viitekehys muodostuu sosiaalialan tydhyvinvoinnin késitteistd, havainnoista
ja odotuksista sekd kotimaisessa ettd kansainvélisessd sosiaalitydssd. Ensimmaisessé teorialuvussa
Tyohyvinvointi ja sen kokeminen kdyn 1dpi mistd osatekijoistd tyohyvinvointi koostuu ja millaisia
médritelmid siitd on tehty sosiaalitydon ndkokulmasta. Teoreettisen viitekehyksen toinen luku
Tyonohjaus itsendinen osa tydhyvinvointia keskittyy tarkastelemaan sosiaalityontekijoille tarjottavaa
tyonohjausta siihen liitettdvien kisitteiden kautta. Madrittelen luvussa sosiaalitydn tyonohjausta ja
kisittelen sitd, minkélaisilla keinoilla tyonohjaus voi tukea tyoOntekijoitd. Tarkastelen myos

tyonohjaukseen liitettdvid tunteita - sekd positiivisia ettd negatiivisia.

Tutkimuksen toteutus -luvussa esittelen tutkimustehtdvini ja -kysymykseni. Kyseisessd luvussa
esittelen laajemmin tutkielmassa kdytettyjd menetelmid; kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta seké
aineistonhankinnan vaiheita. Esittelen my0s tutkielman aineiston, joka on kerétty puolistrukturoituina
yksildllisind kasvokkain tapahtuneina teemahaastatteluina sekd verkkohaastatteluina. Tutkielman
aineisto koostuu kymmenen sosiaalityontekijan haastatteluista. Esittelen luvussa myds aineiston
analyysissd apuna kéytettyd analyysimenetelméd, siséllonanalyysia. Luvun lopussa tuon esiin

tutkielman teon eettisid ndkokulmia seké tutkimuksen luotettavuutta.

Seuraavissa luvuissa esittelen tutkimuskysymysteni kannalta keskeisimmat tulokset, jotka nousivat
teemoittain aineistosta esiin. Yhteenveto ja pohdinta -luku péattidd tutkielman kooten vield lyhyesti
yhteen keskeisimmat tutkimustulokset sekd omaa pohdintaani aiheesta. Pohdinnan paitteeksi tuon

esille ajatuksiani ja ehdotuksiani siitd, milld tavoin aihetta olisi tarpeen tutkia jatkossa



2 TYOHYVINVOINTI JA SEN KOKEMINEN

2.1 Tyohyvinvoinnin perusteita

Tyohyvinvointi on laaja késite, joka sisdltdd monia tyohon, tydoloihin ja tydhyvinvointiin liittyvid
késitteitd sekd lukuisia teoreettisia lahestymistapoja (Ménttdri-van der Kuip 2015b, 4). Sité on tutkittu
jo runsaan sadan vuoden ajan tutkimuksen painopisteiden vaihdellessa (Manka & Manka 2016, 64).
Pitkdén sosiaalialan ty6hyvinvointia on tarkasteltu tyopahoinvoinnin nikékulmasta (Kinnunen &
Feldt 2005, 13). Tydhyvinvoinnin myonteisid ulottuvuuksia on kuitenkin alettu tarkastelemaan
viimeisten vuosikymmenten aikana aikaisempaa enemmén. Sitd tutkitaan ja selitetddn
sosiaalityontekijoiden yksilollisten voimavaratekijoiden, esimerkiksi reflektiokyvyn, kautta. Tamé
edesauttaa sitd, ettd sosiaalityontekijoisté tulee vastustuskykyisempid tydstd aiheutuvalle stressille ja
kuormitukselle. (Manttéri-van der Kuip 2015b, 5-7.) Tyohyvinvoinnissa on kyse ihmisen omien
voimavarojen ja ympériston asettamien vaatimusten vilisestd tasapainosta (Lehto-Lundén &

Salovaara 2016, 169).

Minttéiri-van der Kuip (2015b) toteaa kansainvilisissd sosiaalityon tyohyvinvoinnin tutkimuksissa
tyontekijoiden hyvinvoinnin kysymyksid tutkittavan usein subjektiivisen hyvinvoinnin kisitteen
kautta (subjective well-being, SWB). Kotimaisessa tutkimuksessa sosiaalityontekijoiden
tydhyvinvointia ldhestytddn Jari Hakasen (Hakanen 2011; ref. Ménttdri-van der Kuip 2015b, 7)
kehittimédn myonteisen tyon imu -késitteen kautta ldhinné vain erilaisissa opinndytetdissd. Ménttari-
van der Kuip (2015b) sekd Manka (2015) toteavat tyon imu -késitteen avulla mahdollistuvan
monipuolisen sosiaalityontekijoiden tydhyvinvoinnin tutkimisen, silld siind yhdistyisivét tyontekijian
subjektiiviset kokemukset ja tydolojen tarkastelu sekd tyShyvinvointina ettd pahoinvoinnin

puuttumisena. (Manka 2015, 36; Ménttéri-van der Kuip 2015b, 7.)

Tyo6hyvinvointia ja -pahoinvointia tulee ldhestyd Manttiri-van der Kuipin (2015b) mukaan
rakenteellisemmasta nidkokulmasta. Olisi tirkedd tunnistaa organisatoriset ja tyOyhteison sisdiset
tekijét, joihin vaikuttamalla sosiaalityontekijdt voisivat kokea subjektiivista hyvinvointia ja tehda
tyotddn paremmissa tydoloissa. (Mt., 7.) Myonteisiksi voimavaratekijoiksi ja ty6hyvinvoinnin
lahteiksi Ménttéri-van der Kuip (2015b) nimeéd suhteet kollegoihin ja esimieheen sekd tydyhteison
ilmapiirin. My0s johtaminen ja tydyhteison jéseniltd saatu tuki ovat tarkeitd voimavaratekijoitd (mt.,

15).



Manka (2015) puolestaan on kehittanyt tydhyvinvoinnin mallin, jossa otetaan huomioon tyontekijan
tyohyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita laajemmin. Kyseinen malli on voimavarakeskeinen. Se
hakee vastauksia siithen, mitkd piirteet mahdollistavat tydhyvinvoinnin tuntemisen organisaation,
tyon, tyOyhteison, johtamisen ja yksilon itsensd avulla. Mallin avulla etsitidn my0s piirteitd, jotka
mahdollistavat menestyksellisen, toimivan tyopaikan, jossa hyvinvoivan ja terveen tyontekijdn on

mahdollista kokea tyoniloa ja tyon imua. (Mt., 106.)

Alla oleva kuvio on muokattu Mankan (2015) kehittamastd kuviosta, joka koostuu tyontekijésté ja
organisaation ty6hyvinvointia edistdvistd piirteistd. Mallin mukaan tyontekijd tulkitsee tyopaikkaa
omien asenteidensa kautta, vaikka kuvion kaikki ominaisuudet tukisivat hinen tydhyvinvointiaan.
Tulkintaan  yksilon tydhyvinvoinnista vaikuttavat hénen henkilokohtainen péddomansa,
vaikutusmahdollisuudet tydhon ja tydoyhteisoon seka terveys ja fyysinen kunto. Téstd syystd samassa
tyOyhteisOssd tyoskentelevit henkilot kokevat tydhyvinvoinnin keskendén hyvinkin erilaisena. (Mt.
106-107.)

Organisaatio
- tavoitteellisuus
- joustava rakenne
- jatkuva kehittyminen

- toimiva ymparisto

Tyoyhteiso
Asenteet a q
Johtaminen - avoin vuorovaikutus,
Yksilo

- psykologinen padoma ey EeEE

- osallistava ja kannustava
johtaminen

- terveys ja fyysinen kunto - ryhmén toimivuus,

pelisaannot

Tyo
- vaikuttamismahdollisuudet

- kannustearvio: oppiminen

Kuvio 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2015, 106.)

Virolainen (2012) toteaa tyShyvinvointiin ja sen kokemiseen vaikuttavan monien eri tekijoiden.
Ty6hyvinvointi ei ole vain erillinen osa ihmisen eldmdi vaan se heijastuu hyvinvointiin
kokonaisvaltaisesti. Hén jakaa tyohyvinvoinnin viiteen hyvinvoinnin alueeseen; kokonaisvaltaiseen,
fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiin sekd ergonomiaan. (Mt., 12-14.)

Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kokemiseen Virolaisen (2012) mukaan vaikuttavat eniten tyon
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teko, tyoyhteiso ja tyOpaikka. Tyontekijan elaméantilanteella, kuten omalla asenteella ja perheelld seka
terveydelld ja muilla elintavoilla, kuten ruokailulla ja unella on myds tirked merkitys tyontekijan

kokemaan ty6hyvinvointiin. (Virolainen 2012, 12.)

2.2 Viihtyminen tyossa

Tyotyytyvdisyyteen on havaittu yksilotasolla vaikuttavan koulutus ja asema organisaatiossa.
Koulutusta enemmén saaneet tai organisaatiossa korkeammassa asemassa toimivat tyontekijit ovat
padsdintdisesti tyytyviisempid tyohonsi, silld heilld on paremmat mahdollisuudet vaikuttaa omaan
tyohonsd, esimerkiksi tydaikaan ja tydtapaan. (Virolainen 2012, 49.) On myds huomattu, ettd mitd
enemmaén tyontekijoille annetaan vaikutusmahdollisuuksia seké vaihtelevuutta tydhon, sitd enemmaén
he kokevat positiivisuutta ja vithtyvéinsa tyossddn (Virolainen 2012, 49; Lehto-Lundén & Salovaara
2016, 170). Chiller ja Crisp (2012) toteavat sdénndllisen ammatillisen tydonohjauksen voivan lisété
sosiaalityontekijoiden viihtymistd ja pysymistd tyossddn. Heiddn selvityksensd mukaan
sosiaalityontekijit jatkavat tyOskentelyddn sosiaalitydssd, koska ovat saaneet tydtddn tukevaa

tyonohjausta joko koko uran ajan tai sen tietyissi kohdissa. (Mt., 232.)

Tyonohjaus vaikuttaa toimivan myds vilineend sosiaalityontekijoiden kokeman stressin sekd
erilaisten huolien ldpi kdynnissd. Se tarjoaa kriittisten tilanteiden lépikdymiselle tdrkedn pohdinta- ja
oppimisfoorumin. (Chiller & Crisp 2012, 236.) Beddoen ja kumppaneiden (2016) mukaan
sosiaalityontekijdt saavat tyonohjauksesta itselleen etuja, jotka vaikuttavat heidin tyytyvaisyyteensa
ja pysymiseensd tyossddn pidempidin. Tyonohjauksen tarjoamista eduista huolimatta vakuuttavia
todisteita siitd, miten tyonohjaus voi suoraan edistdd sosiaalitydn kdytdntdjen parantamista on silti
vain vdhidn. (Mt., 1571.) Lastensuojelutyotd tekevilld sosiaalityontekijoilld on jopa huomattu
tyohyvinvoinnin laskevan idn ja lisddntyvin tyOkokemuksen myodtd. Tami tarkoittaa sitd, ettd
lastensuojelutydta tekevien rasittuminen on ratkaisevassa asemassa tyohyvinvoinnissa. (Baldschun

ym. 2019, 55.)

Tyossd viihtymiseen vaikuttavat positiivisesti tyon itsendisyys, tyon mielenkiintoisuus ja
haasteellisuus, mahdollisuus oppia uusia asioita sekd suhteet tyOkavereihin. TyOssd viihtymista
heikentdvét puolestaan kiire ja tiukat aikataulut, suuret asiakasmddrit, tyontekijin kokema
arvostuksen ja palautteen puute, pienet vaikutusmahdollisuudet, heikot tydjirjestelyt sekd
tyoyhteison sisdiset ristiriidat. (Virolainen 2012, 50; Junnonen ym. 2019, 144.) Ty6td kuormittavat

myos sosiaalityohon kohdistuva valvonta, kontrolli ja arviointi (Ménttéri-van der Kuip 2015a, 331).



Sosiaalityontekijin kokemista paineista ja ristiriidoista saattaa olla vaikea selviytya ja tyopaikalla voi
olla vakavia tyontekijoiden pysyvyysongelmia, mikd heikentdd motivaatiota. Tydnohjauksen
reflektiiviset rakenteet mahdollistavat sosiaalityontekijoille heidén kriittisen pohdiskelunsa. Heilld on
mahdollisuus muotoilla toimenkuvansa uudelleen, tavalla, joka huomioi tydssd pysymisen ja

tyohyvinvoinnin ongelmista selviytymisen. (Karvinen-Niinikoski 2009a, 345-346.)

Psykologiset tyOstd irtautumisen tunteet ovat ratkaisevia subjektiivisen tyShyvinvoinnin
tuntemuksille. Huono subjektiivinen tyohyvinvointi puolestaan aiheuttaa negatiivisia tunteita ja
johtaa tyytymdttomiidn eldmiin. Innanen kumppaneineen (2014, 46) toteaa, ettd pahoinvoivat
tyontekijat ndkevit ympéristonsidkin negatiivisessa valossa. Tyontekijat, jotka ovat korkeasti
koulutettuja, kokevat tyon kuormittavuuden ja vastuun tyostddn kasvaneen (Junnonen ym. 2019,
145). Sen sijaan henkildt, jotka ovat sitoutuneempia tyohonsd, pystyvit ndkemédn ympéristonsa
positiivisemmin. Subjektiivinen tyShyvinvointi on tdlloin merkittdvd sosiaalisten kokemusten
toteuttaja. Naitd kokemuksia ovat esimerkiksi sisdiset palkinnot, kuten tyontekijin kokema tunne
hyvin tehdysta tyosté tai ulkoiset palkinnot, kuten tyontekijan saama positiivinen palaute tyotovereilta
ja esimiehelti. (Innanen ym., 46.) Ménttéri-van der Kuip (2015b, 14) toteaa, etteivit tyOyhteisolliset
voimavarat, kuten ilmapiiri ja tydyhteison tuki, riitd yksinomaan takaamaan sosiaalityontekijoiden

myonteisid kokemuksia tydhyvinvoinnista.

2.3 Heikentynyt tyohyvinvointi ja sen kehittiminen

Sosiaalityontekijoiden tyOdssd ovat aina ldsnd rajalliset resurssit, mitkd aiheuttavat ristiriitoja ja
jannitteitd heidén tyossddn (esim. Ménttdri-van der Kuip 2014, 673; Junnonen ym. 2019, 144).
Tyontekijoiden kokemaa ty6hyvinvointia heikentdvit vahentyneet mahdollisuudet vaikuttaa omaan
tyohonsd. Monet sosiaalityontekijit ovatkin ilmoittaneet mahdottomaksi tehda ty6td niin hyvin kuin
haluaisivat. Tami aiheuttaa tyontekijoille tydhyvinvoinnin sijaan pahoinvointia. (Ménttiri-van der

Kuip 2014, 684—-685.)

Horjuva ammatti-identiteetti sekd yhteiskunnan odotukset ja kritiikki sosiaality6td kohtaan lisddvat
sosiaalityontekijoiden kokemaa tyytyméttomyyden tunnetta tydstddn (Lehto-Lundén & Salovaara
2016, 170). Manttiri-van der Kuip (2015a, 331) toteaakin olevan mahdotonta tarkastella
sosiaalityontekijoiden kokemaa tyShyvinvointia sen yhteiskunnallisen ympériston ulkopuolella,
missd sosiaalityotd kdytinnossd tehdaidn. Heikentyneelld tyohon liittyvilld hyvinvoinnilla Ménttari-

van der Kuip (2014, 675) tarkoittaa tyohyvinvoinnin negatiivista ulottuvuutta. Lehto-Lundén ja
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Salovaara (2016, 171) toteavat, ettei tyohyvinvointi ole ainoastaan yksilokysymys, vaan siithen
yhdistetién tyon mielekkyys, organisaation toiminta sekd koko tydyhteison toimivuus. Taloudellisten
paineiden lisddntyminen ndhddén myos yhtend tyohyvinvointia heikentéivina tekijédni ja kasvavat
tehokkuusvaatimukset sekd pienentyneet mahdollisuudet tehdd eettisesti vastuullista sosiaalityota

ennakoivat entisestddn heikentyvéé tyohyvinvointia (Esim. Manttiri — van der Kuip 2014, 684).

Tyohyvinvointia edesauttavia tunnistettuja organisaatiotekijoitd voisi Baldschunin ja kumppanien
(2019) késityksen mukaan olla tydajan hallintaan panostaminen, erilaiset ryhmétyot sekd
sosiaalityontekijoiden osallistuminen tydyksikon péétdsten tekoon. Namai viittaavat tydyhteison
ilmapiirin ja toisiaan tukevan tyOoympériston tarkeyteen. (Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 172;
Baldschun ym. 2019, 55.) Erityisen tirkedksi koetaan jatkuva ja aito keskustelu esimichen ja
sosiaalityontekijén vélilld. Taméa korostaa esimiehen johtamistavan merkitysti sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvoinnissa. Esimiehen tulee kyetd tukemaan tydyhteison yhtendisyyttd ja olla kiinnostunut
sosiaalityontekijoiden kokemuksista asiakastydssd. (Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 172.)
Hyvinvoivalla sosiaalityontekijilld todetaan olevan enemmin voimavaroja toimia asiakkaiden ja
kollegojen kanssa vastavuoroisessa kanssakdymisessd kuin tyOntekijdlld, jonka jaksaminen on
heikompaa. Sosiaalityontekijd viihtyy tydsséddn silloin, kun tyonkuva on selkedsti rajattu, yhteistyo
oman organisaation sisilld tyoyhteison eri toimijoiden kanssa on toimivaa ja sosiaalityontekijilld on

asiakastyOssd tunne kdytosséd olevien menetelmien toimivuudesta. (Mt., 165, 171.)

Baldschun kumppaneineen (2019) toteaa, ettei tydopahoinvointia voida selittdd pelkéstddn tunnetuilla
tydhyvinvointia rasittavilla tekijoitd eli burnoutilla ja traumaattisella stressilld. Lastensuojelutyota
tekevien ja tekemadttomien sosiaalityontekijiryhmien véliset erot 10ytyvdt pddsddntoisesti
kehittdmisen ja ylldpitoon vaikuttavien tekijoiden moninaisuudesta. (Mt., 54.) Tdmén vuoksi
sosiaalialan tydolojen kehittdmisti tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti. Kehittdimélld tydhyvinvointia
edistetddn henkiloston tydssdjaksamista ja vithtymistd. Sosiaalialan palvelurakennetta kehitettdessa
tulee kiinnittdd jatkuvaa huomiota tydyhteisdjen tyShyvinvoinnin edistimiseen, tydolojen
systemaattiseen arviointiin ja erilaisten riskitekijoiden poistamiseen. (Kananoja ym. 2010, 332, 334;

Virolainen 2012, 105.)

Vastuun henkil6ston tyShyvinvoinnin ja organisaation tyShyvinvoinnin kehittdmisestd ja
ylldpitimisestd koetaan olevan molemmilla tahoilla - sekd tyontekijoilld ettd organisaatiolla
tasavertaisesti. Onnistuneeseen tyohyvinvointiin tarvitaan siis tiivistd yhteistyotd. (Baldschun ym.

2019, 55.) Téstd syystd organisaatioilla ndhdéén olevan mahdollisuus kiinnittdd huomio sithen, miten
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varmistetaan tyontekijoille mahdollisuus tydskennelld sosiaalityon eettisten tavoitteiden mukaisesti
(Ménttari—-van der Kuip 2014, 685). Organisaation aidon sitoutumisen ammattieettisiin arvoihin
ndhdddn lisddvin sosiaalityontekijoiden kokemaa tyohyvinvointia ja estdvdin uupumista ty6hon

(Lehto-Lundeén & Salovaara 2016, 173).

Suomessa tydyhteisdjen kehittdmistoiminta erilaisissa organisaatioissa on hyvin yleistd (Elo & Feldt
2005, 317), ja tydpaikoilla on huomioitu tyontekijoiden elintapojen vaikutus tyShyvinvointiin
(Virolainen & Virolainen 2012, 166). Aikaisemmin tyonantajille on riittdnyt, ettd tyontekijd tulee
ajoissa toihin ja tekee hédnelle kuuluvat tyotehtdvit. Tyontekoon ja sairastumisiin on elintavoilla
havaittu kuitenkin olevan iso merkitys. Téstd syystd monet tyonantajat ovat aloittaneet panostamisen
tyontekijoidensd terveellisempiin elintapoihin, muun muassa tukemalla taloudellisesti erilaisia
litkkuntaharrastuksia, tarjoamalla luentoja terveellisen ruokavalion merkityksistd sekd kannustamalla
painonhallintaan ja tupakoinnin lopettamiseen. (Virolainen 2012, 166.) Tyonantajalla on myds
tyoterveyshuoltolain  mukainen  velvollisuus  jdrjestdd tyoOntekijoilleen  tydterveyshuolto.
Tyoterveydenhuolto kuuluu yhtend osana tyShyvinvointiin. Se koostuu terveydenhuollon
ammattihenkiloistd ja palveluista, joiden avulla voidaan ehkiistd tyOntekijoiden terveyteen
kohdistuvia vaaroja, kuten stressin oireita. (Elo & Feldt 2005, 318; Virolainen 2012, 179.)
Tyoéterveyslaitoksen tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyOnantajaorganisaatioiden kannattaa lisita
voimavarojaan motivoinnin ja sitoutumisen kehittimiseen. Tamad lisda tyoyhteisdjen mahdollisuuksia
luoda sellainen tyoyhteiso, jossa sosiaalityontekijd voi tuntea olonsa turvalliseksi ja kokea voivansa

kehittyd ammatillisesti. (Junnonen ym. 2019, 161.)

Ty6hyvinvointi on Ménttd-van der Kuipin (2015a) mukaan muutakin kuin ainoastaan pahoinvoinnin
estdmistd ja sithen puuttumista. TyoOntekijdlld saattaa olla samanaikaisesti sekd positiivisia ettd
negatiivisia ajatuksia tyohyvinvoinnistaan. (Mt.,, 332-333; Manka & Manka 2016, 68.)
Tyohyvinvointi ei ole eikd koskaan tule tdysin valmiiksi, vaan sitd on kehitettdvd jatkuvasti
(Virolainen 2012, 105). Tyontekijoiden ty6hyvinvointia lisdtikseen organisaatioiden on kiinnitettdva
huomiota tydoloihin ja sosiaalityontekijoiden omiin toimintamahdollisuuksiin. On kiinnitettdva
2015b, 16.) Kananoja kumppaneineen (2010, 334) ndkee tyohyvinvoinnin edistdmisen edellytyksena
saannollisen tyonohjauksen sekd vertaistuen saamisen ja jirjestimisen. Tyotehtdvissd, joihin
lastensuojeluty6ti ei kuulu, vapaa-ajan etujen tukemisen koetaan Baldschun ja kumppaneiden (2019,
55) mukaan lisddvin tyohyvinvointia, ja tdrkednd tekijdnd tyohyvinvoinnin tukemisessa ndhddin

tyonohjaus.
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3 TYONOHJAUS ITSENAINEN OSA TYOHYVINVOINTIA

3.1 Tyonohjauksen méaarittelyi ja taustaa

Tyonohjauksella on pitkéd historia ja sen hyddyntdminen niin terveydenhuollon kuin sosiaalityon
ammateissa on jo vakiintunut tyokaytintd. Suomalaiseen sosiaalialan tyokaytantdon tyonohjaus on
kuulunut 1980-luvulta alkaen. (Karvinen-Niinikoski 2009b, 77-78.) Sosiaalialalla se on laajasti
kdytossd oleva arkityohon kiinnittyvd reflektiivinen rakenne, joka tukee tyontekijoiden
henkilokohtaista jaksamista ja osaamista (esim. Karvinen-Niinikoski, 2009b, 77; Kananoja ym. 2010,
333; Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 175). Tyonohjauksen késite voidaan ymmaértdd Beddoen ja
kumppaneiden (2016, 1583) mukaan monilla eri tavoilla ja sitd kédytetddnkin eri tavoin, riippuen
organisaatiosta ja jopa mantereesta. Suomessa julkaistuista tyonohjauksen yleismééritelmistd yksi

keskeisin on Suomen tyonohjaajien yhdistyksen (STOry) mééritelma:

”Tyonohjaus on oman tyon tutkimista, arviointia ja kehittdmisti, joka tapahtuu koulutetun
tyonohjaajan avulla. Se on tydhon, tydyhteisdon ja omaan tyorooliin liittyvien kysymysten,

kokemusten ja tunteiden yhdessé tulkitsemista ja jasentdmistd.” (STOry)

Tyonohjauksen avulla pyritddn lisddmadn tyohyvinvointia sekd vahvistamaan osaamisen ja
onnistumisen kokemuksia (Karvinen-Niinikoski 2009b, 77). Tyonohjauksella vahvistetaan
laadukasta ammattikdytintod ja lisdtdén tyOmotivaatiota. Sen avulla voidaan myds tutkia omaa
suhdetta ty6hon sekd toimia tyon ja koko alan kehittdjind. Hyvilld tyonohjauskdytinnéilld voidaan

parantaa henkildston tyohyvinvointia. (Kananoja ym. 2010, 333.)

