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Sosiaalialan työhyvinvointi on tällä hetkellä paljon esillä erilaisissa medioissa. Siihen kiinnitetään huomiota 
sosiaalityöntekijöiden työssäjaksamisen ja työssä viihtymisen edistämiseen liittyvien keskustelujen johdosta. 
Työhyvinvointi on kuitenkin laaja käsite, johon kuuluu monia eri osa-alueita. Yksi näistä osa-alueista on 
työnohjaus. Tässä tutkielmassa on tarkasteltu sosiaalityöntekijöiden kokemuksia työhyvinvoinnista ja 
erityisesti työnohjauksesta. Tutkimuskysymykset ovat Milloin työnohjaus koetaan tärkeäksi työhyvinvoinnin 
kannalta? ja Millaisia tunteita työnohjaustilanne nostaa esiin sosiaalityöntekijöissä?  

Teoreettinen viitekehys muodostuu sosiaalialan työhyvinvoinnin käsitteistä, havainnoista ja odotuksista sekä 
kotimaisessa että kansainvälisessä sosiaalityössä. Ensimmäisessä teorialuvussa käydään läpi mistä 
osatekijöistä työhyvinvointi koostuu ja millaisia määritelmiä siitä on tehty sosiaalityön näkökulmasta. 
Teoreettisen viitekehyksen toisessa luvussa keskitytään tarkastelemaan sosiaalityöntekijöille tarjottavaa 
työnohjausta siihen liitettävien käsitteiden kautta. Luvussa määritellään sosiaalityön työnohjausta ja käsitellään 
sitä, minkälaisilla keinoilla työnohjaus voi tukea työntekijöitä. Luvussa tarkastellaan myös työnohjaukseen 
liitettäviä positiivisia ja negatiivisia tunteita.  

Tutkielman aineistona on kymmenen (10) sosiaalityöntekijän haastattelua. Ne on kerätty erään suomalaisen 
keskisuuren kaupungin sosiaalitoimen eri yksiköiden sekä keskussairaalan sosiaalityön yksikön 
sosiaalityöntekijöiltä puolistrukturoituna yksilöllisinä teemahaastatteluina. Haastatteluista neljä on suoritettu 
kasvokkain ja kuusi Teams-yhteyden välityksellä.  

Tutkielma on kvalitatiivinen eli laadullinen. Laadullisen tutkimuksen tarkoitus on ymmärtää kuvattavaa ilmiötä 
tai kohdetta ja antaa siitä mahdollisimman mielenkiintoinen ja yksityiskohtainen tulkinta. Aineisto on analysoitu 
aineistolähtöisen sisällönanalyysin avulla. Aineistolähtöinen sisällönanalyysi soveltuu systemaattisen ja 
objektiivisen aineiston analysointiin. Sen avulla tutkittavasta aiheesta on tarkoitus saada tiivis yleismuotoinen 
kuvaus.  

Keskeisiä tutkimustuloksia työnohjauksesta työhyvinvoinnin näkökulmasta ovat työhyvinvoinnin ja jaksamisen 
ylläpitäminen, ammatillinen kehittyminen ja kollegiaalisuus sekä haastaviin tilanteisiin saatava hyöty. Nämä 
ovat työnohjauksesta saatavia tärkeitä tukitekijöitä sosiaalityöntekijän työssäjaksamisessa. Keskeisiä 
tutkimustuloksia työnohjauksen esiin nostattamista tunteista puolestaan ovat luottamus, yhteenkuuluvuus, 
rauhallisuus ja turhautuneisuus. Tutkielman tuloksista on pääteltävissä sosiaalityöntekijöiden kokevan 
voivansa ja jaksavansa työssään paremmin, kun he saavat keskustella mieltä painavista asioista, kun he voivat 
kehittää omaa ammatillisuuttaan ja kun työyhteisön voimavaratekijät, kuten luottamus, ilmapiiri ja 
kollegiaalisuus, ovat toimivia. Työnohjauksella, ja myös kollegoilta saadulla tuella ja osaamisella, on tärkeä 
rooli sosiaalityöntekijöiden työhyvinvoinnille ja työnohjaukseen osallistumiselle. 

Jatkotutkimusaiheiksi soveltuvat tutkimukset työssäjaksamisesta tilanteissa, jossa kollegat vaihtuvat usein. 
Mielenkiitoisia ovat kysymykset siitä, miksi näin on ja mitä sille voisi tehdä. Mielenkiintoinen on myös 
työnohjauksen negatiivinen näkökulma, erityisesti se, miksi kaikki sosiaalityöntekijät eivät koe työnohjausta 
tarpeellisena sosiaalityössä.    
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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 
 

The originality of this thesis has been checked using the Turnitin OriginalityCheck service. 
  



SISÄLLYS  

1 JOHDANTO ..................................................................................................................................... 5 

2 TYÖHYVINVOINTI JA SEN KOKEMINEN................................................................................. 7 

2.1 Työhyvinvoinnin perusteita ........................................................................................................ 7 

2.2 Viihtyminen työssä ..................................................................................................................... 9 

2.3 Heikentynyt työhyvinvointi ja sen kehittäminen...................................................................... 10 

3 TYÖNOHJAUS ITSENÄINEN OSA TYÖHYVINVOINTIA ...................................................... 13 

3.1 Työnohjauksen määrittelyä ja taustaa ...................................................................................... 13 

3.2 Työnohjauksen tehtävät ............................................................................................................ 14 

3.3 Sosiaalityöntekijä ja työnohjaus ............................................................................................... 15 

3.4 Työnohjauksen tarjoama ammatillinen kehittyminen ja reflektio ............................................ 16 

3.5 Sosiaalityössä ja työnohjauksessa havaittuja tunteita .............................................................. 17 

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ......................................................................................... 22 

4.1 Tutkimustehtävä ja -kysymykset .............................................................................................. 22 

4.2 Tutkimusmenetelmä ................................................................................................................. 23 

4.3 Aineiston hankinta ja aineisto .................................................................................................. 24 

4.4 Analyysimenetelmä ja aineiston analyysi ................................................................................ 27 

4.5 Tutkielman eettisyys ja luotettavuus ........................................................................................ 31 

5 TYÖNOHJAUKSEN MERKITYKSET TYÖHYVINVOINNISSA ............................................. 35 

5.1 Työhyvinvoinnin ja jaksamisen ylläpitäminen ......................................................................... 36 

5.2 Ammatillinen kehittyminen ja kollegiaalisuus ......................................................................... 40 

5.3 Haastaviin tilanteisiin saatava hyöty ........................................................................................ 43 

6 TYÖNOHJAUSTILANTEIDEN NOSTATTAMAT TUNTEET .................................................. 47 

6.1 Tunne luottamuksesta ............................................................................................................... 48 

6.2 Tunne yhteenkuuluvuudesta ..................................................................................................... 51 

6.3 Tunne rauhallisuudesta ............................................................................................................. 54 

6.4 Tunne turhautuneisuudesta ....................................................................................................... 56 

7 YHTEENVETO JA POHDINTA ................................................................................................... 60 

LÄHTEET .......................................................................................................................................... 66 

LIITTEET .......................................................................................................................................... 68 

Liite 1. Haastateltujen taustatietoja ................................................................................................ 69 

Liite 2. Teemahaastattelurunko ...................................................................................................... 70 

Liite 3: Teemahaastattelukysymykset ............................................................................................ 71 



Kuviot 

Kuvio 1: Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät ……………………………………………………... 8 

 

Taulukot 

Taulukko 1: Esimerkki aineiston pelkistämisestä …………………………………………………. 30 

Taulukko 2: Luokittelu aineistokatkelmista …………………………………………………….…. 35 

Taulukko 3: Luvun 5 keskeisimmät tulokset ………………………………………………………. 47 

Taulukko 4: Luokittelu tunteiden aineistokatkelmista …………………………………………….. 48 

Taulukko 5: Luvun 6 keskeisimmät tulokset ………………………………………………………. 59



5 
 

1 JOHDANTO 

Sosiaalialan työhyvinvointi on tällä hetkellä paljon esillä erilaisissa medioissa. Siihen kiinnitetään 

huomiota sosiaalityöntekijöiden työssäjaksamisen ja työssä viihtymisen edistämiseen liittyvien 

keskustelujen johdosta. Työhyvinvointia tutkitaan yleensä joko pahoinvoinnin tai työn imun ja 

voimaantumisen näkökulmista. Sitä on tutkittu myös toimintaympäristön tai digitalisaation 

vaikutuksen sekä myötätunnon merkityksen näkökulmista. Työhyvinvointi on kuitenkin laaja käsite. 

Siihen kuuluu monia eri osa-alueita, näistä osa-alueista työnohjaus on yksi. Työnohjaus on erittäin 

kiinnostava aihe myös kansainvälisesti, ja se nähdään sosiaalityön hyvän käytännön sekä 

kehittymisen edellytyksenä. Beddoe kumppaneineen (2016, 1569) toteaa, että työnohjausta on 

kiinnostuksesta huolimatta tutkittu vielä liian vähän, vaikka viimeisten vuosikymmenten ajalta onkin 

havaittavissa kirjallisuustarjonnan laajentumista. Suomessa sosiaalialan työnohjaukseen keskittyneet 

tutkimukset ovat viime vuosien aikana painottuneet pääasiassa pro gradu -tasoisiin tutkielmiin. 

Valtakunnallista tutkimustietoa on tarjolla vähemmän. 

Tämän tutkielman aihevalintaan vaikutti suuresti työhyvinvoinnin tämänhetkinen medianäkyvyys 

sekä henkilökohtainen kiinnostus sosiaalityöntekijöiden kokemaan työhyvinvointiin ja erityisesti 

työnohjaukseen. Aihevalintaan vaikutti myös työnohjauksesta saadun omakohtaisen kokemuksen 

suppeus ja toive aiheen paremmasta tuntemuksesta. Kiinnostuin työhyvinvoinnista ja siihen 

kuuluvasta työnohjauksesta alun perin työskennellessäni sosiaaliohjaajana ja päästessäni ensimmäistä 

kertaa työurani aikana mukaan ryhmämuotoiseen työnohjaukseen. Tämä herätti haluni tarkastella 

tässä pro gradu -tutkielmassa sosiaalityöntekijöiden kokemuksia työnohjauksesta työhyvinvoinnin 

näkökulmasta. Hämmästykseni onkin suuri, ettei työhyvinvoinnin ajankohtaisuuden vuoksi 

sosiaalialan työnohjauksesta olekaan niin helppoa löytää tutkimustietoa. Laajempana käsitteenä 

työhyvinvoinnista on Suomessa kuitenkin puhuttu jo vuosikymmeniä. Tästä syystä pro gradu -

tutkielmani kiinnittyy käytännön työkentältä nousevaan aiheeseen. Sen tarkoituksena on tarkastella 

sosiaalityöntekijän työhyvinvointiin sisältyvän työnohjauksen merkitystä arkisessa työssä. 

Tällä tutkielmalla pyritään selvittämään, milloin työnohjaus koetaan tärkeäksi työhyvinvoinnin 

kannalta sekä millaisia tunteita työnohjaustilanne nostaa esiin sosiaalityöntekijöissä. Tutkielmani 

tuloksista toivon olevan hyötyä sosiaalityöntekijöiden työhyvinvoinnin huomioimisessa arjen 
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työskentelyssä sekä tarvittaessa sen parantamisessa. Toivon myös, että tutkielmani antaa vastauksia 

siihen, miten työnohjausta hyödyntämällä työssä jaksetaan ja voidaan paremmin. 

Tutkielman teoreettinen viitekehys muodostuu sosiaalialan työhyvinvoinnin käsitteistä, havainnoista 

ja odotuksista sekä kotimaisessa että kansainvälisessä sosiaalityössä. Ensimmäisessä teorialuvussa 

Työhyvinvointi ja sen kokeminen käyn läpi mistä osatekijöistä työhyvinvointi koostuu ja millaisia 

määritelmiä siitä on tehty sosiaalityön näkökulmasta. Teoreettisen viitekehyksen toinen luku 

Työnohjaus itsenäinen osa työhyvinvointia keskittyy tarkastelemaan sosiaalityöntekijöille tarjottavaa 

työnohjausta siihen liitettävien käsitteiden kautta. Määrittelen luvussa sosiaalityön työnohjausta ja 

käsittelen sitä, minkälaisilla keinoilla työnohjaus voi tukea työntekijöitä. Tarkastelen myös 

työnohjaukseen liitettäviä tunteita - sekä positiivisia että negatiivisia. 

Tutkimuksen toteutus -luvussa esittelen tutkimustehtäväni ja -kysymykseni. Kyseisessä luvussa 

esittelen laajemmin tutkielmassa käytettyjä menetelmiä; kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta sekä 

aineistonhankinnan vaiheita. Esittelen myös tutkielman aineiston, joka on kerätty puolistrukturoituina 

yksilöllisinä kasvokkain tapahtuneina teemahaastatteluina sekä verkkohaastatteluina. Tutkielman 

aineisto koostuu kymmenen sosiaalityöntekijän haastatteluista. Esittelen luvussa myös aineiston 

analyysissä apuna käytettyä analyysimenetelmää, sisällönanalyysia. Luvun lopussa tuon esiin 

tutkielman teon eettisiä näkökulmia sekä tutkimuksen luotettavuutta. 

Seuraavissa luvuissa esittelen tutkimuskysymysteni kannalta keskeisimmät tulokset, jotka nousivat 

teemoittain aineistosta esiin. Yhteenveto ja pohdinta -luku päättää tutkielman kooten vielä lyhyesti 

yhteen keskeisimmät tutkimustulokset sekä omaa pohdintaani aiheesta. Pohdinnan päätteeksi tuon 

esille ajatuksiani ja ehdotuksiani siitä, millä tavoin aihetta olisi tarpeen tutkia jatkossa 
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2 TYÖHYVINVOINTI JA SEN KOKEMINEN 

2.1 Työhyvinvoinnin perusteita 

Työhyvinvointi on laaja käsite, joka sisältää monia työhön, työoloihin ja työhyvinvointiin liittyviä 

käsitteitä sekä lukuisia teoreettisia lähestymistapoja (Mänttäri-van der Kuip 2015b, 4). Sitä on tutkittu 

jo runsaan sadan vuoden ajan tutkimuksen painopisteiden vaihdellessa (Manka & Manka 2016, 64). 

Pitkään sosiaalialan työhyvinvointia on tarkasteltu työpahoinvoinnin näkökulmasta (Kinnunen & 

Feldt 2005, 13). Työhyvinvoinnin myönteisiä ulottuvuuksia on kuitenkin alettu tarkastelemaan 

viimeisten vuosikymmenten aikana aikaisempaa enemmän. Sitä tutkitaan ja selitetään 

sosiaalityöntekijöiden yksilöllisten voimavaratekijöiden, esimerkiksi reflektiokyvyn, kautta. Tämä 

edesauttaa sitä, että sosiaalityöntekijöistä tulee vastustuskykyisempiä työstä aiheutuvalle stressille ja 

kuormitukselle. (Mänttäri-van der Kuip 2015b, 5–7.) Työhyvinvoinnissa on kyse ihmisen omien 

voimavarojen ja ympäristön asettamien vaatimusten välisestä tasapainosta (Lehto-Lundèn & 

Salovaara 2016, 169). 

Mänttäri-van der Kuip (2015b) toteaa kansainvälisissä sosiaalityön työhyvinvoinnin tutkimuksissa 

työntekijöiden hyvinvoinnin kysymyksiä tutkittavan usein subjektiivisen hyvinvoinnin käsitteen 

kautta (subjective well-being, SWB). Kotimaisessa tutkimuksessa sosiaalityöntekijöiden 

työhyvinvointia lähestytään Jari Hakasen (Hakanen 2011; ref. Mänttäri-van der Kuip 2015b, 7) 

kehittämän myönteisen työn imu -käsitteen kautta lähinnä vain erilaisissa opinnäytetöissä. Mänttäri-

van der Kuip (2015b) sekä Manka (2015) toteavat työn imu -käsitteen avulla mahdollistuvan 

monipuolisen sosiaalityöntekijöiden työhyvinvoinnin tutkimisen, sillä siinä yhdistyisivät työntekijän 

subjektiiviset kokemukset ja työolojen tarkastelu sekä työhyvinvointina että pahoinvoinnin 

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

Työhyvinvointia ja -pahoinvointia tulee lähestyä Mänttäri-van der Kuipin (2015b) mukaan 

rakenteellisemmasta näkökulmasta. Olisi tärkeää tunnistaa organisatoriset ja työyhteisön sisäiset 

tekijät, joihin vaikuttamalla sosiaalityöntekijät voisivat kokea subjektiivista hyvinvointia ja tehdä 

työtään paremmissa työoloissa. (Mt., 7.) Myönteisiksi voimavaratekijöiksi ja työhyvinvoinnin 

lähteiksi Mänttäri-van der Kuip (2015b) nimeää suhteet kollegoihin ja esimieheen sekä työyhteisön 

ilmapiirin. Myös johtaminen ja työyhteisön jäseniltä saatu tuki ovat tärkeitä voimavaratekijöitä (mt., 

15). 
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Manka (2015) puolestaan on kehittänyt työhyvinvoinnin mallin, jossa otetaan huomioon työntekijän 

työhyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita laajemmin. Kyseinen malli on voimavarakeskeinen. Se 

hakee vastauksia siihen, mitkä piirteet mahdollistavat työhyvinvoinnin tuntemisen organisaation, 

työn, työyhteisön, johtamisen ja yksilön itsensä avulla. Mallin avulla etsitään myös piirteitä, jotka 

mahdollistavat menestyksellisen, toimivan työpaikan, jossa hyvinvoivan ja terveen työntekijän on 

mahdollista kokea työniloa ja työn imua. (Mt., 106.) 

Alla oleva kuvio on muokattu Mankan (2015) kehittämästä kuviosta, joka koostuu työntekijästä ja 

organisaation työhyvinvointia edistävistä piirteistä. Mallin mukaan työntekijä tulkitsee työpaikkaa 

omien asenteidensa kautta, vaikka kuvion kaikki ominaisuudet tukisivat hänen työhyvinvointiaan. 

Tulkintaan yksilön työhyvinvoinnista vaikuttavat hänen henkilökohtainen pääomansa, 

vaikutusmahdollisuudet työhön ja työyhteisöön sekä terveys ja fyysinen kunto. Tästä syystä samassa 

työyhteisössä työskentelevät henkilöt kokevat työhyvinvoinnin keskenään hyvinkin erilaisena. (Mt. 

106–107.) 

 

Kuvio 1. Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (Manka 2015, 106.) 

Virolainen (2012) toteaa työhyvinvointiin ja sen kokemiseen vaikuttavan monien eri tekijöiden. 

Työhyvinvointi ei ole vain erillinen osa ihmisen elämää vaan se heijastuu hyvinvointiin 

kokonaisvaltaisesti. Hän jakaa työhyvinvoinnin viiteen hyvinvoinnin alueeseen; kokonaisvaltaiseen, 

fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen työhyvinvointiin sekä ergonomiaan. (Mt., 12–14.) 

Kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin kokemiseen Virolaisen (2012) mukaan vaikuttavat eniten työn 

Asenteet

Yksilö

- psykologinen pääoma

- terveys ja fyysinen kunto

Organisaatio

- tavoitteellisuus

- joustava rakenne

- jatkuva kehittyminen

- toimiva ympäristö

Työyhteisö

- avoin vuorovaikutus, 

työyhteisötaidot

- ryhmän toimivuus,

pelisäännöt

Työ

- vaikuttamismahdollisuudet

- kannustearvio: oppiminen

Johtaminen

- osallistava ja kannustava 
johtaminen
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teko, työyhteisö ja työpaikka. Työntekijän elämäntilanteella, kuten omalla asenteella ja perheellä sekä 

terveydellä ja muilla elintavoilla, kuten ruokailulla ja unella on myös tärkeä merkitys työntekijän 

kokemaan työhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 12.) 

2.2 Viihtyminen työssä 

Työtyytyväisyyteen on havaittu yksilötasolla vaikuttavan koulutus ja asema organisaatiossa. 

Koulutusta enemmän saaneet tai organisaatiossa korkeammassa asemassa toimivat työntekijät ovat 

pääsääntöisesti tyytyväisempiä työhönsä, sillä heillä on paremmat mahdollisuudet vaikuttaa omaan 

työhönsä, esimerkiksi työaikaan ja työtapaan. (Virolainen 2012, 49.) On myös huomattu, että mitä 

enemmän työntekijöille annetaan vaikutusmahdollisuuksia sekä vaihtelevuutta työhön, sitä enemmän 

he kokevat positiivisuutta ja viihtyvänsä työssään (Virolainen 2012, 49; Lehto-Lundèn & Salovaara 

2016, 170). Chiller ja Crisp (2012) toteavat säännöllisen ammatillisen työnohjauksen voivan lisätä 

sosiaalityöntekijöiden viihtymistä ja pysymistä työssään. Heidän selvityksensä mukaan 

sosiaalityöntekijät jatkavat työskentelyään sosiaalityössä, koska ovat saaneet työtään tukevaa 

työnohjausta joko koko uran ajan tai sen tietyissä kohdissa. (Mt., 232.) 

Työnohjaus vaikuttaa toimivan myös välineenä sosiaalityöntekijöiden kokeman stressin sekä 

erilaisten huolien läpi käynnissä. Se tarjoaa kriittisten tilanteiden läpikäymiselle tärkeän pohdinta- ja 

oppimisfoorumin. (Chiller & Crisp 2012, 236.) Beddoen ja kumppaneiden (2016) mukaan 

sosiaalityöntekijät saavat työnohjauksesta itselleen etuja, jotka vaikuttavat heidän tyytyväisyyteensä 

ja pysymiseensä työssään pidempään. Työnohjauksen tarjoamista eduista huolimatta vakuuttavia 

todisteita siitä, miten työnohjaus voi suoraan edistää sosiaalityön käytäntöjen parantamista on silti 

vain vähän. (Mt., 1571.) Lastensuojelutyötä tekevillä sosiaalityöntekijöillä on jopa huomattu 

työhyvinvoinnin laskevan iän ja lisääntyvän työkokemuksen myötä. Tämä tarkoittaa sitä, että 

lastensuojelutyötä tekevien rasittuminen on ratkaisevassa asemassa työhyvinvoinnissa. (Baldschun 

ym. 2019, 55.) 

Työssä viihtymiseen vaikuttavat positiivisesti työn itsenäisyys, työn mielenkiintoisuus ja 

haasteellisuus, mahdollisuus oppia uusia asioita sekä suhteet työkavereihin. Työssä viihtymistä 

heikentävät puolestaan kiire ja tiukat aikataulut, suuret asiakasmäärät, työntekijän kokema 

arvostuksen ja palautteen puute, pienet vaikutusmahdollisuudet, heikot työjärjestelyt sekä 

työyhteisön sisäiset ristiriidat. (Virolainen 2012, 50; Junnonen ym. 2019, 144.) Työtä kuormittavat 

myös sosiaalityöhön kohdistuva valvonta, kontrolli ja arviointi (Mänttäri-van der Kuip 2015a, 331). 
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Sosiaalityöntekijän kokemista paineista ja ristiriidoista saattaa olla vaikea selviytyä ja työpaikalla voi 

olla vakavia työntekijöiden pysyvyysongelmia, mikä heikentää motivaatiota. Työnohjauksen 

reflektiiviset rakenteet mahdollistavat sosiaalityöntekijöille heidän kriittisen pohdiskelunsa. Heillä on 

mahdollisuus muotoilla toimenkuvansa uudelleen, tavalla, joka huomioi työssä pysymisen ja 

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

Psykologiset työstä irtautumisen tunteet ovat ratkaisevia subjektiivisen työhyvinvoinnin 

tuntemuksille. Huono subjektiivinen työhyvinvointi puolestaan aiheuttaa negatiivisia tunteita ja 

johtaa tyytymättömään elämään. Innanen kumppaneineen (2014, 46) toteaa, että pahoinvoivat 

työntekijät näkevät ympäristönsäkin negatiivisessa valossa. Työntekijät, jotka ovat korkeasti 

koulutettuja, kokevat työn kuormittavuuden ja vastuun työstään kasvaneen (Junnonen ym. 2019, 

145). Sen sijaan henkilöt, jotka ovat sitoutuneempia työhönsä, pystyvät näkemään ympäristönsä 

positiivisemmin. Subjektiivinen työhyvinvointi on tällöin merkittävä sosiaalisten kokemusten 

toteuttaja. Näitä kokemuksia ovat esimerkiksi sisäiset palkinnot, kuten työntekijän kokema tunne 

hyvin tehdystä työstä tai ulkoiset palkinnot, kuten työntekijän saama positiivinen palaute työtovereilta 

ja esimieheltä. (Innanen ym., 46.) Mänttäri-van der Kuip (2015b, 14) toteaa, etteivät työyhteisölliset 

voimavarat, kuten ilmapiiri ja työyhteisön tuki, riitä yksinomaan takaamaan sosiaalityöntekijöiden 

myönteisiä kokemuksia työhyvinvoinnista. 

2.3 Heikentynyt työhyvinvointi ja sen kehittäminen 

Sosiaalityöntekijöiden työssä ovat aina läsnä rajalliset resurssit, mitkä aiheuttavat ristiriitoja ja 

jännitteitä heidän työssään (esim. Mänttäri-van der Kuip 2014, 673; Junnonen ym. 2019, 144). 

Työntekijöiden kokemaa työhyvinvointia heikentävät vähentyneet mahdollisuudet vaikuttaa omaan 

työhönsä. Monet sosiaalityöntekijät ovatkin ilmoittaneet mahdottomaksi tehdä työtä niin hyvin kuin 

haluaisivat. Tämä aiheuttaa työntekijöille työhyvinvoinnin sijaan pahoinvointia. (Mänttäri-van der 

Kuip 2014, 684–685.) 