Karvinen-Niinikoski (2009b, 79) toteaa, ettei tydnohjauksen maéaérittelyyn ole olemassa yhtd ainoaa
oikeaa tapaa eikd tyonohjaukselle ole muodostunut itsendisté teoriaperustaa, vaan aihetta kisittelevit
kirjoittajat etsivit teoreettisia ndkokulmia omien tarpeidensa mukaan eri suunnilta (Karvinen-
Niinikoski ym. 2007, 45). Tyonohjausta kaisittelevistd kirjallisuudesta 10ytyy kuitenkin
tyonohjaukselle kolme keskeistd ja toisiaan tukevaa teoreettista nidkokulmaa; voimaannuttava
tyonohjaus, vuorovaikutuksellis-relationaalinen tydnohjaus seki kehittdva tyonohjaus. Nama kaikki
ndkokulmat kuvaavat sosiaalialan tydnohjaukseen liitettivid tavoitteita. (Karvinen-Niinikoski 2009b,
77.) Voimaannuttavalla tyonohjauksella pyritdidn vahvistamaan tyontekijdn omia késityksid tyostdin

ja eldmistddn. Vuorovaikutuksellis-relationaalinen ty6nohjaus puolestaan perustuu ymmarrykseen

13



sosiaalitydstd ihmissuhde- ja vuorovaikutustyond, joka on kiinnittynyt yhteiskunnallisiin
toimintoihin. Kehittdvd tyonohjaus keskittyy tyStoiminnan analysointiin ja ty6td ohjaavien
toimintojen kehittdmiseen. (Karvinen-Niinikoski 2009b, 77-78.) Tyonohjausta késittelevin
kirjallisuuden perusteella tyonohjausta voidaan tutkia myos systeemiteorian, psykodynaamisen

teorian tai ratkaisukeskeisen teorian kautta (ks. Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 47-53).

3.2 Tyonohjauksen tehtiviit

Tyonohjaus heréttdd paljon kiinnostusta sosiaalitydssd. Se ndhddin tirkednd tiyttimassd monia
ammatillisia vaatimuksia. Beddoe kumppaneineen (2016, 1568) nikee sen tarpeellisena ammatillisen
koulutuksen jatkuvassa kehittimisessd, sosiaalityontekijoiden taitojen, tydhyvinvoinnin sekd patevéin
ja eettisen toimintatavan turvaamisessa. Perinteisesti tyonohjaus keskittyy tukemaan oppimista,
johtamista ja ammatillisten kéytdntdjen kehittdmistd. Sen ndhdddn edistivdn pohdintoja sekd

parantavan palvelujen laatua. (Karvinen-Niinikoski 2009b, 79; Karvinen-Niinikoski ym. 2019, 91.)

Karvinen-Niinikoski kumppaneineen (2019, 91) nidkee tyonohjauksen olevan olennainen osa
ammatillista tyOkédytdntdd, jolla voidaan edistdd osaamista, tuottavuutta sekd sdilyttdd vaativia
ammatteja. TyOnohjaus tarjoaa mahdollisuuden hillitd tunnesuhteita, ja sen jarjestdminen
tyontekijoille saattaa vdhentdd organisaation terveydenhuoltotoimintoja. Chiller ja Crisp (2012)
ndkevit ammatillisella tydnohjauksella olevan kolme tehtdvad, Beddoe (2012) puolestaan neljd, joista
kolme ovat samoja Chillerin ja Crispin (2012) tehtidvien kanssa. He ndkevét tyonohjauksen
ensimmdiisend tehtdvdnid sen toimimisen johtavana ja ty6td ohjaavana. Toisena tyOnohjauksen
tehtdvdnd on antaa tukea toimimalla sosiaalitydntekijan henkilokohtaisena tukena sekd integroida
yksilo osaksi tyOyhteis6d. Kolmantena tyonohjauksen tehtdvdnd he nékevit ammatillisen
kehittymisen ja toimimisen osaavana neuvonantajana. (Beddoe 2012, 198; Chiller & Crisp 2012,
234.) Beddoen (2012, 198) ndkemyksen mukaan tyonohjauksen neljds tehtdvd on toimia
sosiaalityontekijdn vastuullisena harjoitusareenana sekd jatkuvan ammatillisen kehityksen ettd
tyontekijdin apuna. Tyonohjauksen klassinen tavoite perustuu Karvinen-Niinikosken ja
kumppaneiden (2019, 91) késityksen mukaan jatkuvan ammatillisen tarpeen kehittymiseen sekéa

ammatillisen itsendisyyden ja asiantuntemuksen turvaamiseen.

Sen lisiksi, ettd tydonohjauksen tehtdvand ndhddén olevan tyontekijéiden integroiminen tydyhteisdon,
sen nihddin myos tarjoavan sosiaalityontekijoille hyvid vertaissuhteita kollegoihin, seké kehittavin

johtajien ja henkiloston vilisid suhteita. Tydnohjausta pidetddn lisdksi hyvédnd tukikeinona sen
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saannollisyyden vuoksi, sielld kdytyjd keskusteluja sekd saatavaa tukea pidetddn tdrkeind, ja se
nidhdidn oivana vilineend, kun halutaan kehittdd omia taitoja. (Chiller & Crisp 2012, 234, 236.)
Karvinen-Niinikosken (2009b, 80) mukaan tyonohjaus on tdrked sosiaalialan ammatillisuuteen

kuuluva asia, se on tyontekijdn ammatillisen itsendisyyden tae.

3.3 Sosiaalityontekiji ja tyonohjaus

Sosiaality0 koetaan vastuulliseksi ja palkitsevaksi, mutta stressaavaksi tyoksi (esim. Chiller & Crisp
2012, 232; Junnonen ym. 2019, 45). Sosiaalityontekijit tydskentelevit vaativassa ammatissa, ty0ssa,
jossa asiakkaat eivét aina haluaisi ottaa apua vastaan (Chiller & Crisp 2012, 232), ja he kohtaavat
koko ajan uusia haasteita ja riskejd (Karvinen-Niinikoski ym. 2019, 88). Chillerin ja Crispin (2012,
232) mukaan sosiaalityontekijoiden tekemai tyd voi olla henkisesti raskasta. Tyon kuormittavuudesta
johtuvaa vastuuta ja vastuunjaon ongelmia helpottaisi sosiaalityontekijoiden lisdéntyva keskindinen
yhteistyd (Junnonen ym. 2019, 145). Sosiaalityontekijdt kokevat huolta ja pelkoa ammatillisen
vapauden rajoittamisesta, miki heikentdd ammatin perusarvoa. Tyonohjaukseen sosiaalityontekijoilld
on kuitenkin vahva usko, se antaa heille itsekunnioitusta ja vahvistaa ammatti-identiteettia.

(Karvinen-Niinikoski ym. 2019, 88, 94.)

Karvinen-Niinikoski kumppaneineen (2019) kertoo sosiaalityon sisdlld ndhtdvédn vaihtoehdon, jonka
avulla sosiaalitydtd voidaan kehittdd tyOntekijdd voimaannuttavammaksi. Ammatillisen
tyonohjauksen avulla saatu ymmaérrys thmisten toimijuudesta tydssd auttaa sosiaalityontekijoitd ja
esimiehid rakentamaan yhdessd kestivad ja ennakoivaa sosiaalityotd. Sosiaalityontekijit kayvat lapi
merkittdvid yhteiskunnallisia ja ammatillisia muodonmuutoksia omassa asiantuntemuksessaan ja
tavassaan toimia sosiaalityOntekijind. Ammatillisen tydnohjauksen kautta voidaan vahvistaa
sosiaalityontekijan ammatillista itsendisyyttd, jolloin varmistetaan, ettd ammatillisen tyon laatu ja
tyontekijdn tyohyvinvointi paranevat. (Mt., 87-88.) Sosiaalityontekijdin ammatti-identiteetin
kehittyminen ei ole aina yksinkertaista ja sen rakentumiseen vaikuttavat useat tekijit, kuten itsensa
tunteminen sekd kokonaisvaltainen kokemus sosiaalityostd (Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 167).
Tyonohjauksen uskotaan antavan sosiaalityontekijélle tilaa tuulettaa tunteitaan sekd pohtia itsedin ja
omia toimintatapojaan (Beddoe 2012, 208). Esimiesten kanssa kéytdvien tilapdisten ja
suunnittelemattomien keskustelujen tdrkeys nousee myods korkealle, silld sosiaalityontekijat
arvostavat mahdollisuutta keskustella esimiehen kanssa aina tarpeen ilmentyessd (Chiller & Crisp

2012, 237).
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Tyonohjauksen avulla on mahdollista parantaa sosiaalialan tyontekijoiden tydeldmén laatua ja tyon
sujuvuutta. Télld hetkelld Suomessa on yleisemmin kdytdssd nopeatempoinen ratkaisukeskeinen
tyonohjaus, joka ei kuitenkaan vélttdiméttd ole paras mahdollinen tydnohjauksen muoto
sosiaalitydssd. Ratkaisukeskeinen tyonohjaus auttaa pddtoksen teossa ja tyOprosessien
selkeyttimisessd mutta se ei auta sosiaalityontekijad mielen ja ajattelun tasolla, toteaa Ollikaisen
(2019) haastattelema suomalainen yliopistollisen tyonohjauskoulutuksen kehittdjd ja sosiaalialan
tyonohjaamisen pioneeri Anna-Maija Immaisi. (Ollikainen 2019, 42.) Valitettavan usein kuitenkin
ajatellaan, ettd sosiaalityontekijoiden tyonohjaukseksi riittdd, kun he pddsevit keskustelemaan
tunteistaan ja kasittelemain sekd jakamaan kisilld olevia tilanteita. Immaisi (ref. Ollikainen 2019,
43) toteaa, ettd "Parempi tyOnohjauksen malli sosiaalitydohon voisi olla syvillisesti ajattelua ja

tunnetaitoja kehittdva seki sosiaalityon henkistd vaativuutta ymmartiava tyonohjaus”.

3.4 Tyonohjauksen tarjoama ammatillinen kehittyminen ja reflektio

Ammatillinen tyonohjaus ndhdddn vélttiméttomind (Beddoe ym. 2016) ja koetaan tdrkeéksi
ammatillisen kehittymisen kannalta (Chiller & Crisp 2012). Tyonohjauksen avulla voidaan koota
reflektiota, joka kehittdd ammatillisia taitoja, ja sen avulla sosiaalityontekijat pysyvit ja voivat
fyysisesti paremmin ty0ssddn. Tyonohjauksen avulla turvataan pétevd ja eettinen kéytintd
sosiaalityOssd ja valvotaan asiakastyotd (Beddoe ym. 2016, 1569). Jatkuva oppiminen edistdd
pitkdjannitteisyyttd tydssd ja tyonohjauksesta puhutaan vilineend pdivittdd itseddn ja laajentaa
nikdaloja (Chiller & Crisp 2012, 238). Sosiaalityontekijdn pyrkimyksend onkin jatkuvasti kehittdd
itseddn, ymmaértdd ja muokata omaa toimintaansa toimintaympdéristdssd, joka on jatkuvassa

muutoksessa (Lehto-Lundén 2016, 174).

Tyonohjaus ja reflektointi ndhddén Karvinen-Niinikosken ja kumppaneiden (2019, 92) mukaan
sosiaalitydssd valttdmattomand ja jatkuvana kéytdntond. Sen tehtdvdnd on tukea ja arvostaa
sosiaalityontekijdd selviytyméédn vaativasta ja vaikeasta tyOstddn. Sitoutuminen tydnohjaukseen
reflektoivana oppimisprosessina mahdollistaa ja vahvistaa sieltd saatavien tietojen parhaan
mahdollisen kehittimisen kdytdnnon sosiaalitybhon sopivaksi (Beddoe ym. 2016, 1569). Karvinen-
Niinikoski (2009a) on tarkastellut kriittisen reflektoinnin kykyéd vapauttaa ja voimaannuttaa
sosiaalityontekijoitd. Kriittinen reflektointi auttaa sosiaalityontekijoitd selviytymédn ty6hon
liittyvistd paineista ja tyytymattomyydestéd sekd estdd heitd menettimistd motivaatiota omaa tyotidn
kohtaan. Sosiaalityontekijoiden huoli mahdollisuudestaan vaikuttaa omaan ty6honsd tulkitaan

huoleksi hallita itsed ammatillisena toimijana seka huolena kehittyd ammatillisesti. (Mt., 334, 345.)
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Sosiaalityontekijoiden tyonohjauksessa kdyméd kriittinen pohdiskelu mahdollistaa Karvinen-
Niinikosken (2009a) mukaan uusien oivallusten syntymisen erityisesti tydeldmissd pysymiseen
liittyviin ongelmiin. Hén kertoo sosiaalityontekijoiden pohtivan paljon subjektiivista asemaansa ja
sitd, miten he voisivat saada lisdd sananvaltaa asioihin. Karvinen-Niinikoski (2009a) toteaa
sosiaalitydssd olevan tuttuja pohdiskelut itsereflektiosta, identiteetistd ja  kriittisestd
reflektiivisuudesta. Sosiaalityontekijat kéyttdvit aikaansa pohtiessaan ideoita ty6hyvinvoinnin
tukemiseen tyonohjauksen avulla, sekd sitd, miten tyonohjausta voi hyddyntdd omassa

ammatillisuudessaan ja sen kasvussa. (Mt., 334.)

Kriittistd reflektointia halutaan kidyda, koska se antaa sosiaalityontekijoille tunteen voimaantumisesta
sekd tietoisuuden vaihtoehtoisista toimintatavoista. TyoOnohjaus tarjoaa tdhén turvallisen
pohdiskelevan foorumin, jossa voi pysdhtyd ajattelemaan. Karvinen-Niinikoski (2009a) toteaa
kriittisen reflektion auttavan sosiaalityontekijoitd toimimaan omassa tyOssddn ja ndkeméiédn
ammatillisen harkinnan merkityksen. Hinen mukaansa ndin toimiessaan sosiaalityontekijdt saavat
kokemusta, tuntevat olonsa tyytyvdisemmiksi ja ovat motivoituneempia  tydssdin.
Sosiaalityontekijoiden motivaation tila saattaa kuitenkin muuttua pdinvastaiseksi, mikéli téllaisia
tyonohjauksellisia kriittisid pohdiskeluhetkid tarjotaan vain satunnaisesti. Kriittiselld reflektiolla
nidhdddn olevan mahdollisuus edistdd tietoisia toimintasuuntauksia, ja sen avulla on mahdollista
selviytyd erilaisissa  muutostilanteissa  nousevista  haasteista, kuten tietoyhteiskunnan

epélineaarisuudesta ja ty0hon liitettdvasti teknologiasta. (Mt., 346.)

3.5 Sosiaalityossi ja tyonohjauksessa havaittuja tunteita

Tunteet riippuvat hyvin voimakkaasti henkilon aikaisemmista kokemuksista, persoonallisuudesta,
mielialasta sekd fyysisten ja sosiaalisten tilanteiden yhteensattumista seké tyontekijan identiteetista.
Tunteet auttavat ihmisid reagoimaan ja toimimaan henkilokohtaisessa, sosiaalisessa ja tyoelamassa.
(Gallo & Tassinari 2017, 57-58.) Tunneélytaidot korostuvat erityisesti tyOssd, jossa ollaan
tekemisissd paljon ihmisten kanssa. Tunnedlyyn sisédltyy omien tunteiden liséksi toisten ihmisten
tunteiden tiedostaminen sekd tunteiden huomioiminen omassa kdytoksessd ja tydskentelyssi.
Huomatessaan toisen tunteet tulee omaa kayttdytymistd muokata niithin sopivaksi ja saada ndin
keskindinen vuorovaikutus toimimaan paremmin. (Virolainen & Virolainen 2016, 63.) Tyonohjaus
ndhddankin tyontekijoiden apuna opeteltaessa tunnistamaan, ymmairtdmaén ja hallitsemaan omaa

mieltddn sekd tunteitaan (Virolainen & Virolainen 2016, 90; Ollikainen 2019, 42).
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Ollikainen (2019, 42) kertoo Immaisin muistuttavan ihmisten reagoivan yleensa tilanteisiin ensin
tunteilla, nopeasti ja voimakkaasti. Tunteet ovat my6s hyvin tarttuvia, eli vuorovaikutussuhteessa ne
levidvit esimerkiksi kollegoihin hyvin helposti (esim. Manka 2015, 118; Virolainen & Virolainen
2016, 90; Ollikainen 2019, 42). Virolainen ja Virolainen (2016, 90) toteavat organisaation sisalld
tunteiden siirtyvan henkilokunnan valilld, ja erityisesti johtajan tai esimiehen tunnetila vaikuttaa
muuhun henkildkuntaan. Esimichen tunnetila siirtyy tyontekijoihin voimakkaammin ja nopeammin
kuin muiden tunteet. Tunteiden tarttumista tyontekijisti toiseen voidaan Mankan (2015, 118) mukaan
nimittdd peilisolujérjestelmiksi, joita voidaan kutsua myds empatiasoluiksi. Peilisolujirjestelmén
avulla tyontekijalla on mahdollisuus ennakoida toisen tunteita ja aikeita. Esimiehen tai johtajan
tunnetila siis vaikuttaa vahvasti henkildstonkin tunnetilaan ja heidén suorituskykyynsa tyossa, vaikka

he eivit olisi pdivin aikana keskendin lainkaan tekemisissd (Virolainen & Virolainen 2016, 90).

Gallon ja Tassinarin (2017, 75) kisityksen mukaan positiiviset tunteet, kuten ilo, innostus ja muut
positiiviset tunteet, ovat energisoivia ja tayttavéat kaksi erilaista tehtdvié. Positiiviset tunteet antavat
tyontekijélle tarvittavan energian, joka saa tyon tuntumaan houkuttelevalta, ja ne ovat kiinteésti
sidoksissa tyOntekijan késityksiin arvoista, tavoitteista ja uskomuksista. Innostuneisuus koetaan
vapauttavana, ja se edesauttaa toimimaan ja tyoskenteleméédn esimerkiksi paineen alla paremmin.
Innostuneisuus ja onnellisuus vaikuttavat tyOyhteison jdseniin positiivisesti nostaen heidin
tunnetilaansa. Virolainen ja Virolainen (2016, 92) toteavat innostuneisuuden olevan hyvin oleellista

tyoyhteison vélisissd keskusteluissa, jopa tirkedmpad kuin itse keskusteluiden asiasisilto.

Gallon ja Tassinarin (2017, 75) tutkimuksen tulokset viittaavat vahvaan tunteiden, identiteetin ja
uskomusten véliseen yhteyteen. Positiiviset tunteet antavat tyontekijélle tunteen sopusoinnusta, miké
lisdd yhteenkuuluvuutta tyontekijdn ja hinen ammattinsa valilld. Positiiviset tunteet suojelevat
tyontekijdn ty0hyvinvointia vaikuttamalla tapaan arvioida stressaavia tilanteita (Manka & Manka
2016, 71). Positiivisen ja negatiivisen tunteen vélinen ero kuitenkin hdmértyy tarkasteltaessa
tunteiden aikaansaamaa dynamiikkaa (Gallo & Tassinari 2017, 75). Epérdinti ja suru voivat
Karvinen-Niinikosken ja kumppaneiden (2019, 93) mukaan heijastaa menetystd ammatillisesta
itsemédradmisoikeudesta ja autonomiasta. Riittdd, ettd ryhméssd yksi jdsen kokee epdmukavia

tunteita, niin pian niin tuntee koko ryhma (Virolainen & Virolainen 2016, 91).

Negatiiviset tunteet eivit kuitenkaan vaikuta vilttiméttd negatiivisesti, koska ne voi Gallon ja
Tassinarin  (2017) mukaan kéyttdd hyodyksi. Negatiivisten tunteiden avulla omia

kiyttdytymismallejaan voi muuttaa, jos ne osoittavat tyontekijan ja ympariston keskindista
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erimielisyyttd. Kaytdnnossa tdllaiset erimielisyyttd aiheuttavat tunteet viittaavat eroihin tyontekijén
odotusten ja asiakkaiden kiyttdytymisen tai ulkoisten olojen vililld. Erot voivat olla esimerkiksi
tyotaakassa tai tyOpaikan asettamissa rajoitteissa. Negatiiviset tunteet saattavat myds heréttda
kysymyksid, joiden avulla tyontekijad 10ytda uusia tapoja kehittdd omaa ammatillisuuttaan. (Mt., 75.)
Tunneidlytaito on opittavissa oleva taito, ja sitd voi kehittdd oman persoonansa mukaisesti (Virolainen

& Virolainen 2016, 64).

Sosiaalityontekijdn turvapaikka

Keskusteltaessa tyonohjauksesta, puhutaan siitd usein termilld paikka. Beddoen (2012) mukaan
paikka voi olla turvavyohyke, joka on kaukana sosiaalityontekijan kiireisestd ja fyysisestd
tyopaikasta. TyOnohjausta kuvaillaan paikaksi, jossa sosiaalityontekijit voivat kokea yhteyttd
ammattiinsa, ja se toimii vertaisryhménd, jossa voi jakaa turhautumisia sekd onnistumisia.
Tyo6nohjaus on paikka, jossa voi haastaa, oppia sekd kehittyd. Beddoe (2012, 202-203) toteaa
tyonohjauksen saavuttavan reflektoivamman ja demokraattisemman tilan silloin, kun se jirjestetdin
fyysisesti oman tyopaikan ulkopuolella. Karvinen-Niinikosken ja kumppaneiden (2019, 87) mukaan
tyonohjaus tarjoaa paikan ja tilan kehittdd ammatillista identiteettid, tietoja ja taitoja, ja se tukee

pohdiskelua ja antaa mahdollisuuden harjoitella arjen haasteita.

Oman organisaation ulkopuolella jarjestettdva tyonohjaus vihentdd valta- ja auktoriteettikysymysten
vaikutusta, jolloin tyonohjaukseen osallistuvilla sosiaalityontekijoilld on suurempi vapaus ilmaista
itseddin ja puhua my0s organisaatioon liittyvistd asioista (Beddoe 2012, 203). Tyontekijédn tulee pyrkid
toimimaan aitona itsenddn, silli ndin toimimalla saadaan vallitsemaan avoin, rento ja
luottamuksellinen ilmapiiri, jossa tyOntekijat uskaltavat ilmaista tunteitaan ja mielipiteitdin
tuntematta pelkoa sanojen aiheuttamasta rangaistuksesta (Virolainen & Virolainen 2016, 100). On
havaittu, ettd sosiaalityontekijdt arvostavat tyonohjauksen kahdenkeskisid suhteita niiden
yksityisyyden ja luottamuksellisuuden vuoksi. Sosiaalityontekijat odottavatkin ulkopuolista
tyonohjaajaa juuri siksi, ettd tdlld on vihemman tietoa heistd, muun muassa koulutustaustasta, urasta
ja henkilokohtaisesta eldméstd. Fyysisesti oman tydpaikan ulkopuolella jarjestettivd tyonohjaus
saattaa myds sallia intensiivisemman keskittymisen muun muassa henkil6kohtaiseen ammatilliseen
kehitykseen organisaation aiheuttamien huolten sijaan. (Beddoe 2012, 200, 209.) Pohjoismaisessa
tyonohjausmallissa  korostetaan Karvinen-Niinikosken (2009b) mukaan tydnohjaussuhteen
luottamuksellisuutta ja sen hyvin henkilokohtaisella tasolla tapahtuvaa kokemusten ja tunteiden

kasittelyd. Tastd syystd pidetddn tdrkednd sitd, ettd tyonohjaaja on organisaation ulkopuolinen
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edustaja. Luottamuksellisuutta pidetddn siis yhtend tyonohjauksen tirkeimpéané asiana. (Karvinen-
Niinikoski 2009b, 81-82.) Myos Beddoe (2012, 202, 209) toteaa tyonohjauksen tarjoavan paikan,
jossa uutta tietoa voi luoda ja hyoddyntdd. Luottavaisen ilmapiirin omaava tydnohjaus sopii
pohdiskeleviin, jasenneltyihin keskusteluihin, jossa tapahtuu reflektiivistd oppimista ja jossa voi
saada ohjausta ammatilliseen samaistumiseen. Erityisesti hallinnollisissa tehtdvissd toimivat

tyontekijét pitdvat tarkeénd téllaisen tukevan ilmapiirin luomista (Martin ym. 2020, 79).

Tyonohjaukseen osallistuneet sosiaalityontekijat pitdvat kansainvélisten tutkimustulosten mukaan
tarkedna sitd, ettd osallistuessaan tyonohjaukseen on mahdollista saada kollegoilta ohjausta ja tukea.
Kollegiaalisten suhteiden ndhddidn suojaavan ja tarjoavan mahdollisuutta palautua omasta tyostdan.
Kollegoista puhuttaessa kiytetddn sanoja tuki, tiimityd, keskustelu, yhteys, rakentava haaste,
ihmissuhteet, selvitys ja rohkaisu. (Chiller ja Crisp 2012, 238.) Tyontekijoiden tuntiessa yhteyden
tunnetta toisiinsa, edistdd se ty0hon sitoutumista sekd suoriutumista annetuista tyotehtévista.
Keskindistd yhteyden tunnetta tyoyhteison jésenten vililld voi lisdtd muun muassa arvostamisen
lisddmiselld, kannustavan ja kehittdvén palautteen antamisella, tutustumisella kollegoihin paremmin

seki osoittamalla vilittdmista ja kiinnostusta toista kohtaan. (Virolainen & Virolainen 2016, 95-96.)

Sosiaalityontekijoiden kokemia negatiivisia tunteita

Sosiaalialan toteaa Martin kumppaneineen (2020) olevan tdynnd uhrautuvia ammattilaisia, jotka ovat
valmiita auttamaan eniten apua tarvitsevia. Sosiaalialan ammattilaisilla on kuitenkin yksi heikkous,
he nimittdin unohtavat itsensd. Itsensd unohtaminen voi johtaa tySuupumukseen,
myotituntovdsymykseen ja esimerkiksi sijaistrauman kokemiseen. Erityisesti uran alussa olevilla
sosiaalityontekijoilld tai alaa vield opiskelevilla ei ole tietoa omasta haavoittuvuudestaan ja
altistumisestaan tyduupumukselle ja sijaistraumalle. (Karvinen-Niinikoski 2009b, 81; Martin ym.
2020, 74-75.) Innasen ja kumppaneiden (2014, 46) mukaan uran alussa nuoret tyontekijdt voivat
kokea korkeaa tyOonarkomaania ja uran edetessd tyduupumusta, koska korkeasti koulutetuilta
tyontekijoiltd odotetaan hyvdd ammattitaitoa ja tehokkuutta. Sosiaalityontekijéiden olisi hyvé
muistaa aloittaa itsesuojelutarpeiden huomiointi ja ennakointi ennen kuin ilmenee uupumisen oireita

(Martin ym. 2020, 74).

Martin kumppaneineen (2020) toteaa sosiaalityon kirjallisuudessa olevan nédhtévissd nelja ndkyvaa
tyohyvinvointia alentavaa tekijdi: burnout, myd6tatuntovdsymys, toissijainen traumaattinen stressi ja

tilapdiset traumat. Burnoutin Martin kumppaneineen (2020, 74) madrittelee Lachmania (2016, 276)
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lainaten pitkittyneeksi krooniseksi tunnetyOssd esiintyvdksi ja ihmissuhteiden aiheuttamaksi
stressitekijéksi, joka johtaa fyysiseen ja henkiseen uupumukseen. Toissijainen traumaattisen stressi
puolestaan on tietoa toisen kokemasta traumaattisesta tapahtumasta ja siitd syntyvaa stressid, joka
johtuu sosiaalityontekijan pyrkimyksestd auttaa trauman kokenutta henkiléd. (Martin ym. 2020, 74.)
Sosiaalityontekijoiden kokema moraalinen ahdistus voidaan ymméirtdd ammatista aiheutuvaksi
stressiksi, johon liittyy moraalinen tekijd. SosiaalityOntekijét saattavat kokea stressid tyotehtavistdén
ja ahdistuvat siitd, koska uskovat stressin vaikuttavan negatiivisesti heidén tyohonsa. (Ménttari-van
der Kuip 2016, 88.) Stressitekijoiden huipentuma yhdistetdén sosiaalityontekijoiden keskuudessa
burnoutin korkeaan mééradn (Chiller & Crisp 2012, 233).

Erityisesti lastensuojelun sosiaalityontekijoitd rasittavat ja stressaavat tydolosuhteet voivat johtaa
tyduupumukseen ja toissijaiseen traumaattiseen stressiin. Niitd voidaan kuitenkin kompensoida
yksilollisilld ja organisaation yhteisilld tukitekijoilld. (Baldschun ym. 2019, 56.) Baldschun
kumppaneineen (2019) toteaa lastensuojelun sosiaalityontekijoiden kokeman burnoutin ja
sekundaarisen traumaattisen stressin osoittavan heiddn kérsivin vain hieman heikompaa
tydhyvinvointia verrattuna sosiaalityontekijoihin, jotka eivdt tyOskentele lastensuojelussa.
Baldschun ja kumppaneiden (2019, 54) mukaan eri tehtdvissd toimivien sosiaalitydntekijoiden
kokeman ty6hyvinvoinnin viliset erot selittyvét tyohyvinvoinnin kehittimiseen ja ylldpitimiseen
vaikuttavilla tekijoilld. Manttari-van der Kuip (2016) puolestaan korostaa moraalista ahdistusta
kérsivien sosiaalityontekijoiden kokeneen vihentynyttd innostusta, inspiraatiota, ylpeyttéd ja tyohon
liittyvidd elinvoivaa. Negatiivisia tunteita kokeneet sosiaalityontekijét sairastuvat ja jaavét pois toistd
useammin kuin kollegat, jotka eivit koe ahdistusta. Ahdistusta koettaessa tyOstd pois jddminen
ndhdddn sosiaalityontekijan kannalta selviytymisstrategiana, kun taas tyossd pysytteleminen koetaan

uhkana terveydelle. (Mt., 95.)

Sosiaalityontekijoiden tyouupumuksen estimiseen ei ole olemassa mitddn tietynlaista
ldhestymistapaa, my0Oskéddn tydssd pysymiselle ei ole téllaista ldhestymistapaa 16ydetty. Chiller ja
Crisp (2012, 239) nidkevit tirkeénd tukea sosiaalityontekijoitd monilla eri tavoilla, yksilollisesti ja
organisatorisesti. Ammatillinen tyonohjaus on yksi tukimuoto, minkd avulla sosiaalityontekijat
saadaan vithtymiin ja pysyméadn ty0ossdén. Motivaatioon ja mukautuviin sosiaalisiin strategioihin
sosiaalityon koulutuksessa sekd siirtymétilanteissa koulutuksesta tydeldmédn, tulee kiinnittdd sen
vuoksi enemmain huomiota. Korkeammalla koulutustasolla uskotaan myds olevan yhteys siihen, ettd
tyontekijoilld on mahdollisuus saavuttaa erilaisia tavoitteita sekd selviytyd ja mukautua uran eri

vaiheisiin. (Innanen ym. 2014, 45-46.) Chiller ja Crisp (2012, 240) toteavat organisaatioita usein
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vaadittavan kiinnittimain erityistd huomiota uusien sosiaalityontekijoiden tukemiseen tydssddn.
Organisaatiolle esitetyn vaatimuksen sijaan he ehdottavat erityisesti emotionaalista tyotd tekeville
sosiaalityontekijoille tarjottavan esimiesten taholta tehokasta ohjausta ja tukea. Esimiesten toimilla

ja optimistisilla asenteilla ndhddin voitavan edistdd sosiaalityontekijoiden tyoskentelyd, kehittdd

(Chiller & Crisp 2012, 240; Innanen ym. 2014, 46.)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Kahdessa edellisessd luvussa kisittelin tyohyvinvoinnin ja tyonohjauksen teoreettisia késitteitd ja
pyrin niiden kautta muodostamaan kuvaa tyonohjauksesta ja siitd, miten se sisdltyy tydhyvinvointiin.
Pro gradu -tutkielmani tavoitteena on selvittdd, millaisia tunteita tyonohjaus sosiaalityontekijoissé
heréttdd. Téssd luvussa tarkastelu siirtyy omaan tutkimusaineistooni, ja kdyn ldpi tutkielmassa
kéyttdimidani metodologisia valintoja. Esittelen puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla
kerdamini aineiston ja kyseisen aineistonkeruutavan. Aineiston analyysimenetelménd olen kédyttanyt
kvalitatiivisessa  eli  laadullisessa  tutkimuksessa yleisesti kéytettdvdd aineistoldhtoistad
sisdllonanalyysid, jonka avulla kuvailen tutkielmani analyysiprosessin kulkua. Lopuksi kuvailen

tutkielman eettisyyttd ja luotettavuutta.

4.1 Tutkimustehtiivi ja -kysymykset

Télla tutkielmalla selvitetddn sosiaalityontekijoiden kokemuksia tydnohjauksesta tydhyvinvoinnin
nidkokulmasta. Millaisia kokemuksia sosiaalityontekij6illd on tydnohjauksesta, millaisia tunteita
heilld on herdnnyt osallistuttaessa tydnohjaukseen ja milloin he kokevat tydonohjauksen

tarpeelliseksi. Tutkimuskysymykseni ovat:

1. Milloin tyénohjaus koetaan tdrkedksi tyéhyvinvoinnin kannalta?

2. Millaisia tunteita tyonohjaustilanne nostaa esiin sosiaalityontekijoissda?
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4.2 Tutkimusmenetelmé

Tutkielmani on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, ja se on toteutettu yksildllisin
teemahaastatteluina. Haastattelut on toteutettu puolistrukturoituina haastatteluina, jolloin haastattelun
kysymykset ovat kaikille haastateltaville samoja. Haastateltaville ei tarjota valmiita vaihtoehtoja,
vaan jokainen saa avoimesti vastata omin sanoin. (Eskola & Vastamidki 2015, 29.) Hirsjarvi
kumppaneineen (2009, 208) muistuttaa, ettd haastattelukysymysten jérjestys tai muoto saattaa
vaihdella tilanteesta riippuen. Laadullinen tutkimus kuvaa todellista eldiméé ja valittua kohdetta tai
ilmi6td mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi ym. 2009, 161). Sen tekeminen tulee aloittaa
mahdollisimman puhtaalta pdydéltd, ilman ennakkoluuloja ja ennakkokésityksid tutkittavasta
aiheesta (Eskola ja Suoranta 2008, 19). Laadullisen tutkimuksen avulla on tarkoitus 10ytda tai
paljastaa tosiasioita mieluummin kuin todentaa valmiita jo olemassa olevia véittdmid (Hirsjarvi ym.

2009, 161).

Tehtédessa laadullista tutkimusta aineiston koko on yleensd varsin pieni. Pientd aineistoa analysoidaan
tarkasti ja annetaan mahdollisimman yksityiskohtainen kuvaus. Téstd syystd haastateltavilla
henkil6illd tulisi olla kdsiteltdvastd asiasta mahdollisimman paljon kokemusta tai tietoa. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 98.) Laadullista tutkimusta tehtdessd aineiston avulla pyritddn kuvailemaan
tutkittavan aiheen tai ilmion perusolemusta (Eskola & Suoranta 2008, 19). Kiviniemen (2015, 74)
sekd Tuomen ja Sarajarven (2018, 98) mukaan laadullisella tutkimuksella selvitetddn tutkittavana
olevan ndkemyksid tutkittavasta ilmiostd, ymmarrystd ihmisen toiminnasta tietynlaisessa
ympdristdssd ja sen tehtdvind on antaa tutkittavasta ilmidsté teoreettisesti mielenkiintoinen tulkinta.
Téstd syysti laadullisen tutkimuksen aineiston keruun tarkein viline on tutkija itse. Tutkija puolestaan
vaikuttaa sithen millaiset ndkdkulmat ja tulkinnat aineistosta kehittyvit tutkimusprosessin edetessé ja
tutkijan niitd kéasitellessd. Tutkijan on tiedostettava oman tietoisuuden lisddntyminen tutkittavasta
aiheesta koko tutkimusprosessin ajan. Tdma tarkoittaa sité, ettd laadullisen tutkimuksen etenemisen
eri vaiheet eivét valttimattd ole etukdteen valmiiksi médriteltyjd, vaan ne muokkautuvat tutkimuksen
edetessd. Valmiilta tuntuvia suunnitelmia on oltava valmis muuttamaan, mikali eteen tulee valintoja
atheuttavia tilanteita. (Kiviniemi 2015, 74-75.) Kiviniemi (2015, 84) korostaa, ettei laadullisen
tutkimuksen avulla kuitenkaan aina vilttdimattd nouse esiin mitéén tiettyd totuutta, jota voisi esitelld

tutkimuksen tuloksena vaan se on tutkijan tulkintojen perusteella syntynyt kirjallinen tuotos.

Laadullisen tutkimuksen avulla tehtidvai haastattelua pidetddn joustavana

aineistonkeruumenetelméni, koska yleenséd kysymykset késittelevit teemoja, joita kyseisestd aiheesta
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tai ilmidsti jo tiedetddn ja kysymykset voidaan esittdd tutkijan haluamassa jérjestyksessd vastaajia
myotdillen (Hirsjarvi ym. 2009, 205; Tuomi & Sarajarvi 2018, 85, 88). Teemahaastattelu mielletddn
keskusteluksi, jonka tarkoituksena on kerdtd vuorovaikutustilanteessa haastateltavalta
mahdollisimman paljon tietoa halutusta ja hiantd kiinnostavasta aiheesta. Teemahaastattelun avulla
haastateltavalla on mahdollisuus kertoa oma mielipiteensa aiheesta ja saada ndin oma d4ni kuuluviin
(Eskola & Vastamiki 2015, 27-28; Tuomi & Sarajirvi 2018, 85). Hirsjarvi kumppaneineen (2009,
206) nikee haastattelun etuna sen, ettd tarvittaessa aineistoa voidaan tdydentdd jélkeenpdin.
Laadullisella tutkimuksella tutkittavien ilmididen tutkimustuloksia ei voida pitdd ajattomina ja
paikattomina vaan niiden ndhddidn voivan muuttua ja ehdollistua johonkin aikaan tai paikkaan

sidottuna (Eskola & Suoranta 2008,16; Hirsjérvi ym., 2009, 161).

Haastatteluja voi tehdd myo0s verkkohaastatteluna, jolloin kéytetddn esimerkiksi Internetié
apuvilineend. Verkko- eli nettihaastattelu saattaa olla helpompi kuin kasvotusten jirjestettiva
haastattelu muun muassa aikataulujen sopimisen, matkustamisen pois jddnnin ja joustavuutensa
vuoksi. Kananen (2017) ei koe verkkohaastattelun olevan aito haastattelu, koska haastattelija ja
haastateltava eivit ole kasvokkain. Verkkohaastattelujen, samoin kuin kasvokkain tapahtuvien
haastattelujen, onnistumiseen, luontevaan ja syvélliseen tiedon saamiseen haastateltavalta vaikuttaa

osapuolten keskindinen luottamuksellisuus. (Kananen 2017, 114-115.)

4.3 Aineiston hankinta ja aineisto

Tatd tutkielmaan varten halusin saada sosiaalityontekijoiltd kokemuksia ja ndkemyksid
tyonohjauksesta. Haastattelulajiksi valikoitui teemahaastattelu. Kerdtikseni aineiston, pdétin pyytaa
haastateltavia erddn suomalaisen keskisuuren kaupungin sosiaalitoimen eri yksikdiden

sosiaalityontekijoiltd sekéd sairaalan sosiaalityon yksikon sosiaalityontekijoilta.

Sain kuulla, ettd sosiaalityon yksikoistd saisi haastateltavia laittamalla sd@hk&postia suoraan
sosiaalityon yksikdiden johtajille. Lokakuun alussa laitoinkin yhteisen sdhkdpostiviestin ja kopion
tutkimussuunnitelmastani aikuissosiaalityon, lastensuojelun ja vammaispalvelujen johtajille. Sain
heistd yhdelta tiedon parissa péivéssd, etté tarvitaan virallinen tutkimuslupa. Tutkimusluvan sai hakea
verkossa kaupungin Internet-sivuilta 16ytyvélld kaavakkeella, jonka laitoin valittdémaisti hakuun.

Tutkimuslupapditds sosiaalityon eri yksikdihin tuli viikossa, lokakuun alkupuolella.
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Tutkimuslupapéétoksen saatuani laitoin uudelleen séhkdpostia aikuissosiaalityon, lastensuojelun ja
vammaispalvelujen johtajille, joita pyysin vilittdimididn haastattelupyynnoén  yksikdiden
sosiaalityontekijoille. Erddn yksikon johtaja ilmoitti vélittdneensd haastattelupyyntoni 38
tyontekijélle, joista osa oli sosiaaliohjaajia. Jo samana pédivdnd sain kahdelta haastattelusta
kiinnostuneelta sosiaalityontekijdltd sdhkopostia, ja heiddn kanssaan sovin haastatteluajat
sdahkoOpostitse. Annoin haastateltavien valita haluavatko he osallistua haastatteluun kasvokkain vai
Teams-yhteyden vilitykselld. Lokakuun puolivilissd jitin keskussairaalan johtajaylildédkérille
tutkimuslupahakemuksen tutkimussuunnitelmaliitteineen keskusteltuani ensin asiasta sosiaalityon

yksikon johtavan sosiaalityontekijan kanssa.

Marraskuun alussa minulla oli edelleen ainoastaan kaksi haastatteluun ilmoittautunutta.
Keskussairaalan sosiaalityon yksikon johtavan sosiaalityontekijdn kanssa sovimme, ettd esittelen
sosiaalityon yksikolle aiheeni ja alustavasti sovin haastatteluista, vaikka tutkimuslupaa ei vield ollut
tullut. Sovimme, ettd haastattelut ovat ehdollisia tutkimusluvan saamiseen saakka. Lihetin koko
sosiaalityon  yksikolle, jossa on 20 tyOntekijdd, sdhkopostia aiheestani sekd kopion
tutkimussuunnitelmastani. Sain saman pdivin aikana keskussairaalasta kaksi haastatteluun
ilmoittautunutta, joiden kanssa sovimme haastatteluajat ja haastattelun toteutustavan sédhkopostin

vilityksella.

Pari pdivdd myohemmin tutkimuslupa keskussairaalan sosiaalityon yksikkdon myonnettiin. Tiedon
tastd sain sosiaalitydon yksikon johtavalta sosiaalityontekijdltd. Taman jélkeen ldhetin uudelleen
sosiaalityon yksikon 20 tyontekijdlle sdhkopostiviestin, jossa kerroin saaneeni mydnteisen
tutkimusluvan ja jo sovittujen haastattelujen toteutuvan. Lihettdméni viestin jdlkeen sain kaksi uutta
ilmoittautumista haastatteluun. Uusienkin haastateltavien kanssa sovimme haastatteluajat, toisen
kanssa kasvotusten ja toisen kanssa sdhkoOpostin vélitykselld. My0s he saivat valita, suoritetaanko

varsinainen haastattelu kasvokkain vai Teams-yhteyden vilityksella.

Samaan aikaan marraskuun alussa laitoin sosiaalitydon yksikdiden johtajille sdhkdpostiviestilld
uusintapyynnon haastatteluun osallistumisesta. Heistd erds vastasi laittaneensa haastattelupyyntoni
uudelleen jakoon 34 henkildlle. Tamén jidlkeen sain muutamassa pdivdssd kaupungilta neljaltd
sosiaalityontekijiltd sdhkopostiviestin heiddn kiinnostuksestaan osallistua haastatteluun. Sovimme
sahkopostin valitykselld haastatteluajat. Haastatteluajat sovin haastatteluun ilmoittautuneiden kanssa
padasiassa sdhkopostin vilitykselld ja jokainen valitsi, osallistuuko haastatteluun kasvokkain vai

Teams-yhteyden vilityksell4.
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Haastatteluun ilmoittautui yhteensd 10 sosiaalityontekijdd (Liite 1.). Haastateltavia en kuitenkaan
onnistunut saamaan kaikista sosiaalitydn yksikoistd, minkd koin harmittavaksi monipuolisen
tutkimusaineiston saamisen kannalta. Haastattelut suoritin 22.11.-20.12.2021 vilisend aikana seka
kasvokkaisina haastatteluina haastateltavien tyohuoneissa, ettd verkkohaastatteluina Teamsin
vilitykselld, jolloin mind olin kotona omassa tyotilassani ja haastateltavat olivat omassa
tyohuoneessaan. Tuomen ja Sarajarven (2018, 87) ohjeiden mukaisesti haastattelut etenivét etukiteen
valittujen teemojen ja niité tarkentavien kysymysten ehdoilla. Haastatteluista nelja tehtiin kasvokkain
ja kuusi Teams -yhteyden kautta. Haastattelut toteutuivat péadsidintdisesti suunnitelmien mukaan.
Alun perin kasvokkain oli tarkoitus tehdd kahdeksan haastattelua, mutta sairastuttuani, vaihdoimme
niistd mahdollisimman monta haastattelua Teams -yhteyden vilityksella tehtdviksi. Yhti haastattelua
jouduimme siirtimadn kaksi kertaa haastateltavan ja minun sairastuttua, ja yhti haastattelua muista
syistd johtuen. Koin Teams -yhteyden kiyttdmisen haastatteluiden pitdmisessi erittdin hyvand. Myos

sosiaalityontekijit kokivat sen luontevana, silld heilld on muutenkin paljon palavereita verkon kautta.

Léhettdmissini haastattelupyyntd-sdhkoposteissa olin esitellyt aiheeni mutta haastattelutilanteiden
alussa kerroin vield lyhyesti haastattelun aiheen. Kasvokkain tapahtuneissa haastatteluissa annoin
haastateltavalle laatimani teemahaastattelurungon (Liite 2.) ja sen kysymykset (Liite 3.). Kirjallista
suostumuslomaketta en haastatteluun osallistuvilta pyytényt, silld tdlld tutkimuksella ei kerdtd
arkaluonteista tietoa eikd aineistoa tulla sdilyttdmadn jatkotutkimuksia varten. Teams-yhteyden
vilitykselld tapahtuneissa haastatteluissa haastateltavat eivdt saaneet erikseen nidhtiville
haastattelukysymyksid. Haastattelujen aluksi ja lopuksi keskustelimme vapaamuotoisesti. Yhté
haastateltavaa lukuun ottamatta haastatteluun osallistuneet sosiaalityontekijat olivat minulle
ennestddn enemmadn ja vdhemman tuttuja. Tuntemisemme vaikutti sithen, ettd joidenkin kanssa
keskustelimme pidempddn muun muassa pro gradu -tutkielmista ja sen eri vaiheista, kuten

litteroinnista sekd vaihdoimme muuten kuulumisia.

Haastattelutilanteissa tunnelma oli pienen alkujdnnityksen jidlkeen leppoisa ja rento. Haastateltavista
kenellekdén ei tuottanut ongelmaa, etti nauhoitin haastattelut. Verkkohaastattelut tuntuivat
perinteisiltd kasvotusten tehtaviltd haastatteluilta, koska sekd minulla ettd haastateltavalla oli kamera-
/ndkoyhteys koko haastattelun ajan, jolloin ndimme toisemme ilmeet ja eleet. Muutamien kanssa jopa
keskustelimme siitd, miten katsomme toisiamme ruudulla silmiin puhuessamme. Nauhurin ostin
omakseni vdhdn ennen haastatteluiden alkua. Ensimmaéisen haastattelun aikana jénnitin nauhurin
toimintaa, vaikka olin testannut sen moneen kertaan. Olin varautunut varaparistoilla jokaisessa

haastattelussa. Olin myds valmiina nauhoittamaan haastattelun tarvittaessa puhelimen avulla, mikali
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nauhuriin tulisi joku vika. Teams-yhteyden vélitykselld tehdyt haastattelut nauhoitin myos nauhurilla,
vaikka Teamsissd olisi ollut mahdollisuus nauhoitukseen. Teamsin omaa nauhoitusta en kayttényt,
koska en halunnut tallettaa haastatteluita pilvipalveluun. Haastattelujen edetessd nauhurin kayttd
muuttui luontevaksi ja myds haastateltavat kertoivat unohtaneensa sen olemassaolon. Luotin
nauhurin toimivuuteen ja keskityin kuuntelemaan haastateltavan sanomaa, olin varautunut

haastattelutilanteisiin myds muistiinpanovélineilld, mutta en kdyttényt niitd lainkaan.

Puolistrukturoidut teemahaastattelut voidaan tehdd joko sanatarkasti esittden kaikille haastateltaville
samat kysymykset samassa jirjestyksessd samoin sanamuodoin tai sen voi tehdd avoimemmin
keskustellen. Tdmén tutkielman haastatteluissa pddsddntoisesti esitettiin kaikille haastateltaville
samat kysymykset, mutta jirjestys ja sanamuodot saattoivat vaihdella. Kaksi ensimmaiisté
haastattelua toimivat tésti syystd varsinaisen haastattelun ohessa koehaastatteluina. Testasin niissé
haastattelun teemoja, kysymysten jdrjestystd sekd haastattelutilanteen toimintatapaa, silld
ensimmdinen haastattelu tapahtui kasvokkain ja toinen Teamsin vilitykselld. Oma tietoisuus
tyonohjauksesta ja sen monimuotoisuudesta lisdéntyi jo kahden ensimmadisen haastattelun aikana.
Samalla esille nousi asioita, joihin en ollut varautunut, mutta jotka vaikuttivat olevan
sosiaalityontekijoille tarkeitd. Ndiden kahden ensimmadisen haastattelun perusteella lisdsin muutaman
aitheen kysymysrunkooni. Otin ne esiin muissa haastatteluissa sopivissa kohdissa. Haastatteluiden
aikana huolehdin siitd, ettd tietyt teemat ja asiat tulivat késitellyiksi, koska teemahaastattelun avulla

on tarkoitus saada ja 10ytad merkityksellisid vastauksia kéasiteltdviastd aiheesta.

Haastattelutilanteista lyhin oli pituudeltaan 43 minuuttia ja 34 sekuntia ja pisin haastattelutilanne oli
1 tunti 12 minuuttia ja 18 sekuntia. Yhteensi ddniaineistoa haastatteluista kertyi 8 tuntia 58 minuuttia
ja 39 sekuntia. Haastattelutilanteiden pddtyttyd otin jokaisesta tallenteesta varmuuskopion
tietokoneelle niitd varten tehtyyn kansioon, johon muilla ei ollut péddsyd. Litteroitua

haastatteluaineistoa (kirjaintyylilld Calibri ja kirjainkoolla 11) tuli yhteensé 82 sivua.

4.4 Analyysimenetelma ja aineiston analyysi

Seuraavassa tarkastelen valitsemaani analyysitapaa ja sitd, miten olen sitd soveltanut tutkielmassani.
Tavoitteenani oli analysoida kerddmééni haastatteluaineistoa mahdollisimman systemaattisesti ja
objektiivisesti. Tdllaiseen tarkoitukseen soveltuu parhaiten aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi, mika
tarkoittaa Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan yksinkertaistettuna empiirisen aineiston perusteella

rakennettua teoriaa. Sisdllonanalyysin avulla tutkittavasta aiheesta tai ilmidsti pyritddn saamaan tiivis
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ja yleismuodossa oleva kuvaus. Siséllonanalyysissa on kyse tekstianalyysista, ja sen tarkoituksena on
tarkastella inhimillisid merkityksid ja luoda aineistosta teoreettinen kokonaisuus. Siséllonanalyysi
voidaan liittdd erilaisiin analyysikokonaisuuksiin, joiden avulla tehdddn monenlaisia tutkimuksia.
Erityisesti erilaisten dokumenttien, kuten kuultujen, ndhtyjen tai kirjoitettujen sisdltéjen, analyysia
voidaan pitdd véljand teoreettisena kehyksend. Aiheesta tehdyilld aikaisemmilla tutkimuksilla,
havainnoinneilla tai kerdtyilld tiedoilla ei saa olla mitdin tekemistd kisiteltivand olevan tutkielman
toteuttamisen tai lopputuloksen kanssa, koska tarkoituksena on rakentaa uusi analyysi aineistosta.
(Tuomi & Sarajiarvi 2018, 117.) Koen pystyvdni noudattamaan Tuomen ja Sarajidrven (2018)
ohjeistusta siind mielessd, ettd aikaisempaa tutkimusta juuri tdstd ndkokulmasta on saatavilla
rajallisesti. Omia havainnointeja tyonohjauksesta on myds hyvin niukasti, joten olen pystynyt

rakentamaan analyysin kerddméstini aineistosta tdysin uutena.