Horjuva ammatti-identiteetti sekä yhteiskunnan odotukset ja kritiikki sosiaalityötä kohtaan lisäävät 

sosiaalityöntekijöiden kokemaa tyytymättömyyden tunnetta työstään (Lehto-Lundèn & Salovaara 

2016, 170). Mänttäri-van der Kuip (2015a, 331) toteaakin olevan mahdotonta tarkastella 

sosiaalityöntekijöiden kokemaa työhyvinvointia sen yhteiskunnallisen ympäristön ulkopuolella, 

missä sosiaalityötä käytännössä tehdään. Heikentyneellä työhön liittyvällä hyvinvoinnilla Mänttäri-

van der Kuip (2014, 675) tarkoittaa työhyvinvoinnin negatiivista ulottuvuutta. Lehto-Lundèn ja 
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Salovaara (2016, 171) toteavat, ettei työhyvinvointi ole ainoastaan yksilökysymys, vaan siihen 

yhdistetään työn mielekkyys, organisaation toiminta sekä koko työyhteisön toimivuus. Taloudellisten 

paineiden lisääntyminen nähdään myös yhtenä työhyvinvointia heikentävänä tekijänä ja kasvavat 

tehokkuusvaatimukset sekä pienentyneet mahdollisuudet tehdä eettisesti vastuullista sosiaalityötä 

ennakoivat entisestään heikentyvää työhyvinvointia (Esim. Mänttäri – van der Kuip 2014, 684). 

Työhyvinvointia edesauttavia tunnistettuja organisaatiotekijöitä voisi Baldschunin ja kumppanien 

(2019) käsityksen mukaan olla työajan hallintaan panostaminen, erilaiset ryhmätyöt sekä 

sosiaalityöntekijöiden osallistuminen työyksikön päätösten tekoon. Nämä viittaavat työyhteisön 

ilmapiirin ja toisiaan tukevan työympäristön tärkeyteen. (Lehto-Lundèn & Salovaara 2016, 172; 

Baldschun ym. 2019, 55.) Erityisen tärkeäksi koetaan jatkuva ja aito keskustelu esimiehen ja 

sosiaalityöntekijän välillä. Tämä korostaa esimiehen johtamistavan merkitystä sosiaalityöntekijöiden 

työhyvinvoinnissa. Esimiehen tulee kyetä tukemaan työyhteisön yhtenäisyyttä ja olla kiinnostunut 

sosiaalityöntekijöiden kokemuksista asiakastyössä. (Lehto-Lundèn & Salovaara 2016, 172.) 

Hyvinvoivalla sosiaalityöntekijällä todetaan olevan enemmän voimavaroja toimia asiakkaiden ja 

kollegojen kanssa vastavuoroisessa kanssakäymisessä kuin työntekijällä, jonka jaksaminen on 

heikompaa. Sosiaalityöntekijä viihtyy työssään silloin, kun työnkuva on selkeästi rajattu, yhteistyö 

oman organisaation sisällä työyhteisön eri toimijoiden kanssa on toimivaa ja sosiaalityöntekijällä on 

asiakastyössä tunne käytössä olevien menetelmien toimivuudesta. (Mt., 165, 171.) 

Baldschun kumppaneineen (2019) toteaa, ettei työpahoinvointia voida selittää pelkästään tunnetuilla 

työhyvinvointia rasittavilla tekijöitä eli burnoutilla ja traumaattisella stressillä. Lastensuojelutyötä 

tekevien ja tekemättömien sosiaalityöntekijäryhmien väliset erot löytyvät pääsääntöisesti 

kehittämisen ja ylläpitoon vaikuttavien tekijöiden moninaisuudesta. (Mt., 54.) Tämän vuoksi 

sosiaalialan työolojen kehittämistä tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti. Kehittämällä työhyvinvointia 

edistetään henkilöstön työssäjaksamista ja viihtymistä. Sosiaalialan palvelurakennetta kehitettäessä 

tulee kiinnittää jatkuvaa huomiota työyhteisöjen työhyvinvoinnin edistämiseen, työolojen 

systemaattiseen arviointiin ja erilaisten riskitekijöiden poistamiseen. (Kananoja ym. 2010, 332, 334; 

Virolainen 2012, 105.) 

Vastuun henkilöstön työhyvinvoinnin ja organisaation työhyvinvoinnin kehittämisestä ja 

ylläpitämisestä koetaan olevan molemmilla tahoilla - sekä työntekijöillä että organisaatiolla 

tasavertaisesti. Onnistuneeseen työhyvinvointiin tarvitaan siis tiivistä yhteistyötä. (Baldschun ym. 

2019, 55.) Tästä syystä organisaatioilla nähdään olevan mahdollisuus kiinnittää huomio siihen, miten 
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varmistetaan työntekijöille mahdollisuus työskennellä sosiaalityön eettisten tavoitteiden mukaisesti 

(Mänttäri–van der Kuip 2014, 685). Organisaation aidon sitoutumisen ammattieettisiin arvoihin 

nähdään lisäävän sosiaalityöntekijöiden kokemaa työhyvinvointia ja estävän uupumista työhön 

(Lehto-Lundèn & Salovaara 2016, 173). 

Suomessa työyhteisöjen kehittämistoiminta erilaisissa organisaatioissa on hyvin yleistä (Elo & Feldt 

2005, 317), ja työpaikoilla on huomioitu työntekijöiden elintapojen vaikutus työhyvinvointiin 

(Virolainen & Virolainen 2012, 166). Aikaisemmin työnantajille on riittänyt, että työntekijä tulee 

ajoissa töihin ja tekee hänelle kuuluvat työtehtävät. Työntekoon ja sairastumisiin on elintavoilla 

havaittu kuitenkin olevan iso merkitys. Tästä syystä monet työnantajat ovat aloittaneet panostamisen 

työntekijöidensä terveellisempiin elintapoihin, muun muassa tukemalla taloudellisesti erilaisia 

liikuntaharrastuksia, tarjoamalla luentoja terveellisen ruokavalion merkityksistä sekä kannustamalla 

painonhallintaan ja tupakoinnin lopettamiseen. (Virolainen 2012, 166.) Työnantajalla on myös 

työterveyshuoltolain mukainen velvollisuus järjestää työntekijöilleen työterveyshuolto. 

Työterveydenhuolto kuuluu yhtenä osana työhyvinvointiin. Se koostuu terveydenhuollon 

ammattihenkilöistä ja palveluista, joiden avulla voidaan ehkäistä työntekijöiden terveyteen 

kohdistuvia vaaroja, kuten stressin oireita. (Elo & Feldt 2005, 318; Virolainen 2012, 179.) 

Työterveyslaitoksen tutkimukset ovat osoittaneet, että työnantajaorganisaatioiden kannattaa lisätä 

voimavarojaan motivoinnin ja sitoutumisen kehittämiseen. Tämä lisää työyhteisöjen mahdollisuuksia 

luoda sellainen työyhteisö, jossa sosiaalityöntekijä voi tuntea olonsa turvalliseksi ja kokea voivansa 

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

Työhyvinvointi on Mänttä-van der Kuipin (2015a) mukaan muutakin kuin ainoastaan pahoinvoinnin 

estämistä ja siihen puuttumista. Työntekijällä saattaa olla samanaikaisesti sekä positiivisia että 

negatiivisia ajatuksia työhyvinvoinnistaan. (Mt., 332–333; Manka & Manka 2016, 68.) 

Työhyvinvointi ei ole eikä koskaan tule täysin valmiiksi, vaan sitä on kehitettävä jatkuvasti 

(Virolainen 2012, 105). Työntekijöiden työhyvinvointia lisätäkseen organisaatioiden on kiinnitettävä 

huomiota työoloihin ja sosiaalityöntekijöiden omiin toimintamahdollisuuksiin. On kiinnitettävä 

huomiota niihin tekijöihin, jotka lisäävät työhyvinvointia vähentämättä sitä. (Mänttäri-van der Kuip 

2015b, 16.) Kananoja kumppaneineen (2010, 334) näkee työhyvinvoinnin edistämisen edellytyksenä 

säännöllisen työnohjauksen sekä vertaistuen saamisen ja järjestämisen. Työtehtävissä, joihin 

lastensuojelutyötä ei kuulu, vapaa-ajan etujen tukemisen koetaan Baldschun ja kumppaneiden (2019, 

55) mukaan lisäävän työhyvinvointia, ja tärkeänä tekijänä työhyvinvoinnin tukemisessa nähdään 

työnohjaus. 
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3 TYÖNOHJAUS ITSENÄINEN OSA TYÖHYVINVOINTIA 

3.1 Työnohjauksen määrittelyä ja taustaa 

Työnohjauksella on pitkä historia ja sen hyödyntäminen niin terveydenhuollon kuin sosiaalityön 

ammateissa on jo vakiintunut työkäytäntö. Suomalaiseen sosiaalialan työkäytäntöön työnohjaus on 

kuulunut 1980-luvulta alkaen. (Karvinen-Niinikoski 2009b, 77–78.) Sosiaalialalla se on laajasti 

käytössä oleva arkityöhön kiinnittyvä reflektiivinen rakenne, joka tukee työntekijöiden 

henkilökohtaista jaksamista ja osaamista (esim. Karvinen-Niinikoski, 2009b, 77; Kananoja ym. 2010, 

333; Lehto-Lundèn & Salovaara 2016, 175). Työnohjauksen käsite voidaan ymmärtää Beddoen ja 

kumppaneiden (2016, 1583) mukaan monilla eri tavoilla ja sitä käytetäänkin eri tavoin, riippuen 

organisaatiosta ja jopa mantereesta. Suomessa julkaistuista työnohjauksen yleismääritelmistä yksi 

keskeisin on Suomen työnohjaajien yhdistyksen (STOry) määritelmä: 

”Työnohjaus on oman työn tutkimista, arviointia ja kehittämistä, joka tapahtuu koulutetun 

työnohjaajan avulla. Se on työhön, työyhteisöön ja omaan työrooliin liittyvien kysymysten, 

kokemusten ja tunteiden yhdessä tulkitsemista ja jäsentämistä.” (STOry) 

Työnohjauksen avulla pyritään lisäämään työhyvinvointia sekä vahvistamaan osaamisen ja 

onnistumisen kokemuksia (Karvinen-Niinikoski 2009b, 77). Työnohjauksella vahvistetaan 

laadukasta ammattikäytäntöä ja lisätään työmotivaatiota. Sen avulla voidaan myös tutkia omaa 

suhdetta työhön sekä toimia työn ja koko alan kehittäjinä. Hyvillä työnohjauskäytännöillä voidaan 

parantaa henkilöstön työhyvinvointia. (Kananoja ym. 2010, 333.) 

Karvinen-Niinikoski (2009b, 79) toteaa, ettei työnohjauksen määrittelyyn ole olemassa yhtä ainoaa 

oikeaa tapaa eikä työnohjaukselle ole muodostunut itsenäistä teoriaperustaa, vaan aihetta käsittelevät 

kirjoittajat etsivät teoreettisia näkökulmia omien tarpeidensa mukaan eri suunnilta (Karvinen-

Niinikoski ym. 2007, 45). Työnohjausta käsittelevästä kirjallisuudesta löytyy kuitenkin 

työnohjaukselle kolme keskeistä ja toisiaan tukevaa teoreettista näkökulmaa; voimaannuttava 

työnohjaus, vuorovaikutuksellis-relationaalinen työnohjaus sekä kehittävä työnohjaus. Nämä kaikki 

näkökulmat kuvaavat sosiaalialan työnohjaukseen liitettäviä tavoitteita. (Karvinen-Niinikoski 2009b, 

77.) Voimaannuttavalla työnohjauksella pyritään vahvistamaan työntekijän omia käsityksiä työstään 

ja elämästään. Vuorovaikutuksellis-relationaalinen työnohjaus puolestaan perustuu ymmärrykseen 
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sosiaalityöstä ihmissuhde- ja vuorovaikutustyönä, joka on kiinnittynyt yhteiskunnallisiin 

toimintoihin. Kehittävä työnohjaus keskittyy työtoiminnan analysointiin ja työtä ohjaavien 

toimintojen kehittämiseen. (Karvinen-Niinikoski 2009b, 77–78.) Työnohjausta käsittelevän 

kirjallisuuden perusteella työnohjausta voidaan tutkia myös systeemiteorian, psykodynaamisen 

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

3.2 Työnohjauksen tehtävät 

Työnohjaus herättää paljon kiinnostusta sosiaalityössä. Se nähdään tärkeänä täyttämässä monia 

ammatillisia vaatimuksia. Beddoe kumppaneineen (2016, 1568) näkee sen tarpeellisena ammatillisen 

koulutuksen jatkuvassa kehittämisessä, sosiaalityöntekijöiden taitojen, työhyvinvoinnin sekä pätevän 

ja eettisen toimintatavan turvaamisessa. Perinteisesti työnohjaus keskittyy tukemaan oppimista, 

johtamista ja ammatillisten käytäntöjen kehittämistä. Sen nähdään edistävän pohdintoja sekä 

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

Karvinen-Niinikoski kumppaneineen (2019, 91) näkee työnohjauksen olevan olennainen osa 

ammatillista työkäytäntöä, jolla voidaan edistää osaamista, tuottavuutta sekä säilyttää vaativia 

ammatteja. Työnohjaus tarjoaa mahdollisuuden hillitä tunnesuhteita, ja sen järjestäminen 

työntekijöille saattaa vähentää organisaation terveydenhuoltotoimintoja. Chiller ja Crisp (2012) 

näkevät ammatillisella työnohjauksella olevan kolme tehtävää, Beddoe (2012) puolestaan neljä, joista 

kolme ovat samoja Chillerin ja Crispin (2012) tehtävien kanssa. He näkevät työnohjauksen 

ensimmäisenä tehtävänä sen toimimisen johtavana ja työtä ohjaavana. Toisena työnohjauksen 

tehtävänä on antaa tukea toimimalla sosiaalityöntekijän henkilökohtaisena tukena sekä integroida 

yksilö osaksi työyhteisöä. Kolmantena työnohjauksen tehtävänä he näkevät ammatillisen 

kehittymisen ja toimimisen osaavana neuvonantajana. (Beddoe 2012, 198; Chiller & Crisp 2012, 

234.) Beddoen (2012, 198) näkemyksen mukaan työnohjauksen neljäs tehtävä on toimia 

sosiaalityöntekijän vastuullisena harjoitusareenana sekä jatkuvan ammatillisen kehityksen että 

työntekijän apuna. Työnohjauksen klassinen tavoite perustuu Karvinen-Niinikosken ja 

kumppaneiden (2019, 91) käsityksen mukaan jatkuvan ammatillisen tarpeen kehittymiseen sekä 

ammatillisen itsenäisyyden ja asiantuntemuksen turvaamiseen. 

Sen lisäksi, että työnohjauksen tehtävänä nähdään olevan työntekijöiden integroiminen työyhteisöön, 

sen nähdään myös tarjoavan sosiaalityöntekijöille hyviä vertaissuhteita kollegoihin, sekä kehittävän 

johtajien ja henkilöstön välisiä suhteita. Työnohjausta pidetään lisäksi hyvänä tukikeinona sen 
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säännöllisyyden vuoksi, siellä käytyjä keskusteluja sekä saatavaa tukea pidetään tärkeinä, ja se 

nähdään oivana välineenä, kun halutaan kehittää omia taitoja. (Chiller & Crisp 2012, 234, 236.) 

Karvinen-Niinikosken (2009b, 80) mukaan työnohjaus on tärkeä sosiaalialan ammatillisuuteen 

kuuluva asia, se on työntekijän ammatillisen itsenäisyyden tae. 

3.3 Sosiaalityöntekijä ja työnohjaus 

Sosiaalityö koetaan vastuulliseksi ja palkitsevaksi, mutta stressaavaksi työksi (esim. Chiller & Crisp 

2012, 232; Junnonen ym. 2019, 45). Sosiaalityöntekijät työskentelevät vaativassa ammatissa, työssä, 

jossa asiakkaat eivät aina haluaisi ottaa apua vastaan (Chiller & Crisp 2012, 232), ja he kohtaavat 

koko ajan uusia haasteita ja riskejä (Karvinen-Niinikoski ym. 2019, 88). Chillerin ja Crispin (2012, 

232) mukaan sosiaalityöntekijöiden tekemä työ voi olla henkisesti raskasta. Työn kuormittavuudesta 

johtuvaa vastuuta ja vastuunjaon ongelmia helpottaisi sosiaalityöntekijöiden lisääntyvä keskinäinen 

yhteistyö (Junnonen ym. 2019, 145). Sosiaalityöntekijät kokevat huolta ja pelkoa ammatillisen 

vapauden rajoittamisesta, mikä heikentää ammatin perusarvoa. Työnohjaukseen sosiaalityöntekijöillä 

on kuitenkin vahva usko, se antaa heille itsekunnioitusta ja vahvistaa ammatti-identiteettiä. 

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

Karvinen-Niinikoski kumppaneineen (2019) kertoo sosiaalityön sisällä nähtävän vaihtoehdon, jonka 

avulla sosiaalityötä voidaan kehittää työntekijää voimaannuttavammaksi. Ammatillisen 

työnohjauksen avulla saatu ymmärrys ihmisten toimijuudesta työssä auttaa sosiaalityöntekijöitä ja 

esimiehiä rakentamaan yhdessä kestävää ja ennakoivaa sosiaalityötä. Sosiaalityöntekijät käyvät läpi 

merkittäviä yhteiskunnallisia ja ammatillisia muodonmuutoksia omassa asiantuntemuksessaan ja 

tavassaan toimia sosiaalityöntekijänä. Ammatillisen työnohjauksen kautta voidaan vahvistaa 

sosiaalityöntekijän ammatillista itsenäisyyttä, jolloin varmistetaan, että ammatillisen työn laatu ja 

työntekijän työhyvinvointi paranevat. (Mt., 87–88.) Sosiaalityöntekijän ammatti-identiteetin 

kehittyminen ei ole aina yksinkertaista ja sen rakentumiseen vaikuttavat useat tekijät, kuten itsensä 

tunteminen sekä kokonaisvaltainen kokemus sosiaalityöstä (Lehto-Lundèn & Salovaara 2016, 167).  

Työnohjauksen uskotaan antavan sosiaalityöntekijälle tilaa tuulettaa tunteitaan sekä pohtia itseään ja 

omia toimintatapojaan (Beddoe 2012, 208). Esimiesten kanssa käytävien tilapäisten ja 

suunnittelemattomien keskustelujen tärkeys nousee myös korkealle, sillä sosiaalityöntekijät 

arvostavat mahdollisuutta keskustella esimiehen kanssa aina tarpeen ilmentyessä (Chiller & Crisp 

2012, 237). 
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Työnohjauksen avulla on mahdollista parantaa sosiaalialan työntekijöiden työelämän laatua ja työn 

sujuvuutta. Tällä hetkellä Suomessa on yleisemmin käytössä nopeatempoinen ratkaisukeskeinen 

työnohjaus, joka ei kuitenkaan välttämättä ole paras mahdollinen työnohjauksen muoto 

sosiaalityössä. Ratkaisukeskeinen työnohjaus auttaa päätöksen teossa ja työprosessien 

selkeyttämisessä mutta se ei auta sosiaalityöntekijää mielen ja ajattelun tasolla, toteaa Ollikaisen 

(2019) haastattelema suomalainen yliopistollisen työnohjauskoulutuksen kehittäjä ja sosiaalialan 

työnohjaamisen pioneeri Anna-Maija Immaisi. (Ollikainen 2019, 42.) Valitettavan usein kuitenkin 

ajatellaan, että sosiaalityöntekijöiden työnohjaukseksi riittää, kun he pääsevät keskustelemaan 

tunteistaan ja käsittelemään sekä jakamaan käsillä olevia tilanteita. Immaisi (ref. Ollikainen 2019, 

43) toteaa, että ”Parempi työnohjauksen malli sosiaalityöhön voisi olla syvällisesti ajattelua ja 

tunnetaitoja kehittävä sekä sosiaalityön henkistä vaativuutta ymmärtävä työnohjaus”. 

3.4 Työnohjauksen tarjoama ammatillinen kehittyminen ja reflektio  

Ammatillinen työnohjaus nähdään välttämättömänä (Beddoe ym. 2016) ja koetaan tärkeäksi 

ammatillisen kehittymisen kannalta (Chiller & Crisp 2012). Työnohjauksen avulla voidaan koota 

reflektiota, joka kehittää ammatillisia taitoja, ja sen avulla sosiaalityöntekijät pysyvät ja voivat 

fyysisesti paremmin työssään. Työnohjauksen avulla turvataan pätevä ja eettinen käytäntö 

sosiaalityössä ja valvotaan asiakastyötä (Beddoe ym. 2016, 1569). Jatkuva oppiminen edistää 

pitkäjännitteisyyttä työssä ja työnohjauksesta puhutaan välineenä päivittää itseään ja laajentaa 

näköaloja (Chiller & Crisp 2012, 238). Sosiaalityöntekijän pyrkimyksenä onkin jatkuvasti kehittää 

itseään, ymmärtää ja muokata omaa toimintaansa toimintaympäristössä, joka on jatkuvassa 

muutoksessa (Lehto-Lundèn 2016, 174). 

Työnohjaus ja reflektointi nähdään Karvinen-Niinikosken ja kumppaneiden (2019, 92) mukaan 

sosiaalityössä välttämättömänä ja jatkuvana käytäntönä. Sen tehtävänä on tukea ja arvostaa 

sosiaalityöntekijää selviytymään vaativasta ja vaikeasta työstään. Sitoutuminen työnohjaukseen 

reflektoivana oppimisprosessina mahdollistaa ja vahvistaa sieltä saatavien tietojen parhaan 

mahdollisen kehittämisen käytännön sosiaalityöhön sopivaksi (Beddoe ym. 2016, 1569). Karvinen-

Niinikoski (2009a) on tarkastellut kriittisen reflektoinnin kykyä vapauttaa ja voimaannuttaa 

sosiaalityöntekijöitä. Kriittinen reflektointi auttaa sosiaalityöntekijöitä selviytymään työhön 

liittyvistä paineista ja tyytymättömyydestä sekä estää heitä menettämästä motivaatiota omaa työtään 

kohtaan. Sosiaalityöntekijöiden huoli mahdollisuudestaan vaikuttaa omaan työhönsä tulkitaan 

huoleksi hallita itseä ammatillisena toimijana sekä huolena kehittyä ammatillisesti. (Mt., 334, 345.) 
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Sosiaalityöntekijöiden työnohjauksessa käymä kriittinen pohdiskelu mahdollistaa Karvinen-

Niinikosken (2009a) mukaan uusien oivallusten syntymisen erityisesti työelämässä pysymiseen 

liittyviin ongelmiin. Hän kertoo sosiaalityöntekijöiden pohtivan paljon subjektiivista asemaansa ja 

sitä, miten he voisivat saada lisää sananvaltaa asioihin. Karvinen-Niinikoski (2009a) toteaa 

sosiaalityössä olevan tuttuja pohdiskelut itsereflektiosta, identiteetistä ja kriittisestä 

reflektiivisuudesta. Sosiaalityöntekijät käyttävät aikaansa pohtiessaan ideoita työhyvinvoinnin 

tukemiseen työnohjauksen avulla, sekä sitä, miten työnohjausta voi hyödyntää omassa 

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

Kriittistä reflektointia halutaan käydä, koska se antaa sosiaalityöntekijöille tunteen voimaantumisesta 

sekä tietoisuuden vaihtoehtoisista toimintatavoista. Työnohjaus tarjoaa tähän turvallisen 

pohdiskelevan foorumin, jossa voi pysähtyä ajattelemaan. Karvinen-Niinikoski (2009a) toteaa 

kriittisen reflektion auttavan sosiaalityöntekijöitä toimimaan omassa työssään ja näkemään 

ammatillisen harkinnan merkityksen. Hänen mukaansa näin toimiessaan sosiaalityöntekijät saavat 

kokemusta, tuntevat olonsa tyytyväisemmiksi ja ovat motivoituneempia työssään. 

Sosiaalityöntekijöiden motivaation tila saattaa kuitenkin muuttua päinvastaiseksi, mikäli tällaisia 

työnohjauksellisia kriittisiä pohdiskeluhetkiä tarjotaan vain satunnaisesti. Kriittisellä reflektiolla 

nähdään olevan mahdollisuus edistää tietoisia toimintasuuntauksia, ja sen avulla on mahdollista 

selviytyä erilaisissa muutostilanteissa nousevista haasteista, kuten tietoyhteiskunnan 

epälineaarisuudesta ja työhön liitettävästä teknologiasta. (Mt., 346.) 

3.5 Sosiaalityössä ja työnohjauksessa havaittuja tunteita  

Tunteet riippuvat hyvin voimakkaasti henkilön aikaisemmista kokemuksista, persoonallisuudesta, 

mielialasta sekä fyysisten ja sosiaalisten tilanteiden yhteensattumista sekä työntekijän identiteetistä. 

Tunteet auttavat ihmisiä reagoimaan ja toimimaan henkilökohtaisessa, sosiaalisessa ja työelämässä. 

(Gallo & Tassinari 2017, 57–58.) Tunneälytaidot korostuvat erityisesti työssä, jossa ollaan 

tekemisissä paljon ihmisten kanssa. Tunneälyyn sisältyy omien tunteiden lisäksi toisten ihmisten 

tunteiden tiedostaminen sekä tunteiden huomioiminen omassa käytöksessä ja työskentelyssä. 

Huomatessaan toisen tunteet tulee omaa käyttäytymistä muokata niihin sopivaksi ja saada näin 

keskinäinen vuorovaikutus toimimaan paremmin. (Virolainen & Virolainen 2016, 63.) Työnohjaus 

nähdäänkin työntekijöiden apuna opeteltaessa tunnistamaan, ymmärtämään ja hallitsemaan omaa 

mieltään sekä tunteitaan (Virolainen & Virolainen 2016, 90; Ollikainen 2019, 42). 
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Ollikainen (2019, 42) kertoo Immaisin muistuttavan ihmisten reagoivan yleensä tilanteisiin ensin 

tunteilla, nopeasti ja voimakkaasti. Tunteet ovat myös hyvin tarttuvia, eli vuorovaikutussuhteessa ne 

leviävät esimerkiksi kollegoihin hyvin helposti (esim. Manka 2015, 118; Virolainen & Virolainen 

2016, 90; Ollikainen 2019, 42). Virolainen ja Virolainen (2016, 90) toteavat organisaation sisällä 

tunteiden siirtyvän henkilökunnan välillä, ja erityisesti johtajan tai esimiehen tunnetila vaikuttaa 

muuhun henkilökuntaan. Esimiehen tunnetila siirtyy työntekijöihin voimakkaammin ja nopeammin 

kuin muiden tunteet. Tunteiden tarttumista työntekijästä toiseen voidaan Mankan (2015, 118) mukaan 

nimittää peilisolujärjestelmäksi, joita voidaan kutsua myös empatiasoluiksi. Peilisolujärjestelmän 

avulla työntekijällä on mahdollisuus ennakoida toisen tunteita ja aikeita. Esimiehen tai johtajan 

tunnetila siis vaikuttaa vahvasti henkilöstönkin tunnetilaan ja heidän suorituskykyynsä työssä, vaikka 

he eivät olisi päivän aikana keskenään lainkaan tekemisissä (Virolainen & Virolainen 2016, 90). 

Gallon ja Tassinarin (2017, 75) käsityksen mukaan positiiviset tunteet, kuten ilo, innostus ja muut 

positiiviset tunteet, ovat energisoivia ja täyttävät kaksi erilaista tehtävää. Positiiviset tunteet antavat 

työntekijälle tarvittavan energian, joka saa työn tuntumaan houkuttelevalta, ja ne ovat kiinteästi 

sidoksissa työntekijän käsityksiin arvoista, tavoitteista ja uskomuksista. Innostuneisuus koetaan 

vapauttavana, ja se edesauttaa toimimaan ja työskentelemään esimerkiksi paineen alla paremmin. 

Innostuneisuus ja onnellisuus vaikuttavat työyhteisön jäseniin positiivisesti nostaen heidän 

tunnetilaansa. Virolainen ja Virolainen (2016, 92) toteavat innostuneisuuden olevan hyvin oleellista 

työyhteisön välisissä keskusteluissa, jopa tärkeämpää kuin itse keskusteluiden asiasisältö. 

Gallon ja Tassinarin (2017, 75) tutkimuksen tulokset viittaavat vahvaan tunteiden, identiteetin ja 

uskomusten väliseen yhteyteen. Positiiviset tunteet antavat työntekijälle tunteen sopusoinnusta, mikä 

lisää yhteenkuuluvuutta työntekijän ja hänen ammattinsa välillä. Positiiviset tunteet suojelevat 

työntekijän työhyvinvointia vaikuttamalla tapaan arvioida stressaavia tilanteita (Manka & Manka 

2016, 71). Positiivisen ja negatiivisen tunteen välinen ero kuitenkin hämärtyy tarkasteltaessa 

tunteiden aikaansaamaa dynamiikkaa (Gallo & Tassinari 2017, 75). Epäröinti ja suru voivat 

Karvinen-Niinikosken ja kumppaneiden (2019, 93) mukaan heijastaa menetystä ammatillisesta 

itsemääräämisoikeudesta ja autonomiasta. Riittää, että ryhmässä yksi jäsen kokee epämukavia 

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

Negatiiviset tunteet eivät kuitenkaan vaikuta välttämättä negatiivisesti, koska ne voi Gallon ja 

Tassinarin (2017) mukaan käyttää hyödyksi. Negatiivisten tunteiden avulla omia 

käyttäytymismallejaan voi muuttaa, jos ne osoittavat työntekijän ja ympäristön keskinäistä 
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erimielisyyttä. Käytännössä tällaiset erimielisyyttä aiheuttavat tunteet viittaavat eroihin työntekijän 

odotusten ja asiakkaiden käyttäytymisen tai ulkoisten olojen välillä. Erot voivat olla esimerkiksi 

työtaakassa tai työpaikan asettamissa rajoitteissa. Negatiiviset tunteet saattavat myös herättää 

kysymyksiä, joiden avulla työntekijä löytää uusia tapoja kehittää omaa ammatillisuuttaan. (Mt., 75.) 

Tunneälytaito on opittavissa oleva taito, ja sitä voi kehittää oman persoonansa mukaisesti (Virolainen 

& Virolainen 2016, 64). 

Sosiaalityöntekijän turvapaikka 

Keskusteltaessa työnohjauksesta, puhutaan siitä usein termillä paikka. Beddoen (2012) mukaan 

paikka voi olla turvavyöhyke, joka on kaukana sosiaalityöntekijän kiireisestä ja fyysisestä 

työpaikasta. Työnohjausta kuvaillaan paikaksi, jossa sosiaalityöntekijät voivat kokea yhteyttä 

ammattiinsa, ja se toimii vertaisryhmänä, jossa voi jakaa turhautumisia sekä onnistumisia. 

Työnohjaus on paikka, jossa voi haastaa, oppia sekä kehittyä. Beddoe (2012, 202–203) toteaa 

työnohjauksen saavuttavan reflektoivamman ja demokraattisemman tilan silloin, kun se järjestetään 

fyysisesti oman työpaikan ulkopuolella. Karvinen-Niinikosken ja kumppaneiden (2019, 87) mukaan 

työnohjaus tarjoaa paikan ja tilan kehittää ammatillista identiteettiä, tietoja ja taitoja, ja se tukee 

pohdiskelua ja antaa mahdollisuuden harjoitella arjen haasteita. 

Oman organisaation ulkopuolella järjestettävä työnohjaus vähentää valta- ja auktoriteettikysymysten 

vaikutusta, jolloin työnohjaukseen osallistuvilla sosiaalityöntekijöillä on suurempi vapaus ilmaista 

itseään ja puhua myös organisaatioon liittyvistä asioista (Beddoe 2012, 203). Työntekijän tulee pyrkiä 

toimimaan aitona itsenään, sillä näin toimimalla saadaan vallitsemaan avoin, rento ja 

luottamuksellinen ilmapiiri, jossa työntekijät uskaltavat ilmaista tunteitaan ja mielipiteitään 

tuntematta pelkoa sanojen aiheuttamasta rangaistuksesta (Virolainen & Virolainen 2016, 100). On 

havaittu, että sosiaalityöntekijät arvostavat työnohjauksen kahdenkeskisiä suhteita niiden 

yksityisyyden ja luottamuksellisuuden vuoksi. Sosiaalityöntekijät odottavatkin ulkopuolista 

työnohjaajaa juuri siksi, että tällä on vähemmän tietoa heistä, muun muassa koulutustaustasta, urasta 

ja henkilökohtaisesta elämästä. Fyysisesti oman työpaikan ulkopuolella järjestettävä työnohjaus 

saattaa myös sallia intensiivisemmän keskittymisen muun muassa henkilökohtaiseen ammatilliseen 

kehitykseen organisaation aiheuttamien huolten sijaan. (Beddoe 2012, 200, 209.) Pohjoismaisessa 

työnohjausmallissa korostetaan Karvinen-Niinikosken (2009b) mukaan työnohjaussuhteen 

luottamuksellisuutta ja sen hyvin henkilökohtaisella tasolla tapahtuvaa kokemusten ja tunteiden 

käsittelyä. Tästä syystä pidetään tärkeänä sitä, että työnohjaaja on organisaation ulkopuolinen 
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edustaja. Luottamuksellisuutta pidetään siis yhtenä työnohjauksen tärkeimpänä asiana. (Karvinen-

Niinikoski 2009b, 81–82.) Myös Beddoe (2012, 202, 209) toteaa työnohjauksen tarjoavan paikan, 

jossa uutta tietoa voi luoda ja hyödyntää. Luottavaisen ilmapiirin omaava työnohjaus sopii 

pohdiskeleviin, jäsenneltyihin keskusteluihin, jossa tapahtuu reflektiivistä oppimista ja jossa voi 

saada ohjausta ammatilliseen samaistumiseen. Erityisesti hallinnollisissa tehtävissä toimivat 

työntekijät pitävät tärkeänä tällaisen tukevan ilmapiirin luomista (Martin ym. 2020, 79). 

Työnohjaukseen osallistuneet sosiaalityöntekijät pitävät kansainvälisten tutkimustulosten mukaan 

tärkeänä sitä, että osallistuessaan työnohjaukseen on mahdollista saada kollegoilta ohjausta ja tukea. 

Kollegiaalisten suhteiden nähdään suojaavan ja tarjoavan mahdollisuutta palautua omasta työstään. 

Kollegoista puhuttaessa käytetään sanoja tuki, tiimityö, keskustelu, yhteys, rakentava haaste, 

ihmissuhteet, selvitys ja rohkaisu. (Chiller ja Crisp 2012, 238.) Työntekijöiden tuntiessa yhteyden 

tunnetta toisiinsa, edistää se työhön sitoutumista sekä suoriutumista annetuista työtehtävistä. 

Keskinäistä yhteyden tunnetta työyhteisön jäsenten välillä voi lisätä muun muassa arvostamisen 

lisäämisellä, kannustavan ja kehittävän palautteen antamisella, tutustumisella kollegoihin paremmin 

sekä osoittamalla välittämistä ja kiinnostusta toista kohtaan. (Virolainen & Virolainen 2016, 95–96.) 

Sosiaalityöntekijöiden kokemia negatiivisia tunteita 

Sosiaalialan toteaa Martin kumppaneineen (2020) olevan täynnä uhrautuvia ammattilaisia, jotka ovat 

valmiita auttamaan eniten apua tarvitsevia. Sosiaalialan ammattilaisilla on kuitenkin yksi heikkous, 

he nimittäin unohtavat itsensä. Itsensä unohtaminen voi johtaa työuupumukseen, 

myötätuntoväsymykseen ja esimerkiksi sijaistrauman kokemiseen. Erityisesti uran alussa olevilla 

sosiaalityöntekijöillä tai alaa vielä opiskelevilla ei ole tietoa omasta haavoittuvuudestaan ja 

altistumisestaan työuupumukselle ja sijaistraumalle. (Karvinen-Niinikoski 2009b, 81; Martin ym. 

2020, 74–75.) Innasen ja kumppaneiden (2014, 46) mukaan uran alussa nuoret työntekijät voivat 

kokea korkeaa työnarkomaania ja uran edetessä työuupumusta, koska korkeasti koulutetuilta 

työntekijöiltä odotetaan hyvää ammattitaitoa ja tehokkuutta. Sosiaalityöntekijöiden olisi hyvä 

muistaa aloittaa itsesuojelutarpeiden huomiointi ja ennakointi ennen kuin ilmenee uupumisen oireita 

(Martin ym. 2020, 74). 

Martin kumppaneineen (2020) toteaa sosiaalityön kirjallisuudessa olevan nähtävissä neljä näkyvää 

työhyvinvointia alentavaa tekijää: burnout, myötätuntoväsymys, toissijainen traumaattinen stressi ja 

tilapäiset traumat. Burnoutin Martin kumppaneineen (2020, 74) määrittelee Lachmania (2016, 276) 



21 
 

lainaten pitkittyneeksi krooniseksi tunnetyössä esiintyväksi ja ihmissuhteiden aiheuttamaksi 

stressitekijäksi, joka johtaa fyysiseen ja henkiseen uupumukseen. Toissijainen traumaattisen stressi 

puolestaan on tietoa toisen kokemasta traumaattisesta tapahtumasta ja siitä syntyvää stressiä, joka 

johtuu sosiaalityöntekijän pyrkimyksestä auttaa trauman kokenutta henkilöä. (Martin ym. 2020, 74.) 

Sosiaalityöntekijöiden kokema moraalinen ahdistus voidaan ymmärtää ammatista aiheutuvaksi 

stressiksi, johon liittyy moraalinen tekijä. Sosiaalityöntekijät saattavat kokea stressiä työtehtävistään 

ja ahdistuvat siitä, koska uskovat stressin vaikuttavan negatiivisesti heidän työhönsä.  (Mänttäri-van 

der Kuip 2016, 88.) Stressitekijöiden huipentuma yhdistetään sosiaalityöntekijöiden keskuudessa 

burnoutin korkeaan määrään (Chiller & Crisp 2012, 233). 

Erityisesti lastensuojelun sosiaalityöntekijöitä rasittavat ja stressaavat työolosuhteet voivat johtaa 

työuupumukseen ja toissijaiseen traumaattiseen stressiin. Niitä voidaan kuitenkin kompensoida 

yksilöllisillä ja organisaation yhteisillä tukitekijöillä. (Baldschun ym. 2019, 56.) Baldschun 

kumppaneineen (2019) toteaa lastensuojelun sosiaalityöntekijöiden kokeman burnoutin ja 

sekundaarisen traumaattisen stressin osoittavan heidän kärsivän vain hieman heikompaa 

työhyvinvointia verrattuna sosiaalityöntekijöihin, jotka eivät työskentele lastensuojelussa.  

Baldschun ja kumppaneiden (2019, 54) mukaan eri tehtävissä toimivien sosiaalityöntekijöiden 

kokeman työhyvinvoinnin väliset erot selittyvät työhyvinvoinnin kehittämiseen ja ylläpitämiseen 

vaikuttavilla tekijöillä. Mänttäri-van der Kuip (2016) puolestaan korostaa moraalista ahdistusta 

kärsivien sosiaalityöntekijöiden kokeneen vähentynyttä innostusta, inspiraatiota, ylpeyttä ja työhön 

liittyvää elinvoivaa. Negatiivisia tunteita kokeneet sosiaalityöntekijät sairastuvat ja jäävät pois töistä 

useammin kuin kollegat, jotka eivät koe ahdistusta. Ahdistusta koettaessa työstä pois jääminen 

nähdään sosiaalityöntekijän kannalta selviytymisstrategiana, kun taas työssä pysytteleminen koetaan 

uhkana terveydelle. (Mt., 95.) 

Sosiaalityöntekijöiden työuupumuksen estämiseen ei ole olemassa mitään tietynlaista 

lähestymistapaa, myöskään työssä pysymiselle ei ole tällaista lähestymistapaa löydetty. Chiller ja 

Crisp (2012, 239) näkevät tärkeänä tukea sosiaalityöntekijöitä monilla eri tavoilla, yksilöllisesti ja 

organisatorisesti. Ammatillinen työnohjaus on yksi tukimuoto, minkä avulla sosiaalityöntekijät 

saadaan viihtymään ja pysymään työssään. Motivaatioon ja mukautuviin sosiaalisiin strategioihin 

sosiaalityön koulutuksessa sekä siirtymätilanteissa koulutuksesta työelämään, tulee kiinnittää sen 

vuoksi enemmän huomiota. Korkeammalla koulutustasolla uskotaan myös olevan yhteys siihen, että 

työntekijöillä on mahdollisuus saavuttaa erilaisia tavoitteita sekä selviytyä ja mukautua uran eri 

vaiheisiin. (Innanen ym. 2014, 45–46.) Chiller ja Crisp (2012, 240) toteavat organisaatioita usein 
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vaadittavan kiinnittämään erityistä huomiota uusien sosiaalityöntekijöiden tukemiseen työssään. 

Organisaatiolle esitetyn vaatimuksen sijaan he ehdottavat erityisesti emotionaalista työtä tekeville 

sosiaalityöntekijöille tarjottavan esimiesten taholta tehokasta ohjausta ja tukea. Esimiesten toimilla 

ja optimistisilla asenteilla nähdään voitavan edistää sosiaalityöntekijöiden työskentelyä, kehittää 

keinoja työstä aiheutuvan stressin käsittelyyn sekä sopeutumaan uraan liittyviin stressitekijöihin. 

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

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

Kahdessa edellisessä luvussa käsittelin työhyvinvoinnin ja työnohjauksen teoreettisia käsitteitä ja 

pyrin niiden kautta muodostamaan kuvaa työnohjauksesta ja siitä, miten se sisältyy työhyvinvointiin. 

Pro gradu -tutkielmani tavoitteena on selvittää, millaisia tunteita työnohjaus sosiaalityöntekijöissä 

herättää. Tässä luvussa tarkastelu siirtyy omaan tutkimusaineistooni, ja käyn läpi tutkielmassa 

käyttämiäni metodologisia valintoja. Esittelen puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla 

keräämäni aineiston ja kyseisen aineistonkeruutavan. Aineiston analyysimenetelmänä olen käyttänyt 

kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa yleisesti käytettävää aineistolähtöistä 

sisällönanalyysiä, jonka avulla kuvailen tutkielmani analyysiprosessin kulkua. Lopuksi kuvailen 

tutkielman eettisyyttä ja luotettavuutta. 

4.1 Tutkimustehtävä ja -kysymykset 

Tällä tutkielmalla selvitetään sosiaalityöntekijöiden kokemuksia työnohjauksesta työhyvinvoinnin 

näkökulmasta. Millaisia kokemuksia sosiaalityöntekijöillä on työnohjauksesta, millaisia tunteita 

heillä on herännyt osallistuttaessa työnohjaukseen ja milloin he kokevat työnohjauksen 

tarpeelliseksi. Tutkimuskysymykseni ovat: 

1. Milloin työnohjaus koetaan tärkeäksi työhyvinvoinnin kannalta?  

2. Millaisia tunteita työnohjaustilanne nostaa esiin sosiaalityöntekijöissä?  
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4.2 Tutkimusmenetelmä 

Tutkielmani on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, ja se on toteutettu yksilöllisinä 

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 & Vastamäki 2015, 29.) Hirsjärvi 

kumppaneineen (2009, 208) muistuttaa, että haastattelukysymysten järjestys tai muoto saattaa 

vaihdella tilanteesta riippuen. Laadullinen tutkimus kuvaa todellista elämää ja valittua kohdetta tai 

ilmiötä mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjärvi ym. 2009, 161). Sen tekeminen tulee aloittaa 

mahdollisimman puhtaalta pöydältä, ilman ennakkoluuloja ja ennakkokäsityksiä tutkittavasta 

aiheesta (Eskola ja Suoranta 2008, 19). Laadullisen tutkimuksen avulla on tarkoitus löytää tai 

paljastaa tosiasioita mieluummin kuin todentaa valmiita jo olemassa olevia väittämiä (Hirsjärvi ym. 

2009, 161). 

Tehtäessä laadullista tutkimusta aineiston koko on yleensä varsin pieni. Pientä aineistoa analysoidaan 

tarkasti ja annetaan mahdollisimman yksityiskohtainen kuvaus. Tästä syystä haastateltavilla 

henkilöillä tulisi olla käsiteltävästä asiasta mahdollisimman paljon kokemusta tai tietoa. (Tuomi & 

Sarajärvi 2018, 98.) Laadullista tutkimusta tehtäessä aineiston avulla pyritään kuvailemaan 

tutkittavan aiheen tai ilmiön perusolemusta (Eskola & Suoranta 2008, 19). Kiviniemen (2015, 74) 

sekä Tuomen ja Sarajärven (2018, 98) mukaan laadullisella tutkimuksella selvitetään tutkittavana 

olevan näkemyksiä tutkittavasta ilmiöstä, ymmärrystä ihmisen toiminnasta tietynlaisessa 

ympäristössä ja sen tehtävänä on antaa tutkittavasta ilmiöstä teoreettisesti mielenkiintoinen tulkinta. 

Tästä syystä laadullisen tutkimuksen aineiston keruun tärkein väline on tutkija itse. Tutkija puolestaan 

vaikuttaa siihen millaiset näkökulmat ja tulkinnat aineistosta kehittyvät tutkimusprosessin edetessä ja 

tutkijan niitä käsitellessä. Tutkijan on tiedostettava oman tietoisuuden lisääntyminen tutkittavasta 

aiheesta koko tutkimusprosessin ajan. Tämä tarkoittaa sitä, että laadullisen tutkimuksen etenemisen 

eri vaiheet eivät välttämättä ole etukäteen valmiiksi määriteltyjä, vaan ne muokkautuvat tutkimuksen 

edetessä. Valmiilta tuntuvia suunnitelmia on oltava valmis muuttamaan, mikäli eteen tulee valintoja 

aiheuttavia tilanteita. (Kiviniemi 2015, 74–75.) Kiviniemi (2015, 84) korostaa, ettei laadullisen 

tutkimuksen avulla kuitenkaan aina välttämättä nouse esiin mitään tiettyä totuutta, jota voisi esitellä 

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

Laadullisen tutkimuksen avulla tehtävää haastattelua pidetään joustavana 

aineistonkeruumenetelmänä, koska yleensä kysymykset käsittelevät teemoja, joita kyseisestä aiheesta 
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tai ilmiöstä jo tiedetään ja kysymykset voidaan esittää tutkijan haluamassa järjestyksessä vastaajia 

myötäillen (Hirsjärvi ym. 2009, 205; Tuomi & Sarajärvi 2018, 85, 88). Teemahaastattelu mielletään 

keskusteluksi, jonka tarkoituksena on kerätä vuorovaikutustilanteessa haastateltavalta 

mahdollisimman paljon tietoa halutusta ja häntä kiinnostavasta aiheesta. Teemahaastattelun avulla 

haastateltavalla on mahdollisuus kertoa oma mielipiteensä aiheesta ja saada näin oma ääni kuuluviin 

(Eskola & Vastamäki 2015, 27–28; Tuomi & Sarajärvi 2018, 85). Hirsjärvi kumppaneineen (2009, 

206) näkee haastattelun etuna sen, että tarvittaessa aineistoa voidaan täydentää jälkeenpäin.  

Laadullisella tutkimuksella tutkittavien ilmiöiden tutkimustuloksia ei voida pitää ajattomina ja 

paikattomina vaan niiden nähdään voivan muuttua ja ehdollistua johonkin aikaan tai paikkaan 

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

Haastatteluja voi tehdä myös verkkohaastatteluna, jolloin käytetään esimerkiksi Internetiä 

apuvälineenä. Verkko- eli nettihaastattelu saattaa olla helpompi kuin kasvotusten järjestettävä 

haastattelu muun muassa aikataulujen sopimisen, matkustamisen pois jäännin ja joustavuutensa 

vuoksi. Kananen (2017) ei koe verkkohaastattelun olevan aito haastattelu, koska haastattelija ja 

haastateltava eivät ole kasvokkain. Verkkohaastattelujen, samoin kuin kasvokkain tapahtuvien 

haastattelujen, onnistumiseen, luontevaan ja syvälliseen tiedon saamiseen haastateltavalta vaikuttaa 

osapuolten keskinäinen luottamuksellisuus. (Kananen 2017, 114–115.) 

4.3 Aineiston hankinta ja aineisto 

Tätä tutkielmaan varten halusin saada sosiaalityöntekijöiltä kokemuksia ja näkemyksiä 

työnohjauksesta. Haastattelulajiksi valikoitui teemahaastattelu. Kerätäkseni aineiston, päätin pyytää 

haastateltavia erään suomalaisen keskisuuren kaupungin sosiaalitoimen eri yksiköiden 

sosiaalityöntekijöiltä sekä sairaalan sosiaalityön yksikön sosiaalityöntekijöiltä. 

Sain kuulla, että sosiaalityön yksiköistä saisi haastateltavia laittamalla sähköpostia suoraan 

sosiaalityön yksiköiden johtajille. Lokakuun alussa laitoinkin yhteisen sähköpostiviestin ja kopion 

tutkimussuunnitelmastani aikuissosiaalityön, lastensuojelun ja vammaispalvelujen johtajille. Sain 

heistä yhdeltä tiedon parissa päivässä, että tarvitaan virallinen tutkimuslupa. Tutkimusluvan sai hakea 

verkossa kaupungin Internet-sivuilta löytyvällä kaavakkeella, jonka laitoin välittömästi hakuun. 

Tutkimuslupapäätös sosiaalityön eri yksiköihin tuli viikossa, lokakuun alkupuolella. 
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Tutkimuslupapäätöksen saatuani laitoin uudelleen sähköpostia aikuissosiaalityön, lastensuojelun ja 

vammaispalvelujen johtajille, joita pyysin välittämään haastattelupyynnön yksiköiden 

sosiaalityöntekijöille. Erään yksikön johtaja ilmoitti välittäneensä haastattelupyyntöni 38 

työntekijälle, joista osa oli sosiaaliohjaajia. Jo samana päivänä sain kahdelta haastattelusta 

kiinnostuneelta sosiaalityöntekijältä sähköpostia, ja heidän kanssaan sovin haastatteluajat 

sähköpostitse. Annoin haastateltavien valita haluavatko he osallistua haastatteluun kasvokkain vai 

Teams-yhteyden välityksellä. Lokakuun puolivälissä jätin keskussairaalan johtajaylilääkärille 

tutkimuslupahakemuksen tutkimussuunnitelmaliitteineen keskusteltuani ensin asiasta sosiaalityön 

yksikön johtavan sosiaalityöntekijän kanssa. 

Marraskuun alussa minulla oli edelleen ainoastaan kaksi haastatteluun ilmoittautunutta. 

Keskussairaalan sosiaalityön yksikön johtavan sosiaalityöntekijän kanssa sovimme, että esittelen 

sosiaalityön yksikölle aiheeni ja alustavasti sovin haastatteluista, vaikka tutkimuslupaa ei vielä ollut 

tullut. Sovimme, että haastattelut ovat ehdollisia tutkimusluvan saamiseen saakka. Lähetin koko 

sosiaalityön yksikölle, jossa on 20 työntekijää, sähköpostia aiheestani sekä kopion 

tutkimussuunnitelmastani. Sain saman päivän aikana keskussairaalasta kaksi haastatteluun 

ilmoittautunutta, joiden kanssa sovimme haastatteluajat ja haastattelun toteutustavan sähköpostin 

välityksellä. 