Haastatteluista tehty litterointi on aineiston analyysin yksi ensimmadisistd vaiheista ja siksi tirked. Se
on Ruusuvuoren ja Nikanderin (2017, 437) mukaan tapa tutustua kerdttyyn aineistoon, mutta se on
my0s keino ottaa etdisyyttd tehtyihin haastatteluihin. Tdimé ndakdkulma oli minulle tirked analyysin
alkuvaiheessa, silld haastatelluista sosiaalityontekijoistd enemmistd oli minulle ennestdén jonkun
verran tuttuja. Heistd muutamien kanssa olin osallistunut ennen maisterivaiheen opintojani samaan
ryhmétyonohjaukseen tydskennellessdni samassa tyOpaikassa. Ruusuvuori ja Nikander (mt., 437)
toteavat litteroinnin olevan aikaa vievdd, mutta he myds toteavat nauhoittamalla kerdtyn aineiston
olevan yleensid hyvin informatiivista. Olin varannut litterointiin runsaasti aikaa. Huomasin kuitenkin

ajankdytolliset vaikeudet, koska aineistoni oli sisélloltdén hyvin informatiivinen ja ronsyileva.

Ruusuvuori ja Nikander (2017, 437) toteavat sisdllonanalyysilld analysoitavan haastattelussa esiin
tullutta sisdltdd. Tdmén vuoksi dénitallenteet usein litteroidaan sanatarkasti, jokaista tilkesanaa
my0Oden. Analyysia tehdessdni olen litteroinut haastattelujen &anitallenteet sanatarkasti ottaen
mukaan tilkesanat, kuten niinku, semmonen ja tuota niin-niin. Olen litteroinut lisdksi osan
minimipalautteista, kuten mmmm-m ja hmmm. Taukojen pituudet, ddnensdvyt, sanojen pidennykset,
painotukset ja pééllekkdisyydet olen jittinyt merkitsemaéttd, kuten sisdllonanalyysia tehdessd on
hyvin tavallista (esim. mt., 430). Tulosten esittelyssd olen korvannut tilkesanoja ...-merkilld. Olen
muuttanut sanatarkasti tekemddni litterointia myds yleiskielisemméksi poistamalla vahvat
murreilmaisut sekd anonymisoimalla aineiston. Litteraatioon olen merkinnyt haastateltujen tunnukset
seuraavasti: haastateltava A, haastateltava B jne., mikd Ruusuvuoren ja Nikanderin (mt., 430)
mukaan helpottaa lukijaa tarkastelemaan kattavaa aineiston kéyttdd sekd seuraamaan saman

haastateltavan antamia vastauksia.
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Olen tdtd tutkielmaa tehdessdni noudattanut hyvin pitkdlti Tuomen ja Sarajarven (2018, 104)
viittaaman tutkija Timo Laineen esittdmdd runkoa yleisestd kuvauksesta sisdllonanalyysin
etenemisestd. Jonkun verran yhtéldisyyttd analyysini etenemisessi on my0s yhdysvaltalaisen
perinteen mukaisesta tavasta tehdd analyysia. Sen mukaisesti aineisto ensin pelkistetddn ja
ryhmitellddn, sen jédlkeen siirrytdén kategorioihin eli ensin maéritellidn alakategoriat, sitten
yldkategoriat, joista viimeisend muodostuvat padkategoriat. (Mt., 114.) Tuomen ja Sarajérven (2018,

104) esittdimasséd rungossa on neljd kohtaa, jotka olen muokannut seuraavanlaisiksi:

1. Pddtd, mikd juuri tdssd aineistossa kiinnostaa.

2a. Kdy aineisto ldpi ja merkitse kiinnostuksen kohteena olevat asiat.
2b. Jdtd kaikki muu aineisto pois tutkimuksesta.

2c. Kerdd merkityt asiat erilleen muusta aineistosta.

3. Luokittele, teemoita ja tyypittele aineisto.

4. Kirjoita yhteenveto aineistosta.

Ensimmadisend tehtdvéni litteroinnin jilkeen oli padttad, mikd on kerddmadssini aineistossa kaikkien
kiinnostavinta ja mihin keskitdn huomioni. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 104) kertovat monien uusien
kiinnostavien asioiden samanaikaisen ilmestymisen aiheuttavan aloittelevassa tutkijassa
hidmmennysti. Tdma johtuu siitd, ettd kaikki asiat vaikuttavat tutkimuksen arvoisilta ja niistd haluaisi
raportoida. Alasuutari (2007, 216) muistuttaa, ettd yhteiskuntatieteelliselld tutkimuksella saatuja
havaintoja ja 10ydoksid ei itsessddn voida pitdd tutkimustuloksina vaan tutkimuksella pyritddn
vastaamaan vahintdidn yhteen miksi-kysymykseen. Tulostin koko litteroidun aineiston paperille ja
kdvin aineistoa lukien ldpi useita kertoja. Huomasin, ettd minulle oli kdymaissd juuri Tuomen ja
Sarajarven (2018) varoittelun mukaisesti. Haasteellista oli valita tutkimuskysymysteni kannalta
oleellisimmat asiat aineistosta. Tuomen ja Sarajdrven (mt.) esittdméd runkoa kohdasta 2a. seuraten,
kdvin seuraavaksi aineiston ldpi alleviivaten eri viéreilld haastateltujen antamia samankaltaisia
vastauksia ja tein muistiinpanoja mielenkiintoisista huomioista. Alleviivausten jidlkeen jouduin
kuitenkin rajaamaan aineistosta pois ne kommentit, jotka eivdt vaikuttaneet tutkielmani kannalta
tarkeiltd (2b.). Ndin menettelemilld pyrin pelkistiméén aineistoa. Muu mielenkiintoinen materiaali
minun oli jdtettdvd huomiotta. Alasuutarin (2007, 217) mukaan tim4 tarkoittaa sellaisten kysymysten

pois jattdmistd, joihin ei aineiston sisdltdmien tulosten perusteella pystytd antamaan ratkaisua.

Téssd vaiheessa noudatin Tuomen ja Sarajérven (2018) runkoa kohdan 2c. mukaisesti, ja kerésin
merkityt aineiston osat erilleen muusta aineistosta. Kerdsin tutkimuskysymyksiini parhaiten
vastanneet keskusteluosuudet erillisiin Microsoft Word -tiedostoihin, ja jaottelin ne vastaajien

mukaisesti. Tdman jélkeen tulostin paperille jaottelemani aineiston hahmottaakseni paremmin valitut
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aineisto-otteet. Yhdysvaltalaisen perinteen mukaisessa aineistoldhtdisen analyysin teossa timéa

tarkoittaa aineiston redusointia eli pelkistdmistd (Tuomi & Sarajéarvi 2018, 122).

Alkuperiien ilmaus Pelkistetty ilmaus

“Ja vdlilld meiddn ryhmdssd on itketty, vililld on naurettu | Tunteita, joita syntyy
javdlilld on raivottu, ettd kaikki tunteet on sielld sallittuja. | tydbnohjauksessa ollessa.
Ja se on turvallinen ilmapiiri ... olla ja sielld kdsitelld. Ja
ennen kaikkea, ettd ihmiset on siithen sitoutunut, ettd ne ei
Jdrjestd siihen pddlle mitdidn muuta tapaamista. Jos on
tyonohjaus niin silloin on tyonohjaus.” (Haastateltava B.)
... jotenkin niinku tarve puhua jotenkin jonkun muun | Tarve puhua ammattitaitoiselle
kanssa, joka ei kuulu, joka ei oo vaikka tyékaveri tai | kuuntelijalle.

tyoyhteiséon kuuluva vaan niinku sillai mietti yhdes jonkun
kans tilannetta ja ihan se oli kans, niinku tyo- no se oli
tyohyvinvointiin oikeestaan keskittyvd ja ihan tyckykyyn ja
mitenkd, mitd asioita siihen liittyy.” (Haastateltava C.)

Taulukko 1. Esimerkki aineiston pelkistdmisesta.

Seuraavaksi siirryin Tuomen ja Sarajérven (2018, 105) rungossa kohtaan 3 eli luokittele, teemoita ja
tyypittele, jonka monesti ajatellaan tarkoittavan varsinaista analyysia. Lukiessani aineistoa jélleen,
alleviivasin pelkistetyistd ilmauksista samankaltaisuuksia ja annoin niille erilaisia nimid tai
tilannekuvauksia. Tdma tarkoittaa teemoittelua tai luokittelua, jolla tarkoitetaan tekstin ryhmittelyé
erilaisten athepiirien mukaisesti. Néissd aihepiireissd painottuu se, mistd niissd puhutaan. T&ta
ryhmittelyd tein sekd Word-tiedostojen avulla ettd paperilla vidrikynid kayttden. Néaitéd
ryhmittelykierroksia tein useampia ennen kuin olin tyytyvéinen lopputulokseen. Yhdysvaltalaisen
perinteen mukaisessa analyysissa titd vaihetta nimitetdén aineiston klusteroinniksi eli ryhmittelyksi

(mt., 122).

Saatuani alaluokat ryhmiteltyd, aloin muodostamaan niité yldluokiksi yhdisteleméalld ne uuteen Word
-dokumenttiin. Tuomen ja Sarajiarven (2018, 107, 122) mukaan vasta tdllaisen ryhmittelyn jélkeen
alkaa varsinaisten teemojen etsiminen, abstrahointi eli teoreettisten kisitteiden luominen. Sain ndin
toimimalla muodostettua kaksi kokonaisuutta, joista rakentuivat tutkimuskysymyksittdin
tutkielmassa esiintyvit padluokat. Toisessa kokonaisuudessa on kolme péddteemaa ja toisessa neljé
paiteemaa. Ndma padteemat ovat nédhtivissad kirjoitetussa muodossaan tdmén tutkielman tuloksia

esittelevissd luvuissa viisi (5) ja kuusi (6).
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4.5 Tutkielman eettisyys ja luotettavuus

Tutkielmaa tehtiessd on syytd arvioida my0s sen eettisyytti ja luotettavuutta. Tdmén tutkielman
kirjoittamista on ohjannut kiinnostukseni sosiaalityontekijoiden tyShyvinvointiin ja erityisesti
tyonohjauksen nostamat kokemukset ja tunteet sekd tilanteet missd sosiaalityontekija kokee
tyonohjauksen tarpeelliseksi. Eskola ja Suoranta (2008, 52) kertovat tutkijan etiikan joutuvan
koetukselle tutkimusta tehdessé useita kertoja, silld jokainen tutkimus sisdltdd lukuisia eri paatoksia
tutkimuslupaan liittyvistd asioista, tutkimusaineiston keruuseen liittyvistd seikoista sekd
tutkimukseen osallistumiseen liittyvistd ongelmista ja tiedottamisen haasteista. Hurtig (2010, 19)
puolestaan toteaa, ettd tutkielmaan tehtdvit rajaukset edellyttiavét tietoisuutta ja valintoja, ja rajaukset
ovat toimivia, kun ne eivit rajoita ajattelua liikaa. T4t tutkielmaa kirjoitettaessa ensimmaéiset valinnat
ja paatokset kohdistuivat tutkimuslupien hakemiseen, mistd niitd haetaan eli kaupungilta vai
sairaanhoitopiiriltd vai kenties molemmista; miten niitd haetaan ja keille haastattelupyynnot
kohdistetaan. Tutkielman tekoa aloittaessani arvelin, ettei tutkijan ja tutkittavien suhteessa tule
olemaan ongelmia. Haastateltavat eivdt ole henkilokohtaisia tuttuja, vaikka suurimman osan
haastateltavista olen tavannut aikaisemmin yhteisten tyokuvioiden kautta. Tata tutkielmaa tehtdessa
haastateltavien puolituttuudella koen olleen positiivista vaikutusta, se on helpottanut keskusteluja ja
auttanut sosiaalityontekijoitd avaamaan kokemuksiaan enemmin kuin tdysin vieraalle tutkijalle

kerrottaessa.

Eskola ja Suoranta (2008) muistuttavat, etté tietojen kisittelyn osalta keskeistd on luottamuksellisuus
ja anonymiteetti. Tutkija ei saa luvata liitkaa, vaan ainoastaan sen minkd pystyy myos toteuttamaan.
Téydellistd nimettomyyttd ndin ollen harvoin pystytdin sdilyttdméén varsinkaan silloin, kun kyselyja
lahetetddn postitse. (Mt., 56.) Tamén tutkielman aineistonkeruussa postitse ei ole ldhetetty
haastattelukutsuja eikd kyselyjd. En kuitenkaan tieda, keille kaikille haastattelupyyntdni on vélitetty,
silld sosiaalitoimen yksikkdjen esimiehet vélittivdt haastattelupyyntoni sdhkopostin vilitykselld
sosiaalityontekijoille. Keskussairaalan sosiaalitydon yksikkoon puolestaan ldhetin séhkopostia itse
sairaalan sisdiselld sdhkopostilla ja tiesin, keille viestini meni. Kyseiseen sdhkdpostiin minulla ei ollut
kuitenkaan endd pddsyd haastattelujen toteutusvaiheessa. Eskolan ja Suorannan (mt., 59) mukaan
tekijin on tutkimusta kirjoittaessaan tiedettivd mitd on tekemissd. Tietoisuuden tarve korostuu
erityisesti laadullista tutkimusta tehdessé, koska haastateltavien déni ei hautaudu taulukoihin kuten
méidrillisessd tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavien &dni ndkyy suorina
sitaatteina lopullisessa tutkimustekstissd. Téllaisten eettisten ongelmien tunnistaminen vaatii

tutkijalta ammattitaitoa ja ammattietiikkaa, silld raja eettisten ja epdeettisten toimintojen valilla ei

31



aina ole selked. Ammattietiikaksi Kuula (2006, 23) méérittelee eettiset periaatteet, normit, arvot ja
hyveet, joita jokaisen tutkijan tulee noudattaa tutkimusta tehdessddn. Tétd tutkielmaa tehdessd on
noudatettu tutkimuksen teon periaatteita. Haastattelutilanteet on toteutettu siten, ettei niistd ole

aiheutunut haittaa ty0yhteisolle tai haastateltavalle itselleen. (Ks. esim. P6s6 2019.)

Ihmistieteiden eettiset periaatteet, jotka Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK 2009) on laatinut,
jaetaan kolmeen kokonaisuuteen. Niitd kokonaisuuksia ovat haastateltavan itsemédradmisoikeuden
kunnioittaminen, vahingoittamisen vilttiminen sek yksityisyys ja tietosuoja. Itsemadrdédmisoikeutta
kunnioitetaan tissd tutkielmassa muun muassa siten, ettd jokainen haastattelupyynnén saanut on
vapaachtoisesti voinut valita, osallistuuko haastatteluun. Haastatteluun osallistuvilla on ollut myds
oikeus jattda vastaamatta esitettyihin kysymyksiin. Talld tutkielmalla ei ole mydskddn tarkoitusta

vahingoittaa tai loukata siihen osallistuvia sosiaalityontekijoita.

Yksityisyys ja tietosuoja tarkoittavat tdssé tutkielmassa haastatteluun osallistuneiden tunnistetietojen
késittelyd ja sitd, miten heiddt esitellddn tutkielmassa. Ranta ja Kuula-Luumi (2017, 417) ovat
todenneet, ettd  aineistonhallinnan ja  henkilGtietolain  soveltamisen  ndkdkulmasta
haastattelutallenteiden tietoturvallinen késittely on tutkielmaa tehdessd tdrkedd. Tamén tutkielman
alkuvaiheessa mietin mité tietoja haastateltavista oikeasti tarvitsen. Pdddyin mietinndisséni siihen,
etten tarvitse haastateltavilta suoria tunnistetietoja, kuten nimi, sukupuoli tai ikd, silld niilld ei
suoranaisesti ole merkitystd aiheeseeni. Epdsuorana tunnisteena pidetdén ammattia (Ranta & Kuula-
Luumi 2017, 418), mutta jo athetta miettiessdni pdétin pyytda haastatteluun osallistumaan ainoastaan
sosiaalityontekijoitd, jolloin ammatti on kaikkia yhdistavéd tekijd eikd nidin ollen kukaan erotu
aineistosta ammattinsa vuoksi. Epdsuorina tunnistetietoina tdssd tutkielmassa voidaan pitdd
sosiaalityontekijoiden saaman tyonohjauksen middrdd vuosina sekd kymmenen vuoden
vuosijakaumalla esitettya tyoskentelyaikaa. En kuitenkaan usko niiden tulevan esiin tunnistettavasti.
Vaikka tyohistoriaa olisi paljon, voi tyonohjausta olla vdhdn ja lyhyen tyohistorian aikana on
saattanut saada tyOnohjausta koko tydssdoloajan. Niin ollen tuloksista ei pysty tunnistamaan eri
yksikodissd tyoskentelevid vastaajia. Tunnistettavuuden estdmiseksi myds murresanat on tédssd
tutkielmassa vaihdettu yleiskieleen. Lisdksi ddnitallenteet ja niistd tehdyt litteroinnit, jotka saattaisivat

tunnistetietoja siséltdd, hivitetddn pro gradu -tutkielman valmistumisen jdlkeen.

Kiytettdessd aineiston keruumenetelmdnd  yksilollistd teemahaastattelua ja  kysyttdessd
haastateltavalta hdnen yksityiseldméainsd koskevia kysymyksid, saattavat vastaukset Alasuutarin

(2007, 151) mukaan keskittyd sithen, miten haastateltavat asioista ajattelevat silld hetkelld. Tamén
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tutkielman osalta téllaisina henkilokohtaisina kysymyksind ovat toimineet tyonohjauksen
kokemuksista ja tuntemuksista tiedustelleet kysymykset. Alasuutari (mt., 151) toteaa haastateltavien
vastauksiin vaikuttavan sen, miten haastateltavat ja heiddn kokemuksensa erottuvat esimerkiksi
tyonohjausryhmén tai tyOyhteison muista jasenistd. Hirsjdrvi kumppaneineen (2009, 207) kertoo
haastattelutilanteiden olevan aina sidoksissa tilanteeseen ja kontekstiin, mikéd vaikuttaa sithen, ettid
haastateltavat saattavat puhua haastattelutilanteessa eri tavalla kuin jossain toisessa tilanteessa.
Ryhmaéhaastattelu olisi todennédkdisesti tuottanut erilaista tutkimusaineistoa ja Alasuutarin (2007,
153) mukaan tillainen yksilo- ja ryhméhaastatteluilla saatavan aineiston ero onkin huomioitava
aineistoa tutkittaessa. Myo6s Hirsjarvi ja kumppanit (2009, 207) korostavat, ettei tuloksia tulkittaessa

saa tehda litkaa yleistyksia.

Tutkimustulosten osalta luottamuksellisuus ja tunnistettavuus nousevat korkealle ja niihin
kiinnitetddn tissa tutkielmassa erityistd huomiota. Tuloksia avattaessa olen huolehtinut anonymiteetin
toteutumisesta, ja siitd ettei niistd paljastu haastateltavien henkildllisyys. (Ks. Eskola & Suoranta
2008, 57.) Aineistoa varten haastateltujen sosiaalityontekijoiden anonymiteetin turvaamiseksi ei tassé
tutkielmassa mainita kaupunkia tai sairaanhoitopiirid eli sitd, misti aineisto on kerétty, eiké niilla
tutkielman kannalta ole merkitystdkdan. Tunnisteiden poistamista ja muuttamista koskevat paitokset
ovat syntyneet samassa tahdissa tutkielmani edetessd, kuten Kuulan (2006, 200) mukaan on hyvin
tavallista. Kuula (2006, 201) muistuttaa, ettd vastaajien nimettomyys ja tunnistamattomuus ovat
tutkimuksessa yksi tirkeimpid normeja ja niitd pidetdén itsestddn selviond. Haastatteluaineiston
kerddmisen vaiheessa tutkittavilta ei kuitenkaan tarvitse pyytdé allekirjoitettua tutkimussuostumusta,
mikali aineistoa ei aiota sdilyttdd tutkielman valmistumisen jdlkeen, mikd omalta osaltaan lisda
anonymiteetin sdilymistd (mt., 117). Tamén tutkielman osalta erillisid suostumuksia ei ollut
tarpeellista allekirjoittaa, koska aineisto kerdttiin vain tdmén tutkielman kirjoittamista varten, ja se
tuhotaan vilittomaisti tutkielman valmistumisen ja yliopiston antaman arvioinnin jilkeen.
Sdhkdopostit, joissa sovittiin haastatteluajoista, tuhottiin vélittomaisti haastattelun toteuduttua. Néin
ollen haastatteluun osallistuneiden tarkkoja nimitietoja ei tule keréttyd eikd siilytettyd. Kerdttya
aineistoa ei tulla kadyttdimiin toista kertaa eikd sitd sdilytetd tarpeettomasti. Tutkielman teon ajan

aineisto on sdilytetty kirjoittajan tyotilassa, mihin ulkopuolisilla ei ole pddsya.

Laadullista tutkimusta tehdessd ei aineistonkeruuseen liittyvdd vaihtelua ndhdd puutteena vaan
laadullisen tutkimuksen prosessiin kuuluvana osana. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tirkeda
tuoda esiin koko tutkimusprosessin vaiheet, mika lisdd tutkimuksen uskottavuutta kédsiteltdvista

aiheesta ja heijastaa tekijén itsendisyyttd. (Hurtig 2010, 20; Kiviniemi 2015, 84-85.) Toisaalta
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laadullista tutkimusta tehdessd tuloksissa ja raportissa ndkyvét Kivinimen (2015) mukaan aina
tutkijan tulkinnat aiheesta, ja joku toinen tutkija saattaisi tulkita ja painottaa samaa aineistoa eri
tavalla padtyen eri lopputuloksiin. Tutkijan on kirjoitettava mahdollisimman selked tutkimusraportti
saamistaan tuloksista ja perusteltava omat tulkintansa, jotta tutkimusraportin lukija voi itse paitelld
onko tutkijan kisitys aiheesta uskottava vai ei. (Mt., 86—87.) Kertomalla ja perustelemalla tehtyja
valintoja tutkija selkiyttéé lukijalle sen, miten on ldhestynyt ja asennoitunut tutkittavaan aiheeseensa
(Hurtig 2010, 20). Se, miten tdssé tutkielmassa on kdytetty harkinnanvaraisuutta ja miten valinnoissa
on onnistuttu, jaa paditettdaviksi tdmdn tutkielman lukijalle. Myoskin kuvan luominen tdmén
tutkielman tieteellisyydesta jaa lukijan arvioitavaksi. (Ks. Tuomi & Sarajéarvi 2018, 98). Kuten Hurtig
(2010) kuvailee, on jokainen tutkielma omanlaisensa ja tehty niilld vilineilld, mitkd on tutkielman
alussa sopiviksi katsottu. Toisenlaisilla valinnoilla tutkielma olisi voinut olla erindkdinen. (Mt., 19.)
Tatd tutkielmaa tehdessd toimintani on ollut avointa ja esitelty analyysi sekd tulokset perustuvat
haastatteluista kerdttyyn aineistoon. Tutkielmani yhteenveto ja pohdinnat perustuvat seki aineistoon
ettd omiin véhiisiin kokemuksiini tyonohjauksesta. Olen kuitenkin tavoitellut tarkastelussa
mahdollisimman neutraalia 1dhestymistd ilmioon ja pyrkinyt jattdmain henkilokohtaiset mielipiteet
tutkielman ulkopuolelle. Tietyiltd osin olen kuitenkin tietoinen, ettdi omat ndkemykseni ja

kokemukseni saattavat vaikuttaa tulkintoihin, joita olen tehnyt.
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5 TYONOHJAUKSEN MERKITYKSET TYOHYVINVOINNISSA

Téassd luvussa késittelen sitd, miten tyonohjauksen merkitys nékyy aineistokatkelmissa. Analyysin
aluksi tarkastelen sosiaalityontekijén ty6hyvinvoinnin ja jaksamisen yllépitdmistd tyonohjauksen
avulla. Hyvinvointia ja jaksamista tarkastelen erityisesti uran alussa olevan tai juuri tyOpaikkaa
vaihtaneen, mutta myos pitkddn sosiaalityotd tehneen, sosiaalityontekijan kokemuksina, osana heiddn
tyohyvinvointiaan. Tarkastelen tidssd luvussa lisdksi sosiaalityontekijoiden tyonohjaustilanteissa
kokemaa ammatillista kehittymistd ja kollegiaalisuutta. Luvun lopussa tarkastelen
sosiaalityontekijoiden kokemuksia tydnohjauksesta seki sieltd saaduista neuvoista koettuja hyotyja

haastavissa asiakastilanteissa ja tydyhteison vilisissd haasteissa.

Olen koonnut tyonohjauksen merkityksid késittelevdn analyysini yld- ja alateemat alla olevaan
taulukkoon (Taulukko 2. Luokittelu aineistokatkelmista.). Esitdn siind kuhunkin pditeemaan
kuuluvien sitaattien méadrdn, joita tdssd tutkielmassa on kidytetty. Yldteemat koostuvat
tyohyvinvoinnin kannalta tirkeiksi havaituista tyonohjauksen merkityksistd ja alateemat niiden

perusteluista. Esitdn saamani tulokset taulukon mukaisessa jirjestyksessa.

Piidteema Alateemat Sitaattien
maari
piiteemoista

Ty6hyvinvoinnin | - Paikka missd on hyvé olla. 10

ja jaksamisen - Uusi tyontekijd ja hdnen jaksamisensa.

ylldpitdminen - Tyonohjauksen saaminen tarpeen mukaan.

- Tyonohjauksen saaminen muualla kuin omalla tydpaikalla.
- Tilanne, jolloin voi kieltdytyé tyonohjauksesta.
- TybOnantajan antama tuki tydnohjaukseen osallistumiselle.