Pari päivää myöhemmin tutkimuslupa keskussairaalan sosiaalityön yksikköön myönnettiin. Tiedon 

tästä sain sosiaalityön yksikön johtavalta sosiaalityöntekijältä. Tämän jälkeen lähetin uudelleen 

sosiaalityön yksikön 20 työntekijälle sähköpostiviestin, jossa kerroin saaneeni myönteisen 

tutkimusluvan ja jo sovittujen haastattelujen toteutuvan. Lähettämäni viestin jälkeen sain kaksi uutta 

ilmoittautumista haastatteluun. Uusienkin haastateltavien kanssa sovimme haastatteluajat, toisen 

kanssa kasvotusten ja toisen kanssa sähköpostin välityksellä. Myös he saivat valita, suoritetaanko 

varsinainen haastattelu kasvokkain vai Teams-yhteyden välityksellä. 

Samaan aikaan marraskuun alussa laitoin sosiaalityön yksiköiden johtajille sähköpostiviestillä 

uusintapyynnön haastatteluun osallistumisesta. Heistä eräs vastasi laittaneensa haastattelupyyntöni 

uudelleen jakoon 34 henkilölle. Tämän jälkeen sain muutamassa päivässä kaupungilta neljältä 

sosiaalityöntekijältä sähköpostiviestin heidän kiinnostuksestaan osallistua haastatteluun. Sovimme 

sähköpostin välityksellä haastatteluajat. Haastatteluajat sovin haastatteluun ilmoittautuneiden kanssa 

pääasiassa sähköpostin välityksellä ja jokainen valitsi, osallistuuko haastatteluun kasvokkain vai 

Teams-yhteyden välityksellä. 
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Haastatteluun ilmoittautui yhteensä 10 sosiaalityöntekijää (Liite 1.). Haastateltavia en kuitenkaan 

onnistunut saamaan kaikista sosiaalityön yksiköistä, minkä koin harmittavaksi monipuolisen 

tutkimusaineiston saamisen kannalta. Haastattelut suoritin 22.11.–20.12.2021 välisenä aikana sekä 

kasvokkaisina haastatteluina haastateltavien työhuoneissa, että verkkohaastatteluina Teamsin 

välityksellä, jolloin minä olin kotona omassa työtilassani ja haastateltavat olivat omassa 

työhuoneessaan. Tuomen ja Sarajärven (2018, 87) ohjeiden mukaisesti haastattelut etenivät etukäteen 

valittujen teemojen ja niitä tarkentavien kysymysten ehdoilla. Haastatteluista neljä tehtiin kasvokkain 

ja kuusi Teams -yhteyden kautta. Haastattelut toteutuivat pääsääntöisesti suunnitelmien mukaan. 

Alun perin kasvokkain oli tarkoitus tehdä kahdeksan haastattelua, mutta sairastuttuani, vaihdoimme 

näistä mahdollisimman monta haastattelua Teams -yhteyden välityksellä tehtäviksi. Yhtä haastattelua 

jouduimme siirtämään kaksi kertaa haastateltavan ja minun sairastuttua, ja yhtä haastattelua muista 

syistä johtuen. Koin Teams -yhteyden käyttämisen haastatteluiden pitämisessä erittäin hyvänä. Myös 

sosiaalityöntekijät kokivat sen luontevana, sillä heillä on muutenkin paljon palavereita verkon kautta. 

Lähettämissäni haastattelupyyntö-sähköposteissa olin esitellyt aiheeni mutta haastattelutilanteiden 

alussa kerroin vielä lyhyesti haastattelun aiheen. Kasvokkain tapahtuneissa haastatteluissa annoin 

haastateltavalle laatimani teemahaastattelurungon (Liite 2.) ja sen kysymykset (Liite 3.). Kirjallista 

suostumuslomaketta en haastatteluun osallistuvilta pyytänyt, sillä tällä tutkimuksella ei kerätä 

arkaluonteista tietoa eikä aineistoa tulla säilyttämään jatkotutkimuksia varten. Teams-yhteyden 

välityksellä tapahtuneissa haastatteluissa haastateltavat eivät saaneet erikseen nähtäville 

haastattelukysymyksiä. Haastattelujen aluksi ja lopuksi keskustelimme vapaamuotoisesti. Yhtä 

haastateltavaa lukuun ottamatta haastatteluun osallistuneet sosiaalityöntekijät olivat minulle 

ennestään enemmän ja vähemmän tuttuja. Tuntemisemme vaikutti siihen, että joidenkin kanssa 

keskustelimme pidempään muun muassa pro gradu -tutkielmista ja sen eri vaiheista, kuten 

litteroinnista sekä vaihdoimme muuten kuulumisia. 

Haastattelutilanteissa tunnelma oli pienen alkujännityksen jälkeen leppoisa ja rento. Haastateltavista 

kenellekään ei tuottanut ongelmaa, että nauhoitin haastattelut. Verkkohaastattelut tuntuivat 

perinteisiltä kasvotusten tehtäviltä haastatteluilta, koska sekä minulla että haastateltavalla oli kamera-

/näköyhteys koko haastattelun ajan, jolloin näimme toisemme ilmeet ja eleet. Muutamien kanssa jopa 

keskustelimme siitä, miten katsomme toisiamme ruudulla silmiin puhuessamme. Nauhurin ostin 

omakseni vähän ennen haastatteluiden alkua. Ensimmäisen haastattelun aikana jännitin nauhurin 

toimintaa, vaikka olin testannut sen moneen kertaan. Olin varautunut varaparistoilla jokaisessa 

haastattelussa. Olin myös valmiina nauhoittamaan haastattelun tarvittaessa puhelimen avulla, mikäli 
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nauhuriin tulisi joku vika. Teams-yhteyden välityksellä tehdyt haastattelut nauhoitin myös nauhurilla, 

vaikka Teamsissä olisi ollut mahdollisuus nauhoitukseen. Teamsin omaa nauhoitusta en käyttänyt, 

koska en halunnut tallettaa haastatteluita pilvipalveluun. Haastattelujen edetessä nauhurin käyttö 

muuttui luontevaksi ja myös haastateltavat kertoivat unohtaneensa sen olemassaolon. Luotin 

nauhurin toimivuuteen ja keskityin kuuntelemaan haastateltavan sanomaa, olin varautunut 

haastattelutilanteisiin myös muistiinpanovälineillä, mutta en käyttänyt niitä lainkaan. 

Puolistrukturoidut teemahaastattelut voidaan tehdä joko sanatarkasti esittäen kaikille haastateltaville 

samat kysymykset samassa järjestyksessä samoin sanamuodoin tai sen voi tehdä avoimemmin 

keskustellen. Tämän tutkielman haastatteluissa pääsääntöisesti esitettiin kaikille haastateltaville 

samat kysymykset, mutta järjestys ja sanamuodot saattoivat vaihdella. Kaksi ensimmäistä 

haastattelua toimivat tästä syystä varsinaisen haastattelun ohessa koehaastatteluina. Testasin niissä 

haastattelun teemoja, kysymysten järjestystä sekä haastattelutilanteen toimintatapaa, sillä 

ensimmäinen haastattelu tapahtui kasvokkain ja toinen Teamsin välityksellä. Oma tietoisuus 

työnohjauksesta ja sen monimuotoisuudesta lisääntyi jo kahden ensimmäisen haastattelun aikana. 

Samalla esille nousi asioita, joihin en ollut varautunut, mutta jotka vaikuttivat olevan 

sosiaalityöntekijöille tärkeitä. Näiden kahden ensimmäisen haastattelun perusteella lisäsin muutaman 

aiheen kysymysrunkooni. Otin ne esiin muissa haastatteluissa sopivissa kohdissa.  Haastatteluiden 

aikana huolehdin siitä, että tietyt teemat ja asiat tulivat käsitellyiksi, koska teemahaastattelun avulla 

on tarkoitus saada ja löytää merkityksellisiä vastauksia käsiteltävästä aiheesta. 

Haastattelutilanteista lyhin oli pituudeltaan 43 minuuttia ja 34 sekuntia ja pisin haastattelutilanne oli 

1 tunti 12 minuuttia ja 18 sekuntia. Yhteensä ääniaineistoa haastatteluista kertyi 8 tuntia 58 minuuttia 

ja 39 sekuntia. Haastattelutilanteiden päätyttyä otin jokaisesta tallenteesta varmuuskopion 

tietokoneelle niitä varten tehtyyn kansioon, johon muilla ei ollut pääsyä. Litteroitua 

haastatteluaineistoa (kirjaintyylillä Calibri ja kirjainkoolla 11) tuli yhteensä 82 sivua. 

4.4 Analyysimenetelmä ja aineiston analyysi 

Seuraavassa tarkastelen valitsemaani analyysitapaa ja sitä, miten olen sitä soveltanut tutkielmassani. 

Tavoitteenani oli analysoida keräämääni haastatteluaineistoa mahdollisimman systemaattisesti ja 

objektiivisesti. Tällaiseen tarkoitukseen soveltuu parhaiten aineistolähtöinen sisällönanalyysi, mikä 

tarkoittaa Tuomen ja Sarajärven (2018) mukaan yksinkertaistettuna empiirisen aineiston perusteella 

rakennettua teoriaa. Sisällönanalyysin avulla tutkittavasta aiheesta tai ilmiöstä pyritään saamaan tiivis 
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ja yleismuodossa oleva kuvaus. Sisällönanalyysissa on kyse tekstianalyysista, ja sen tarkoituksena on 

tarkastella inhimillisiä merkityksiä ja luoda aineistosta teoreettinen kokonaisuus. Sisällönanalyysi 

voidaan liittää erilaisiin analyysikokonaisuuksiin, joiden avulla tehdään monenlaisia tutkimuksia. 

Erityisesti erilaisten dokumenttien, kuten kuultujen, nähtyjen tai kirjoitettujen sisältöjen, analyysia 

voidaan pitää väljänä teoreettisena kehyksenä. Aiheesta tehdyillä aikaisemmilla tutkimuksilla, 

havainnoinneilla tai kerätyillä tiedoilla ei saa olla mitään tekemistä käsiteltävänä olevan tutkielman 

toteuttamisen tai lopputuloksen kanssa, koska tarkoituksena on rakentaa uusi analyysi aineistosta. 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, 117.) Koen pystyväni noudattamaan Tuomen ja Sarajärven (2018) 

ohjeistusta siinä mielessä, että aikaisempaa tutkimusta juuri tästä näkökulmasta on saatavilla 

rajallisesti. Omia havainnointeja työnohjauksesta on myös hyvin niukasti, joten olen pystynyt 

rakentamaan analyysin keräämästäni aineistosta täysin uutena. 

Haastatteluista tehty litterointi on aineiston analyysin yksi ensimmäisistä vaiheista ja siksi tärkeä. Se 

on Ruusuvuoren ja Nikanderin (2017, 437) mukaan tapa tutustua kerättyyn aineistoon, mutta se on 

myös keino ottaa etäisyyttä tehtyihin haastatteluihin. Tämä näkökulma oli minulle tärkeä analyysin 

alkuvaiheessa, sillä haastatelluista sosiaalityöntekijöistä enemmistö oli minulle ennestään jonkun 

verran tuttuja. Heistä muutamien kanssa olin osallistunut ennen maisterivaiheen opintojani samaan 

ryhmätyönohjaukseen työskennellessäni samassa työpaikassa. Ruusuvuori ja Nikander (mt., 437) 

toteavat litteroinnin olevan aikaa vievää, mutta he myös toteavat nauhoittamalla kerätyn aineiston 

olevan yleensä hyvin informatiivista. Olin varannut litterointiin runsaasti aikaa. Huomasin kuitenkin 

ajankäytölliset vaikeudet, koska aineistoni oli sisällöltään hyvin informatiivinen ja rönsyilevä. 

Ruusuvuori ja Nikander (2017, 437) toteavat sisällönanalyysillä analysoitavan haastattelussa esiin 

tullutta sisältöä. Tämän vuoksi äänitallenteet usein litteroidaan sanatarkasti, jokaista tilkesanaa 

myöden. Analyysia tehdessäni olen litteroinut haastattelujen äänitallenteet sanatarkasti ottaen 

mukaan tilkesanat, kuten niinku, semmonen ja tuota niin-niin. Olen litteroinut lisäksi osan 

minimipalautteista, kuten mmmm-m ja hmmm. Taukojen pituudet, äänensävyt, sanojen pidennykset, 

painotukset ja päällekkäisyydet olen jättänyt merkitsemättä, kuten sisällönanalyysia tehdessä on 

hyvin tavallista (esim. mt., 430). Tulosten esittelyssä olen korvannut tilkesanoja …-merkillä. Olen 

muuttanut sanatarkasti tekemääni litterointia myös yleiskielisemmäksi poistamalla vahvat 

murreilmaisut sekä anonymisoimalla aineiston. Litteraatioon olen merkinnyt haastateltujen tunnukset 

seuraavasti: haastateltava A, haastateltava B jne., mikä Ruusuvuoren ja Nikanderin (mt., 430) 

mukaan helpottaa lukijaa tarkastelemaan kattavaa aineiston käyttöä sekä seuraamaan saman 

haastateltavan antamia vastauksia. 
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Olen tätä tutkielmaa tehdessäni noudattanut hyvin pitkälti Tuomen ja Sarajärven (2018, 104) 

viittaaman tutkija Timo Laineen esittämää runkoa yleisestä kuvauksesta sisällönanalyysin 

etenemisestä. Jonkun verran yhtäläisyyttä analyysini etenemisessä on myös yhdysvaltalaisen 

perinteen mukaisesta tavasta tehdä analyysia. Sen mukaisesti aineisto ensin pelkistetään ja 

ryhmitellään, sen jälkeen siirrytään kategorioihin eli ensin määritellään alakategoriat, sitten 

yläkategoriat, joista viimeisenä muodostuvat pääkategoriat. (Mt., 114.) Tuomen ja Sarajärven (2018, 

104) esittämässä rungossa on neljä kohtaa, jotka olen muokannut seuraavanlaisiksi: 

1. Päätä, mikä juuri tässä aineistossa kiinnostaa. 

2a. Käy aineisto läpi ja merkitse kiinnostuksen kohteena olevat asiat. 

2b. Jätä kaikki muu aineisto pois tutkimuksesta. 

2c. Kerää merkityt asiat erilleen muusta aineistosta. 

3. Luokittele, teemoita ja tyypittele aineisto. 

4. Kirjoita yhteenveto aineistosta. 

Ensimmäisenä tehtävänä litteroinnin jälkeen oli päättää, mikä on keräämässäni aineistossa kaikkien 

kiinnostavinta ja mihin keskitän huomioni. Tuomi ja Sarajärvi (2018, 104) kertovat monien uusien 

kiinnostavien asioiden samanaikaisen ilmestymisen aiheuttavan aloittelevassa tutkijassa 

hämmennystä. Tämä johtuu siitä, että kaikki asiat vaikuttavat tutkimuksen arvoisilta ja niistä haluaisi 

raportoida. Alasuutari (2007, 216) muistuttaa, että yhteiskuntatieteellisellä tutkimuksella saatuja 

havaintoja ja löydöksiä ei itsessään voida pitää tutkimustuloksina vaan tutkimuksella pyritään 

vastaamaan vähintään yhteen miksi-kysymykseen. Tulostin koko litteroidun aineiston paperille ja 

kävin aineistoa lukien läpi useita kertoja. Huomasin, että minulle oli käymässä juuri Tuomen ja 

Sarajärven (2018) varoittelun mukaisesti. Haasteellista oli valita tutkimuskysymysteni kannalta 

oleellisimmat asiat aineistosta. Tuomen ja Sarajärven (mt.) esittämää runkoa kohdasta 2a. seuraten, 

kävin seuraavaksi aineiston läpi alleviivaten eri väreillä haastateltujen antamia samankaltaisia 

vastauksia ja tein muistiinpanoja mielenkiintoisista huomioista. Alleviivausten jälkeen jouduin 

kuitenkin rajaamaan aineistosta pois ne kommentit, jotka eivät vaikuttaneet tutkielmani kannalta 

tärkeiltä (2b.). Näin menettelemällä pyrin pelkistämään aineistoa. Muu mielenkiintoinen materiaali 

minun oli jätettävä huomiotta. Alasuutarin (2007, 217) mukaan tämä tarkoittaa sellaisten kysymysten 

pois jättämistä, joihin ei aineiston sisältämien tulosten perusteella pystytä antamaan ratkaisua. 

Tässä vaiheessa noudatin Tuomen ja Sarajärven (2018) runkoa kohdan 2c. mukaisesti, ja keräsin 

merkityt aineiston osat erilleen muusta aineistosta. Keräsin tutkimuskysymyksiini parhaiten 

vastanneet keskusteluosuudet erillisiin Microsoft Word -tiedostoihin, ja jaottelin ne vastaajien 

mukaisesti. Tämän jälkeen tulostin paperille jaottelemani aineiston hahmottaakseni paremmin valitut 
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aineisto-otteet. Yhdysvaltalaisen perinteen mukaisessa aineistolähtöisen analyysin teossa tämä 

tarkoittaa aineiston redusointia eli pelkistämistä (Tuomi & Sarajärvi 2018, 122). 

Alkuperäien ilmaus Pelkistetty ilmaus 

”Ja välillä meidän ryhmässä on itketty, välillä on naurettu 

ja välillä on raivottu, että kaikki tunteet on siellä sallittuja. 

Ja se on turvallinen ilmapiiri … olla ja siellä käsitellä. Ja 

ennen kaikkea, että ihmiset on siihen sitoutunut, että ne ei 

järjestä siihen päälle mitään muuta tapaamista. Jos on 

työnohjaus niin silloin on työnohjaus.” (Haastateltava B.) 

Tunteita, joita syntyy 

työnohjauksessa ollessa.  

”… jotenkin niinku tarve puhua jotenkin jonkun muun 

kanssa, joka ei kuulu, joka ei oo vaikka työkaveri tai 

työyhteisöön kuuluva vaan niinku sillai mietti yhdes jonkun 

kans tilannetta ja ihan se oli kans, niinku työ- no se oli 

työhyvinvointiin oikeestaan keskittyvä ja ihan työkykyyn ja 

mitenkä, mitä asioita siihen liittyy.” (Haastateltava C.) 

Tarve puhua ammattitaitoiselle 

kuuntelijalle. 

Taulukko 1. Esimerkki aineiston pelkistämisestä. 

Seuraavaksi siirryin Tuomen ja Sarajärven (2018, 105) rungossa kohtaan 3 eli luokittele, teemoita ja 

tyypittele, jonka monesti ajatellaan tarkoittavan varsinaista analyysia. Lukiessani aineistoa jälleen, 

alleviivasin pelkistetyistä ilmauksista samankaltaisuuksia ja annoin niille erilaisia nimiä tai 

tilannekuvauksia. Tämä tarkoittaa teemoittelua tai luokittelua, jolla tarkoitetaan tekstin ryhmittelyä 

erilaisten aihepiirien mukaisesti. Näissä aihepiireissä painottuu se, mistä niissä puhutaan. Tätä 

ryhmittelyä tein sekä Word-tiedostojen avulla että paperilla värikyniä käyttäen. Näitä 

ryhmittelykierroksia tein useampia ennen kuin olin tyytyväinen lopputulokseen. Yhdysvaltalaisen 

perinteen mukaisessa analyysissa tätä vaihetta nimitetään aineiston klusteroinniksi eli ryhmittelyksi 

(mt., 122). 

Saatuani alaluokat ryhmiteltyä, aloin muodostamaan niitä yläluokiksi yhdistelemällä ne uuteen Word 

-dokumenttiin. Tuomen ja Sarajärven (2018, 107, 122) mukaan vasta tällaisen ryhmittelyn jälkeen 

alkaa varsinaisten teemojen etsiminen, abstrahointi eli teoreettisten käsitteiden luominen. Sain näin 

toimimalla muodostettua kaksi kokonaisuutta, joista rakentuivat tutkimuskysymyksittäin 

tutkielmassa esiintyvät pääluokat. Toisessa kokonaisuudessa on kolme pääteemaa ja toisessa neljä 

pääteemaa. Nämä pääteemat ovat nähtävissä kirjoitetussa muodossaan tämän tutkielman tuloksia 

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

Tutkielmaa tehtäessä on syytä arvioida myös sen eettisyyttä ja luotettavuutta. Tämän tutkielman 

kirjoittamista on ohjannut kiinnostukseni sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointiin ja erityisesti 

työnohjauksen nostamat kokemukset ja tunteet sekä tilanteet missä sosiaalityöntekijä kokee 

työnohjauksen tarpeelliseksi. Eskola ja Suoranta (2008, 52) kertovat tutkijan etiikan joutuvan 

koetukselle tutkimusta tehdessä useita kertoja, sillä jokainen tutkimus sisältää lukuisia eri päätöksiä 

tutkimuslupaan liittyvistä asioista, tutkimusaineiston keruuseen liittyvistä seikoista sekä 

tutkimukseen osallistumiseen liittyvistä ongelmista ja tiedottamisen haasteista. Hurtig (2010, 19) 

puolestaan toteaa, että tutkielmaan tehtävät rajaukset edellyttävät tietoisuutta ja valintoja, ja rajaukset 

ovat toimivia, kun ne eivät rajoita ajattelua liikaa. Tätä tutkielmaa kirjoitettaessa ensimmäiset valinnat 

ja päätökset kohdistuivat tutkimuslupien hakemiseen, mistä niitä haetaan eli kaupungilta vai 

sairaanhoitopiiriltä vai kenties molemmista; miten niitä haetaan ja keille haastattelupyynnöt 

kohdistetaan. Tutkielman tekoa aloittaessani arvelin, ettei tutkijan ja tutkittavien suhteessa tule 

olemaan ongelmia. Haastateltavat eivät ole henkilökohtaisia tuttuja, vaikka suurimman osan 

haastateltavista olen tavannut aikaisemmin yhteisten työkuvioiden kautta. Tätä tutkielmaa tehtäessä 

haastateltavien puolituttuudella koen olleen positiivista vaikutusta, se on helpottanut keskusteluja ja 

auttanut sosiaalityöntekijöitä avaamaan kokemuksiaan enemmän kuin täysin vieraalle tutkijalle 

kerrottaessa. 

Eskola ja Suoranta (2008) muistuttavat, että tietojen käsittelyn osalta keskeistä on luottamuksellisuus 

ja anonymiteetti. Tutkija ei saa luvata liikaa, vaan ainoastaan sen minkä pystyy myös toteuttamaan. 

Täydellistä nimettömyyttä näin ollen harvoin pystytään säilyttämään varsinkaan silloin, kun kyselyjä 

lähetetään postitse. (Mt., 56.) Tämän tutkielman aineistonkeruussa postitse ei ole lähetetty 

haastattelukutsuja eikä kyselyjä. En kuitenkaan tiedä, keille kaikille haastattelupyyntöni on välitetty, 

sillä sosiaalitoimen yksikköjen esimiehet välittivät haastattelupyyntöni sähköpostin välityksellä 

sosiaalityöntekijöille. Keskussairaalan sosiaalityön yksikköön puolestaan lähetin sähköpostia itse 

sairaalan sisäisellä sähköpostilla ja tiesin, keille viestini meni. Kyseiseen sähköpostiin minulla ei ollut 

kuitenkaan enää pääsyä haastattelujen toteutusvaiheessa. Eskolan ja Suorannan (mt., 59) mukaan 

tekijän on tutkimusta kirjoittaessaan tiedettävä mitä on tekemässä. Tietoisuuden tarve korostuu 

erityisesti laadullista tutkimusta tehdessä, koska haastateltavien ääni ei hautaudu taulukoihin kuten 

määrällisessä tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavien ääni näkyy suorina 

sitaatteina lopullisessa tutkimustekstissä. Tällaisten eettisten ongelmien tunnistaminen vaatii 

tutkijalta ammattitaitoa ja ammattietiikkaa, sillä raja eettisten ja epäeettisten toimintojen välillä ei 
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aina ole selkeä. Ammattietiikaksi Kuula (2006, 23) määrittelee eettiset periaatteet, normit, arvot ja 

hyveet, joita jokaisen tutkijan tulee noudattaa tutkimusta tehdessään. Tätä tutkielmaa tehdessä on 

noudatettu tutkimuksen teon periaatteita. Haastattelutilanteet on toteutettu siten, ettei niistä ole 

aiheutunut haittaa työyhteisölle tai haastateltavalle itselleen. (Ks. esim. Pösö 2019.) 

Ihmistieteiden eettiset periaatteet, jotka Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK 2009) on laatinut, 

jaetaan kolmeen kokonaisuuteen. Näitä kokonaisuuksia ovat haastateltavan itsemääräämisoikeuden 

kunnioittaminen, vahingoittamisen välttäminen sekä yksityisyys ja tietosuoja. Itsemääräämisoikeutta 

kunnioitetaan tässä tutkielmassa muun muassa siten, että jokainen haastattelupyynnön saanut on 

vapaaehtoisesti voinut valita, osallistuuko haastatteluun. Haastatteluun osallistuvilla on ollut myös 

oikeus jättää vastaamatta esitettyihin kysymyksiin. Tällä tutkielmalla ei ole myöskään tarkoitusta 

vahingoittaa tai loukata siihen osallistuvia sosiaalityöntekijöitä. 

Yksityisyys ja tietosuoja tarkoittavat tässä tutkielmassa haastatteluun osallistuneiden tunnistetietojen 

käsittelyä ja sitä, miten heidät esitellään tutkielmassa. Ranta ja Kuula-Luumi (2017, 417) ovat 

todenneet, että aineistonhallinnan ja henkilötietolain soveltamisen näkökulmasta 

haastattelutallenteiden tietoturvallinen käsittely on tutkielmaa tehdessä tärkeää. Tämän tutkielman 

alkuvaiheessa mietin mitä tietoja haastateltavista oikeasti tarvitsen. Päädyin mietinnöissäni siihen, 

etten tarvitse haastateltavilta suoria tunnistetietoja, kuten nimi, sukupuoli tai ikä, sillä niillä ei 

suoranaisesti ole merkitystä aiheeseeni. Epäsuorana tunnisteena pidetään ammattia (Ranta & Kuula-

Luumi 2017, 418), mutta jo aihetta miettiessäni päätin pyytää haastatteluun osallistumaan ainoastaan 

sosiaalityöntekijöitä, jolloin ammatti on kaikkia yhdistävä tekijä eikä näin ollen kukaan erotu 

aineistosta ammattinsa vuoksi. Epäsuorina tunnistetietoina tässä tutkielmassa voidaan pitää 

sosiaalityöntekijöiden saaman työnohjauksen määrää vuosina sekä kymmenen vuoden 

vuosijakaumalla esitettyä työskentelyaikaa. En kuitenkaan usko niiden tulevan esiin tunnistettavasti. 

Vaikka työhistoriaa olisi paljon, voi työnohjausta olla vähän ja lyhyen työhistorian aikana on 

saattanut saada työnohjausta koko työssäoloajan. Näin ollen tuloksista ei pysty tunnistamaan eri 

yksiköissä työskenteleviä vastaajia. Tunnistettavuuden estämiseksi myös murresanat on tässä 

tutkielmassa vaihdettu yleiskieleen. Lisäksi äänitallenteet ja niistä tehdyt litteroinnit, jotka saattaisivat 

tunnistetietoja sisältää, hävitetään pro gradu -tutkielman valmistumisen jälkeen. 

Käytettäessä aineiston keruumenetelmänä yksilöllistä teemahaastattelua ja kysyttäessä 

haastateltavalta hänen yksityiselämäänsä koskevia kysymyksiä, saattavat vastaukset Alasuutarin 

(2007, 151) mukaan keskittyä siihen, miten haastateltavat asioista ajattelevat sillä hetkellä. Tämän 
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tutkielman osalta tällaisina henkilökohtaisina kysymyksinä ovat toimineet työnohjauksen 

kokemuksista ja tuntemuksista tiedustelleet kysymykset. Alasuutari (mt., 151) toteaa haastateltavien 

vastauksiin vaikuttavan sen, miten haastateltavat ja heidän kokemuksensa erottuvat esimerkiksi 

työnohjausryhmän tai työyhteisön muista jäsenistä. Hirsjärvi kumppaneineen (2009, 207) kertoo 

haastattelutilanteiden olevan aina sidoksissa tilanteeseen ja kontekstiin, mikä vaikuttaa siihen, että 

haastateltavat saattavat puhua haastattelutilanteessa eri tavalla kuin jossain toisessa tilanteessa. 

Ryhmähaastattelu olisi todennäköisesti tuottanut erilaista tutkimusaineistoa ja Alasuutarin (2007, 

153) mukaan tällainen yksilö- ja ryhmähaastatteluilla saatavan aineiston ero onkin huomioitava 

aineistoa tutkittaessa. Myös Hirsjärvi ja kumppanit (2009, 207) korostavat, ettei tuloksia tulkittaessa 

saa tehdä liikaa yleistyksiä. 

Tutkimustulosten osalta luottamuksellisuus ja tunnistettavuus nousevat korkealle ja niihin 

kiinnitetään tässä tutkielmassa erityistä huomiota. Tuloksia avattaessa olen huolehtinut anonymiteetin 

toteutumisesta, ja siitä ettei niistä paljastu haastateltavien henkilöllisyys. (Ks. Eskola & Suoranta 

2008, 57.) Aineistoa varten haastateltujen sosiaalityöntekijöiden anonymiteetin turvaamiseksi ei tässä 

tutkielmassa mainita kaupunkia tai sairaanhoitopiiriä eli sitä, mistä aineisto on kerätty, eikä niillä 

tutkielman kannalta ole merkitystäkään. Tunnisteiden poistamista ja muuttamista koskevat päätökset 

ovat syntyneet samassa tahdissa tutkielmani edetessä, kuten Kuulan (2006, 200) mukaan on hyvin 

tavallista. Kuula (2006, 201) muistuttaa, että vastaajien nimettömyys ja tunnistamattomuus ovat 

tutkimuksessa yksi tärkeimpiä normeja ja niitä pidetään itsestään selviönä. Haastatteluaineiston 

keräämisen vaiheessa tutkittavilta ei kuitenkaan tarvitse pyytää allekirjoitettua tutkimussuostumusta, 

mikäli aineistoa ei aiota säilyttää tutkielman valmistumisen jälkeen, mikä omalta osaltaan lisää 

anonymiteetin säilymistä (mt., 117). Tämän tutkielman osalta erillisiä suostumuksia ei ollut 

tarpeellista allekirjoittaa, koska aineisto kerättiin vain tämän tutkielman kirjoittamista varten, ja se 

tuhotaan välittömästi tutkielman valmistumisen ja yliopiston antaman arvioinnin jälkeen. 

Sähköpostit, joissa sovittiin haastatteluajoista, tuhottiin välittömästi haastattelun toteuduttua. Näin 

ollen haastatteluun osallistuneiden tarkkoja nimitietoja ei tule kerättyä eikä säilytettyä. Kerättyä 

aineistoa ei tulla käyttämään toista kertaa eikä sitä säilytetä tarpeettomasti. Tutkielman teon ajan 

aineisto on säilytetty kirjoittajan työtilassa, mihin ulkopuolisilla ei ole pääsyä. 

Laadullista tutkimusta tehdessä ei aineistonkeruuseen liittyvää vaihtelua nähdä puutteena vaan 

laadullisen tutkimuksen prosessiin kuuluvana osana. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tärkeää 

tuoda esiin koko tutkimusprosessin vaiheet, mikä lisää tutkimuksen uskottavuutta käsiteltävästä 

aiheesta ja heijastaa tekijän itsenäisyyttä. (Hurtig 2010, 20; Kiviniemi 2015, 84–85.) Toisaalta 
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laadullista tutkimusta tehdessä tuloksissa ja raportissa näkyvät Kivinimen (2015) mukaan aina 

tutkijan tulkinnat aiheesta, ja joku toinen tutkija saattaisi tulkita ja painottaa samaa aineistoa eri 

tavalla päätyen eri lopputuloksiin. Tutkijan on kirjoitettava mahdollisimman selkeä tutkimusraportti 

saamistaan tuloksista ja perusteltava omat tulkintansa, jotta tutkimusraportin lukija voi itse päätellä 

onko tutkijan käsitys aiheesta uskottava vai ei. (Mt., 86–87.) Kertomalla ja perustelemalla tehtyjä 

valintoja tutkija selkiyttää lukijalle sen, miten on lähestynyt ja asennoitunut tutkittavaan aiheeseensa 

(Hurtig 2010, 20). Se, miten tässä tutkielmassa on käytetty harkinnanvaraisuutta ja miten valinnoissa 

on onnistuttu, jää päätettäväksi tämän tutkielman lukijalle. Myöskin kuvan luominen tämän 

tutkielman tieteellisyydestä jää lukijan arvioitavaksi. (Ks. Tuomi & Sarajärvi 2018, 98). Kuten Hurtig 

(2010) kuvailee, on jokainen tutkielma omanlaisensa ja tehty niillä välineillä, mitkä on tutkielman 

alussa sopiviksi katsottu. Toisenlaisilla valinnoilla tutkielma olisi voinut olla erinäköinen. (Mt., 19.) 

Tätä tutkielmaa tehdessä toimintani on ollut avointa ja esitelty analyysi sekä tulokset perustuvat 

haastatteluista kerättyyn aineistoon. Tutkielmani yhteenveto ja pohdinnat perustuvat sekä aineistoon 

että omiin vähäisiin kokemuksiini työnohjauksesta. Olen kuitenkin tavoitellut tarkastelussa 

mahdollisimman neutraalia lähestymistä ilmiöön ja pyrkinyt jättämään henkilökohtaiset mielipiteet 

tutkielman ulkopuolelle. Tietyiltä osin olen kuitenkin tietoinen, että omat näkemykseni ja 

kokemukseni saattavat vaikuttaa tulkintoihin, joita olen tehnyt. 
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5 TYÖNOHJAUKSEN MERKITYKSET TYÖHYVINVOINNISSA 

Tässä luvussa käsittelen sitä, miten työnohjauksen merkitys näkyy aineistokatkelmissa. Analyysin 

aluksi tarkastelen sosiaalityöntekijän työhyvinvoinnin ja jaksamisen ylläpitämistä työnohjauksen 

avulla. Hyvinvointia ja jaksamista tarkastelen erityisesti uran alussa olevan tai juuri työpaikkaa 

vaihtaneen, mutta myös pitkään sosiaalityötä tehneen, sosiaalityöntekijän kokemuksina, osana heidän 

työhyvinvointiaan. Tarkastelen tässä luvussa lisäksi sosiaalityöntekijöiden työnohjaustilanteissa 

kokemaa ammatillista kehittymistä ja kollegiaalisuutta. Luvun lopussa tarkastelen 

sosiaalityöntekijöiden kokemuksia työnohjauksesta sekä sieltä saaduista neuvoista koettuja hyötyjä 

haastavissa asiakastilanteissa ja työyhteisön välisissä haasteissa. 

Olen koonnut työnohjauksen merkityksiä käsittelevän analyysini ylä- ja alateemat alla olevaan 

taulukkoon (Taulukko 2. Luokittelu aineistokatkelmista.). Esitän siinä kuhunkin pääteemaan 

kuuluvien sitaattien määrän, joita tässä tutkielmassa on käytetty. Yläteemat koostuvat 

työhyvinvoinnin kannalta tärkeiksi havaituista työnohjauksen merkityksistä ja alateemat niiden 

perusteluista. Esitän saamani tulokset taulukon mukaisessa järjestyksessä. 

Pääteema Alateemat Sitaattien 

määrä 

pääteemoista 

Työhyvinvoinnin 

ja jaksamisen 

ylläpitäminen 

- Paikka missä on hyvä olla. 

- Uusi työntekijä ja hänen jaksamisensa. 

- Työnohjauksen saaminen tarpeen mukaan. 

- Työnohjauksen saaminen muualla kuin omalla työpaikalla. 

- Tilanne, jolloin voi kieltäytyä työnohjauksesta. 

- Työnantajan antama tuki työnohjaukseen osallistumiselle. 

10 

Ammatillinen 

kehittyminen ja 

kollegiaalisuus 

- Ammatti-identiteetin kehittyminen. 

- Oppiminen toisten kokemuksista. 

- Itseriittoisuus työntekijänä. 

- Näkökulmien laajentuminen muiden antamien mielipiteiden 

vuoksi.  

7 

Työnohjauksista 

saatava hyöty 

haastavissa 

tilanteissa 

- Erilaisten asiakastilanteiden purkaminen. 

- Ristiriitaiset tilanteet työyhteisössä. 

- Ammatillisesti haastavien tilanteiden käsittely. 

5 

Taulukko 2. Luokittelu aineistokatkelmista. 
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5.1 Työhyvinvoinnin ja jaksamisen ylläpitäminen 

Aineistoni osoittaa, että sosiaalityöntekijöillä on erilaisia tarpeita saada työnohjausta. Olen poiminut 

aineistosta 10 sitaattia, joissa haastateltavat kuvaavat työnohjauksen merkitystä omaan 

työhyvinvointiinsa ja työssäjaksamiseensa. Aineistosta nousee esiin, että erityisesti sosiaalialalle 

tultaessa, uran alkuaikoina, mutta myös työtehtäviä vaihtaessa, työnohjauksella koetaan olevan hyvin 

tärkeä merkitys. Silloin työ on uutta, samoin kuin työyhteisö. Uran alussa työnohjaukseen 

osallistuminen lisää yhteenkuuluvuuden tunnetta ja luo ryhmähenkeä, mikä auttaa uutta 

sosiaalityöntekijää pääsemään sisälle työyhteisöön. Työyhteisöön kuuluminen puolestaan vaikuttaa 

omaan työssäjaksamiseen ja hyvinvointiin. Myös sosiaalityötä pidempään tehneet sosiaalityöntekijät 

kokevat työnohjauksella olevan suuri merkitys oman hyvinvoinnin ja jaksamisen ylläpitämisessä. 

Osa esittämistäni aineisto-otteista edustaa sisällöltään useamman haastateltavan sanomaa. Tällaisissa 

tilanteissa olen merkinnyt aineisto-otteen eteen ”Esitän esimerkkinä …”. 

Työhyvinvoinnin kannalta työnohjauksen merkityksestä uudelle työntekijälle tai uuteen työpaikkaan 

tulevalle, puhuvat useat haastateltavat (A, E, G, J). Haastateltava A pohtii, että työnohjaus tukee uuden 

työntekijän jaksamista keskittyä uuteen työhön. Samalla tavalla pohtivat myös monet muut 

haastatelluista. Esitän esimerkkinä haastateltavan A pohdinnan: 

” … mulla se työnohjausvaihe … oli aika siinä alkuvaiheessa, kun mä oon täällä aloittanut. 

… niin tuota olihan sillä sen jaksamisen kannalta ihan tosi iso merkitys. Koska varsinkin 

siinä uuden työn alkuvaiheessa … mulla oli semmonen tunne, varmaan ainakin puoli vuotta 

jos ei kauemminkin, että mä oon … mun epämukavuusalueella… ajattelin, että tää on tosi 

hieno asia, että tämmönen mahdollisuus on tullu … mut sitten mulla oli … päivittäin 

montakin kertaa sellainen jännittynyt tunne, että nyt mä oon alueella, jota mä en hallitte … 

ja … mä en aina ymmärrä tätä logiikkaa … miten täällä (xxx-paikassa) toimitaan, niin sitten 

kun se tuli, se työnohjaus … sillä oli tosi iso merkitys …” (Haastateltava A.) 

Haastateltava A toteaa pääsyllä työnohjaukseen uran alussa olleen jaksamisen kannalta ”ihan tosi iso 

merkitys”.  Hän kokee olleensa uuden työn alkuvaiheessa epämukavuusalueellaan, jännittynyt sekä 

työskennelleensä alueella, jota ei hallitse. A ilmaisee tyytyväisyyttä siihen, että työyhteisön uutena 

työntekijänä pääsee aloittamaan käynnissä olevassa ryhmätyönohjauksessa mahdollisimman 

aikaisessa vaiheessa. Näyttää ilmeiseltä, että osallistuminen ja kuuluminen ryhmään lisää työntekijän 
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yhteenkuuluvuutta kollegojen kanssa, ja näin nostaa työntekijän kokemaa työhyvinvointia ja lisää 

nautintoa työstä. 

Työnohjauksen tärkeydestä työhyvinvoinnin ylläpitämisessä puhuvat myös jo pidempään työssä 

olleet sosiaalityöntekijät eli haastateltavat B ja C. B toteaa työnohjauksen tukevan työskentelyä, 

koska siellä voi 

”… jakaa omia ajatuksia ja sehän sitten tarkoittaa, että sitten jaksaa tehdä tätä työtä.” 

(Haastateltava B.) 

B:n puheesta on havaittavissa, miten tärkeää sosiaalityöntekijän on päästä jakamaan omia 

ajatuksiaan. Näin sanoessaan B ilmaisee arvostavansa saamaansa työnohjausta ja sitä, miten se 

vaikuttaa omaan jaksamiseen työssä. Haastateltava C puolestaan ilmaisee asian näin: 

” … jos mä ajattelen ihan sitä … nimenomaan sen työhyvinvoinnin ylläpitämisen kannalta, 

että se vaan kun joku tilanne purettiin, niin ei se sitten … oo jääny vaivaamaan se asia ja 

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

Haastateltava C:n puheesta on havaittavissa positiivinen kokemus työhyvinvoinnista, koska hän on 

päässyt purkamaan työnohjauksessa käsillä olevaa asiaa. Hän ilmaisee tyytyväisyyttään siitä, että on 

saanut puhua tilanteen auki, eikä se ole jäänyt vaivaamaan mieltä. Näyttää ilmeiseltä, että B sekä C 

kokevat työnohjauksen tärkeäksi oman työhyvinvointinsa tukimuodoksi, tilaisuudeksi, jossa voi 

keskustella ja purkaa ajatuksiaan. 

Työnohjauksen vaikutuksesta työhyvinvointiin ja työssäjaksamiseen puhuvat myös useat muut 

haastateltavat (F, H, I ja J). F ja H kertovat, miten tärkeää sosiaalityöntekijän on itse pitää huolta itsestään 

ja omasta työhyvinvoinnistaan. Työntekijällä on velvollisuus huolehtia omasta työhyvinvoinnistaan 

etenkin silloin, kun työnantaja järjestää työnohjausta. Haastateltava H toteaa, että työnohjauksen 

” … ammatillinen hyöty on se, että se auttaa siinä työhyvinvoinnissa, niin kyllähän se on 

suoraan siinä jaksamisessa, et mitenkä sitte jaksaa siinä omassa työssään.” (Haastateltava 

H.) 
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Haastateltava H yhdistää ammatillisen hyödyn ja työhyvinvoinnin toisiinsa. Hänen puheestaan on 

havaittavissa ammatillisen tasapainon vaikutuksen yksilön työssäjaksamiseen. F puolestaan pohtii 

työntekijän omaa vastuuta työssäjaksamisesta näin: 

”… liittyy semmoseen omaan ajatusmaailman malliin että, … jaksamiseen liittyvät 

kysymykset, niin jokainen kantakoot vastuuta siitä omasta jaksamisestaan ja … jos ei jaksa 

olla tai ei koe itseään hyvinvoivaksi, niin … vastuu omasta hyvinvoinnistaan kuuluu olla 

ihmisellä itellään, … toisaalta ymmärrän mutta toisaalta en, hämmästelen aina vähän sitä, 

että jos on kauheasti huonosti voiva ihminen, niin miksi sitten ei vaikka vaihda työpaikkaa 

… eikös tässä kuitenkin olla jokainen itse itsestään ensisijaisesti vastuussa. Et jos tämä 

paikka tekee minut huonosti voivaksi, niin … eikö minun kuulu vaihtaa, jos se tekisi minut 

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

Haastateltava F:n puheesta on havaittavissa jokaisen sosiaalityöntekijän velvollisuus huolehtia 

itsestään ja velvollisuus miettiä, mikä on itselle parasta voidakseen hyvin. F ilmaisee hämmennystään 

siitä, miten työntekijät saattavat puheissaan niin sanotusti vatvoa omaa huonoa oloaan yrittämättä 

kuitenkaan muuttaa sitä paremmaksi. F kokee työpaikan vaihtamisen yhdeksi mahdollisuudeksi 

parantaa omaa hyvinvointiaan työssä, vaikka työpaikan vaihto ei aina tarjoa parempaa oloa tai vaikuta 

työntekijän hyvään tai pahaan oloon työssä. Hänen puheestaan on havaittavissa ihmetystä siitä, 

etteivät ihmiset muista olla itse vastuussa itsestään. 

Työnohjauksen ajatellaan olevan toimivaa silloin, kun se tukee työhyvinvointia. Aineiston perusteella 

on havaittavissa keskustelun, avautumisen ja pohdiskelun olevan työnohjauksen tärkeimpiä tehtäviä, 

joilla työhyvinvointia tuetaan. Haastateltava I kuvailee työnohjausta metaforalla painekattilan 

venttiilistä sanoessaan näin: 

”… et se on tavallaan sellanen, ku painekattilas on se venttiili, niin se työnohjaus voi 

parhaimmillaan olla se venttiili, et sit ne turhat tauhkat pääsee sieltä pois. Kyllä siitä … 

hyötyä on ollu … mä oon joskus ollu tosi kriittinen joitain työnohjauksia kohtaan, et oon … 

kokenu … et ne on sellasia … kahvihuonekeskusteluja, tosi ikävästi sanottu mutta … myös 

sitten jälkikäteen ajatellen … niistä työnohjauksista on ollut apua, et ei niitä ehkä sitten 

kuitenkaan sielä kahvihuoneessa tulisi sellasia keskusteluja käytyä, mitä sitte sielä 

työnohjauksessa, että … aina on mun hyvinvoinnille ollu positiivinen asia.” (Haastateltava 

I.) 
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Haastateltava I kokee työnohjauskeskustelujen joskus tuntuvan kahvihuonekeskusteluilta. Ne eivät 

aina tuo heti helpotusta tilanteisiin, vaan joskus asioiden ratkeamiseen tai ymmärtämiseen kuluu 

enemmän aikaa. Hän kokee hyötyneensä työnohjauksesta ja ilmaisee tyytyväisyyttä 

työohjaustilanteessa käydyistä keskusteluista - vaikkakin tulokset ovat näkyneet viiveellä. Hän toteaa, 

ettei työnohjauksessa käsiteltävien asioiden kaltaisia asioita kuitenkaan käydä varsinaisessa 

kahvihuoneessa, joten työnohjaus on keskusteluille tarpeellinen. Haastateltava J puolestaan ilmaisee 

työnohjauksen raikastavan pitkään tehtyä sosiaalityön työsarkaa. Hän ilmaisee asian näin: 

” … eli haluaa löytää niitä yhtymäkohtia ja jos on joku tietyntyyppinen asia, tietyntyyppinen 

keissi, niin miten se mulla henkilökohtaisella tasolla … koskettaa tai miten mä reagoin siihen 

niinku itsenäni, koska se taas tukee sitä mun omaa jaksamista ja työhyvinvointia, että mä 

löydän ne omat herkät kohdat, mitä mä voin ehkä suojella jossain kohtaa.  … toivonkin 

löytäväni … lisää tavallaan siihen työhyvinvointiinkin sillä, että … ymmärrän miksi mä teen 

jollakin tietyllä tavalla tätä työtä. … se mikä tukee mun omaa jaksamista, että mä voin 

suojella itteeni plus se, että mä voin antaa itseltäni jossain tietyssä tilanteessa enemmän, 

kun mä tiedän, että se on minussa se vahvuus.” (Haastateltava J.) 

J kertoo työnohjauksen tukevan tarvetta löytää omat rajat jaksamisen ja oman työtavan välillä. 

Työnohjauksen kautta voi etsiä tapaa suojella itseään ja tapaa oppia löytämään ja tunnistamaan oma 

armollisuus työskentelyssä. Haastateltava J:n puheesta on havaittavissa työnohjauksen tarjoama 

mahdollisuus oman itsensä tutkimiseen ja kuuntelemiseen. Ymmärtäessään itseään ja omia 

toimintatapojaan sosiaalityöntekijä löytää omat herkät kohtansa, joita voi tarpeen mukaan työstää tai 

rakentaa vahvempaa suojausta. J:n puheesta on havaittavissa, että itsensä tunteminen antaa 

sosiaalityöntekijälle voimaa ja vahvuutta sekä kykyä asettua ammatillisestikin vaativiin tehtäviin.  

Työnohjauksen positiivisesta merkityksestä tilanteissa, joissa sosiaalityöntekijä on kokenut 

työssäjaksamisessaan uupumista, pohtivat monet haastateltavat. Esimerkkinä esitän monien 

pohdiskeluista haastateltava A:n pohdinnan siitä, millaisissa tilanteissa huomaisi uupumisen 

merkkejä: 

”No kyllä ainakin … jos ajattelee tälläsiä myötätuntouupumuksen oireita tai … että ne 

tilanteet rupeaa kohtuuttomasti kuormittamaan … ihmisten asiat, potilaitten asiat alkaa 

pyöriä päässä työajan ulkopuolellakin ja jos tulis sellanen vahva riittämättömyyden tunne 

… ne nyt ainakin olis … hälytysmerkkejä, että hei, nyt pitää jotakin tehdä ja kyllä se 
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työnohjaus on siinä yks … tärkeä keino … mä jotenkin luotan siihen, et mä … tunnistan ne 

omat hälytysmerkkini.” (Haastateltava A.) 

Haastateltava A:n puheesta on havaittavissa pohdintaa siitä, millaisia sosiaalityöntekijän 

hälytysmerkit uupumisesta saattavat olla. Hän uskoo tunnistavansa uupumiseen viittaavat 

hälytysmerkit, jos niitä alkaa esiintymään. A ilmaisee työnohjauksen olevan tärkeä keinon ehkäistä 

ennalta uupumista, erityisesti, jos hälytysmerkkejä alkaa työntekijässä esiintymään. A toteaa 

työnohjauksen olevan sosiaalityöntekijälle yhden tärkeimmistä paikoista purkaa ja työstää työn 

aiheuttamaa kuormittavaa oloa. 

Onko työnohjauksella todella merkitystä siihen, kokeeko sosiaalityöntekijä ylipäätään 

työhyvinvointia vai ei? F pohtii jokaisella sosiaalityöntekijällä olevan erilaisen tarpeen 

työnohjaukselle. Työnohjauksen koetaan olevan tärkeä ja hyvä asia. Se ei ole kuitenkaan kaikkein 

tärkein siksi, että sitä ei välttämättä saa silloin, kun sen tarve on suurin. Samalla tavalla pohtivat 

monet muutkin haastateltavat. Esitän monien pohdiskeluista haastateltava F:n kuvailun asiasta näin: 

”Onko sillä merkitystä, niin kai sillä … voi vahvistaa hyvinvointia tai se voi heikentää 

hyvinvointia. … ehkä se ajatus, että se lisääntyy mistä puhutaan … varmaan pätee siihen 

työnohjaukseenkin … onnistunut työnohjaus varmaan johdattelee jollaintavalla sellaseen 

tulevaisuusorientaatioon ja positiivisuuteen ja sen tyyppisiin asioihin. … Henkilökohtaisesti, 

niin en … näe mitään yhteyttä sillä, et onko työnohjauksessa vai ei, et voiko hyvin vai ei.” 

(Haastateltava F.) 

Haastateltava F toteaa toisten hyötyvän työnohjauksesta enemmän, kun taas toisilla työnohjaus 

saattaa jopa heikentää työhyvinvointia. Hänen puheestaan on havaittavissa yksilöllinen vahva 

mielipide ja tarve työnohjaukseen. F ilmaisee työnohjauksen onnistuessaan luovan pohjaa 

tulevaisuuteen ja lisäävän työnohjaukseen osallistuvan positiivisuutta toimia työssään. Haastateltavan 

F, kuten useiden muidenkin haastateltavien, puheesta on havaittavissa, että työnohjaus koetaan 

tärkeäksi tai vähintään hyväksi asiaksi, muttei välttämättä pelkästään työhyvinvoinnin kannalta. 