Ammatillinen - Ammatti-identiteetin kehittyminen. 7
kehittyminen ja | - Oppiminen toisten kokemuksista.
kollegiaalisuus - Itseriittoisuus tyontekijana.
- Nédkokulmien laajentuminen muiden antamien mielipiteiden
vuoksi.
Tyonohjauksista | - Erilaisten asiakastilanteiden purkaminen. 5
saatava hyoty - Ristiriitaiset tilanteet tydyhteisossa.
haastavissa - Ammatillisesti haastavien tilanteiden késittely.
tilanteissa

Taulukko 2. Luokittelu aineistokatkelmista.
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5.1 Tyohyvinvoinnin ja jaksamisen ylldpitiminen

Aineistoni osoittaa, ettd sosiaalityontekijoilld on erilaisia tarpeita saada tyonohjausta. Olen poiminut
aineistosta 10 sitaattia, joissa haastateltavat kuvaavat tyonohjauksen merkitystdi omaan
tyohyvinvointiinsa ja ty0ssdjaksamiseensa. Aineistosta nousee esiin, ettd erityisesti sosiaalialalle
tultaessa, uran alkuaikoina, mutta myds tyotehtdvid vaihtaessa, tydnohjauksella koetaan olevan hyvin
tairked merkitys. Silloin ty0 on uutta, samoin kuin tydyhteisdé. Uran alussa tyOonohjaukseen
osallistuminen lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta ja luo ryhmihenked, mikd auttaa uutta
sosiaalityontekijad padsemain sisdlle tydyhteisoon. TyOyhteisoon kuuluminen puolestaan vaikuttaa
omaan tydssdjaksamiseen ja hyvinvointiin. My0s sosiaalityotd pidempédén tehneet sosiaalityontekijéat

kokevat tydnohjauksella olevan suuri merkitys oman hyvinvoinnin ja jaksamisen ylldpitimisessa.

Osa esittdmistini aineisto-otteista edustaa sisilloltdan useamman haastateltavan sanomaa. Téllaisissa

tilanteissa olen merkinnyt aineisto-otteen eteen “Esitin esimerkkind ...”.

Tyo6hyvinvoinnin kannalta tydnohjauksen merkityksestd uudelle tyontekijélle tai uuteen tyopaikkaan
tulevalle, puhuvat useat haastateltavat (, E, G, 7. Haastateltava A pohtii, ettd tyonohjaus tukee uuden
tyontekijdn jaksamista keskittyd uuteen tyohon. Samalla tavalla pohtivat myds monet muut

haastatelluista. Esitédn esimerkkini haastateltavan A pohdinnan:

’

" ... mulla se tyonohjausvaihe ... oli aika siind alkuvaiheessa, kun md oon tddlld aloittanut.
. niin tuota olihan silld sen jaksamisen kannalta ihan tosi iso merkitys. Koska varsinkin
siind uuden tyon alkuvaiheessa ... mulla oli semmonen tunne, varmaan ainakin puoli vuotta
jos ei kauemminkin, ettd md oon ... mun epdmukavuusalueella... ajattelin, ettd tdd on tosi
hieno asia, ettd tdammonen mahdollisuus on tullu ... mut sitten mulla oli ... pdivittdin
montakin kertaa sellainen jdnnittynyt tunne, ettd nyt md oon alueella, jota md en hallitte ...
ja ... md en aina ymmdrrd tdtd logiikkaa ... miten tddlld (xxx-paikassa) toimitaan, niin sitten

kun se tuli, se tyonohjaus ... silld oli tosi iso merkitys ... ” (Haastateltava A.)

Haastateltava A toteaa péadsylld tydnohjaukseen uran alussa olleen jaksamisen kannalta “ihan tosi iso
merkitys . Hén kokee olleensa uuden tyon alkuvaiheessa epdmukavuusalueellaan, jannittynyt seka
tyoskennelleensd alueella, jota ei hallitse. A ilmaisee tyytyvaisyyttd sithen, ettd tydyhteison uutena
tyontekijind pddsee aloittamaan kdynnissd olevassa ryhmétyonohjauksessa mahdollisimman

aikaisessa vaiheessa. Nayttad ilmeiseltd, ettd osallistuminen ja kuuluminen ryhméén lisdé tyontekijén
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yhteenkuuluvuutta kollegojen kanssa, ja nédin nostaa tyontekijin kokemaa ty6hyvinvointia ja lisda

nautintoa tyosta.

Tyonohjauksen tirkeydestd tyohyvinvoinnin ylldpitdmisessd puhuvat myos jo pidempddn tyOssi
olleet sosiaalityontekijdt eli haastateltavat B ja C. B toteaa tyonohjauksen tukevan tyOskentelyé,

koska siella voi

... jakaa omia ajatuksia ja sehdn sitten tarkoittaa, ettd sitten jaksaa tehdd tdtd tyotd.”

(Haastateltava B.)

B:n puheesta on havaittavissa, miten tirkedd sosiaalityontekijin on padstd jakamaan omia
ajatuksiaan. Niin sanoessaan B ilmaisee arvostavansa saamaansa tyonohjausta ja sitd, miten se

vaikuttaa omaan jaksamiseen tyossd. Haastateltava C puolestaan ilmaisee asian néin:

7 ... jos md ajattelen ihan sitd ... nimenomaan sen tyéhyvinvoinnin ylldpitimisen kannalta,
ettd se vaan kun joku tilanne purettiin, niin ei se sitten ... oo jddny vaivaamaan se asia ja

tavallaan on saanu kdytyd sen ... puhuttua auki.” (Haastateltava C.)

Haastateltava C:n puheesta on havaittavissa positiivinen kokemus tydhyvinvoinnista, koska hén on
padssyt purkamaan tyonohjauksessa késilld olevaa asiaa. Han ilmaisee tyytyviisyyttddn siité, ettd on
saanut puhua tilanteen auki, eikd se ole jaéinyt vaivaamaan mieltd. Nayttdd ilmeiseltd, ettd B sekd C
kokevat tyonohjauksen tirkedksi oman tyohyvinvointinsa tukimuodoksi, tilaisuudeksi, jossa voi

keskustella ja purkaa ajatuksiaan.

Tyonohjauksen vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja tydssdjaksamiseen puhuvat my0s useat muut
haastateltavat (r, 1, 1jaJ). F ja H kertovat, miten tarkedé sosiaalityontekijén on itse pitdé huolta itsestdén
ja omasta tyShyvinvoinnistaan. TyOntekijélld on velvollisuus huolehtia omasta tyShyvinvoinnistaan

etenkin silloin, kun tydnantaja jarjestdd tyonohjausta. Haastateltava H toteaa, ettd tydnohjauksen

2

.. ammatillinen hyoty on se, ettd se auttaa siind tyohyvinvoinnissa, niin kylldhdn se on

suoraan siind jaksamisessa, et mitenkd sitte jaksaa siind omassa tyossddn.” (Haastateltava

H)
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Haastateltava H yhdistdd ammatillisen hyddyn ja tyShyvinvoinnin toisiinsa. Hdnen puheestaan on
havaittavissa ammatillisen tasapainon vaikutuksen yksilon tydssdjaksamiseen. F puolestaan pohtii

tyontekijin omaa vastuuta tydssdjaksamisesta néin:

2

liittyy semmoseen omaan ajatusmaailman malliin ettd, ... jaksamiseen liittyviit
kysymykset, niin jokainen kantakoot vastuuta siitd omasta jaksamisestaan ja ... jos ei jaksa
olla tai ei koe itseddn hyvinvoivaksi, niin ... vastuu omasta hyvinvoinnistaan kuuluu olla
ihmiselld itellddn, ... toisaalta ymmdrrdan mutta toisaalta en, hdmmdstelen aina vihdn sitd,
ettd jos on kauheasti huonosti voiva ihminen, niin miksi sitten ei vaikka vaihda tyopaikkaa

. eikos tdssd kuitenkin olla jokainen itse itsestddn ensisijaisesti vastuussa. Et jos timd
paikka tekee minut huonosti voivaksi, niin ... eiké minun kuulu vaihtaa, jos se tekisi minut

paremmin voivaksi mutta toisaalta ... tuskin vaihtamalla paranee...” (Haastateltava F.)

Haastateltava F:n puheesta on havaittavissa jokaisen sosiaalityontekijdn velvollisuus huolehtia
itsestédn ja velvollisuus miettid, mika on itselle parasta voidakseen hyvin. F ilmaisee himmennystdin
siitd, miten tyontekijdt saattavat puheissaan niin sanotusti vatvoa omaa huonoa oloaan yrittimatta
kuitenkaan muuttaa sitd paremmaksi. F kokee tyOpaikan vaihtamisen yhdeksi mahdollisuudeksi
parantaa omaa hyvinvointiaan tydssi, vaikka tyOpaikan vaihto ei aina tarjoa parempaa oloa tai vaikuta
tyontekijin hyvédn tai pahaan oloon tydssd. Hdnen puheestaan on havaittavissa ihmetystd siité,

etteivat ihmiset muista olla itse vastuussa itsestidan.

Tyonohjauksen ajatellaan olevan toimivaa silloin, kun se tukee tyohyvinvointia. Aineiston perusteella
on havaittavissa keskustelun, avautumisen ja pohdiskelun olevan tydnohjauksen tirkeimpié tehtavid,
joilla tyohyvinvointia tuetaan. Haastateltava 1 kuvailee tyonohjausta metaforalla painekattilan

venttiilistd sanoessaan nain:

2

. et se on tavallaan sellanen, ku painekattilas on se venttiili, niin se tyonohjaus voi
parhaimmillaan olla se venttiili, et sit ne turhat tauhkat pddsee sieltd pois. Kylld siitd ...
hyotyd on ollu ... md oon joskus ollu tosi kriittinen joitain tyonohjauksia kohtaan, et oon ...
kokenu ... et ne on sellasia ... kahvihuonekeskusteluja, tosi ikdvdsti sanottu mutta ... myés
sitten jdlkikdteen ajatellen ... niistd tyonohjauksista on ollut apua, et ei niitd ehkd sitten
kuitenkaan sield kahvihuoneessa tulisi sellasia keskusteluja kéytyd, mitd sitte sield

tyonohjauksessa, ettd ... aina on mun hyvinvoinnille ollu positiivinen asia.” (Haastateltava

L)
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Haastateltava I kokee tyonohjauskeskustelujen joskus tuntuvan kahvihuonekeskusteluilta. Ne eivét
aina tuo heti helpotusta tilanteisiin, vaan joskus asioiden ratkeamiseen tai ymmartdmiseen kuluu
enemmén aikaa. H&n kokee hydtyneensd tyonohjauksesta ja ilmaisee tyytyviisyyttd
tyoohjaustilanteessa kdydyistd keskusteluista - vaikkakin tulokset ovat nikyneet viiveelld. Hén toteaa,
ettei tyonohjauksessa kisiteltdvien asioiden kaltaisia asioita kuitenkaan kdydd varsinaisessa
kahvihuoneessa, joten tyonohjaus on keskusteluille tarpeellinen. Haastateltava J puolestaan ilmaisee

tyonohjauksen raikastavan pitkdén tehtyé sosiaalityon tyosarkaa. Hin ilmaisee asian néin:

’

" ... eli haluaa l6ytdd niitd yhtymdkohtia ja jos on joku tietyntyyppinen asia, tietyntyyppinen
keissi, niin miten se mulla henkilokohtaisella tasolla ... koskettaa tai miten md reagoin siihen
niinku itsendni, koska se taas tukee sitd mun omaa jaksamista ja tyohyvinvointia, ettd md
[oyddn ne omat herkdt kohdat, mitd md voin ehkd suojella jossain kohtaa. ... toivonkin
loytivdni ... lisdd tavallaan siihen tyohyvinvointiinkin silld, ettd ... ymmdrrdn miksi md teen
jollakin tietylld tavalla tditd tyotd. ... se mikd tukee mun omaa jaksamista, ettd md voin
suojella itteeni plus se, ettd md voin antaa itseltdni jossain tietyssd tilanteessa enemmdn,

kun md tieddn, ettd se on minussa se vahvuus.” (Haastateltava J.)

J kertoo tyonohjauksen tukevan tarvetta 10ytdd omat rajat jaksamisen ja oman tydtavan vililla.
Tyonohjauksen kautta voi etsid tapaa suojella itsedén ja tapaa oppia 10ytdmédn ja tunnistamaan oma
armollisuus tyoskentelyssd. Haastateltava J:n puheesta on havaittavissa tyonohjauksen tarjoama
mahdollisuus oman itsensd tutkimiseen ja kuuntelemiseen. Ymmirtdessddn itseddn ja omia
toimintatapojaan sosiaalityontekijd 10ytdd omat herkét kohtansa, joita voi tarpeen mukaan tyOstia tai
rakentaa vahvempaa suojausta. J:n puheesta on havaittavissa, ettd itsensd tunteminen antaa

sosiaalityontekijdlle voimaa ja vahvuutta sekd kykyé asettua ammatillisestikin vaativiin tehtiviin.

Tyonohjauksen positiivisesta merkityksestd tilanteissa, joissa sosiaalityontekija on kokenut
tyOssdjaksamisessaan uupumista, pohtivat monet haastateltavat. Esimerkkind esitin monien
pohdiskeluista haastateltava A:n pohdinnan siitd, millaisissa tilanteissa huomaisi uupumisen

merkkeja:

"No kylld ainakin ... jos ajattelee tdlldsid myotdtuntouupumuksen oireita tai ... ettd ne
tilanteet rupeaa kohtuuttomasti kuormittamaan ... ihmisten asiat, potilaitten asiat alkaa
pyorid pddssd tyoajan ulkopuolellakin ja jos tulis sellanen vahva riittdmdttomyyden tunne

. ne nyt ainakin olis ... hdlytysmerkkejd, ettd hei, nyt pitdd jotakin tehdd ja kylld se
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tyonohjaus on siind yks ... tdarked keino ... md jotenkin luotan siihen, et md ... tunnistan ne

omat hdlytysmerkkini.” (Haastateltava A.)

Haastateltava A:n puheesta on havaittavissa pohdintaa siitd, millaisia sosiaalityontekijan
hdlytysmerkit uupumisesta saattavat olla. Hén uskoo tunnistavansa uupumiseen viittaavat
hilytysmerkit, jos niitd alkaa esiintymidn. A ilmaisee tyonohjauksen olevan tirked keinon ehkaisti
ennalta uupumista, erityisesti, jos hdlytysmerkkejd alkaa tyOntekijéssd esiintymién. A toteaa
tyonohjauksen olevan sosiaalityontekijdlle yhden tirkeimmistd paikoista purkaa ja tyOstdd tyon

aiheuttamaa kuormittavaa oloa.

Onko tyonohjauksella todella merkitystd sithen, kokeeko sosiaalityontekijd ylipadtdén
tydhyvinvointia vai ei? F pohtii jokaisella sosiaalityontekijdlli olevan erilaisen tarpeen
tyonohjaukselle. Tyonohjauksen koetaan olevan tirked ja hyvi asia. Se ei ole kuitenkaan kaikkein
tarkein siksi, ettd sitd ei valttiméttad saa silloin, kun sen tarve on suurin. Samalla tavalla pohtivat

monet muutkin haastateltavat. Esitin monien pohdiskeluista haastateltava F:n kuvailun asiasta ndin:

"Onko silld merkitystd, niin kai silld ... voi vahvistaa hyvinvointia tai se voi heikentdd
hyvinvointia. ... ehkd se ajatus, ettd se lisddntyy mistd puhutaan ... varmaan pdtee siihen
tyonohjaukseenkin ... onnistunut tyonohjaus varmaan johdattelee jollaintavalla sellaseen
tulevaisuusorientaatioon ja positiivisuuteen ja sen tyyppisiin asioihin. ... Henkilokohtaisesti,
niin en ... nde mitddn yhteyttd silld, et onko tyénohjauksessa vai ei, et voiko hyvin vai ei.”

(Haastateltava F.)

Haastateltava F toteaa toisten hyotyvin tyonohjauksesta enemmén, kun taas toisilla tyonohjaus
saattaa jopa heikentdd tyohyvinvointia. Hédnen puheestaan on havaittavissa yksildllinen vahva
mielipide ja tarve tyonohjaukseen. F ilmaisee tyonohjauksen onnistuessaan luovan pohjaa
tulevaisuuteen ja lisddvén tyonohjaukseen osallistuvan positiivisuutta toimia tyossdén. Haastateltavan
F, kuten useiden muidenkin haastateltavien, puheesta on havaittavissa, ettd tyonohjaus koetaan

tarkedksi tai vahintddn hyvéksi asiaksi, muttei valttimattd pelkdstdan tydhyvinvoinnin kannalta.

5.2 Ammatillinen kehittyminen ja kollegiaalisuus

Aineistostani nousee toisena tyohyvinvoinnin kannalta merkittdviané tekijana esiin tyonohjauksesta

saatu ammatillinen kehittyminen ja kollegiaalinen tuen saaminen. Olen poiminut aineistosta
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seitsemin (7) sitaattia, joissa haastateltavat kuvaavat sitd, miten tyonohjauksella voidaan vaikuttaa

ammatilliseen kehittymiseen ja miten siitd saadaan kollegiaalista tukea.

Ammatti-identiteetin ja ammatillisuuden vahvistamisessa sekd oman ammatillisuuden kehittimisessi
tyonohjauksesta koetaan olevan suurta hyoOtyd. Ammatti-identiteetin ja ammatillisuuden
vahvistamisesta puhuvat useat haastateltavat (a, F, G, 1ja J). TyOnohjauksella todetaan olevan suuri
merkitys tyon jdsentdjdnd ja oman ammatillisuuden vahvistajana. Oma ammatti-identiteetti saa
etenkin uran alkuvaiheessa vahvistusta keskusteluista toisten sosiaalityontekijoiden kanssa. Esitén

esimerkkind monien pohdiskeluista haastateltava J:n pohdinnan:

”... tyonohjaus on sosiaalityontekijille yks mahdollisuus kehittid ja tavallaan kéyttdd
hieman niinku tyévilineendkin sitd, voi rakentaa sitd ... omaa ammatti-identiteettid sen

tyonohjauksen kautta ja avulla.” (Haastateltava J)

J:n puheesta on ndhtivissid tyonohjauksen tarjoama hyvd mahdollisuus oman ammatti-identiteetin
vahvistamiseen. Hén ndkee tyonohjauksen yhtend tyOkaluna, jota voi hyddyntdd omassa

kehityksessdan. Tyonohjauksesta ammatillisen kasvun “ndyttimond” puhuu myds haastateltava I.

... se on sellanen ... mahdollisuus, niinku ndyttimo sellaselle ammatilliselle kasvulle, mitd
toivon, ettd tapahtuu ihan ... eldkkeelle jddmiseen saakka, ... kun ei ihmisend ikind tuu

valmiiks, niin ei kylld sosiaalityontekijdndkddn...” (Haastateltava 1.)

2

. mahdollisuus sithen oman tyon peilaamiseen ... pitdis ollakin itsestddnselvyys. Vihd
niin kuin pakollinen osa sitten sitd tyotd. Siis silld tavalla pakollinen, ettdi ... se niin lisdd
sitd tyohyvinvointia ja tydssdjaksamista ja ammatillista kasvua, ettd ... se on

valttimdttomyys.” (Haastateltava 1.)

Tyonohjaus ndyttdytyy I:n puheessa paikkana, jossa toivotaan ammatillista kasvua tapahtuvan aina
elakeikdin saakka. Haastateltava I toteaakin, ettei sosiaalityontekijdnd ole koskaan valmis. Hén
puhuu tydnohjauksesta my0ds paikkana peilata omaa tyotdan, mika lisdd omaa ammatillista kasvua. |
toteaa tyonohjauksen lisddvén sosiaalityontekijdn tyohyvinvointia ja tydssdjaksamista tarjotessaan
mahdollisuutta kehittyd tyOssd jatkuvasti. Siitd syystd hén toteaakin, ettd tyonohjauksen olisi hyva
olla itsestdén selvd osa tyOskentelyd sosiaalitydssd. Tyonohjauksen tarjoamasta ammatillisesta

kehittymisestd puhuvat my0s haastateltavat F ja J. J ilmaisee oman tyon tekemisen ja jaksamisen
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kannalta tyonohjauksen valttdmattomina tilanteena pohtia omia tyoskentelytapojaan. Hén ilmaisee

sen ndin:

2

a md koen, ettd tyonohjauksessa on ollu oma ... tietynlainen merkitys ... se on muuttanut
muotoaan tdssd tyovuosien aikana ja ammatillista hyotyd just se, ettd miten md teen tdtd
tyotd. Se on aluksi ollu ... enemmdn konkreettisella tasolla ja miten md haluaisin tehdd tdtd
tyotd ja nyt se on ... menny niinku asteen syvemmdille sinne, ettd minkdlainen mind olen ...
sosiaalityontekijind ja miten ... se nékyy siind mun tyéssd ihmisend ja sosiaalityontekijind
ja miten ne nivoutuu yhteen ja ... [oytdd niitd rajapintoja .... ja se ehkd tyoskentelyssd ndkyy
silld tavalla se tyonohjaus ettd ... oppii tunnistaan tilanteessa ... miksi itelle tamd asia on ...
helpompi kdsitelld, miksi tamd koskettaa enemmdn tai miks tdmd tuntuu niin hankalalta,
miks tdstd keissistd ei pddstd irti ... miks joku on niin helppo tavallaan viedd prosessina ...
miksi mind itse... toimin tdlld lailla tai ... miten se nyt ndikyy, ettd pohdin myos tyotdi

tehdessdni, ettd mitd ... minussa itsessdni tapahtuu tdssd tyon hetkelld. ” (Haastateltava J.)

Haastateltava J:n puheesta on havaittavissa pidempiaikaisen tyoskentelyn lisddvén kaipuuta saada
tukea omaan ammatilliseen kehittymiseen ja erilaisiin pohdintoihin. Hén ilmaisee saaneensa tyon
alkuvuosina konkreettista tukea tyohon ja pohdintoihin oman tyon kehittimisestd. Hén toteaa
tyonohjauksen muuttaneen muotoaan tydvuosien kuluessa. Haastateltava J kokee pohdintaa
aitheuttaneen oman toiminnan, kiyttdytymisen ja tunteiden - sekd ihmisen ettd sosiaalityontekijana.
Hénen puheestaan on havaittavissa runsas itsetutkiskelu ja pohtiminen itsestd sosiaalityontekijanéd
sekd se, miten erilaiset tilanteet vaikuttavat hdnen toimiinsa. Haastateltava F puolestaan toteaa
tyonohjauksen tukevan tyOyhteis6d enemminkin kokonaisuutena, koska se kehittda

yhteisymmarrysta késiteltdvistd asioista. Han kertoo ndkemyksensé néin:

2

tyoyhteisossd ... muodostetaan jonkinlainen suhde siihen tyon tavoitteisiin ja
tehokkuuteen ja tyoyhteisoon ja jaksamiseen ja tdn tyyppisiin asioihin. ... et siind on... jotain
erilaista ..tavoitteiden osalta ja jotenkin tyonohjaus ... et siind ... jonkunlainen suhde

pyritddn sdilyttamddn.” (Haastateltava F.)

F:n puheesta on néhtdvissd, miten tyonohjaus auttaa tydyhteis6d muodostamaan suhteen ty6hon, sen
tavoitteisiin ja tehokkuuteen, mikd vaikuttaa puolestaan tyontekijin jaksamiseen tydssd. Hénen
puheestaan on havaittavissa tyonohjauksella pyrittivin sdilyttimédan suhde tydyhteison ja tyon

vililld. Toisilta tyontekijoiltd saatavan pidempiaikaisen oppimisen tirkeys korostuu tyonohjauksessa.
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Omaan tyoOskentelyyn saatavasta oivaltavasta oppimisesta puhuvat useat haastateltavat. Esitin
esimerkkind useiden haastateltavien pohdinnoista haastateltava B:n pohdinnan tydnohjauksen

merkityksestd oppimisen tukena:

"No kyllihdn sitd ... oppiikin koko ajan ... tdssd tyossdhdn ei olla koskaan valmiita. ...
kyllihdn se semmosena tukena kulkee, ettd vaikka sulla olis kuinka hyvd tiimi ja kuinka hyvd
esimies ja kuinka hyvdt tyokaverit, niin kylldhdn se tyoohjaus on niinku se punanen lanka

siind.” (Haastateltava B.)

Haastateltava B ilmaisee elinikdisen oppimisen olevan sosiaalitydssd selvid. Hian toteaakin, ettd
“tdssd tyossdhdn ei olla koskaan valmiita”. Tyonohjauksen hin nékee kulkevan tukena ja punaisena
lankana tyon rinnalla, erityisesti jos yhteistyd sujuu tiimin, esimiehen ja tyokavereiden kanssa.
Nayttdd ilmeiseltd, ettd 1ahimmilld tyotovereilla ja esimichilld on haastateltava B:n mukaan suuri
vaikutus sosiaalityontekijin ty0ssd jaksamisessa. Metaforaa tyonohjauksesta oman toiminnan ja

oppimisen peilipintana kdytti haastateltava 1.

“"Mut sitten md aattelen ... et kun kuuntelee mitd toiset puhuu, niin on aina mahdollisuus ...
oppia ja kehittyd ja kdyttdd ... suodatinta siitd, mitd ottaa ittellensd ... mutta mahdollisuus
siithen, ettd kuulee jotain toisen kokemuksia ja ajatuksia, niin on sitte myés mahdollisuus
siihen, ettd se oma ammatillisuus niinkun kasvaa ja kehittyy. Niin sellasessahan tyonohjaus

on just hyvd apu kylld.” (Haastateltava I.)

Haastateltava I toteaa tyonohjauksessa pystyttivin puhumaan ja avaamaan erilaisia asiakastilanteita.
Hin kertoo myds toisten kertomusten auttavan ja tukevan omaa tyoskentelyd. Hén toteaa
keskustelujen normalisoivan tilannetta erityisesti silloin, jos muilla on vastaavia kokemuksia. I:n
puheesta on havaittavissa, ettd kuuntelemalla ja keskustelemalla on mahdollisuus kehittdd omaa

ammatillisuutta, ja sithen tydnohjaus antaa mahdollisuuden.