5.2 Ammatillinen kehittyminen ja kollegiaalisuus 

Aineistostani nousee toisena työhyvinvoinnin kannalta merkittävänä tekijänä esiin työnohjauksesta 

saatu ammatillinen kehittyminen ja kollegiaalinen tuen saaminen. Olen poiminut aineistosta 
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seitsemän (7) sitaattia, joissa haastateltavat kuvaavat sitä, miten työnohjauksella voidaan vaikuttaa 

ammatilliseen kehittymiseen ja miten siitä saadaan kollegiaalista tukea. 

Ammatti-identiteetin ja ammatillisuuden vahvistamisessa sekä oman ammatillisuuden kehittämisessä 

työnohjauksesta koetaan olevan suurta hyötyä. Ammatti-identiteetin ja ammatillisuuden 

vahvistamisesta puhuvat useat haastateltavat (A, F, G, I ja J). Työnohjauksella todetaan olevan suuri 

merkitys työn jäsentäjänä ja oman ammatillisuuden vahvistajana. Oma ammatti-identiteetti saa 

etenkin uran alkuvaiheessa vahvistusta keskusteluista toisten sosiaalityöntekijöiden kanssa. Esitän 

esimerkkinä monien pohdiskeluista haastateltava J:n pohdinnan: 

”… työnohjaus on sosiaalityöntekijälle yks mahdollisuus kehittää ja tavallaan käyttää 

hieman niinku työvälineenäkin sitä, voi rakentaa sitä … omaa ammatti-identiteettiä sen 

työnohjauksen kautta ja avulla.” (Haastateltava J) 

J:n puheesta on nähtävissä työnohjauksen tarjoama hyvä mahdollisuus oman ammatti-identiteetin 

vahvistamiseen. Hän näkee työnohjauksen yhtenä työkaluna, jota voi hyödyntää omassa 

kehityksessään. Työnohjauksesta ammatillisen kasvun ”näyttämönä” puhuu myös haastateltava I. 

”… se on sellanen … mahdollisuus, niinku näyttämö sellaselle ammatilliselle kasvulle, mitä 

toivon, että tapahtuu ihan … eläkkeelle jäämiseen saakka, … kun ei ihmisenä ikinä tuu 

valmiiks, niin ei kyllä sosiaalityöntekijänäkään...” (Haastateltava I.) 

”… mahdollisuus siihen oman työn peilaamiseen … pitäis ollakin itsestäänselvyys. Vähä 

niin kuin pakollinen osa sitten sitä työtä. Siis sillä tavalla pakollinen, että … se niin lisää 

sitä työhyvinvointia ja työssäjaksamista ja ammatillista kasvua, että … se on 

välttämättömyys.” (Haastateltava I.) 

Työnohjaus näyttäytyy I:n puheessa paikkana, jossa toivotaan ammatillista kasvua tapahtuvan aina 

eläkeikään saakka. Haastateltava I toteaakin, ettei sosiaalityöntekijänä ole koskaan valmis. Hän 

puhuu työnohjauksesta myös paikkana peilata omaa työtään, mikä lisää omaa ammatillista kasvua. I 

toteaa työnohjauksen lisäävän sosiaalityöntekijän työhyvinvointia ja työssäjaksamista tarjotessaan 

mahdollisuutta kehittyä työssä jatkuvasti. Siitä syystä hän toteaakin, että työnohjauksen olisi hyvä 

olla itsestään selvä osa työskentelyä sosiaalityössä. Työnohjauksen tarjoamasta ammatillisesta 

kehittymisestä puhuvat myös haastateltavat F ja J.  J ilmaisee oman työn tekemisen ja jaksamisen 
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kannalta työnohjauksen välttämättömänä tilanteena pohtia omia työskentelytapojaan. Hän ilmaisee 

sen näin: 

”Ja mä koen, että työnohjauksessa on ollu oma … tietynlainen merkitys … se on muuttanut 

muotoaan tässä työvuosien aikana ja ammatillista hyötyä just se, että miten mä teen tätä 

työtä. Se on aluksi ollu … enemmän konkreettisella tasolla ja miten mä haluaisin tehdä tätä 

työtä ja nyt se on … menny niinku asteen syvemmälle sinne, että minkälainen minä olen … 

sosiaalityöntekijänä ja miten … se näkyy siinä mun työssä ihmisenä ja sosiaalityöntekijänä 

ja miten ne nivoutuu yhteen ja … löytää niitä rajapintoja …. ja se ehkä työskentelyssä näkyy 

sillä tavalla se työnohjaus että … oppii tunnistaan tilanteessa … miksi itelle tämä asia on … 

helpompi käsitellä, miksi tämä koskettaa enemmän tai miks tämä tuntuu niin hankalalta, 

miks tästä keissistä ei päästä irti … miks joku on niin helppo tavallaan viedä prosessina … 

miksi minä itse… toimin tällä lailla tai … miten se nyt näkyy, että pohdin myös työtä 

tehdessäni, että mitä … minussa itsessäni tapahtuu tässä työn hetkellä.” (Haastateltava J.) 

Haastateltava J:n puheesta on havaittavissa pidempiaikaisen työskentelyn lisäävän kaipuuta saada 

tukea omaan ammatilliseen kehittymiseen ja erilaisiin pohdintoihin. Hän ilmaisee saaneensa työn 

alkuvuosina konkreettista tukea työhön ja pohdintoihin oman työn kehittämisestä. Hän toteaa 

työnohjauksen muuttaneen muotoaan työvuosien kuluessa. Haastateltava J kokee pohdintaa 

aiheuttaneen oman toiminnan, käyttäytymisen ja tunteiden - sekä ihmisenä että sosiaalityöntekijänä. 

Hänen puheestaan on havaittavissa runsas itsetutkiskelu ja pohtiminen itsestä sosiaalityöntekijänä 

sekä se, miten erilaiset tilanteet vaikuttavat hänen toimiinsa. Haastateltava F puolestaan toteaa 

työnohjauksen tukevan työyhteisöä enemmänkin kokonaisuutena, koska se kehittää 

yhteisymmärrystä käsiteltävistä asioista. Hän kertoo näkemyksensä näin: 

”… työyhteisössä … muodostetaan jonkinlainen suhde siihen työn tavoitteisiin ja 

tehokkuuteen ja työyhteisöön ja jaksamiseen ja tän tyyppisiin asioihin. …  et siinä on… jotain 

erilaista  ..tavoitteiden osalta ja jotenkin työnohjaus … et siinä … jonkunlainen suhde 

pyritään säilyttämään.” (Haastateltava F.) 

F:n puheesta on nähtävissä, miten työnohjaus auttaa työyhteisöä muodostamaan suhteen työhön, sen 

tavoitteisiin ja tehokkuuteen, mikä vaikuttaa puolestaan työntekijän jaksamiseen työssä. Hänen 

puheestaan on havaittavissa työnohjauksella pyrittävän säilyttämään suhde työyhteisön ja työn 

välillä. Toisilta työntekijöiltä saatavan pidempiaikaisen oppimisen tärkeys korostuu työnohjauksessa.  
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Omaan työskentelyyn saatavasta oivaltavasta oppimisesta puhuvat useat haastateltavat. Esitän 

esimerkkinä useiden haastateltavien pohdinnoista haastateltava B:n pohdinnan työnohjauksen 

merkityksestä oppimisen tukena: 

”No kyllähän sitä … oppiikin koko ajan … tässä työssähän ei olla koskaan valmiita. … 

kyllähän se semmosena tukena kulkee, että vaikka sulla olis kuinka hyvä tiimi ja kuinka hyvä 

esimies ja kuinka hyvät työkaverit, niin kyllähän se työohjaus on niinku se punanen lanka 

siinä.” (Haastateltava B.) 

Haastateltava B ilmaisee elinikäisen oppimisen olevan sosiaalityössä selviö. Hän toteaakin, että 

”tässä työssähän ei olla koskaan valmiita”. Työnohjauksen hän näkee kulkevan tukena ja punaisena 

lankana työn rinnalla, erityisesti jos yhteistyö sujuu tiimin, esimiehen ja työkavereiden kanssa. 

Näyttää ilmeiseltä, että lähimmillä työtovereilla ja esimiehillä on haastateltava B:n mukaan suuri 

vaikutus sosiaalityöntekijän työssä jaksamisessa. Metaforaa työnohjauksesta oman toiminnan ja 

oppimisen peilipintana käytti haastateltava I. 

”Mut sitten mä aattelen … et kun kuuntelee mitä toiset puhuu, niin on aina mahdollisuus … 

oppia ja kehittyä ja käyttää … suodatinta siitä, mitä ottaa ittellensä … mutta mahdollisuus 

siihen, että kuulee jotain toisen kokemuksia ja ajatuksia, niin on sitte myös mahdollisuus 

siihen, että se oma ammatillisuus niinkun kasvaa ja kehittyy. Niin sellasessahan työnohjaus 

on just hyvä apu kyllä.” (Haastateltava I.) 

Haastateltava I toteaa työnohjauksessa pystyttävän puhumaan ja avaamaan erilaisia asiakastilanteita. 

Hän kertoo myös toisten kertomusten auttavan ja tukevan omaa työskentelyä. Hän toteaa 

keskustelujen normalisoivan tilannetta erityisesti silloin, jos muilla on vastaavia kokemuksia. I:n 

puheesta on havaittavissa, että kuuntelemalla ja keskustelemalla on mahdollisuus kehittää omaa 

ammatillisuutta, ja siihen työnohjaus antaa mahdollisuuden. 

5.3 Haastaviin tilanteisiin saatava hyöty 

Aineistostani nousee esiin työnohjauksesta saatavan hyödyn merkitys haastavissa asiakastilanteissa 

tai ristiriitaisissa työyhteisön sisäisissä tilanteissa. Olen poiminut aineistosta viisi (5) sitaattia, joissa 

haastateltavat kuvaavat sitä, miten työnohjaus tukee sosiaalityöntekijän työhyvinvointia tilanteissa, 

jotka ovat haastavia ja sitä, millaisia tällaiset haastavat tilanteet voivat olla. 
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Työhyvinvointiin kuuluvaa työnohjausta pidetään oivana mahdollisuutena käsitellä haastaviksi 

koettuja asiakastilanteita tai työyhteisön ristiriitatilanteita. Tilanteita käsitellään pääasiassa 

puhumalla tai työnohjaajan johdolla työnohjauksellisin menetelmin. Haastavista asiakastilanteista 

puhuvat useat haastateltavat (B, C D, F ja G). Haastateltavat pohtivat työnohjauksen sopivan tilanteeseen 

kuin tilanteeseen, mutta erityisesti siitä on hyötyä silloin, jos käsittelyssä on oikein hankala 

asiakastilanne. Työnohjaus on parhaimmillaan silloin, kun siellä käydään yhdessä lävitse erilaisia 

vaikeita asiakastilanteita, ja kollegoilta voi saada ajatuksia siihen, miten tilanteessa on hyvä edetä. 

Esitän esimerkkinä monien pohdiskeluista haastateltavan C pohdinnan: 

”… mä oon ainakin ite tykänny ihan hirveesti … keissien … purkamisesta tai avaamisesta 

… siinä jotenkin enemmän kuulee sitä, miten … toiset tekis ja sitä on tietysti ainakin 

tulokkaana alalle … hyvin epävarma että, … onks tää vai eiks tää nyt oo. … Siinä kohtaa 

ainakin ne keissit tai jos on oikein haastavia niin ilman muuta sekin, että niitä käydään yhdes 

läpi, niin siinä voi saada toiseltakin jonkin ajatuksen, että mitä siinä voi ollakin järkevää 

tehdä. Miten edetä asiakas asiassa.” (Haastateltava C.) 

Haastateltava C:n puheesta on havaittavissa puhumisen ja keskustelun tärkeys haastavissa 

asiakastilanteissa. Hän kokee erilaisten case-tapausten purkamisen ja avaamisen olleen esimerkillisiä, 

erityisesti uran alkuaikoina. Hän ilmaisee kollegoilta saatavien näkemysten olevan hyödyllisiä ja 

avaavan hänelle erilaisia etenemistapoja. Haastateltava C:n puheesta on havaittavissa, että 

ryhmätyönohjaustilanteissa saa sanoa ääneen uusia näkemyksiä asiakastapauksiin ja miettiä tapauksia 

yhdessä järkevöittäen näin omaakin toimintaa. Erityisen vaikeina tai hankalina tapauksina 

haastateltavat näkevät asiakastilanteet, joissa on läsnä kuolema tai muu äkillinen kuormittava tilanne, 

joka tulee niin sanotusti sosiaalityöntekijän iholle. Tällaisista kriittisemmistä tilanteista puhuvat 

haastateltavat C ja D. D ilmaisee asian näin: 

” … jos sulle on sattunut joku ikävä tapaus … jos sielä on sattunut jotakin kuolemaan tai 

sellasta ja sä oot siinä jotenkin työntekijänä, niin sellasis kohtaa tai sitten sielä on joku 

vakavasti sairastunut … kyllä siinä sillon on … se suurin tarve. … työntekijänä rupeat 

pohtimaan, että olenko … tehnyt kaikkeni tämän keissin kanssa ja olisko mulla ollut jotain 

antaa lisää.” (Haastateltava D.) 

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

riittävästi asian eteen. Sanoessaan näin, hän ilmaisee avuttomuutta sekä lievää toivottomuutta 
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tilanteesta. Hänen puheestaan on havaittavissa itsetutkiskelua siitä, mitä muuta hän voisi tehdä. 

Haastateltava D:n puheesta on havaittavissa myös kasvava tarve työnohjaukselle, jossa asiaa voi 

pohtia. Haastateltava C toteaa ”liian lähelle” työntekijää tulevien tilanteiden aiheuttavan 

toimintakyvyn alentumista. Hän kertoo työnohjauksen olevan yleensä ensimmäisenä toiveena 

tilanteissa, jotka tulevat sosiaalityöntekijän henkilökohtaiselle alueelle aiheuttaen äkillisen 

kuormittavan tilanteen. C ilmaisee työnohjauksen hyödyn omalle työhyvinvoinnilleen vaikeassa 

tilanteessa puolestaan näin: 

” …haastava asiakastapaus, kotikäynti, jossa … mentiin tiettyjen turvallisuusrajojen yli 

tavallaan, no sanotaan et, epäonnistunut kotikäynti … Niin sen jälkeen mulla oli tämmönen 

yksilötyönohjaus tai ehkä semmonen kriisityönohjaus, purku … työnantaja järjesti 

semmosen … siinä oli tapaamisia vain kaksi mutta ne oli hyviä.” (Haastateltava C.) 

Haastateltava C kokee hyväksi työnantajan tarjoaman mahdollisuuden yksilö- tai 

kriisityönohjaukseen, jossa saa käsitellä työntekijän omaan turvallisuuteen kohdistunutta tilannetta. 

Hankalassa tapauksessa työnohjausta on tärkeää saada pian tilanteen jälkeen. Haastateltava C:n 

puheesta on havaittavissa, että vaikka tapaamisia on vähemmän, voivat ne olla tilanteeseen nähden 

hyviä. Haastateltava C:n sekä jo aiemmasta haastateltava D:n puheesta on havaittavissa, miten 

tärkeänä he kokevat saada purkaa vaikeita tilanteita työnohjauksessa. Näyttää ilmeiseltä, että 

avautuminen ja puhuminen selkeyttävät sosiaalityöntekijälle koettua tilannetta ja siten lisäävät 

työhyvinvointia. Haastateltava F toteaakin, että työnohjaajan toimesta johdettu asiakasprosesseihin 

liittyvä keskusteluhetki tuo monenlaista lisäarvoa koko työympäristöön. Hän toteaa työnohjauksesta 

saatavan hyötyä erityisesti ”vaikeisiin tilanteisiin tai toimiympäristöihin”. 

Sen lisäksi, että haastavia tai vaikeita tilanteita on asiakkaiden kanssa, voi ristiriitaisia tilanteita olla 

myös työyhteisön sisällä. Tällaisia tilanteita pyritään käsittelemään ja ratkomaan aineistosta nousseen 

tiedon mukaan työnohjauksessa. Työyhteisön ristiriitatilanteet vaikuttavat aina koko työyhteisön 

työhyvinvointiin. Haastateltavat F ja H puhuvat siitä, miten työnohjaus voi olla asiassa hyödyksi. F 

puhuu asiasta näin: 

” … kyllä mä niinku aattelen, että siellä pohjalla on … ajatus siitä niinku ihmisen oman ja 

työnteon suhteen jotenkin epäselvyydestä … et minkä takia käy töissä tai siinä työpaikassa 

tai haluaako edes käydä tai jotenkin, että monesti tämmöset kysymykset muodostaa aika ison 
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roolin konflikteissa ja monesti niitä pystyy käsitellä sitte työnohjauksellisesti, et ehkä 

semmoset työntekoon laajemmin liittyvät kysymykset.” (Haastateltava F.) 

Haastateltava F:n puheesta on havaittavissa pohdintaa siitä, mikä on aiheuttanut ristiriitatilanteita ja 

onko työpaikalla niihin merkitystä. Hän arvelee ristiriitatilanteiden pohjalla olevan ihmisten 

epäselvyyksien omasta suhteestaan itseensä sekä omasta suhtautumisesta työhön. Näyttää siltä, että 

hän on käyttänyt paljon aikaa asian pohtimiseen. Haastateltava F toteaa konfliktitilanteita olevan 

monesti mahdollista käsitellä työnohjauksellisin keinoin, mikäli ne liittyvät enemmän työntekoon. H 

puolestaan ilmaisee työnohjauksesta olevan hyötyä työntekijöiden työhyvinvoinnille tilanteissa, 

joissa: 

”… työyhteisössä on jotakin haasteita joko työyhteisön sisällä siinä vuorovaikutuksessa, 

työntekijöitten välisessä vuorovaikutuksessa on jotakin tai sitten on joku asiakastilanne ollu 

niin haastava tai vaikea, et sitä olis hyvä niinku vielä jatkaa työnohjauksen keinoin. … kyllä 

me sosiaalityöntekijät vielä kohdataan … yllättäviä ja vaikeitakin asioita vaikka … 

opitaankin jo liian vaikeisiin asioihin ja tuntuu ettei mikään … vois vähemmästäkin asioita 

keskusteluttaa, mutta jotenkin ne on semmosia erityisiä tilanteita ne asiakaspinnoilla, niin 

kyllä ne olis hyvä ja syytä käsitellä myöskin työnohjauksessa.” (Haastateltava H.) 

Haastateltava H kertoo vaikeita tai haastavia vuorovaikutustilanteita tulevan sekä asiakkaiden että 

kollegojen kanssa. Hän kokee niitä olevan hyvä jatkaa työnohjauksen keinoin. H:n puheesta on 

nähtävissä sosiaalityöntekijöiden tottuneen vaikeisiin ja haastaviin tilanteisiin. Hän ilmaisee 

työnohjauksessa käytävien keskustelujen olevan tärkeitä työntekijän kannalta. Hänen puheestaan on 

nähtävissä myös työnohjauksessa käytyjen keskustelujen yhteys sosiaalityöntekijöiden kokemaan 

työhyvinvointiin. 
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Pääteema Keskeisin tulos 

Työhyvinvoinnin ja 

jaksamisen ylläpitäminen 

Sosiaalityöntekijät pitävät työnohjausta vähintäänkin hyvänä 

osana työhyvinvointia. Positiivinen vaikutus työssäjaksamiseen 

on työnohjauksessa käydyillä keskusteluilla, pohdinnoilla sekä 

ajatusten vaihdolla. Työohjauksessa tapahtuva ryhmäytyminen 

lisää työssäjaksamista. Työnohjaus on myös keino ehkäistä 

työssä uupumista.   

Ammatillinen kehittyminen 

ja kollegiaalisuus 

Työnohjaus tukee ammatti-identiteetin kehittymistä. Työnohjaus 

on tärkeä ammatillisen kehittymisen sekä uusien toimintatapojen 

oppimisen paikka. Työnohjauksessa voi pohtia omia työtapoja ja 

hyödyntää oivaltavaa oppimista kollegoilta.  

Työnohjauksista saatava 

hyöty haastavissa tilanteissa 

Työnohjaus on tärkeä keskustelupaikka hankalissa 

asiakastilanteissa mutta myös työyhteisöjen ristiriitatilanteissa. 

Asioiden yhdessä läpikäyminen, puhuminen ja avautuminen 

lisäävät työssäjaksamista.   

Taulukko 3. Luvun 5 keskeisimmät tulokset. 

 

6 TYÖNOHJAUSTILANTEIDEN NOSTATTAMAT TUNTEET 

Tässä luvussa analysoin työnohjaustilanteissa esiin nousevia tunteita. Työnohjaus ja 

työnohjaustilanteet nostavat sosiaalityöntekijöissä esiin hyvin monenlaisia tunteita. Tunnetilojen 

vaihtelu on laaja, ja työnohjaustilanteissa esiin nousevat asiat sekä niistä aiheutuvat tunteet voivat 

koskettaa työntekijää syvästi. Tunteiden laajaakaan vaihtelua ei kuitenkaan pidetä huonona asiana, 

koska työnohjauksen sisältö vaikuttaa kokonaisuutena siihen, miten kollegojen kanssa toimitaan 

myös työnohjauksen ulkopuolella, perusarjessa. Aloitan tarkastelemalla työnohjaustilanteissa 

nousevaa luottamuksen tunnetta. Tarkastelen tässä luvussa myös yhteenkuuluvuuden, rauhallisuuden 

ja turhautuneisuuden tunteita. 

Olen koonnut tunteita käsittelevän analyysini ylä- ja alateemat alla olevaan taulukkoon (Taulukko 4. 

Luokittelu tunteista.). Esitän siinä kuhunkin pääteemaan kuuluvien, tässä tutkielmassa esiintyvien, 

sitaattien määrän. Yläteemat koostuvat tunnetiloista ja alateemat niiden perusteluista. Esitän saamani 

tulokset taulukon mukaisessa järjestyksessä. 
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Pääteema Alateemat Sitaattien 

määrä 

pääteemoista 

Luottamus - Paikka, jossa voi kertoa asioista pelkäämättä, että niistä 

puhutaan eteenpäin. 

- Ilmapiiri, joka sallii vapaan puhumisen. 

- Tilanne, jossa voi esittää vaikeitakin asiakastapauksia.  

- Paikka, jossa voi luottaa saavansa tukea omaan 

työskentelyyn. 

4 

Yhteenkuuluvuus - Ryhmän tarjoama tuki mieltä askarruttavissa asioissa. 

- Tieto, että ollaan yhdessä samassa tilanteessa. 

- Uusien keinojen saaminen muilta ja niiden ottaminen 

omaan työskentelyyn.  

- Kaikille sopiva yhteinen ajankohta. 

8 

Rauhallisuus - Työnohjaukseen ehtimisen vaikutus työntekijään. 

- Vaihtelevat tunteet työnohjauksessa ollessa. 

- Vaihtelevat tunteet työnohjauksesta poistuttaessa.  

4 

Turhautuneisuus - Negatiivisten tunteiden herääminen. 

- Haluttomuus osallistua työnohjaukseen.  

5 

Taulukko 4. Luokittelu tunteiden aineistokatkelmista. 

6.1 Tunne luottamuksesta  

Tunne luottamuksesta kuvaa työnohjaustilannetta paikkana, jossa sosiaalityöntekijöillä on oikeus ja 

mahdollisuus tuoda julki omia mielipiteitään sekä näyttää erilaisia tunteita. On hyväksyttävää, että 

jokainen sosiaalityöntekijä tuntee eri tavoilla, erilaisia tunteita ja niiden esiin tuominen 

työnohjauksessa on sallittua. Tunteiden näyttäminen sekä avoimet ja rakentavat keskustelut vaativat 

luottamusta myös kollegoja kohtaan. Luottamusta siitä, että heiltä saa tarpeen mukaan apua, neuvoja 

tai tukea. Voidakseen jakaa työnohjauksessa mieltä askarruttavia asioita, sosiaalityöntekijä tarvitsee 

myös luottamusta siihen, ettei kuule jälkeen päin tai niin sanotusti selän takana työnohjauksessa esiin 

nousseita asioita. Olen poiminut aineistosta neljä (4) sitaattia, joissa haastateltavat kuvaavat 

työnohjaustilanteissa kokemaansa luottamuksen tunnetta. Luottamus näyttää nousevan erityisesti 

esiin työnohjauksesta paikkana. 

Myös tässä luvussa osa esittämistäni aineisto-otteista edustaa sisällöltään useamman haastateltavan 

sanomaa. Tällaisissa tilanteissa olen merkinnyt aineisto-otteen eteen ”Esitän esimerkkinä …”. 

Työnohjauksesta luottamuksellisena paikkana, jossa on hyvä pysähtyä miettimään työasioita yhdessä, 

pohtii haastateltava H. Samalla tavalla pohtivat monet muutkin haastateltavat. Esitän esimerkkinä 

monen pohdiskeluista haastateltavan H pohdinnan: 
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”Se on se mun purkupaikka missä mä voin …puhua mua... koskettavista asioista ja saan 

itkeä ja nauraa siellä ja …mä tiedän, että mä saan tukea sieltä ja niiltä mun työkavereilta ja 

kuin myös työnohjaajalta ja … rakenteita ja suuntaviivoja mitä … mä voisin itte jollekin 

asialle tehdä, et kyllähän se …. asioitten … äärelle pysähtyminen on joskus tosi tärkeetä.” 

(Haastateltava H.) 

Haastateltava H toteaa, että työnohjauksessa voi puhua koskettavista asioista ja saada tarpeen mukaan 

tukea tai suuntaviivoja omaan jatkotyöskentelyyn. H toteaa työnohjauksen olevan tärkeä 

pysähtymisen paikka, jossa omat tunteet on sallittua näyttää. Hänen puheestaan on havaittavissa, että 

työnohjaus ei ole tärkeä pysähtymispaikka pelkästään yksilölle vaan koko työyhteisölle, missä on 

hyvä sekä yksin että yhdessä pysähtyä miettimään meneillään olevia asioita. Haastateltava H toteaa, 

että työnohjauksessa voi puhua mieltä painavista asioista ja saada tukea ja suuntaviivoja 

jatkotyöskentelyyn sekä työtovereilta että ohjaajalta. Näyttää ilmeiseltä, että ryhmätyönohjaus 

koetaan tärkeäksi työyhteisön pysähdyspaikaksi, jossa yhdessä keskustellaan asioista sekä pohditaan 

mieltä askarruttavia asioita. 

Se, että työnohjauksessa voidaan käsitellä tärkeitä ja arkojakin asioita, vaatii luottamusta. 

Työpaikkojen monimuotoiset sisäiset tilanteet heijastuvat työnohjaukseen ja vaikuttavat erityisesti 

ryhmätyönohjauksessa vallitsevaan ilmapiiriin sekä siellä vallitsevaan luottamukselliseen oloon. 

Luottamuksen ryhmään ollessa hyvä myös uskallus syvällisempiin keskusteluihin on hyvä, vaikka 

asioista ei aina oltaisi yksimielisiä Työnohjausryhmässä vallitsevasta luottamuksesta puhuvat useat 

haastateltavat (A, E ja I). Esitän esimerkkinä usean pohdinnoista haastateltavan A pohdinnan: 

”… se oli tosi tärkeää … että … vaikka se ryhmän niinku jäsenet vaihtu, niin se oli tosi 

semmonen luottamuksellinen ryhmä, ja … sovittiin ne pelisäännöt. … se mitä puhutaan siinä 

työnohjauksessa, niin se jää sinne seinien sisälle. Että, niitä ei sitten vatvota muualla ja 

kaikki on luottamuksellista, jos joku jotakin sellasta kertoo tai kertoo mitä tahansa, kaikki 

on luottamuksellista. (Haastateltava A.) 

Haastateltava A toteaa työnohjausryhmän välisen luottamuksen olevan tärkeä sen jäsenten 

vaihtuessa. Hänen puheestaan on havaittavissa, että ryhmätyönohjauksessa vallitseva hyvä luottamus 

toisia ryhmäläisiä kohtaan on tärkeä. Haastateltava A:n puheesta on havaittavissa yhteisten 

pelisääntöjen luomisen ja niiden noudattamisen tärkeys työssä toimimisen kannalta.  Sanoessaan, että 

”se mitä puhutaan siinä työnohjauksessa, niin se jää sinne seinien sisälle” hän ilmaisee, miten 
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tärkeää on luottaa kollegoihin ja siihen, että työnohjauksessa käydyt keskustelut jäävät 

työnohjaukseen. Luottamuksellisesta ilmapiiristä puhuu myös haastateltava I. Hän puhuu siitä oman 

ammatillisuuden kehittämisen kautta näin: 

”se on sellanen … puntari ja paikka missä voi miettiä ja mitenkä voi sitä omaa 

ammatillisuuttansa kehittää … toki kaikki tämä edellyttää sen, että se niinku ilmapiiri missä 

se työnohjaus tapahtuu … et työyhteisöskin on semmonen luottamus, et se jakaminen on 

mahdollista. Et ilman sitä luottamustahan on ihan sama mitä sielä juttelee, koska se on 

sellasta pintapuolista … höpinää mutta … jos se luottamus on, ja se toimii, niin se 

työnohjaus … on niinku mahdollisuus siihen että … tulee sellasia havaintoja, että … toi 

näkee asian tällä tavalla ja … siihen omaansa … jotain uusia juttuja ja oma ajattelu ja 

näkökulmat muuttuu…” (Haastateltava I.) 

Haastateltava I kertoo, että työnohjaus on paikka, jossa sosiaalityöntekijällä on mahdollisuus kehittää 

omaa ammatillisuuttaan. Hänen puheestaan on kuitenkin havaittavissa, että voidakseen kehittää omaa 

ammatillisuuttaan, on luottamuksen työyhteisössä tai työnohjausryhmässä oltava kunnossa. Näyttää 

ilmeiseltä, että työntekijöiden välinen luottamus ja työnohjaustilanteen ilmapiiri vaikuttavat 

kokonaisuutena työnohjauksen sujumiseen, sen herättämiin tunteisiin sekä omaan toimintaan 

työnohjauksessa ollessa. Haastateltava I:n puheesta ilmenee myös, että luottamus vaikuttaa siihen, 

pystyykö sosiaalityöntekijä saamaan toisilta sellaisia havaintoja, joiden avulla pystyy kehittämään 

omaa ammatillisuuttaan. 

Pääsääntöisesti työnohjaustilanteissa näyttää vallitsevan luottamus toisia kohtaan ja ilmapiiri on 

luottamuksellinen. Sosiaalityöntekijät luottavat siihen, että työnohjauksessa läpikäytävät asiat jäävät 

työnohjaustilanteeseen. Joskus tapahtuu kuitenkin poikkeuksia ja työnohjauksessa läpikäytäviä 

asioita kuulee sen ulkopuolella. Työnohjaukseen ja siellä vallitsevaan ilmapiiriin vaikuttavat 

aineiston perusteella kollegojen väliset ristiriidat. Luottamuksen puutteesta, turvattomuudesta ja 

niihin vaikuttavista kollegojen välisistä ristiriidoista puhuvat useat haastateltavat (A, G ja E). E pohtii 

kollegojen välisiä väkinäisiä keskusteluja. Samalla tavalla pohtivat monet muutkin haastateltavat. 

Esitän esimerkkinä monen pohdiskelusta haastateltavan E pohdinnan: 

”… se herätti ristiriitaisia tunteita, että siinä ei ehkä sen porukan kesken vallinnu niin hyvä 

luottamus, niin se oli aika sellasta väkinäistä keskustelua. … se herätti ehkä enemmän 

sellasta … mua ainakin itseä niinku jännitti niinkun sanoa mitään, koska se oli työyhteisönä 
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vähän semmonen että … siellä sitten saatettiin niitä asioita puida vielä … sen työnohjauksen 

jälkeenkin tai jotenkin siinä oli pelko siitä, että jos mä nyt sanon jotain, niin mitä siitä seuraa 

tai vähän sellanen ilmapiiri.” (Haastateltava E.) 

Haastateltava E:n puheesta on havaittavissa, että ristiriitaisia tunteita hallinneissa 

työnohjaustilanteissa ei käydä arkaluonteisia tilanteita läpi eikä luottamus osallistujien kesken ole 

erityisen hyvä. Hän ilmaisee kokeneensa tilanteet väkinäisiksi ja jännittäviksi sanoa omia 

mielipiteitään, ja kertoi pelkäävänsä mitä jälkeen päin asiasta kuulee. Hänen puheestaan on 

havaittavissa ristiriitaiset tunteet työnohjausta kohtaan hänen sanoessaan, että ”jotenkin siinä oli pelko 

siitä, että jos mä nyt sanon jotain, niin mitä siitä seuraa”. Haastateltava E kokee työnohjauksen 

ilmapiirillä olevan merkitystä siihen, uskaltaako luottaa kollegoihin. 

6.2 Tunne yhteenkuuluvuudesta  

Tunne yhteenkuuluvuudesta kuvaa sosiaalityöntekijöiden tarvetta keskustella ja jakaa keskenään 

työhön liittyviä asioita. Olen poiminut aineistosta kahdeksan (8) sitaattia, joissa haastateltavat 

kuvaavat yhteenkuuluvuuden merkitystä työnohjauksessa. Aineistosta nousee esiin, että tunne 

yhteenkuuluvuudesta kulkee vahvasti käsi kädessä edellisessä luvussa esitetyn luottamuksen tunteen 

kanssa. Ilman toistaan kumpikaan ei ole yksin täysin riittävä. Erityisesti ryhmätyönohjaukseen 

osallistuneet sosiaalityöntekijät kokevat kollegojen kanssa yhteenkuuluvuutta. 

Ryhmätyönohjauksissa koetaan aineiston mukaan tärkeäksi yhteiset hetket ja mahdollisuudet jakaa 

asiakastilanteita sekä saada niihin vertaistukea, apua ja suuntaviivoja. Yksilötyönohjausta saavilla 

yhteenkuuluvuuden tunne jää työyhteisön kanssa vähäiseksi, mutta korostuu oman asiakasryhmän 

kanssa. 

Ryhmätyönohjaukseen osallistuminen lisää yhdessä eteenpäin menemisen tunnetta sekä 

yhteenkuuluvuutta ryhmänä. Yhteisestä siteestä puhuvat useat haastateltavat (A, E, F ja H). A pohtii asiaa 

näin: 

”… se sellanen kiitollisuus ensinnäkin, että on mahdollisuus siihen työnohjaukseen ollu, … 

tuntui, että se lähensi meitä työyhteisössä, keitä siihen osallistuttiin. … Meillä oli … sellanen 

tietynlainen side toistemme kanssa, mutta ei se sillä lailla näkyny, että kaikkihan ei siihen 

työnohjaukseen osallistunut. Et mun mielestä se ei kuitenkaan näkynyt niin, että me oltais 

mitenkään klikkiydytty siinä … porukassa.” (Haastateltava A.) 
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Haastateltava A toteaa yhteisen ryhmämuotoisen työnohjauksen lähentäneen siihen osallistuneita 

kollegoja, saaden heidän välilleen muodostumaan tietynlaisen näkymättömän siteen. Haastateltava 

A:n puheesta on havaittavissa kiitollisuus ja mahdollisuus osallistua työnohjaukseen ryhmänä, mikä 

lähentää osallistujia työyhteisönä. Koko työyhteisön välisessä kemiassa merkityksettömältä vaikuttaa 

haastateltava A:n mukaan se, etteivät kaikki työyhteisön jäsenet osallistu samaan työnohjaukseen. 

Hänen puheestaan on nähtävissä, ettei työnohjausryhmään kuulumattomuus eriarvoista työyhteisön 

niitä jäseniä, jotka siihen eivät osallistu. Haastateltava F puolestaan näkee yhteenkuuluvuuden näin: 

”… siinä ollessa on tuntenut olevansa kiinnostunut asiasta ja muitten kertomisista ja 

työnohjaajan asiasta ja tuntunut myös että muut ovat kiinnostuneet tai olleet kiinnostuneita 

… omista sanomisista tai … se on ollut semmonen myönteisen vuorovaikutuksen tai 

semmonen dialoginen tila sitten kuitenkin ollu … systeemi, jonka kautta se yhteys pysyy 

muitten työntekijöitten kanssa. ” (Haastateltava F.) 

Haastateltava F kertoo, että työnohjauksesta saatava myönteinen kokemus ryhmäläisten 

kiinnostuksesta kollegojen kertomisia kohtaan saa työnohjauksen tuntumaan myönteiseltä. Hän 

korostaa työohjauksen merkitystä myönteisen vuorovaikutuksen ja dialogin tilana. Hänen puheestaan 

on havaittavissa toive siitä, että keskusteleva yhteys kollegojen kanssa säilyisi työnohjauksen lisäksi 

myös työpaikalla. Näyttää ilmeiseltä, että osallistuminen ryhmämuotoiseen työnohjaukseen lisää 

yhteenkuuluvuutta kollegojen kanssa. Yhteisten hetkien merkitystä korostaa myös haastateltava E. 

”…yhteiset hetket lisäs sellasta yhteenkuuluvuuden tunnetta ja … yhteisöllisyyttä ja … 

opittiin tuntemaan toisia paremmin ja … toisten tapaa tehdä työtä ja ajatella.” 

(Haastateltava E.) 

Haastateltava E näkee yhteisten hetkien lisäävän yhteisöllisyyttä ja yhteenkuuluvuutta työyhteisön 

jäsenten kanssa. Hän ilmaisee tyytyväisyyttä siitä, että ryhmätyönohjauksessa opitaan tuntemaan 

paremmin kollegoja ja heidän työskentelytapojaan. Työyhteisöjä on olemassa hyvin erilaisia ja sen 

myötä myös työnohjauksia. Ryhmätyönohjauksiin osallistuvien ryhmien tarjoamien monimuotoisten 

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

”…ehkä niinkun työnohjauksessa … pystytään parhaimmillaan … harmonisoimaan … 

organisaation intressejä ja yksilön intressejä jotenkin. Tässä sitten kaikki räpiköitäis … 

eteenpäin ihan hyvillä mielin.” (Haastateltava F.) 
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Haastateltava F kokee hyväksi, että ryhmätyönohjauksissa pystytään harmonisoimaan työyhteisön ja 

työntekijöiden mielenkiinnon kohteita. Hänen puheestaan on kuultavissa tyytyväisyys siitä, että 

työyhteisöllä on samansuuntaiset tavoitteet, joita kohden yhdessä pyritään. Joskus taas tilanteet voivat 

olla yllättäviä eikä työntekijä tunne hallitsevansa niitä. Silloin työnohjauksen ja ryhmän antama tuki 

koetaan tärkeäksi. Haastateltava C toteaakin: 

”…joskus … voi tulla jotakin yllättävää … mitä mä en nyt hallittekaan tai mä en osaa ite 

käsitellä jotenkin.  … Ennen kaikkea … siinä on joku toinen, jonka kautta sitä tilannetta 

sitten käy säännöllisesti. … Ja sitten ehkä muutenkin sellanen pysähtyminen. Joskus vain 

tuntuu, että sitä vain mennään tilanteesta toiseen, asiasta toiseen, asiakkaasta toiseen…. Ja 

… ihan vaan pysähdytään jonkun asian äärelle vaan ja puhalletaan yhdes.” (Haastateltava 

C.) 

Haastateltava C kokee hyväksi sen, että työnohjauksessa on ”joku toinen”, jonka kanssa voi käsitellä 

asioita, jos tuntuu ettei niitä yksin hallitse. Hän tarkoittaa, että on hyvä pysähtyä välillä yhdessä 

jonkun asian äärelle, joko yksilötyönohjauksessa työnohjaajan tai ryhmätyönohjauksessa koko 

ryhmän kanssa. Haastateltava C:n puheesta on havaittavissa työnohjaustilanteen tärkeä merkitys 

pysähtymispaikkana, jossa voi saada tukea ja ohjausta kollegoilta tai työnohjaajalta. Hän kokee 

työnohjauksen tärkeäksi yhteiseksi hetkeksi, jolloin voidaan yhdessä kollegojen kanssa käydä asioita 

läpi ja miettiä yhteistä suuntaa. 

Yksilötyönohjauksessa ei varsinaista yhteenkuuluvuuden tunnetta pääse syntymään. Siellä kuitenkin 

syntyy tunne siitä, että työnohjaaja tarjoaa jotain sellaista, mistä sosiaalityöntekijä hyötyy työssään ja 

pääsee siten tuntemaan yhteenkuuluvuutta muun työyhteisön tai asiakkaan kanssa. 

Yksilötyönohjauksesta saaduista hyödyistä puhuvat haastateltavat B, D ja J. B toteaa 

yksilötyönohjauksen olleen hänen kohdallaan ”tilausta silloiseen työtilanteeseen”. Haastateltava D 

puolestaan pohtii työnohjauksen olleen yksilötyönohjauksessa henkilökohtaisempaa ja syvällisempää 

kuin ryhmätyönohjauksessa. 

”…kun sä kuljit siellä yksin, niin se oli jotenkin henkilökohtaisempaa paljon ja pääsi 

jotenkin syvemmälle siinä keskustelus. En mä välttämättä isossa ryhmässä kovin syvältä 

avaa sitä sydäntäni, mä sitä … rajaankin sitte, etten oo mikään päällepäsmäri. … Kaikki 

puhuu siellä, … silloin se istui se yksilötyönohjaus hyvin siihen, kun mä tein sitä hommaa.  

…onhan se tärkiä tietysti, että on se yhteinen hetki sitten siinä.” (Haastateltava D.) 
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Haastateltava D kokee yksilötyönohjauksessa vallitsevan avoimempi ja syvällisempi 

keskusteluyhteys työnohjaajan kanssa. Hänen puheestaan on nähtävissä yksilötyönohjauksen 

onnistumisen riippuvan sosiaalityöntekijän kulloisestakin työtehtävästä ja työtilanteesta. D:n 

puheesta on myös nähtävissä, että onnistuneeseen yksilötyönohjaukseen osallistuminen ei lisää 

yhteenkuuluvuuden tunnetta työyhteisössä. Haastateltava D:n puheesta on myös nähtävissä yhteisten 

hetkien tärkeys oman työnohjausryhmän tai työyhteisön kanssa, vaikka välillä yksilötyönohjaus 

voikin olla paras vaihtoehto oman työtehtävän kannalta. Haastateltava J kertoo saavansa 

yksilötyönohjauksesta jotain uutta omaan työhönsä. 

”Mutta nyt ainaki tuntuu siltä, että työnohjaaja on sellanen, että mä saan taas jotain uutta 

ja ihan omaan työalueeseeni liittyen.  …antaa taas omaan työn tekemiseen tiettyä 

erikoistumispuolta.” (Haastateltava J.) 

Haastateltava J ilmaisee tyytyväisyyttä yksilötyönohjauksestaan sekä kokee saavansa siitä 

ammatillisesti jotain uutta ja tärkeää omaan työalueeseensa liittyvää. Hänen puheestaan on 

havaittavissa, että työnohjauksesta saatu tuki omaan erikoistumisalaan vaikuttaa siihen, miten 

sosiaalityöntekijä tuntee yhteenkuuluvuutta työyhteisön sijaan oman asiakasryhmänsä kanssa. 

6.3 Tunne rauhallisuudesta 

Tunne rauhallisuudesta kuvaa sosiaalityöntekijöiden toivetta positiivisesta ja rauhallisesta hetkestä 

työnohjauksessa joko yksilötyönohjauksessa tai kollegojen kanssa ryhmätyönohjauksessa. 

Rauhallisuuden muotoina aineistosta nousevat sosiaalityöntyöntekijöiden kokemat yhteiset 

hengähdyshetket, työnohjauksesta saatavan ohjauksen ja tuen aiheuttama hyvän olon tunne sekä 

rauhallinen mieli työnohjaukseen mennessä ja sieltä poistuttaessa. Olen poiminut aineistosta neljä (4) 

sitaattia, joissa haastateltavat kuvaavat kokemansa rauhallisuuden merkitystä työnohjauksessa. 

Työnohjaukseen mennessä sosiaalityöntekijöiden rauhalliseen mieleen vaikuttavat työnohjauksen 

ajankohta, vuorokauden aika ja viikonpäivä. Haastateltava J kertoo siitä näin: 

”…näen, että jos se on aamulla, … se tuo hirveesti … energiaa siihen päivään, vaikka se 

onkin raskas niinku tavallaan puristus se työnohjaus … se on kumminkin semmonen lataus 

… on jotenkin niin tietoinen itsestään ja niin tästä työstään ja ammatillisuudestaan, että sitte 

on … valjastettu siihen päivään, jos se on aamulla. Mut … jos se on iltapäivällä, silläkin on 
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omat hyvät-, sä tavallaan nollaat ja sitte saat niinku sen prossessin ja sä unohdat sitte 

tavallaan sen mitä sä oot siellä niinku työpöydän ääressä ja siellä miettiny. Et sit sä pääset 

… tietyistä keisseistä eroon ja … voit … rauhallisin mielin lähteä.” (Haastateltava J.) 

Haastateltava J toteaa työnohjauksen olevan omalla tavallaan latautunut tilanne, järjestetään se sitten 

aamupäivällä tai iltapäivällä. Hän kertoo aamulla järjestettävän työnohjauksen tuovan päivään 

tietynlaista ryhtiä ja tuntemuksen siitä, että on tietoinen itsestään sekä työstään. Iltapäivällä 

järjestettävä työnohjaus puolestaan päättää työpäivän ja nollaa työhön liittyvät päivän aikana 

heränneet mietteet. Haastateltava J:n puheesta on havaittavissa oman mielen rauhallisuuden tärkeys 

työnohjaukseen mennessä. Hän sanoo, että ”pääset … tietyistä keisseistä eroon ja … voit rauhallisin 

mielin lähteä”. Näyttää ilmeiseltä, ettei rauhallisuutta koeta ainoastaan työnohjaustilanteeseen 

mennessä vaan myös siellä ollessa. 

Itse työnohjaustilanteessa voi aineiston perusteella vallita hyvinkin vapautunut ja rauhallinen, kevyt 

olo. Kokemuksiaan rauhallisesta ja vapautuneesta olosta pohtivat useat haastateltavat (A, D ja E). E pohtii 

rauhallista oloa työnohjauksessa kertoen siihen vaikuttaneen kantavan teeman: työssäjaksamisen. 

Samalla tavalla pohdiskelevat monet muutkin haastateltavat. Esitän esimerkkinä monen 

pohdiskelusta haastateltavan E pohdinnan: 

”Mulla on tosi lämpösiä fiiliksiä kun muistelee sitä aiempaa työyhteisöä ja sitä … 

työnohjausta ja niitä hetkiä. … kyllä niitä … aina odotti … ja ne oli sillä lailla antoisia. … 

Meillä oli … yks työnohjaaja … ihan ylitte muiden, et sillä oli … kyky niissä hetkissä, että 

se sai meidän levottoman porukan oikeasti pysähtymään hetkessä ja siellä oli … tosi 

rauhallinen tunnelma ja sieltä oli rauhallinen lähteä ja … se oli … itelle ainakin tosi tärkeää 

ja … autto monesti jaksamaan ja kun se oli monesti vielä niin kantava teema se 

työssäjaksaminen siellä.” (Haastateltava E.) 

Haastateltava E toteaa odottaneensa työnohjauksia, koska siellä vallitsi rauhallinen olo ja sieltä 

poistuttaessakin mieli jäi rauhalliseksi. Sanoessaan odottaneensa työnohjaushetkiä niiden 

antoisuuden vuoksi, E ilmaisee mielihyvää. Hänen puheestaan on havaittavissa rauhallisten yhteisten 

hetkien merkitys kollegojen kanssa. Näissä hetkissä kaikilla oli aikaa pysähtyä rauhoittumaan. 

Näyttää ilmeiseltä, että sosiaalityöntekijät kokevat voimaantumista rauhallisissa 

työnohjaustilanteissa. Haastateltava E ilmaisee kiitollisuutta myös siitä, että työnohjaaja on 
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onnistunut rauhoittamaan työyhteisön jäsenet pysähtymään meneillään olevaan hetkeen. E:n puheesta 

on nähtävissä rauhallisuuden tärkeä merkitys jokaisessa työnohjauksen hetkessä. 

Aineistosta nousee esiin myös rauhallisuuden merkitys työnohjaustilanteen päättyessä. 

Työnohjauksessa käsiteltävät asiat, sekä sosiaalityöntekijän oma mieliala, vaikuttavat siihen, 

millaisessa tunnetilassa sosiaalityöntekijät sieltä poistuvat. Hyvän tai rauhallisen olon tunteesta 

puhuvat haastateltavat A ja C. A toteaa hyvän mielen ja itseensä luottavaisin mielin lähtemisen luovan 

vahvistusta omalle toiminnalle ja työskentelylle. C puolestaan toteaa rauhallisen mielen vaikuttavan 

lähes samoin kuin vaikean asiakastilanteen purkautumisen. He ilmaisevat asian näin: 

”… olo oli aina … rauhallinen, … sai lähteä hyvillä … mielin … tunne, että luotti itteensä 

ja sai aina jotenkin sitä vahvistusta, että toimii oikein ja sillä tavalla kun … tilanteessa on 

… parhaiten pystynyt. … Ja mun mielestä se pitää sellanen tunne ollakin.” (Haastateltava 

A.) 

”… sekin että sulla on seesteinen olo lähteä perjantaina töistä ja oli rauhallinen niin, musta 

se on jo iso hyöty niinku ihan yhtä iso, kun se että sä oot saanu purettua jonku 

kriisitilannejutun.” (Haastateltava C.) 

Haastateltava A kertoo itseensä luottamisen ja työssä oikein toimimisen lisäävän omaa rauhallisuuden 

tunnetta. Hän kokee tärkeäksi tuntea työnohjauksesta poistuttaessa, että on tehnyt parhaansa. 

Haastateltava C puolestaan kokee seesteisyyden ja rauhallisuuden tunteen tuovan työntekijälle lähes 

yhtä ison hyödyn kuin jos työnohjauksessa olisi saanut purettua ison kriisitilanteen. Haastateltava C:n 

puheesta on havaittavissa vertailua vaikean asiakastilanteen ja hyvänolon tunteen välillä. Hän kokee 

molemmissa tapauksissa työntekijälle itselleen tulevan rauhallisen olon. Haastateltavien A ja C 

puheiden perusteella näyttää ilmeiseltä, että henkinen rauhallisuus tai tunne jonkun vaikean tilanteen 

laukeamisesta on hyve, johon työnohjauksen avulla pyritään. 

6.4 Tunne turhautuneisuudesta 

Tunne turhautuneisuudesta kuvaa sosiaalityöntekijöiden tuntemuksia erilaisissa työnohjaukseen 

liittyvissä tilanteissa. Työnohjaustilanteet voivat olla hankalia monella eri tavalla. Turhautumista tai 

turhautuneisuutta sosiaalityöntekijöille aiheuttavat erilaiset asiakastilanteet, työyhteisön sisäiset 

hankalat tilanteet, työnohjauksessa käytävät keskustelut sekä tunne siitä, että työnohjaukseen on 
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osallistuttava, vaikkei sille olisi tarvetta. Olen poiminut aineistosta viisi (5) sitaattia, joissa 

haastateltavat kuvaavat kokemansa turhautuneisuuden merkitystä työnohjauksessa. Aineistosta 

nousee esiin, että turhautuneisuuden tunteita esiintyy niin ryhmätyönohjauksessa kuin 

yksilötyönohjauksessakin. 