5.3 Haastaviin tilanteisiin saatava hyoty

Aineistostani nousee esiin tyonohjauksesta saatavan hyodyn merkitys haastavissa asiakastilanteissa
tai ristiriitaisissa tyoyhteison sisdisissé tilanteissa. Olen poiminut aineistosta viisi (5) sitaattia, joissa
haastateltavat kuvaavat sitd, miten tyonohjaus tukee sosiaalityontekijan ty6hyvinvointia tilanteissa,

jotka ovat haastavia ja sitd, millaisia tdllaiset haastavat tilanteet voivat olla.
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Tyohyvinvointiin kuuluvaa tyonohjausta pidetddn oivana mahdollisuutena késitelld haastaviksi
koettuja asiakastilanteita tai tyOyhteison ristiriitatilanteita. Tilanteita késitellddn pddasiassa
puhumalla tai tyonohjaajan johdolla tyonohjauksellisin menetelmin. Haastavista asiakastilanteista
puhuvat useat haastateltavat (8, ¢ b, F ja G). Haastateltavat pohtivat tyonohjauksen sopivan tilanteeseen
kuin tilanteeseen, mutta erityisesti siitd on hyotyd silloin, jos késittelyssd on oikein hankala
asiakastilanne. Tyonohjaus on parhaimmillaan silloin, kun sielld kdydaan yhdessa ldvitse erilaisia
vaikeita asiakastilanteita, ja kollegoilta voi saada ajatuksia siithen, miten tilanteessa on hyvi edeté.

Esitidn esimerkkind monien pohdiskeluista haastateltavan C pohdinnan:

... md oon ainakin ite tykdnny ihan hirveesti ... keissien ... purkamisesta tai avaamisesta

. siind jotenkin enemmdn kuulee sitd, miten ... toiset tekis ja sitd on tietysti ainakin
tulokkaana alalle ... hyvin epdvarma ettd, ... onks tdd vai eiks tdd nyt oo. ... Siind kohtaa
ainakin ne keissit tai jos on oikein haastavia niin ilman muuta sekin, ettd niitd kdydddn yhdes
ldpi, niin siind voi saada toiseltakin jonkin ajatuksen, ettd mitd siind voi ollakin jdrkevdd

tehdd. Miten edetd asiakas asiassa.” (Haastateltava C.)

Haastateltava C:n puheesta on havaittavissa puhumisen ja keskustelun tirkeys haastavissa
asiakastilanteissa. Hén kokee erilaisten case-tapausten purkamisen ja avaamisen olleen esimerkillisié,
erityisesti uran alkuaikoina. Han ilmaisee kollegoilta saatavien ndkemysten olevan hyddyllisid ja
avaavan hinelle erilaisia etenemistapoja. Haastateltava C:n puheesta on havaittavissa, ettd
ryhmétyonohjaustilanteissa saa sanoa ddneen uusia ndkemyksii asiakastapauksiin ja miettid tapauksia
yhdessd jarkevdittden ndin omaakin toimintaa. Erityisen vaikeina tai hankalina tapauksina
haastateltavat ndkevit asiakastilanteet, joissa on ldsnd kuolema tai muu ékillinen kuormittava tilanne,
joka tulee niin sanotusti sosiaalityontekijédn iholle. Tallaisista kriittisemmistd tilanteista puhuvat

haastateltavat C ja D. D ilmaisee asian nédin:

7 ... jos sulle on sattunut joku ikdvd tapaus ... jos sield on sattunut jotakin kuolemaan tai
sellasta ja sd oot siind jotenkin tyontekijind, niin sellasis kohtaa tai sitten sield on joku
vakavasti sairastunut ... kylld siind sillon on ... se suurin tarve. ... tyontekijind rupeat
pohtimaan, ettd olenko ... tehnyt kaikkeni tdmdn keissin kanssa ja olisko mulla ollut jotain

antaa lisdd.” (Haastateltava D.)

D kertoo asiakkaalle sattuneissa ikédvissd tilanteissa ajautuvansa pohtimaan, onko itse tehnyt

riittdvasti asian eteen. Sanoessaan ndin, hdn ilmaisee avuttomuutta sekd lievdd toivottomuutta
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tilanteesta. Hanen puheestaan on havaittavissa itsetutkiskelua siitd, mitd muuta hén voisi tehda.
Haastateltava D:n puheesta on havaittavissa my0s kasvava tarve tyonohjaukselle, jossa asiaa voi
pohtia. Haastateltava C toteaa “lilan ldhelle” tyontekijdd tulevien tilanteiden aiheuttavan
toimintakyvyn alentumista. Hédn kertoo tyonohjauksen olevan yleensd ensimmadisend toiveena
tilanteissa, jotka tulevat sosiaalityontekijdn henkilokohtaiselle alueelle aiheuttaen dkillisen
kuormittavan tilanteen. C ilmaisee tyonohjauksen hyddyn omalle tyShyvinvoinnilleen vaikeassa

tilanteessa puolestaan ndin:

7 ...haastava asiakastapaus, kotikdynti, jossa ... mentiin tiettyjen turvallisuusrajojen yli
tavallaan, no sanotaan et, epdonnistunut kotikdynti ... Niin sen jdlkeen mulla oli tdmmonen
vksilotyonohjaus tai ehkd semmonen kriisityonohjaus, purku ... tyonantaja jdrjesti

semmosen ... siind oli tapaamisia vain kaksi mutta ne oli hyvid.” (Haastateltava C.)

Haastateltava C kokee hyvéksi tyOnantajan tarjoaman mahdollisuuden yksilo- tai
kriisitydnohjaukseen, jossa saa késitelld tyontekijin omaan turvallisuuteen kohdistunutta tilannetta.
Hankalassa tapauksessa tyonohjausta on tirkedd saada pian tilanteen jdlkeen. Haastateltava C:n
puheesta on havaittavissa, ettd vaikka tapaamisia on viahemmain, voivat ne olla tilanteeseen nihden
hyvid. Haastateltava C:n sekd jo aiemmasta haastateltava D:n puheesta on havaittavissa, miten
tairkednd he kokevat saada purkaa vaikeita tilanteita tyOnohjauksessa. Nayttdd ilmeiseltd, ettd
avautuminen ja puhuminen selkeyttivit sosiaalityontekijélle koettua tilannetta ja siten lisddvit
tyohyvinvointia. Haastateltava F toteaakin, ettd tydnohjaajan toimesta johdettu asiakasprosesseihin
liittyva keskusteluhetki tuo monenlaista lisdarvoa koko tydympiristoon. Hén toteaa tyonohjauksesta

saatavan hyotyd erityisesti “vaikeisiin tilanteisiin tai toimiympdristoihin”.

Sen lisdksi, ettd haastavia tai vaikeita tilanteita on asiakkaiden kanssa, voi ristiriitaisia tilanteita olla
my0s tyoyhteison sisdlld. Téllaisia tilanteita pyritddn késitteleméédn ja ratkomaan aineistosta nousseen
tiedon mukaan tyonohjauksessa. TyOyhteison ristiriitatilanteet vaikuttavat aina koko tydyhteison
tydhyvinvointiin. Haastateltavat F ja H puhuvat siitd, miten tydnohjaus voi olla asiassa hyddyksi. F

puhuu asiasta néin:

7 ... kylld md niinku aattelen, ettd sielld pohjalla on ... ajatus siitd niinku ihmisen oman ja
tyonteon suhteen jotenkin epdselvyydestd ... et minkd takia kdy téissd tai siind tydpaikassa

tai haluaako edes kdydd tai jotenkin, ettd monesti timmoset kysymykset muodostaa aika ison

45



roolin konflikteissa ja monesti niitd pystyy kdsitelld sitte tyonohjauksellisesti, et ehkd

semmoset tyontekoon laajemmin liittyvdt kysymykset.” (Haastateltava F.)

Haastateltava F:n puheesta on havaittavissa pohdintaa siitd, mikd on aiheuttanut ristiriitatilanteita ja
onko tyOpaikalla nithin merkitystd. Hé&n arvelee ristiriitatilanteiden pohjalla olevan ihmisten
epaselvyyksien omasta suhteestaan itseensd sekd omasta suhtautumisesta tyohon. Nayttdd silta, ettd
hin on kiyttinyt paljon aikaa asian pohtimiseen. Haastateltava F toteaa konfliktitilanteita olevan
monesti mahdollista késitelld tyonohjauksellisin keinoin, mikéli ne liittyvat enemmén tyontekoon. H
puolestaan ilmaisee tyonohjauksesta olevan hyotyd tyontekijoiden tyohyvinvoinnille tilanteissa,

joissa:

... tyOyhteisossd on jotakin haasteita joko tyoyhteison sisdlld siind vuorovaikutuksessa,
tyontekijoitten vilisessd vuorovaikutuksessa on jotakin tai sitten on joku asiakastilanne ollu
niin haastava tai vaikea, et sitd olis hyvd niinku vield jatkaa tyénohjauksen keinoin. ... kylld
me sosiaalityontekijit vield kohdataan ... ylldttivid ja vaikeitakin asioita vaikka ...
opitaankin jo liian vaikeisiin asioihin ja tuntuu ettei mikddn ... vois vahemmdstdkin asioita
keskusteluttaa, mutta jotenkin ne on semmosia erityisid tilanteita ne asiakaspinnoilla, niin

kylld ne olis hyvd ja syytd kdsitelld myoskin tyonohjauksessa.” (Haastateltava H.)

Haastateltava H kertoo vaikeita tai haastavia vuorovaikutustilanteita tulevan sekd asiakkaiden etté
kollegojen kanssa. Hian kokee niitd olevan hyvi jatkaa tyonohjauksen keinoin. H:n puheesta on
ndhtdvissd sosiaalityontekijoiden tottuneen vaikeisiin ja haastaviin tilanteisiin. Hén ilmaisee
tyonohjauksessa kiytdavien keskustelujen olevan tirkeitd tyontekijén kannalta. Hinen puheestaan on
ndhtivissd myos tyonohjauksessa kiytyjen keskustelujen yhteys sosiaalityontekijéoiden kokemaan

tyohyvinvointiin.
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Piidteema Keskeisin tulos

Ty6hyvinvoinnin ja Sosiaalityontekijiat pitdvdt tyonohjausta vdhintddnkin hyvani
jaksamisen ylldpitaiminen osana tyohyvinvointia. Positiivinen vaikutus tydssdjaksamiseen
on tyonohjauksessa kdydyilld keskusteluilla, pohdinnoilla seka
ajatusten vaihdolla. Tydohjauksessa tapahtuva ryhmédytyminen
lisdd tyOssdjaksamista. Tyonohjaus on myods keino ehkdistd
tydssé uupumista.

Ammatillinen kehittyminen | TyOnohjaus tukee ammatti-identiteetin kehittymistd. Tyonohjaus
ja kollegiaalisuus on tarked ammatillisen kehittymisen sekd uusien toimintatapojen
oppimisen paikka. Tyonohjauksessa voi pohtia omia tydtapoja ja
hyodyntéé oivaltavaa oppimista kollegoilta.

Tyonohjauksista saatava Tyonohjaus  on  tdrked  keskustelupaikka  hankalissa
hyoty haastavissa tilanteissa | asiakastilanteissa mutta my0s tyOyhteisdjen ristiriitatilanteissa.
Asioiden yhdessd ldpikdyminen, puhuminen ja avautuminen
lisddvit tyossdjaksamista.

Taulukko 3. Luvun 5 keskeisimmait tulokset.

6 TYONOHJAUSTILANTEIDEN NOSTATTAMAT TUNTEET

Téssd luvussa analysoin tyonohjaustilanteissa esiin nousevia tunteita. TyoOnohjaus ja
tyonohjaustilanteet nostavat sosiaalityontekijoissd esiin hyvin monenlaisia tunteita. Tunnetilojen
vaihtelu on laaja, ja tyonohjaustilanteissa esiin nousevat asiat sekd niistd aiheutuvat tunteet voivat
koskettaa tyontekijdd syvasti. Tunteiden laajaakaan vaihtelua ei kuitenkaan pidetd huonona asiana,
koska tyonohjauksen sisdltd vaikuttaa kokonaisuutena siihen, miten kollegojen kanssa toimitaan
myo0s tyonohjauksen ulkopuolella, perusarjessa. Aloitan tarkastelemalla tydnohjaustilanteissa
nousevaa luottamuksen tunnetta. Tarkastelen tdssd luvussa myos yhteenkuuluvuuden, rauhallisuuden

ja turhautuneisuuden tunteita.

Olen koonnut tunteita kéasittelevén analyysini ylé- ja alateemat alla olevaan taulukkoon (Taulukko 4.
Luokittelu tunteista.). Esitdn siind kuhunkin pddteemaan kuuluvien, tdssi tutkielmassa esiintyvien,
sitaattien madran. Yldteemat koostuvat tunnetiloista ja alateemat niiden perusteluista. Esitdn saamani

tulokset taulukon mukaisessa jirjestyksessa.
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Piidteema Alateemat Sitaattien

maari
péiiteemoista
Luottamus - Paikka, jossa voi kertoa asioista pelkaamattd, ettd niista 4
puhutaan eteenpdin.
- [lmapiiri, joka sallii vapaan puhumisen.
- Tilanne, jossa voi esittdd vaikeitakin asiakastapauksia.
- Paikka, jossa voi luottaa saavansa tukea omaan
tydskentelyyn.
Yhteenkuuluvuus | - Ryhmén tarjoama tuki mieltd askarruttavissa asioissa. 8

- Tieto, ettd ollaan yhdessé samassa tilanteessa.

- Uusien keinojen saaminen muilta ja niiden ottaminen
omaan tyoskentelyyn.

- Kaikille sopiva yhteinen ajankohta.

Rauhallisuus - Tydnohjaukseen ehtimisen vaikutus tyontekijéén. 4
- Vaihtelevat tunteet tyonohjauksessa ollessa.

- Vaihtelevat tunteet tyonohjauksesta poistuttaessa.
Turhautuneisuus | - Negatiivisten tunteiden herdédminen. 5
- Haluttomuus osallistua tyonohjaukseen.

Taulukko 4. Luokittelu tunteiden aineistokatkelmista.

6.1 Tunne luottamuksesta

Tunne luottamuksesta kuvaa tydonohjaustilannetta paikkana, jossa sosiaalityontekijoilld on oikeus ja
mahdollisuus tuoda julki omia mielipiteitdén seké néyttdd erilaisia tunteita. On hyviksyttiavai, ettd
jokainen sosiaalityontekijd tuntee eri tavoilla, erilaisia tunteita ja niiden esiin tuominen
tyonohjauksessa on sallittua. Tunteiden ndyttdminen sekd avoimet ja rakentavat keskustelut vaativat
luottamusta myos kollegoja kohtaan. Luottamusta siitd, ettd heiltd saa tarpeen mukaan apua, neuvoja
tai tukea. Voidakseen jakaa tyonohjauksessa mieltd askarruttavia asioita, sosiaalityontekija tarvitsee
myos luottamusta siihen, ettei kuule jélkeen pdin tai niin sanotusti selidn takana tyonohjauksessa esiin
nousseita asioita. Olen poiminut aineistosta nelji (4) sitaattia, joissa haastateltavat kuvaavat
tyonohjaustilanteissa kokemaansa luottamuksen tunnetta. Luottamus ndyttid nousevan erityisesti

esiin tyonohjauksesta paikkana.

My®0s tdssd luvussa osa esittdmisténi aineisto-otteista edustaa sisilloltdédn useamman haastateltavan

sanomaa. Tallaisissa tilanteissa olen merkinnyt aineisto-otteen eteen “Esitdn esimerkkind ...”.

Tyonohjauksesta luottamuksellisena paikkana, jossa on hyva pysdhtyd miettimaan tydasioita yhdessa,
pohtii haastateltava H. Samalla tavalla pohtivat monet muutkin haastateltavat. Esitdn esimerkkind

monen pohdiskeluista haastateltavan H pohdinnan:
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”Se on se mun purkupaikka missd md voin ...puhua mua... koskettavista asioista ja saan
itked ja nauraa sielld ja ...md tieddn, ettd md saan tukea sieltd ja niiltd mun tyokavereilta ja
kuin myés tyonohjaajalta ja ... rakenteita ja suuntaviivoja mitd ... md voisin itte jollekin

asialle tehdd, et kyllihdn se .... asioitten ... ddrelle pysdhtyminen on joskus tosi tirkeetd.’

(Haastateltava H.)

Haastateltava H toteaa, ettd tyonohjauksessa voi puhua koskettavista asioista ja saada tarpeen mukaan
tukea tai suuntaviivoja omaan jatkotyOskentelyyn. H toteaa tyonohjauksen olevan tirked
pysahtymisen paikka, jossa omat tunteet on sallittua ndyttdd. Hinen puheestaan on havaittavissa, ettid
tyonohjaus ei ole tirked pysdhtymispaikka pelkédstddn yksilolle vaan koko tydyhteisdlle, missd on
hyvé sekd yksin ettd yhdesséd pysdhtyd miettimién meneillddn olevia asioita. Haastateltava H toteaa,
ettd tyoOnohjauksessa voi puhua mieltd painavista asioista ja saada tukea ja suuntaviivoja
jatkotyoskentelyyn sekd tydtovereilta ettd ohjaajalta. Niyttdd ilmeiseltd, ettd ryhmétyonohjaus
koetaan tirkeédksi tydyhteison pysdhdyspaikaksi, jossa yhdessd keskustellaan asioista sekd pohditaan

mieltd askarruttavia asioita.

Se, ettd tyonohjauksessa voidaan kisitelld tdrkeitd ja arkojakin asioita, vaatii luottamusta.
Tyo6paikkojen monimuotoiset sisdiset tilanteet heijastuvat tydnohjaukseen ja vaikuttavat erityisesti
ryhmityonohjauksessa vallitsevaan ilmapiiriin sekd sielld vallitsevaan luottamukselliseen oloon.
Luottamuksen ryhméén ollessa hyvd myos uskallus syvéllisempiin keskusteluihin on hyvi, vaikka
asioista ei aina oltaisi yksimielisid Tyonohjausryhmaissi vallitsevasta luottamuksesta puhuvat useat

haastateltavat (a, Eja1. Esitdn esimerkkind usean pohdinnoista haastateltavan A pohdinnan:

2

.. se oli tosi tirkedd ... ettd ... vaikka se ryhmdn niinku jdsenet vaihtu, niin se oli tosi
semmonen luottamuksellinen ryhmd, ja ... sovittiin ne pelisddannot. ... se mitd puhutaan siind
tyonohjauksessa, niin se jdd sinne seinien sisdlle. Ettd, niitd ei sitten vatvota muualla ja
kaikki on luottamuksellista, jos joku jotakin sellasta kertoo tai kertoo mitd tahansa, kaikki

on luottamuksellista. (Haastateltava A.)

Haastateltava A toteaa tyonohjausryhmén vilisen luottamuksen olevan tdrked sen jdsenten
vaihtuessa. Hinen puheestaan on havaittavissa, ettd ryhmatyonohjauksessa vallitseva hyva luottamus
toisia ryhméléisid kohtaan on tdrked. Haastateltava A:n puheesta on havaittavissa yhteisten
pelisddntdjen luomisen ja niiden noudattamisen tarkeys tyossd toimimisen kannalta. Sanoessaan, etté

“se mitd puhutaan siind tyonohjauksessa, niin se jdd sinne seinien sisdlle” hin ilmaisee, miten
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tairkedd on luottaa kollegoihin ja siihen, ettd tyonohjauksessa kadydyt keskustelut jaavéit
tyonohjaukseen. Luottamuksellisesta ilmapiiristd puhuu myo6s haastateltava 1. Hén puhuu siitd oman

ammatillisuuden kehittimisen kautta niin;:

“se on sellanen ... puntari ja paikka missd voi miettii ja mitenkd voi sitd omaa
ammatillisuuttansa kehittdd ... toki kaikki tamd edellyttiid sen, ettd se niinku ilmapiiri missd
se tyonohjaus tapahtuu ... et tyéyhteisoskin on semmonen luottamus, et se jakaminen on
mahdollista. Et ilman sitd luottamustahan on ihan sama mitd sield juttelee, koska se on
sellasta pintapuolista ... hopindd mutta ... jos se luottamus on, ja se toimii, niin se
tyonohjaus ... on niinku mahdollisuus siihen ettd ... tulee sellasia havaintoja, ettd ... toi
ndkee asian tdlld tavalla ja ... sithen omaansa ... jotain uusia juttuja ja oma ajattelu ja

nédkokulmat muuttuu...” (Haastateltava 1.)

Haastateltava I kertoo, ettd tyonohjaus on paikka, jossa sosiaalityontekijélld on mahdollisuus kehittéa
omaa ammatillisuuttaan. Hanen puheestaan on kuitenkin havaittavissa, ettd voidakseen kehittdd omaa
ammatillisuuttaan, on luottamuksen ty0yhteisossé tai tydnohjausryhmaissé oltava kunnossa. Nayttda
ilmeiseltd, ettd tyontekijoiden vélinen luottamus ja tyonohjaustilanteen ilmapiiri vaikuttavat
kokonaisuutena tyonohjauksen sujumiseen, sen herdttimiin tunteisiin sekd omaan toimintaan
tydonohjauksessa ollessa. Haastateltava I:n puheesta ilmenee my®0s, ettd luottamus vaikuttaa siihen,
pystyyko sosiaalityontekija saamaan toisilta sellaisia havaintoja, joiden avulla pystyy kehittimiin

omaa ammatillisuuttaan.

Padsaintoisesti tyonohjaustilanteissa ndyttdd vallitsevan luottamus toisia kohtaan ja ilmapiiri on
luottamuksellinen. Sosiaalityontekijit luottavat sithen, ettd tyonohjauksessa lapikdytavét asiat jadvat
tyonohjaustilanteeseen. Joskus tapahtuu kuitenkin poikkeuksia ja tyonohjauksessa lidpikdytavid
asioita kuulee sen ulkopuolella. Tydnohjaukseen ja sielld vallitsevaan ilmapiiriin vaikuttavat
aineiston perusteella kollegojen viliset ristiriidat. Luottamuksen puutteesta, turvattomuudesta ja
nithin vaikuttavista kollegojen vilisisté ristiriidoista puhuvat useat haastateltavat (A, G ja E). E pohtii
kollegojen vilisid vikindisid keskusteluja. Samalla tavalla pohtivat monet muutkin haastateltavat.

Esitén esimerkkind monen pohdiskelusta haastateltavan E pohdinnan:

... se herdtti ristiriitaisia tunteita, ettd siind ei ehkd sen porukan kesken vallinnu niin hyvd
luottamus, niin se oli aika sellasta vikindistd keskustelua. ... se herdtti ehkd enemmdn

sellasta ... mua ainakin itsed niinku jdnnitti niinkun sanoa mitddn, koska se oli tyéyhteisond
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vdhdn semmonen ettd ... sielld sitten saatettiin niitd asioita puida vield ... sen tyénohjauksen
Jdlkeenkin tai jotenkin siind oli pelko siitd, ettd jos md nyt sanon jotain, niin mitd siitd seuraa

tai vihdn sellanen ilmapiiri.” (Haastateltava E.)

Haastateltava E:n  puheesta on havaittavissa, ettd ristiriitaisia tunteita hallinneissa
tyonohjaustilanteissa ei kdydé arkaluonteisia tilanteita 1dpi eikd luottamus osallistujien kesken ole
erityisen hyvd. Hén ilmaisee kokeneensa tilanteet vékindisiksi ja jannittdviksi sanoa omia
mielipiteitdéin, ja kertoi pelkddvansd mitd jilkeen pdin asiasta kuulee. Hénen puheestaan on
havaittavissa ristiriitaiset tunteet tydnohjausta kohtaan hinen sanoessaan, etta ’jotenkin siind oli pelko
siitd, ettd jos md nyt sanon jotain, niin mitd siitd seuraa’. Haastateltava E kokee tyonohjauksen

ilmapiirilld olevan merkitysti siithen, uskaltaako luottaa kollegoihin.

6.2 Tunne yhteenkuuluvuudesta

Tunne yhteenkuuluvuudesta kuvaa sosiaalityontekijoiden tarvetta keskustella ja jakaa keskenédédn
tyohon liittyvid asioita. Olen poiminut aineistosta kahdeksan (8) sitaattia, joissa haastateltavat
kuvaavat yhteenkuuluvuuden merkitystd tyonohjauksessa. Aineistosta nousee esiin, ettd tunne
yhteenkuuluvuudesta kulkee vahvasti kdsi kddessé edellisessd luvussa esitetyn luottamuksen tunteen
kanssa. Ilman toistaan kumpikaan ei ole yksin tdysin riittdvd. Erityisesti ryhmétyonohjaukseen
osallistuneet sosiaalityontekijat kokevat kollegojen kanssa yhteenkuuluvuutta.
Ryhmaétyonohjauksissa koetaan aineiston mukaan tarkedksi yhteiset hetket ja mahdollisuudet jakaa
asiakastilanteita sekd saada niihin vertaistukea, apua ja suuntaviivoja. Yksilotyonohjausta saavilla
yhteenkuuluvuuden tunne jdi tyOyhteison kanssa vdhdiseksi, mutta korostuu oman asiakasryhmén

kanssa.

Ryhmaétyonohjaukseen osallistuminen lisdd yhdessd eteenpdin menemisen tunnetta sekd
yhteenkuuluvuutta ryhméani. Yhteisestd siteestd puhuvat useat haastateltavat (, g, FjaH). A pohtii asiaa

néin:

... se sellanen kiitollisuus ensinndkin, ettd on mahdollisuus siihen tyonohjaukseen ollu, ...
tuntui, ettd se ldhensi meitd tyoyhteisossd, keitd siihen osallistuttiin. ... Meilld oli ... sellanen
tietynlainen side toistemme kanssa, mutta ei se silld lailla ndkyny, ettd kaikkihan ei siihen
tyonohjaukseen osallistunut. Et mun mielestd se ei kuitenkaan ndkynyt niin, ettd me oltais

mitenkddn klikkiydytty siind ... porukassa.” (Haastateltava A.)
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Haastateltava A toteaa yhteisen ryhmadmuotoisen tyonohjauksen ldhentdneen siithen osallistuneita
kollegoja, saaden heidédn vililleen muodostumaan tietynlaisen ndkyméttomén siteen. Haastateltava
A:n puheesta on havaittavissa kiitollisuus ja mahdollisuus osallistua tydnohjaukseen ryhména, mikéa
lahentéd osallistujia tyoyhteisond. Koko tydyhteison vélisessd kemiassa merkityksettomaltd vaikuttaa
haastateltava A:n mukaan se, etteivit kaikki tydyhteison jasenet osallistu samaan tydnohjaukseen.
Hénen puheestaan on néhtivissd, ettei tydnohjausryhmiin kuulumattomuus eriarvoista tydoyhteison

niitd jésenid, jotka siithen eivét osallistu. Haastateltava F puolestaan ndkee yhteenkuuluvuuden néin:

2

. siind ollessa on tuntenut olevansa kiinnostunut asiasta ja muitten kertomisista ja
tyonohjaajan asiasta ja tuntunut myos ettd muut ovat kiinnostuneet tai olleet kiinnostuneita

. omista sanomisista tai ... se on ollut semmonen myonteisen vuorovaikutuksen tai
semmonen dialoginen tila sitten kuitenkin ollu ... systeemi, jonka kautta se yhteys pysyy

muitten tyontekijoitten kanssa. ” (Haastateltava F.)

Haastateltava F kertoo, ettd tyonohjauksesta saatava myonteinen kokemus ryhméldisten
kiinnostuksesta kollegojen kertomisia kohtaan saa tyonohjauksen tuntumaan myodnteiseltd. Hén
korostaa tydohjauksen merkitystd myoOnteisen vuorovaikutuksen ja dialogin tilana. Hanen puheestaan
on havaittavissa toive siitd, ettd keskusteleva yhteys kollegojen kanssa siilyisi tydnohjauksen lisdksi
myo0s tyopaikalla. Nayttdd ilmeiseltd, ettd osallistuminen ryhmédmuotoiseen tyonohjaukseen lisdd

yhteenkuuluvuutta kollegojen kanssa. Yhteisten hetkien merkitystd korostaa myds haastateltava E.

”...yhteiset hetket lisds sellasta yhteenkuuluvuuden tunnetta ja ... yhteisollisyyttd ja ...

opittiin tuntemaan toisia paremmin ja ... toisten tapaa tehdd tyotd ja ajatella.’

(Haastateltava E.)

Haastateltava E nédkee yhteisten hetkien lisddvan yhteisollisyyttd ja yhteenkuuluvuutta tydyhteison
jisenten kanssa. Hidn ilmaisee tyytyvéisyyttd siitd, ettd ryhmétyonohjauksessa opitaan tuntemaan
paremmin kollegoja ja heidén tydskentelytapojaan. Tydyhteisdjd on olemassa hyvin erilaisia ja sen
myotd myos tyonohjauksia. Ryhmatyonohjauksiin osallistuvien ryhmien tarjoamien monimuotoisten

tukien voimakkaasta vaikutuksesta osallistujiin puhuvat haastateltavat C ja F. F pohtii asiaa nidin:

”...ehkd niinkun tyonohjauksessa ... pystytidan parhaimmillaan ... harmonisoimaan ...
organisaation intressejd ja yksilon intressejd jotenkin. Tdssd sitten kaikki rapikoitdis ...

eteenpdin ihan hyvilld mielin. ” (Haastateltava F.)
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Haastateltava F kokee hyviksi, ettd ryhmétyonohjauksissa pystytddn harmonisoimaan tydyhteison ja
tyontekijoiden mielenkiinnon kohteita. Hanen puheestaan on kuultavissa tyytyvidisyys siitd, ettd
tyoyhteisolld on samansuuntaiset tavoitteet, joita kohden yhdessa pyritddn. Joskus taas tilanteet voivat
olla yllattavid eika tyontekija tunne hallitsevansa niitéd. Silloin tyonohjauksen ja ryhmén antama tuki

koetaan tarkedksi. Haastateltava C toteaakin:

V... joskus ... voi tulla jotakin ylldittdvid ... mitd md en nyt hallittekaan tai md en osaa ite
kdsitelld jotenkin. ... Ennen kaikkea ... siind on joku toinen, jonka kautta sitd tilannetta
sitten kdy sddnnéllisesti. ... Ja sitten ehkd muutenkin sellanen pysdhtyminen. Joskus vain
tuntuu, ettd sitd vain mennddn tilanteesta toiseen, asiasta toiseen, asiakkaasta toiseen.... Ja
... than vaan pysdhdytdidn jonkun asian ddrelle vaan ja puhalletaan yhdes.” (Haastateltava

C.)

Haastateltava C kokee hyvéksi sen, ettd tydnohjauksessa on joku toinen ”, jonka kanssa voi késitella
asioita, jos tuntuu ettei niitd yksin hallitse. Hén tarkoittaa, ettd on hyvd pysdhtyd vililld yhdessa
jonkun asian direlle, joko yksilotyonohjauksessa tyonohjaajan tai ryhmétyonohjauksessa koko
ryhmén kanssa. Haastateltava C:n puheesta on havaittavissa tyonohjaustilanteen tirked merkitys
pysdhtymispaikkana, jossa voi saada tukea ja ohjausta kollegoilta tai tyonohjaajalta. Hin kokee
tyonohjauksen tarkedksi yhteiseksi hetkeksi, jolloin voidaan yhdessé kollegojen kanssa kédyda asioita

lapi ja miettid yhteistd suuntaa.

Yksilotyonohjauksessa ei varsinaista yhteenkuuluvuuden tunnetta piaise syntyméén. Sielld kuitenkin
syntyy tunne siitd, ettd tydnohjaaja tarjoaa jotain sellaista, misté sosiaalityontekija hyotyy tydssddn ja
padsee siten tuntemaan yhteenkuuluvuutta muun tyoyhteison tai asiakkaan kanssa.
Yksilotyonohjauksesta saaduista hyOdyistd puhuvat haastateltavat B, D ja J. B toteaa
yksilotyonohjauksen olleen hdanen kohdallaan “tilausta silloiseen tyétilanteeseen”. Haastateltava D
puolestaan pohtii tydnohjauksen olleen yksildtydonohjauksessa henkilokohtaisempaa ja syvillisempdd

kuin ryhmétydnohjauksessa.

V. kun sd kuljit sielld yksin, niin se oli jotenkin henkilokohtaisempaa paljon ja pddsi
Jjotenkin syvemmidlle siind keskustelus. En md vdlttimdttd isossa ryhmdssd kovin syvdltd
avaa sitd syddntdni, md sitd ... rajaankin sitte, etten oo mikddn pddllepdsmdri. ... Kaikki
puhuu sielld, ... silloin se istui se yksilotyonohjaus hyvin siihen, kun md tein sitd hommaa.

...onhan se tdrkid tietysti, ettd on se yhteinen hetki sitten siind.” (Haastateltava D.)
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Haastateltava D kokee yksilotyonohjauksessa vallitsevan avoimempi ja syvéllisempi
keskusteluyhteys tyonohjaajan kanssa. Héinen puheestaan on ndhtévissd yksilotyonohjauksen
onnistumisen riippuvan sosiaalityontekijin kulloisestakin tyoOtehtdvastd ja tyotilanteesta. D:n
puheesta on myos ndhtdvissd, ettd onnistuneeseen yksilotyonohjaukseen osallistuminen ei lisdd
yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteisossd. Haastateltava D:n puheesta on myds ndhtivissé yhteisten
hetkien tdrkeys oman tyonohjausryhmin tai tyOyhteison kanssa, vaikka vililld yksilotyonohjaus
voikin olla paras vaihtoehto oman ty6tehtdvin kannalta. Haastateltava J kertoo saavansa

yksilotyonohjauksesta jotain uutta omaan tyohonsa.

“"Mutta nyt ainaki tuntuu siltd, ettd tyonohjaaja on sellanen, ettd md saan taas jotain uutta
ja ihan omaan tydalueeseeni liittyen. ...antaa taas omaan tyon tekemiseen tiettyd

erikoistumispuolta.” (Haastateltava J.)

Haastateltava J ilmaisee tyytyvéisyyttd yksilotyonohjauksestaan sekd kokee saavansa siitd
ammatillisesti jotain uutta ja tdrkedd omaan tyOalueeseensa liittyvdd. Hanen puheestaan on
havaittavissa, etti tyonohjauksesta saatu tuki omaan erikoistumisalaan vaikuttaa siihen, miten

sosiaalityontekiji tuntee yhteenkuuluvuutta tyoyhteison sijaan oman asiakasryhminsa kanssa.

6.3 Tunne rauhallisuudesta

Tunne rauhallisuudesta kuvaa sosiaalityontekijoiden toivetta positiivisesta ja rauhallisesta hetkestd
tyonohjauksessa joko yksilotyonohjauksessa tai kollegojen kanssa ryhméatyonohjauksessa.
Rauhallisuuden muotoina aineistosta nousevat sosiaalityontyontekijoiden kokemat yhteiset
hengihdyshetket, tyonohjauksesta saatavan ohjauksen ja tuen aiheuttama hyvén olon tunne sekd
rauhallinen mieli tydnohjaukseen mennessé ja sieltd poistuttaessa. Olen poiminut aineistosta nelja (4)

sitaattia, joissa haastateltavat kuvaavat kokemansa rauhallisuuden merkitystd tyonohjauksessa.

Tyonohjaukseen mennessd sosiaalityontekijoiden rauhalliseen mieleen vaikuttavat tyonohjauksen

ajankohta, vuorokauden aika ja viikonpdivé. Haastateltava J kertoo siitd ndin:

...nden, ettd jos se on aamulla, ... se tuo hirveesti ... energiaa siihen pdivddn, vaikka se
onkin raskas niinku tavallaan puristus se tyénohjaus ... se on kumminkin semmonen lataus
... on_jotenkin niin tietoinen itsestddn ja niin tdstd tyostddn ja ammatillisuudestaan, ettd sitte

on ... valjastettu siihen pdivddn, jos se on aamulla. Mut ... jos se on iltapdivilld, silldkin on
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omat hyvdt-, sd tavallaan nollaat ja sitte saat niinku sen prossessin ja sd unohdat sitte
tavallaan sen mitd sd oot sielld niinku tyopoyddn ddressd ja sielld miettiny. Et sit sd pddset

... tietyistd keisseistd eroon ja ... voit ... rauhallisin mielin ldhted.” (Haastateltava J.)

Haastateltava J toteaa tyonohjauksen olevan omalla tavallaan latautunut tilanne, jarjestetdén se sitten
aamupdivadlld tai iltapdivélld. Hian kertoo aamulla jérjestettdvin tyonohjauksen tuovan pdivain
tietynlaista ryhtid ja tuntemuksen siitd, etti on tietoinen itsestddn sekd tyostdédn. Iltapdivalla
jéarjestettdvd tyonohjaus puolestaan pédttdd tyOpdivdn ja nollaa tyOhon liittyvét pdivian aikana
herdnneet mietteet. Haastateltava J:n puheesta on havaittavissa oman mielen rauhallisuuden tarkeys
tyonohjaukseen mennessd. Han sanoo, ettd “pddset ... tietyistd keisseistd eroon ja ... voit rauhallisin
mielin ldihted”. Nayttdd ilmeiseltd, ettei rauhallisuutta koeta ainoastaan tyonohjaustilanteeseen

mennessd vaan myos sielld ollessa.

Itse tyonohjaustilanteessa voi aineiston perusteella vallita hyvinkin vapautunut ja rauhallinen, kevyt
olo. Kokemuksiaan rauhallisesta ja vapautuneesta olosta pohtivat useat haastateltavat (A, pjaE). E pohtii
rauhallista oloa tydnohjauksessa kertoen siithen vaikuttaneen kantavan teeman: tydssdjaksamisen.
Samalla tavalla pohdiskelevat monet muutkin haastateltavat. Esitdn esimerkkind monen

pohdiskelusta haastateltavan E pohdinnan:

"Mulla on tosi ldmpésid fiiliksid kun muistelee sitd aiempaa tyoyhteiséd ja sitd ...
tyonohjausta ja niitd hetkid. ... kylld niitd ... aina odotti ... ja ne oli silld lailla antoisia. ...
Meilldi oli ... yks tyonohjaaja ... ihan ylitte muiden, et silld oli ... kyky niissd hetkissd, ettd
se sai meiddn levottoman porukan oikeasti pysdhtymddn hetkessd ja sielld oli ... tosi
rauhallinen tunnelma ja sieltd oli rauhallinen ldhted ja ... se oli ... itelle ainakin tosi tdrkedid
ja ... autto monesti jaksamaan ja kun se oli monesti vield niin kantava teema se

tyossdjaksaminen sielld. ” (Haastateltava E.)

Haastateltava E toteaa odottaneensa tyonohjauksia, koska sielld vallitsi rauhallinen olo ja sieltd
poistuttaessakin mieli jdi rauhalliseksi. Sanoessaan odottaneensa tyonohjaushetkid niiden
antoisuuden vuoksi, E ilmaisee mielihyvai. Hanen puheestaan on havaittavissa rauhallisten yhteisten
hetkien merkitys kollegojen kanssa. Niissd hetkissd kaikilla oli aikaa pyséhtyd rauhoittumaan.
Nayttdd  ilmeiseltd, ettd  sosiaalityOntekijit  kokevat  voimaantumista  rauhallisissa

tyonohjaustilanteissa. Haastateltava E ilmaisee Kkiitollisuutta myos siitd, ettd tyonohjaaja on

55



onnistunut rauhoittamaan tydyhteison jasenet pysdhtyméén meneilldén olevaan hetkeen. E:n puheesta

on néhtivissa rauhallisuuden tarked merkitys jokaisessa tyonohjauksen hetkessa.

Aineistosta nousee esiin myds rauhallisuuden merkitys tyOnohjaustilanteen pééttyessa.
Tyonohjauksessa kaisiteltdvét asiat, sekd sosiaalityontekijin oma mieliala, vaikuttavat siihen,
millaisessa tunnetilassa sosiaalityontekijét sieltd poistuvat. Hyvdn tai rauhallisen olon tunteesta
puhuvat haastateltavat A ja C. A toteaa hyvan mielen ja itseensé luottavaisin mielin 1dhtemisen luovan
vahvistusta omalle toiminnalle ja tyoskentelylle. C puolestaan toteaa rauhallisen mielen vaikuttavan

lahes samoin kuin vaikean asiakastilanteen purkautumisen. He ilmaisevat asian ndin:

”... olo oli aina ... rauhallinen, ... sai ldhted hyvilld ... mielin ... tunne, ettd luotti itteensd
Jja sai aina jotenkin sitd vahvistusta, ettd toimii oikein ja silld tavalla kun ... tilanteessa on

... parhaiten pystynyt. ... Ja mun mielestd se pitdd sellanen tunne ollakin.” (Haastateltava

A)

”... sekin ettd sulla on seesteinen olo lihted perjantaina toistd ja oli rauhallinen niin, musta
se on jo iso hyoty niinku ihan yhtd iso, kun se ettd sd oot saanu purettua jonku

kriisitilannejutun.” (Haastateltava C.)

Haastateltava A kertoo itseensé luottamisen ja tydssé oikein toimimisen lisddvin omaa rauhallisuuden
tunnetta. Hian kokee tdrkedksi tuntea tyonohjauksesta poistuttaessa, ettd on tehnyt parhaansa.
Haastateltava C puolestaan kokee seesteisyyden ja rauhallisuuden tunteen tuovan tyontekijille 1dhes
yhté ison hyddyn kuin jos tyonohjauksessa olisi saanut purettua ison kriisitilanteen. Haastateltava C:n
puheesta on havaittavissa vertailua vaikean asiakastilanteen ja hyvinolon tunteen vililld. Hén kokee
molemmissa tapauksissa tyontekijélle itselleen tulevan rauhallisen olon. Haastateltavien A ja C
puheiden perusteella ndyttad ilmeiseltd, ettd henkinen rauhallisuus tai tunne jonkun vaikean tilanteen

laukeamisesta on hyve, johon tydonohjauksen avulla pyritdén.

6.4 Tunne turhautuneisuudesta

Tunne turhautuneisuudesta kuvaa sosiaalityontekijoiden tuntemuksia erilaisissa tydnohjaukseen
liittyvissa tilanteissa. Tydnohjaustilanteet voivat olla hankalia monella eri tavalla. Turhautumista tai
turhautuneisuutta sosiaalityontekijoille aiheuttavat erilaiset asiakastilanteet, tydyhteison sisdiset

hankalat tilanteet, tydnohjauksessa kéytavat keskustelut sekd tunne siitd, ettd tyonohjaukseen on
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osallistuttava, vaikkei sille olisi tarvetta. Olen poiminut aineistosta viisi (5) sitaattia, joissa
haastateltavat kuvaavat kokemansa turhautuneisuuden merkitystd tyonohjauksessa. Aineistosta
nousee esiin, ettd turhautuneisuuden tunteita esiintyy niin ryhmétyonohjauksessa kuin

yksilotyonohjauksessakin.

Tyonohjaustilanteita saattavat vaikeuttaa tyOyhteison sisdiset tilanteet, asiakastilanteet tai itse
tyonohjaustilanne. Vaikeita tilanteita ei aina ehditi tyonohjauksessa kdymaan lapi loppuun saakka,
vaikka siihen pyritdén. Haastavien tilanteiden kokemuksista ja niissd herdnneistd turhautuneisuuden
tunteista puhuvat useat haastateltavat (o, F, G, H). Haastateltava F pohtii, ettd tydoyhteison haasteita tai
kuormitusta tulisi pyrkid ratkomaan tyonohjauksen keinoin, koska ne vaikuttavat tyOyhteison

tyossdjaksamiseen. Samalla tavalla pohdiskelevat monet haastateltavat. F ilmaisee asian niin:

... jos on ... vaikka tdssd tyoyhteison vertaissuhteessa ... haasteita tai muita ... kuormittaa
tai ... pitdis pystyd ratkomaan ... tyonohjauksellisin menetelmin ... niin vaikuttaa siihen

tyossdjaksamiseen niinku suoraan ... en tiedd kuinka onnistuneesti niitd sitten ratkotaan...’

(Haastateltava F.)

Haastateltava F:n puheesta on havaittavissa epdilys siitd, miten tyOyhteison vertaissuhteessa olevia
haasteita pystytddn ratkomaan tyonohjauksessa ja millaisia menetelmié on tarjolla. Hinen puheestaan
on ndhtdvissi, ettd tyonohjauksellisilla keinoilla pyritddn lievittdmédn tydyhteison vilisid haasteita ja
kuormittavia tilanteita. Nayttdd ilmeiseltd, ettd haastateltava F kokee tyOyhteison vertaissuhteen
ongelmien vaikuttavan tyossdjaksamiseen. Turhautuneisuutta tyonohjaustilanteeseen
osallistumisesta nostavat esiin myos tilanteet, joissa sosiaalityontekijat kokevat olleensa pakotettuja
osallistumaan sithen ilman omaa tarvetta tai tahtoa. Turhauttavana ja pakollisena tydonohjauksesta
puhuu muun muassa haastateltava G. G pohtii tydyhteison asettaman sanattoman pakon vdhentivin
tyonohjaukseen osallistumisen motivaatiota. Samalla tavalla pohtivat muutamat muutkin

haastateltavat. Esimerkkind monen haastateltavan pohdiskelusta haastateltava G kertoo asiasta néin:

... jotenkin musta tuntuu et sitd ei saa sanoa edes ddneen, ettd ei vilttimdttd edes halua
tai ... tdd ei oo hyvd juttu. ... Kun, jotenkin tuli ... alalle, ettd tdmd on aivan ... ykkosjuttu ja
kun sield kdy, niin jaksaa ja kaikki on niin hyvin sen jdilkeen ja se on aivan ehdotonta ja
tdrkeetd ja jotenki ettd ... piti vihdn tulla tyovuosia, et uskalsi ensimmdisen kerran sanoa

ddneen sen, ettd tdd ei ehkd oo ihan mun juttu.” (Haastateltava G.)
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G kertoo tunteneensa uran alkuaikoina, ettei ole sallittua sanoa ddneen sitd, mitd tuntee tai ajattelee
tyonohjaukseen osallistumisesta. Puheesta on havaittavissa hinen tuntemansa epavarmuus ja pelko
sekd haluttomuus osallistua ryhmityonohjaukseen. G:n puheesta on nidhtdvissd myods ddneen
lausumaton pakko osallistumiseen, vaikkei koe sitd itselleen hyvidksi. Haastateltava ilmaisee
turhautuneisuutta siité, ettei jo aikaisemmin uskaltanut sanoa dineen siti, ettei koe tyonohjauksen
olevan héntd varten. Néyttdd ilmeiseltd, ettd rohkeus kertoa omista tunteistaan ja kokemuksistaan
erityisesti tilanteissa, joissa kokee kollegojen olettavan olevan kanssaan samaa mieltd, kasvaa

tyokokemuksen ja tyovuosien myota.

Turhautuneisuutta sosiaalityontekijoissd ovat aiheuttaneet asiakkaiden ja tyOyhteisdjen sisdisten
hankalien tapausten sekd tyonohjaukseen osallistumisen lisdksi myds liian lennokkaat keskustelut,
yksilotyonohjaus sekd tydnohjaajan toiminta. Muista aineistosta nousevista turhautuneisuuden
tunteita aiheuttaneista tilanteista puhuvat haastateltavat C, H ja 1. I kertoo turhauttavasta

tyonohjaustilanteesta néin:

... et jos lentdd tosi korkealla se keskustelu ... et mitd tdd nyt tdhdn tyohon tuo. Vihd
sellanen niinku, ei se nyt oo epdtoivoa mutta ... tuskastumista, ettd mitenkd md nyt liitdn tan
sun keskustelun ja tdmdn sosiaalityon maailman toisiinsa. Mut sitte se on myés ... tosi
maksimaalisen voimaantumisen tunnetta, et oon saanu siitd tosi paljo ja on ... moneen
caseen ehkd tullu sitd semmosta, et mitd tekee seuraavaksi ja on ... tarmokas oloki.”

(Haastateltava I.)

I toteaa tuskastuneensa tydnohjaustilanteissa, joissa keskustelut ovat korkealentoisia, ja ne ovat
jattdneet hdnet miettimdidn niiden yhteyttd sosiaalitydbhon ylipddtdan. Hén ilmaisee
tyonohjaustilanteissa kdytyjen keskustelujen ja sosiaalityon yhdistdmisen aiheuttavan tuskastumista.
Haastateltava I:n puheesta on ndhtdvissd kyky ammatilliseen ajatteluun ajoittaisesta epatoivosta
huolimatta. Hén kokee saaneensa tyonohjauksesta silti myds voimaantumisen tunnetta sekd
suuntaviivoja omaan ty6honsi. I:n puheesta ei selvid, tarkoittaako hin lennokkailla keskusteluilla
tyonohjaajan vetdmid keskustelua vai tyonohjaukseen osallistuvien keskustelua. Tyonohjaajan
toiminta kuitenkin aiheuttaa vililld turhautumista. Haastateltava C kertoo, ettd yksilotyonohjauksessa

turhautuneisuutta ovat aiheuttaneet tyonohjaajan esittimat vairat kysymykset.

... ei nyt todellakaan aina, ettd onpa nyt helpottava olo ... ettd oliko se ... turhautumisen

kohta tai ... muistan niinkin, ettd joskus yksilotyonohjauskerroilla mun mielestd se
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tyonohjaaja kysyi vddrid kysymyksid ... aika kriittinen asiakas ... En tiid, olis ehkd pitdnyt
itte nostaa mutta ... olis halunnu puhua jostaki, mut se nosti toisen asian esille...”

(Haastateltava C.)

Haastateltava C:n puheesta on havaittavissa ajoittainen turhautuminen tyonohjaajaan hénen
osallistuessaan erityisesti yksilotydonohjaukseen. C ilmaisee pettymystddn siitd, ettei aina ole pystynyt
kertomaan tyonohjauksessa sitd, mitd olisi halunnut. Hin ilmaisee myds katumustaan siitd, ettei
ottanut asioita rohkeammin esille vaan on antanut tyonohjaajan vetdé keskustelua. Nayttdé ilmeiselta,
ettd haastateltava C on kokenut tyonohjaajan erddnlaisena auktoriteettina, jolla on vetovastuu
tyonohjaustilanteen toteutumisesta. On my0s ilmeistd, ettd haastateltava C on pohtinut
tyonohjaustilanteita jélkikédteen, koska tilanne on jidnyt vaivaamaan hidnen mieltddn. Myo0s

haastateltava H toteaa pettyneensd tyonohjaajaan. Hian kertoo:

“M(di nddn tosi tdrkeend, ettd se tyonohjaaja on valmistautunut sithen meiddn kohtaamiseen
ja on siind meitd varten. ... mutta sitd ei oo kaikilla ollu ehkd ja siind ehkd vihdn saattaa
pettyd, ettd hah, ai-jaa etteiks tds ollukaan mitddn muuta. ... sitd vaan on odotukset, et on
ammattilainen meitd varten ja myoskin kdytetddn niitd hdnen keinojansa.” (Haastateltava

H.)

H ilmaisee kokevansa tydnohjaajan ammattilaisena, joka on sosiaalityontekijdé varten ja jonka tulee
olla valmistautunut kohtaamiseen. Haastateltava H:n puheesta on aistittavissa, miten tirkedd on
tuntea toisen ammattilaisen olevan tyonohjaustilanteessa lasnd sosiaalityontekijdé varten. H ilmaisee
pettymystd ja turhautumista tilanteeseen, jossa kokee jddneensd ilman ammattilaisen valmistelemaa

ja tarjoamaa tyonohjausta.

Paiateema Keskeisin tulos

Luottamus Tyonohjaus tarjoaa luottamuksellisen paikan ja ilmapiirin pohtia asioita,
keskustella ja avautua. Luottamus sithen, ettd tydonohjauksessa kaydyt asiat
jaavat myos sinne. Tyontekijoiden vélinen luottamus ja asioiden ldpi
kdyminen mahdollistuvat.

Yhteenkuuluvuus Tyonohjaus lisdd yhteenkuuluvuutta, 1dhentdd tydyhteison jésenii ja tarjoaa
yhteisid hetkid. Lisd4 tunnetta yhdessd samaan suuntaan pyrkimisesta.

Rauhallisuus Tyonohjauksessa ollessa on rauhallinen mieli. Sinne mennesséd rauhoittuu
muilta toiltd ja sieltd poistuttaessa olo on rauhoittunut.

Turhautuneisuus Turhautuneisuutta aiheuttavat erilaiset tilanteet asiakkaiden kanssa tai

tyoyhteison sisélli. Turhautuneisuuden tunnetta aiheuttavat myds
pakollisena  koettu  tyonohjaukseen osallistuminen, tydnohjaajan
toimintatavat ja tyonohjauksessa kdydyt keskustelut.

Taulukko 4. Luvun 6 keskeisimmit tulokset.
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7 YHTEENVETO JA POHDINTA

Tdssd luvussa veddn yhteen aineiston pohjalta esiin nousseita tuloksia sosiaalityontekijoiden
kokeman tyonohjauksen merkityksestd heiddn tyohyvinvoinnilleen sekd tydnohjauksen esiin
nostamia tunteita. Luvun lopussa pohdin myos, miten tydhyvinvointia ja tyonohjausta voisi jatkossa
tutkia. Tutkielmani tavoitteena oli tarkastella sosiaalityontekijoiden kokemaa ty0hyvinvointia ja
erityisesti sen yhtd osa-aluetta, tydnohjausta. Tyohyvinvointia ja tydnohjausta 1dhdin tarkastelemaan
teemahaastatteluilla kerddmini aineiston kautta. Aineistoa varten suoritin puolistrukturoidun
teemahaastattelun kymmenelle sosiaalityontekijélle. Haastattelut suoritettiin sekd kasvokkaisina
haastattelutapaamisina ettd verkkovilitteisesti Teams-yhteyttd kdyttden. Keréttya aineistoa analysoin

sisdllonanalyysid apuna kéyttden. Tutkimuskysymykseni olivat:

1. Milloin tyonohjaus koetaan tdirkedksi tyohyvinvoinnin kannalta?

2. Millaisia tunteita tyonohjaustilanne nostaa esiin sosiaalityontekijoissa?

Ensin tarkastelin sitd, miten sosiaalityontekijit kokevat tydonohjauksen tukevan tydhyvinvointiaan.
Tyonohjauksen merkitys tirkednd osana sosiaalitydntekijoiden tyohyvinvointia ndyttiytyy erilaisina
tapoina hyddyntdd tyonohjausta omassa jaksamisessa ja tyOskentelyssd. Aineistosta nousi kolme
tairkedd merkitystd. Naitd ovat Tyohyvinvoinnin ja jaksamisen ylldpitiminen, Ammatillinen

kehittyminen ja kollegiaalisuus sekd Haastaviin tilanteisiin saatava hyoty.

Tyohyvinvoinnin ja jaksamisen ylldpitdmisessd korostuu tyonohjauksen tédrkeys erityisesti
sosiaalityontekijan uran alkuvaiheessa tai vaihdettaessa tyotehtdvistd toiseen. TyoOnohjauksesta
koetaan silloin saatavan kokeneilta kollegoilta ohjeita ja neuvoja omaan tydskentelyyn sekd oman
tydhyvinvoinnin ylldpitimiseen. Tyonohjauksella on huomattavaa merkitystd uuden tyon alussa,
jolloin sosiaalityontekijd saattaa tuntea itsensd ulkopuoliseksi ja tilanteet voivat tuntua jénnittaviltd,
jopa pelottaviltakin. Uusien tilanteiden myotd ryhméytymisen ja yhteenkuuluvuuden tuntemisen
tarkeys nousi jaksamista tukevaksi ja merkitykselliseksi. Tuntiessaan yhteenkuuluvuutta kollegojen
kanssa sosiaalityontekijd kokee jaksavansa tydssddn paremmin. Téhén vaikuttaa tunne toisten
tyontekijoiden olemisesta samankaltaisissa tilanteissa kuin itsekin on. TyOnohjauksen merkitys
paikkana, jossa voi tutustua kollegoihin ja jakaa kokemiaan uusia tilanteita, koetaan siksi tiarkedksi ja

omaa jaksamista tukevaksi.
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Oman tyohyvinvointinsa ja tyOssdjaksamisen tueksi sosiaalityOntekijat kokevat tdrkednd
tyonohjauksessa kaytivit keskustelut, avautumisen mahdollisuuden sekd pohdiskelun. Keskustelut
eivit vélttiméttd johda valmiisiin vastauksiin, mutta sitd sosiaalityontekijét eivédt odottakaan. He
kokevat tirkedksi saada purkaa ajatuksiaan tydtilanteisiin liittyvistd asioista, samalla kuullen
mahdollisesti toisten antamia aiheeseen liittyvid neuvoja. Mielipiteiden jakamisen ja avautumisen
koetaan selkiyttdvin sekd omia ajatuksia ettd avaavan mahdollisuuden ottaa huomioon jonkun muun
tarjoama ndkokulma tilanteeseen. Aineiston perusteella néyttdd ilmeiseltd, ettd sosiaalityontekijat
kokevat vapautumisen tunnetta ja saavat voimaa viedd tyotilanteitaan eteenpdin, mikali heilld on
mahdollisuus jakaa tyOnohjauksessa omia kokemuksiaan. Kollegat tsemppaavat omilla
mielipiteillddn toisiaan. Yksilotyonohjaus puolestaan koetaan tirkedksi paikaksi oman jaksamisen
kannalta siksi, ettd sielldi on mahdollista pohtia omia rajojaan, mahdollisuuksiaan ja tapojaan

tyoskennelld. Yksilotyonohjaus koetaan tilana, jossa voi kuunnella itsedén ja oppia itsestdén.

Tyonohjaus koetaan alalla jo pidempéddn olleiden sosiaalityontekijoiden keskuudessa hyvéni
tilaisuutena huolehtia omasta tyohyvinvoinnista my0s uupumisen ehkéisyssd tai sen kohdatessa.
Ty6uupumus nousee aineistosta esiin joko omakohtaisena uupumiskokemuksena tai havaintoina
kollegan kokemasta uupumisesta. Tyonohjauksen merkitys tdllaisessa tilanteessa koetaan todella

merkittdvina selviytymiskeinona, erityisesti uupumisen jélkeisen ty6hon paluun myota.

Tydhyvinvoinnin ja oman jaksamisen kannalta tyonohjaus ndhdddn tirkedssd ja merkittdvissa
roolissa ammatillisen kasvun ja kehityksen paikkana. Tyonohjausta pyritddn kdyttimain apuna oman
ammatillisuuden kehittymisessa, tilaisuutena oppia uutta. Tydnohjaus koetaan oman tyéhyvinvoinnin
kannalta tirkeédksi paikaksi kehittdd ja vahvistaa omaa ammatti-identiteettid. Ammatillista oppimista
toivotaan tapahtuvan “aina eldkeikddn saakka”. Sosiaalityontekijit kokevat, ettei oppiminen lopu
sosiaalialalla tyoskennellessd milloinkaan. Tydnohjaus vaikuttaa olevankin paikka, jossa mielelldan
jaetaan omia kokemuksia ja oppeja. Se on myds paikka, jossa oppeja otetaan halukkaasti vastaan.
Kollegiaalisuus ja yhteisollisyys korostuvat oppien ja tietojen jakona sekd vastaanottona.
Tyonohjauksessa on mahdollisuus oppia kollegoilta uusia erilaisia toimintamalleja, vaikka olisi
tyoskennellyt alalla jo pitkddankin. Ammatillisen kasvun ja kehittymisen yhteydessd kollegojen ja

tyoyhteison merkitys vaikuttaa olevan sosiaalityontekijdille todella tirkeda.

Yksilotyonohjauksessa korostuu enemmén oman kuvan rakentuminen sosiaalialan ammattilaisena
sekd oman ammatillisuuden kehittdminen. Vuorovaikutus kollegojen kanssa jii télldin pois. Se ei

kuitenkaan tunnu yksilotyonohjausta saavia juurikaan haittaavan.
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Tyo6hyvinvoinnin kannalta ja omaa jaksamista tukevana tyOonohjaus koetaan hyodylliseksi
keskusteluareenaksi myo0s erityisen hankalissa ja koskettavissa tilanteissa. Téllaisia tilanteita voivat
olla niin asiakkaiden kanssa tapahtuvat tilanteet kuin ty0yhteison sisdlld tapahtuvat tilanteet. Mieltd
painavista tilanteista puhuminen, niiden purkaminen ja avaaminen kollegojen kanssa antaa
sosiaalityontekijdlle voimaa jatkaa asian késittelyd. Erityisesti henkisesti kuormittavien tilanteiden
purkaminen kollegojen kanssa antaa sosiaalityontekijdlle itselleen voimaa jaksaa tyOssddn.
Kasiteltdessa tyOyhteisOn sisdisid ristiriitatilanteita, koetaan tyonohjauksesta olevan hyotya. Asioita
voidaan kdydd yhdessd 1dpi sen sijaan, ettd tilanteita ja niihin johtaneita syitd mietitdén itsekseen.
Yhdessd asioiden ldpikdyminen, puhuminen, avautuminen ja kuunteleminen tukevat

sosiaalityontekijin omaa tyossdjaksamista.

Tamén tutkielman toiseen tutkimuskysymykseen millaisia tunteita tyonohjaustilanne nostaa esiin
sosiaalityontekijoissd, aineisto tarjoaa useita erilaisia tunnetiloja. Tydnohjaus seki
tyonohjaustilanteet ovat monien erilaisten tunteiden ndyttdmo. Tyonohjaustilanne koetaan
luottamuksellisena paikkana purkaa ja pohtia asioita sekd ndyttdd avoimesti tunteita. Tunnetilojen
vaihtelu on laaja, ja tyonohjaustilanteissa esiin nousevat asiat seké niistd aiheutuvat tunteet voivat
koskettaa tyontekijdd syvisti. Merkittdvimmiksi tunteiksi aineistosta nousevat tunteet /uottamus,
vhteenkuuluvuus, rauhallisuus ja turhautuneisuus. Naistd jokainen tunne jakautuu liséksi

ilmaisultaan useampaan muotoon.

Luottamus koetaan tyonohjauksessa sitoutuvan paikkaan, jossa asioita voi kertoa pelkdaamattd, ettd
niistd puhutaan jdlkeenpdin tai niin sanotusti selén takana. Joskus keskusteluja voi kuitenkin kuulla
tyonohjaustilanteen ulkopuolellakin, eivéitkd ne aina ole positiivisia tilanteita. Sosiaalityontekijat
pitavit tarkednd, ettd tyonohjaustilanteessa vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri. Tyonohjauksessa on
tarkedd voida ja uskaltaa kertoa vapaasti mieleen tulevia asioita. Luottamusta koetaan myods
tilanteissa, jotka ovat vaikeita kisiteltavid. Silloin luottamus ilmenee turvallisuuden tunteena ja
uskomuksena saada toisilta ndkemyksid omaa mieltd askarruttaviin asioihin. Kollegoihin luotetaan.
Koetaan, ettd aina joku osaa vastata, ohjata tai neuvoa eteenpdin, vaikka tdysin oikeaa ratkaisua ei
tilanteeseen olisikaan. TyOnohjaus kuitenkin antaa sosiaalityontekijoille luottamuksen tilanteiden
eteenpdin saattamisesta. Sosiaalityontekijoiden kokemusten ja puheiden perusteella ndyttdd, ettd
kollegojen vilisen luottamuksen sekd tyonohjaustilanteen ja tydyhteison sisdisen ilmapiirin ollessa

hyvén, toimii tyonohjaus tirkednd paikkana kdyda erilaisia mieltd painavia tyétilanteita 14pi.
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Yhteenkuuluvuus nousee aineistosta esiin toisena todella vahvana tunteena. Luottamuksellinen
ilmapiiri ja yhteenkuuluvuus liitetdénkin 1dhes aina yhteen. Ryhmén tarjoama tuki mielti painavissa
asioissa, erilaisten tilanteiden jakaminen kollegojen kanssa, ryhmaytyminen uutena tyontekijéné tai
uudessa tyOpaikassa sekd tieto siitd, ettd ollaan keskenddn samassa tilanteessa lisddvit
yhteenkuuluvuutta. Sitd lisdd myos yhdessd uusien keinojen keksiminen. Ehkd tdrkeimpéna
yhteenkuuluvuutta luovana asiana nousee esiin tyonohjauksen merkitys paikkana, jossa
sosiaalityontekijiat voivat yhdessd hengdhtdd ja istua alas miettiméén tydyhteisond toimimisen

tarkeytta.

Rauhallisuus tunteena nousee esiin aineistosta kolmantena teemana. Moni kokee ty0ssdin kiiretta,
eikd sielld aina ehdi rauhoittumaan tai hiljentymddn, ei edes miettimdin omaa olemistaan
ammattilaisena. Téllaisissa tilanteissa ndhdéddn tilaisuus pddstd irtautumaan tyosti menemalld
tyonohjaukseen rauhoittumaan. Rauhoittumisen kannalta tyonohjaukseen osallistuminen
aamupdivalld koetaan hyviksi ja pdivdin energiaa antavaksi, mutta my®ds iltapdivan tydnohjaushetki
koetaan rauhoittavaksi. Iltapdivian tyonohjaushetkiin tuo rauhallisuuden tieto ja tunne siitd, ettd
pdivén tyOt voi jattdd tyOpaikalle ja on lupa rauhoittua ottamaan vastaan tyonohjauksesta saatavaa
voimaa. TyOnohjaustilanteita arvostetaan rauhallisuuden tyyssijoina, jossa tarpeen mukaan on
sallittua ndyttdd myos muita tunteita, kuten iloa, surua tai raivoa. Monet sosiaalityontekijit kokevat
rauhallisuutta tyonohjauksesta poistuttaessakin. He kokevat tyonohjaajan pyrkivdn vaikuttamaan
rauhallisuuden tunteeseen paittimailld ohjaustilanteet siten, ettd osallistujille jdd positiivinen ja

rauhallinen tunne.

Turhautuneisuus on ainoa negatiivinen tunne, joka nousee aineistosta esiin puhuttaessa
tyonohjauksesta. Turhautuneisuutta koetaan muun muassa silloin, kun sosiaalityontekija kokee
valttimattomaksi tai pakoksi osallistumisen tyonohjaukseen, vaikka ei tunne sitd tarvitsevansa tai
siitd hyotyvénsa. Téllaisia tilanteita ei ole aina, ei edes usein eiki kaikilla sosiaalityontekij6illd, mutta
kohdalle niin sattuessa turhautuminen on voimakasta. Turhautumista koetaan myos silloin, kun
tyonohjauksessa kidydadn keskusteluja, joko toisten ohjattavien tai tydnohjaajan toimesta, joissa ei
tunneta olevan yhteyttd omaan tyohon. Yksilotyonohjauksessa puolestaan turhautumista voi ilmetd

tydonohjaajan johtaessa keskustelua aiheeseen, jota sosiaalityontekiji ei koe itselleen tirkeéksi.

Tamédn tutkielman tarkoitus oli  selvittdd, millainen merkitys tyonohjauksella on
sosiaalityontekijoiden kokemassa tyohyvinvoinnissa, ja millaisia tunteita tyonohjaustilanteet ovat

nostaneet pintaan. Tdmén tutkimuksen tulosten perusteella voidaan paitelld, ettd tyonohjauksen
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merkitys sosiaalityontekijoille on Karvinen-Niinikosken (2009) kuvailujen kaltainen. Tydnohjauksen
merkitys on antaa sosiaalityontekijoille mahdollisuus hengdhtdd kiireisessd arkitydsséddn. Se on
paikka, jossa voidaan kdydd vuorovaikutteisia ja reflektiivisid keskusteluja kollegojen kanssa purkaen
ahdistusta, kokemuksia ja tunteita. Sieltd voidaan kerita itselle voimaa, jota tarpeen mukaan voidaan
myos elvyttdd. Aineistosta nousevien ty0hyvinvointia ja tyossdjaksamista tukevien puheiden myota
on havaittavissa, ettd tydnohjaustilanteet ovat sosiaalityontekijdlle mahdollisuus rakentaa ja kehittda
omaa jaksamistaan seki tyonsé laatua. Se on my0s paikka, jossa voidaan uudistaa ammatillisuutta ja

ymmartdd kollegojen tekemai tyota.

Tutkielman tuloksista on nédhtdvissd tyoyhteisdissd olevien voimavaratekijoiden, kuten kollegojen
vilisen luottamuksen ja heiltd saadun tuen sekd osaamisen, tirked rooli sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvoinnille ja tydnohjaukseen osallistumiselle. Téllaiset voimavaratekijit suojaavat
sosiaalityontekijoitd kokemasta tydpahoinvointia sekd auttaa heitd jaksamaan vaativassa ty0ssdén.
Téssd tutkielmassa negatiivisena ndyttdytyvad turhautuneisuutta aiheuttavia tunteita ja tilanteita ei
vaikuta kuitenkaan syntyvin kovin usein. Nayttdd hyvin ilmeiseltd, ettd tyonohjaus aiheuttaa
sosiaalityontekijoissd vililld turhautumisen tunnetta, tuskastumista tai epitoivoa, mutta silti se ohjaa
heitd ty0sdédn ja vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin. Ménttari-van der Kuip (2015b, 15) ndkee,
tyOyhteis6jen voimavaroilla olevan tirkeé rooli myonteisen tyohyvinvoinnin kokemiselle. Han toteaa
silti my®s, etteivdt voimavaratekijat, kuten ilmapiiri ja kollegiaalisuus, yksinddn selitd sitd, miksi

toiset sosiaalityontekijit kokevat tyohyvinvointia ja toiset tyopahoinvointia.

Tutkimustuloksissa  ylldtti se, miten paljon sosiaalityontekijdt kaipaavat tyonohjausta
hengédhdyspaikkana ja miten he kokevat sen ainoaksi mahdollisuudeksi kollegiaaliseen yhdessédoloon.
Ylliatyin myos siitd, miten positiivisesti sosiaalityontekijat puhuvat ja suhtautuvat tyonohjaukseen.
Toki aineistoon mahtuu my6s huonompia kokemuksia tyonohjauksesta, mutta péddasiassa
sosiaalityontekijoiden kokemukset tyonohjaukseen osallistumisesta ovat positiivisia. Odotinkin
enemmin tydpahoinvoinnin nousevan esiin, koska sitd on myods tutkittu enemmén. Olen
tutkimustuloksistani positiivisesti yllattynyt, ja samalla huomaan niiden mukailevan hyvin paljon
taimédn tutkielman teoriaosuudessa kuvailtua Mankan (2015) tyohyvinvointimallia. Aineistosta
huokuu my6s Maénttiri-van der Kuipin (2015b) voimavaratekijoitd sekd Karvinen-Niinikosken

(2009a) reflektion merkitys.

Tyohyvinvointi ja tyonohjaus vaikuttavat olevan aiheita, jotka puhuttavat tydyhteisdissd ja

koskettavat ldhes jokaista sosiaalityOntekijdd tavalla tai toisella. Osa sosiaalityontekijoistd saa
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tyonohjauksesta voimaa tydssdjaksamiseen, osa puolestaan tukea kokemaansa tyduupumiseen. Toiset
saavat tukea ammatilliseen kehittymiseen, ja jotkut nauttivat yhteisestd ajasta kollegojen kanssa.
Kerddmaéni aineiston perusteella nousee esiin useita asioita, joita voisi jatkossa tutkia. Tdllaisia aiheita
ovat ainakin tyonohjauksessa kéytettyjen viikonpdivien merkitys osallistujalle sekd paljon puhuttanut
aihe tyonohjaajan merkityksestd. Erityisesti tydnohjaajan sukupuoli, tausta ja tietdmys tai koulutus
sosiaalialalta nousevat esiin keskusteluissa. Edelld mainitut aiheet tosin saattavat soveltua paremmin
tydonohjaajakoulutuksen tutkimusaiheiksi, mutta valtaisaa puhetta ne sosiaalityontekijoisséd herattavit.
Enemmén yhteiskuntatieteelliseen tutkimukseen soveltuva aihe olisi tutkia tydssdjaksamista, silloin
kun ympdrilld tyontekijat vaihtuvat tihedédn. Miksi tyontekijdt vaihtuvat? Mitd tyonantajien tulisi
huomioida paremmin, ettei nédin olisi? Oma mielenkiinto herdsi myos tyonohjauksen negatiivisen

nikokulman esille tuomisesta. Miksi jotkut eivit koe tyonohjausta tarpeellisena sosiaalityOssa?
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Liite 1. Haastateltujen taustatietoja

Haasta- | Tyonohjaus tilla Saatu Saatu tyonohjaus | Millaisessa tyossi Tyo6aika
teltava | hetkelld tyonohjaus | aikaisemmin saanut tyonohjausta | sosiaali-
(ei tillihetkelli, vuosina alalla
yksild, ryhmé)
A Ei tilla hetkelld 10-15v. ei ole saanut lastensuojelu, 3040 v.
(mahdollisuus saada koskaan terveyssosiaalityd
yksilo- tai yksilotyonohjausta
ryhmétyonohjausta)
aina
ryhméty6nohjaus
B ryhméty6nohjaus n. 20 v. yksild, pari ja vammaissosiaalityd, | 3040 v.
ryhmé lastensuojelu
C Ei télla hetkelld n.5v. yksild, ryhmd ja terveyssosiaalityd 0-10v.
(mahdollisuus saada kriisi
yksilo- tai
ryhméty6nohjausta)
D ryhmiéty6nohjaus yli 20 v. yksild ja ryhmé yksityispuoli, 20-30v.
kasvatus,
lastensuojelu
E Ei télla hetkelld 10-15v. ei ole saanut aikuissosiaality®, 1020 v.
(mahdollisuus saada koskaan lastensuojelu,
yksilo- tai yksilotyonohjausta | terveyssosiaalityd
ryhmétyonohjausta)
aina
ryhmiétyonohjaus
F ryhmétydnohjaus n. 10 v. yksil6 ja ryhma yksityispuoli, 0-10v.
lastensuojelu
G ryhmiéty6nohjaus n.5v. ei ole saanut lastensuojelu 0-10v.
(mahdollisuus koskaan (eri tydalueet)
perustellusti saada yksilotyonohjausta
yksilotyonohjausta)
aina
ryhmiéty6nohjaus
H ryhmétydnohjaus n. 13 v. yksil6 ja ryhma lastensuojelu 1020 v.
(mahdollisuus saada (eri tydalueet)
yksilotyonohjausta)
I ryhmétydnohjaus n. 14 v. yksild, ryhma ja yksityispuoli, 1020 v.
esimies lastensuojelu (eri
tydalueet)
J yksilotyonohjaus 4-6v. yksilo ja ryhma aikuissosiaality0, 0-10v.
terveyssosiaalityo
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Liite 2. Teemahaastattelurunko

Haastattelu nro:

Haastattelun padivays:

Live: Teams:

Aiheen lyhyt esittely.
Kysymykset ja keskustelu.
Teema 1. Tausta

Teema 2. Tyohyvinvointi
Teema 3. Tyénohjaus

Teema 4. Lopuksi

Haastattelun kesto: h min
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Liite 3: Teemahaastattelukysymykset

Taustaa:

1. Oletko saanut tai saatko tydnohjausta? Miten kauan olet tydnohjausta saanut?

2. Oletko saanut yksilo- vai ryhmétyonohjausta? Millaista se on ollut; avointa keskustelua,

musiikkipainotteista, kuvien kayttod, case-tehtdvid?

3. Onko tyonohjaus ollut tyonantajan taholta itsestédn selvdd? Oletko halunnut sitd itse? Jos olet
pyytinyt saada tyonohjausta, oletko saanut sitd helposti? Koetko tyonohjauksen
valttimattomana tai pakkona?

Tyohyvinvointi:
4. Mika merkitys tydnohjauksella on kokemaasi tydhyvinvointiin? Miksi? Missé tilanteissa?

5. Miten tyOnantaja mielestési panostaa ty0hyvinvointiin ja tydnohjaukseen? Miten se nédkyy

kaytannossi?

Tyonohjaus:

6. Millainen merkitys tyonohjauksella mielestési on sosiaalityontekijin ammatissa? Millaista

ammatillista hyotyé koet saaneesi tyonohjauksesta? Miten se nikyy tyoskentelyssési?

7. Miten arvioisit tyonohjauksen merkitystd tyossd jaksamisessa? Esimerkiksi asteikolla 1-5.

Miksi tdiméi arvo?
8. Millaisia tunteita tydnohjaus sinussa herittdd? Millainen olosi on tyonohjauskerran jélkeen?

9. Millaisia ovat tilanteet, joissa tyonohjauksesta on tai on ollut ison hyo6ty? Milloin

tyonohjaukselle on isoin tarve?
Lopuksi:
10. Haluatko jatkaa tai saada tyonohjausta? Miksi?

11. Millaisia ideoita tai toiveita sinulla on tyonohjauksen kehittimiseen? Mitd toivoisit

tyonohjakselta?

12. Haluaisitko kertoa tyonohjauksesta jotain muuta? Mita?
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