Työnohjaustilanteita saattavat vaikeuttaa työyhteisön sisäiset tilanteet, asiakastilanteet tai itse 

työnohjaustilanne. Vaikeita tilanteita ei aina ehditä työnohjauksessa käymään läpi loppuun saakka, 

vaikka siihen pyritään. Haastavien tilanteiden kokemuksista ja niissä heränneistä turhautuneisuuden 

tunteista puhuvat useat haastateltavat (D, F, G, H). Haastateltava F pohtii, että työyhteisön haasteita tai 

kuormitusta tulisi pyrkiä ratkomaan työnohjauksen keinoin, koska ne vaikuttavat työyhteisön 

työssäjaksamiseen. Samalla tavalla pohdiskelevat monet haastateltavat. F ilmaisee asian näin: 

”… jos on … vaikka tässä työyhteisön vertaissuhteessa … haasteita tai muita … kuormittaa 

tai … pitäis pystyä ratkomaan … työnohjauksellisin menetelmin … niin vaikuttaa siihen 

työssäjaksamiseen niinku suoraan … en tiedä kuinka onnistuneesti niitä sitten ratkotaan...” 

(Haastateltava F.) 

Haastateltava F:n puheesta on havaittavissa epäilys siitä, miten työyhteisön vertaissuhteessa olevia 

haasteita pystytään ratkomaan työnohjauksessa ja millaisia menetelmiä on tarjolla. Hänen puheestaan 

on nähtävissä, että työnohjauksellisilla keinoilla pyritään lievittämään työyhteisön välisiä haasteita ja 

kuormittavia tilanteita. Näyttää ilmeiseltä, että haastateltava F kokee työyhteisön vertaissuhteen 

ongelmien vaikuttavan työssäjaksamiseen. Turhautuneisuutta työnohjaustilanteeseen 

osallistumisesta nostavat esiin myös tilanteet, joissa sosiaalityöntekijät kokevat olleensa pakotettuja 

osallistumaan siihen ilman omaa tarvetta tai tahtoa. Turhauttavana ja pakollisena työnohjauksesta 

puhuu muun muassa haastateltava G. G pohtii työyhteisön asettaman sanattoman pakon vähentävän 

työnohjaukseen osallistumisen motivaatiota. Samalla tavalla pohtivat muutamat muutkin 

haastateltavat. Esimerkkinä monen haastateltavan pohdiskelusta haastateltava G kertoo asiasta näin: 

”… jotenkin musta tuntuu et sitä ei saa sanoa edes ääneen, että ei välttämättä edes halua 

tai … tää ei oo hyvä juttu. … Kun, jotenkin tuli … alalle, että tämä on aivan … ykkösjuttu ja 

kun sielä käy, niin jaksaa ja kaikki on niin hyvin sen jälkeen ja se on aivan ehdotonta ja 

tärkeetä ja jotenki että … piti vähän tulla työvuosia, et uskalsi ensimmäisen kerran sanoa 

ääneen sen, että tää ei ehkä oo ihan mun juttu.” (Haastateltava G.) 
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G kertoo tunteneensa uran alkuaikoina, ettei ole sallittua sanoa ääneen sitä, mitä tuntee tai ajattelee 

työnohjaukseen osallistumisesta. Puheesta on havaittavissa hänen tuntemansa epävarmuus ja pelko 

sekä haluttomuus osallistua ryhmätyönohjaukseen. G:n puheesta on nähtävissä myös ääneen 

lausumaton pakko osallistumiseen, vaikkei koe sitä itselleen hyväksi. Haastateltava ilmaisee 

turhautuneisuutta siitä, ettei jo aikaisemmin uskaltanut sanoa ääneen sitä, ettei koe työnohjauksen 

olevan häntä varten. Näyttää ilmeiseltä, että rohkeus kertoa omista tunteistaan ja kokemuksistaan 

erityisesti tilanteissa, joissa kokee kollegojen olettavan olevan kanssaan samaa mieltä, kasvaa 

työkokemuksen ja työvuosien myötä. 

Turhautuneisuutta sosiaalityöntekijöissä ovat aiheuttaneet asiakkaiden ja työyhteisöjen sisäisten 

hankalien tapausten sekä työnohjaukseen osallistumisen lisäksi myös liian lennokkaat keskustelut, 

yksilötyönohjaus sekä työnohjaajan toiminta. Muista aineistosta nousevista turhautuneisuuden 

tunteita aiheuttaneista tilanteista puhuvat haastateltavat C, H ja I.  I kertoo turhauttavasta 

työnohjaustilanteesta näin: 

”… et jos lentää tosi korkealla se keskustelu … et mitä tää nyt tähän työhön tuo. Vähä 

sellanen niinku, ei se nyt oo epätoivoa mutta … tuskastumista, että mitenkä mä nyt liitän tän 

sun keskustelun ja tämän sosiaalityön maailman toisiinsa. Mut sitte se on myös … tosi 

maksimaalisen voimaantumisen tunnetta, et oon saanu siitä tosi paljo ja on … moneen 

caseen ehkä tullu sitä semmosta, et mitä tekee seuraavaksi ja on … tarmokas oloki.” 

(Haastateltava I.) 

I toteaa tuskastuneensa työnohjaustilanteissa, joissa keskustelut ovat korkealentoisia, ja ne ovat 

jättäneet hänet miettimään niiden yhteyttä sosiaalityöhön ylipäätään. Hän ilmaisee 

työnohjaustilanteissa käytyjen keskustelujen ja sosiaalityön yhdistämisen aiheuttavan tuskastumista. 

Haastateltava I:n puheesta on nähtävissä kyky ammatilliseen ajatteluun ajoittaisesta epätoivosta 

huolimatta. Hän kokee saaneensa työnohjauksesta silti myös voimaantumisen tunnetta sekä 

suuntaviivoja omaan työhönsä. I:n puheesta ei selviä, tarkoittaako hän lennokkailla keskusteluilla 

työnohjaajan vetämää keskustelua vai työnohjaukseen osallistuvien keskustelua. Työnohjaajan 

toiminta kuitenkin aiheuttaa välillä turhautumista. Haastateltava C kertoo, että yksilötyönohjauksessa 

turhautuneisuutta ovat aiheuttaneet työnohjaajan esittämät väärät kysymykset. 

”… ei nyt todellakaan aina, että onpa nyt helpottava olo … että oliko se … turhautumisen 

kohta tai … muistan niinkin, että joskus yksilötyönohjauskerroilla mun mielestä se 
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työnohjaaja kysyi vääriä kysymyksiä … aika kriittinen asiakas … En tiiä, olis ehkä pitänyt 

itte nostaa mutta … olis halunnu puhua jostaki, mut se nosti toisen asian esille…” 

(Haastateltava C.) 

Haastateltava C:n puheesta on havaittavissa ajoittainen turhautuminen työnohjaajaan hänen 

osallistuessaan erityisesti yksilötyönohjaukseen. C ilmaisee pettymystään siitä, ettei aina ole pystynyt 

kertomaan työnohjauksessa sitä, mitä olisi halunnut. Hän ilmaisee myös katumustaan siitä, ettei 

ottanut asioita rohkeammin esille vaan on antanut työnohjaajan vetää keskustelua. Näyttää ilmeiseltä, 

että haastateltava C on kokenut työnohjaajan eräänlaisena auktoriteettina, jolla on vetovastuu 

työnohjaustilanteen toteutumisesta. On myös ilmeistä, että haastateltava C on pohtinut 

työnohjaustilanteita jälkikäteen, koska tilanne on jäänyt vaivaamaan hänen mieltään. Myös 

haastateltava H toteaa pettyneensä työnohjaajaan. Hän kertoo: 

”Mä nään tosi tärkeenä, että se työnohjaaja on valmistautunut siihen meidän kohtaamiseen 

ja on siinä meitä varten. … mutta sitä ei oo kaikilla ollu ehkä ja siinä ehkä vähän saattaa 

pettyä, että häh, ai-jaa etteiks täs ollukaan mitään muuta. … sitä vaan on odotukset, et on 

ammattilainen meitä varten ja myöskin käytetään niitä hänen keinojansa.” (Haastateltava 

H.) 

H ilmaisee kokevansa työnohjaajan ammattilaisena, joka on sosiaalityöntekijää varten ja jonka tulee 

olla valmistautunut kohtaamiseen. Haastateltava H:n puheesta on aistittavissa, miten tärkeää on 

tuntea toisen ammattilaisen olevan työnohjaustilanteessa läsnä sosiaalityöntekijää varten. H ilmaisee 

pettymystä ja turhautumista tilanteeseen, jossa kokee jääneensä ilman ammattilaisen valmistelemaa 

ja tarjoamaa työnohjausta. 

Pääteema Keskeisin tulos 

Luottamus Työnohjaus tarjoaa luottamuksellisen paikan ja ilmapiirin pohtia asioita, 

keskustella ja avautua. Luottamus siihen, että työnohjauksessa käydyt asiat 

jäävät myös sinne. Työntekijöiden välinen luottamus ja asioiden läpi 

käyminen mahdollistuvat. 

Yhteenkuuluvuus Työnohjaus lisää yhteenkuuluvuutta, lähentää työyhteisön jäseniä ja tarjoaa 

yhteisiä hetkiä. Lisää tunnetta yhdessä samaan suuntaan pyrkimisestä.  

Rauhallisuus Työnohjauksessa ollessa on rauhallinen mieli. Sinne mennessä rauhoittuu 

muilta töiltä ja sieltä poistuttaessa olo on rauhoittunut. 

Turhautuneisuus Turhautuneisuutta aiheuttavat erilaiset tilanteet asiakkaiden kanssa tai 

työyhteisön sisällä. Turhautuneisuuden tunnetta aiheuttavat myös 

pakollisena koettu työnohjaukseen osallistuminen, työnohjaajan 

toimintatavat ja työnohjauksessa käydyt keskustelut. 

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

Tässä luvussa vedän yhteen aineiston pohjalta esiin nousseita tuloksia sosiaalityöntekijöiden 

kokeman työnohjauksen merkityksestä heidän työhyvinvoinnilleen sekä työnohjauksen esiin 

nostamia tunteita. Luvun lopussa pohdin myös, miten työhyvinvointia ja työnohjausta voisi jatkossa 

tutkia. Tutkielmani tavoitteena oli tarkastella sosiaalityöntekijöiden kokemaa työhyvinvointia ja 

erityisesti sen yhtä osa-aluetta, työnohjausta. Työhyvinvointia ja työnohjausta lähdin tarkastelemaan 

teemahaastatteluilla keräämäni aineiston kautta. Aineistoa varten suoritin puolistrukturoidun 

teemahaastattelun kymmenelle sosiaalityöntekijälle. Haastattelut suoritettiin sekä kasvokkaisina 

haastattelutapaamisina että verkkovälitteisesti Teams-yhteyttä käyttäen. Kerättyä aineistoa analysoin 

sisällönanalyysiä apuna käyttäen. Tutkimuskysymykseni olivat: 

1. Milloin työnohjaus koetaan tärkeäksi työhyvinvoinnin kannalta? 

2. Millaisia tunteita työnohjaustilanne nostaa esiin sosiaalityöntekijöissä? 

Ensin tarkastelin sitä, miten sosiaalityöntekijät kokevat työnohjauksen tukevan työhyvinvointiaan. 

Työnohjauksen merkitys tärkeänä osana sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia näyttäytyy erilaisina 

tapoina hyödyntää työnohjausta omassa jaksamisessa ja työskentelyssä. Aineistosta nousi kolme 

tärkeää merkitystä. Näitä ovat Työhyvinvoinnin ja jaksamisen ylläpitäminen, Ammatillinen 

kehittyminen ja kollegiaalisuus sekä Haastaviin tilanteisiin saatava hyöty. 

Työhyvinvoinnin ja jaksamisen ylläpitämisessä korostuu työnohjauksen tärkeys erityisesti 

sosiaalityöntekijän uran alkuvaiheessa tai vaihdettaessa työtehtävästä toiseen. Työnohjauksesta 

koetaan silloin saatavan kokeneilta kollegoilta ohjeita ja neuvoja omaan työskentelyyn sekä oman 

työhyvinvoinnin ylläpitämiseen. Työnohjauksella on huomattavaa merkitystä uuden työn alussa, 

jolloin sosiaalityöntekijä saattaa tuntea itsensä ulkopuoliseksi ja tilanteet voivat tuntua jännittäviltä, 

jopa pelottaviltakin. Uusien tilanteiden myötä ryhmäytymisen ja yhteenkuuluvuuden tuntemisen 

tärkeys nousi jaksamista tukevaksi ja merkitykselliseksi. Tuntiessaan yhteenkuuluvuutta kollegojen 

kanssa sosiaalityöntekijä kokee jaksavansa työssään paremmin. Tähän vaikuttaa tunne toisten 

työntekijöiden olemisesta samankaltaisissa tilanteissa kuin itsekin on. Työnohjauksen merkitys 

paikkana, jossa voi tutustua kollegoihin ja jakaa kokemiaan uusia tilanteita, koetaan siksi tärkeäksi ja 

omaa jaksamista tukevaksi. 
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Oman työhyvinvointinsa ja työssäjaksamisen tueksi sosiaalityöntekijät kokevat tärkeänä 

työnohjauksessa käytävät keskustelut, avautumisen mahdollisuuden sekä pohdiskelun. Keskustelut 

eivät välttämättä johda valmiisiin vastauksiin, mutta sitä sosiaalityöntekijät eivät odottakaan. He 

kokevat tärkeäksi saada purkaa ajatuksiaan työtilanteisiin liittyvistä asioista, samalla kuullen 

mahdollisesti toisten antamia aiheeseen liittyviä neuvoja. Mielipiteiden jakamisen ja avautumisen 

koetaan selkiyttävän sekä omia ajatuksia että avaavan mahdollisuuden ottaa huomioon jonkun muun 

tarjoama näkökulma tilanteeseen. Aineiston perusteella näyttää ilmeiseltä, että sosiaalityöntekijät 

kokevat vapautumisen tunnetta ja saavat voimaa viedä työtilanteitaan eteenpäin, mikäli heillä on 

mahdollisuus jakaa työnohjauksessa omia kokemuksiaan. Kollegat tsemppaavat omilla 

mielipiteillään toisiaan. Yksilötyönohjaus puolestaan koetaan tärkeäksi paikaksi oman jaksamisen 

kannalta siksi, että siellä on mahdollista pohtia omia rajojaan, mahdollisuuksiaan ja tapojaan 

työskennellä. Yksilötyönohjaus koetaan tilana, jossa voi kuunnella itseään ja oppia itsestään. 

Työnohjaus koetaan alalla jo pidempään olleiden sosiaalityöntekijöiden keskuudessa hyvänä 

tilaisuutena huolehtia omasta työhyvinvoinnista myös uupumisen ehkäisyssä tai sen kohdatessa. 

Työuupumus nousee aineistosta esiin joko omakohtaisena uupumiskokemuksena tai havaintoina 

kollegan kokemasta uupumisesta. Työnohjauksen merkitys tällaisessa tilanteessa koetaan todella 

merkittävänä selviytymiskeinona, erityisesti uupumisen jälkeisen työhön paluun myötä. 

Työhyvinvoinnin ja oman jaksamisen kannalta työnohjaus nähdään tärkeässä ja merkittävässä 

roolissa ammatillisen kasvun ja kehityksen paikkana. Työnohjausta pyritään käyttämään apuna oman 

ammatillisuuden kehittymisessä, tilaisuutena oppia uutta. Työnohjaus koetaan oman työhyvinvoinnin 

kannalta tärkeäksi paikaksi kehittää ja vahvistaa omaa ammatti-identiteettiä. Ammatillista oppimista 

toivotaan tapahtuvan ”aina eläkeikään saakka”. Sosiaalityöntekijät kokevat, ettei oppiminen lopu 

sosiaalialalla työskennellessä milloinkaan. Työnohjaus vaikuttaa olevankin paikka, jossa mielellään 

jaetaan omia kokemuksia ja oppeja. Se on myös paikka, jossa oppeja otetaan halukkaasti vastaan. 

Kollegiaalisuus ja yhteisöllisyys korostuvat oppien ja tietojen jakona sekä vastaanottona. 

Työnohjauksessa on mahdollisuus oppia kollegoilta uusia erilaisia toimintamalleja, vaikka olisi 

työskennellyt alalla jo pitkäänkin. Ammatillisen kasvun ja kehittymisen yhteydessä kollegojen ja 

työyhteisön merkitys vaikuttaa olevan sosiaalityöntekijöille todella tärkeää. 

Yksilötyönohjauksessa korostuu enemmän oman kuvan rakentuminen sosiaalialan ammattilaisena 

sekä oman ammatillisuuden kehittäminen. Vuorovaikutus kollegojen kanssa jää tällöin pois. Se ei 

kuitenkaan tunnu yksilötyönohjausta saavia juurikaan haittaavan. 
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Työhyvinvoinnin kannalta ja omaa jaksamista tukevana työnohjaus koetaan hyödylliseksi 

keskusteluareenaksi myös erityisen hankalissa ja koskettavissa tilanteissa. Tällaisia tilanteita voivat 

olla niin asiakkaiden kanssa tapahtuvat tilanteet kuin työyhteisön sisällä tapahtuvat tilanteet.  Mieltä 

painavista tilanteista puhuminen, niiden purkaminen ja avaaminen kollegojen kanssa antaa 

sosiaalityöntekijälle voimaa jatkaa asian käsittelyä. Erityisesti henkisesti kuormittavien tilanteiden 

purkaminen kollegojen kanssa antaa sosiaalityöntekijälle itselleen voimaa jaksaa työssään.  

Käsiteltäessä työyhteisön sisäisiä ristiriitatilanteita, koetaan työnohjauksesta olevan hyötyä. Asioita 

voidaan käydä yhdessä läpi sen sijaan, että tilanteita ja niihin johtaneita syitä mietitään itsekseen. 

Yhdessä asioiden läpikäyminen, puhuminen, avautuminen ja kuunteleminen tukevat 

sosiaalityöntekijän omaa työssäjaksamista. 

Tämän tutkielman toiseen tutkimuskysymykseen millaisia tunteita työnohjaustilanne nostaa esiin 

sosiaalityöntekijöissä, aineisto tarjoaa useita erilaisia tunnetiloja. Työnohjaus sekä 

työnohjaustilanteet ovat monien erilaisten tunteiden näyttämö. Työnohjaustilanne koetaan 

luottamuksellisena paikkana purkaa ja pohtia asioita sekä näyttää avoimesti tunteita. Tunnetilojen 

vaihtelu on laaja, ja työnohjaustilanteissa esiin nousevat asiat sekä niistä aiheutuvat tunteet voivat 

koskettaa työntekijää syvästi. Merkittävimmiksi tunteiksi aineistosta nousevat tunteet luottamus, 

yhteenkuuluvuus, rauhallisuus ja turhautuneisuus. Näistä jokainen tunne jakautuu lisäksi 

ilmaisultaan useampaan muotoon. 

Luottamus koetaan työnohjauksessa sitoutuvan paikkaan, jossa asioita voi kertoa pelkäämättä, että 

niistä puhutaan jälkeenpäin tai niin sanotusti selän takana. Joskus keskusteluja voi kuitenkin kuulla 

työnohjaustilanteen ulkopuolellakin, eivätkä ne aina ole positiivisia tilanteita. Sosiaalityöntekijät 

pitävät tärkeänä, että työnohjaustilanteessa vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri. Työnohjauksessa on 

tärkeää voida ja uskaltaa kertoa vapaasti mieleen tulevia asioita. Luottamusta koetaan myös 

tilanteissa, jotka ovat vaikeita käsiteltäviä. Silloin luottamus ilmenee turvallisuuden tunteena ja 

uskomuksena saada toisilta näkemyksiä omaa mieltä askarruttaviin asioihin. Kollegoihin luotetaan. 

Koetaan, että aina joku osaa vastata, ohjata tai neuvoa eteenpäin, vaikka täysin oikeaa ratkaisua ei 

tilanteeseen olisikaan. Työnohjaus kuitenkin antaa sosiaalityöntekijöille luottamuksen tilanteiden 

eteenpäin saattamisesta. Sosiaalityöntekijöiden kokemusten ja puheiden perusteella näyttää, että 

kollegojen välisen luottamuksen sekä työnohjaustilanteen ja työyhteisön sisäisen ilmapiirin ollessa 

hyvän, toimii työnohjaus tärkeänä paikkana käydä erilaisia mieltä painavia työtilanteita läpi. 
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Yhteenkuuluvuus nousee aineistosta esiin toisena todella vahvana tunteena. Luottamuksellinen 

ilmapiiri ja yhteenkuuluvuus liitetäänkin lähes aina yhteen. Ryhmän tarjoama tuki mieltä painavissa 

asioissa, erilaisten tilanteiden jakaminen kollegojen kanssa, ryhmäytyminen uutena työntekijänä tai 

uudessa työpaikassa sekä tieto siitä, että ollaan keskenään samassa tilanteessa lisäävät 

yhteenkuuluvuutta. Sitä lisää myös yhdessä uusien keinojen keksiminen. Ehkä tärkeimpänä 

yhteenkuuluvuutta luovana asiana nousee esiin työnohjauksen merkitys paikkana, jossa 

sosiaalityöntekijät voivat yhdessä hengähtää ja istua alas miettimään työyhteisönä toimimisen 

tärkeyttä. 

Rauhallisuus tunteena nousee esiin aineistosta kolmantena teemana. Moni kokee työssään kiirettä, 

eikä siellä aina ehdi rauhoittumaan tai hiljentymään, ei edes miettimään omaa olemistaan 

ammattilaisena. Tällaisissa tilanteissa nähdään tilaisuus päästä irtautumaan työstä menemällä 

työnohjaukseen rauhoittumaan. Rauhoittumisen kannalta työnohjaukseen osallistuminen 

aamupäivällä koetaan hyväksi ja päivään energiaa antavaksi, mutta myös iltapäivän työnohjaushetki 

koetaan rauhoittavaksi. Iltapäivän työnohjaushetkiin tuo rauhallisuuden tieto ja tunne siitä, että 

päivän työt voi jättää työpaikalle ja on lupa rauhoittua ottamaan vastaan työnohjauksesta saatavaa 

voimaa. Työnohjaustilanteita arvostetaan rauhallisuuden tyyssijoina, jossa tarpeen mukaan on 

sallittua näyttää myös muita tunteita, kuten iloa, surua tai raivoa. Monet sosiaalityöntekijät kokevat 

rauhallisuutta työnohjauksesta poistuttaessakin. He kokevat työnohjaajan pyrkivän vaikuttamaan 

rauhallisuuden tunteeseen päättämällä ohjaustilanteet siten, että osallistujille jää positiivinen ja 

rauhallinen tunne. 

Turhautuneisuus on ainoa negatiivinen tunne, joka nousee aineistosta esiin puhuttaessa 

työnohjauksesta. Turhautuneisuutta koetaan muun muassa silloin, kun sosiaalityöntekijä kokee 

välttämättömäksi tai pakoksi osallistumisen työnohjaukseen, vaikka ei tunne sitä tarvitsevansa tai 

siitä hyötyvänsä. Tällaisia tilanteita ei ole aina, ei edes usein eikä kaikilla sosiaalityöntekijöillä, mutta 

kohdalle niin sattuessa turhautuminen on voimakasta. Turhautumista koetaan myös silloin, kun 

työnohjauksessa käydään keskusteluja, joko toisten ohjattavien tai työnohjaajan toimesta, joissa ei 

tunneta olevan yhteyttä omaan työhön. Yksilötyönohjauksessa puolestaan turhautumista voi ilmetä 

työnohjaajan johtaessa keskustelua aiheeseen, jota sosiaalityöntekijä ei koe itselleen tärkeäksi. 

Tämän tutkielman tarkoitus oli selvittää, millainen merkitys työnohjauksella on 

sosiaalityöntekijöiden kokemassa työhyvinvoinnissa, ja millaisia tunteita työnohjaustilanteet ovat 

nostaneet pintaan. Tämän tutkimuksen tulosten perusteella voidaan päätellä, että työnohjauksen 
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merkitys sosiaalityöntekijöille on Karvinen-Niinikosken (2009) kuvailujen kaltainen. Työnohjauksen 

merkitys on antaa sosiaalityöntekijöille mahdollisuus hengähtää kiireisessä arkityössään. Se on 

paikka, jossa voidaan käydä vuorovaikutteisia ja reflektiivisiä keskusteluja kollegojen kanssa purkaen 

ahdistusta, kokemuksia ja tunteita. Sieltä voidaan kerätä itselle voimaa, jota tarpeen mukaan voidaan 

myös elvyttää. Aineistosta nousevien työhyvinvointia ja työssäjaksamista tukevien puheiden myötä 

on havaittavissa, että työnohjaustilanteet ovat sosiaalityöntekijälle mahdollisuus rakentaa ja kehittää 

omaa jaksamistaan sekä työnsä laatua. Se on myös paikka, jossa voidaan uudistaa ammatillisuutta ja 

ymmärtää kollegojen tekemää työtä. 

Tutkielman tuloksista on nähtävissä työyhteisöissä olevien voimavaratekijöiden, kuten kollegojen 

välisen luottamuksen ja heiltä saadun tuen sekä osaamisen, tärkeä rooli sosiaalityöntekijöiden 

työhyvinvoinnille ja työnohjaukseen osallistumiselle. Tällaiset voimavaratekijät suojaavat 

sosiaalityöntekijöitä kokemasta työpahoinvointia sekä auttaa heitä jaksamaan vaativassa työssään. 

Tässä tutkielmassa negatiivisena näyttäytyvää turhautuneisuutta aiheuttavia tunteita ja tilanteita ei 

vaikuta kuitenkaan syntyvän kovin usein. Näyttää hyvin ilmeiseltä, että työnohjaus aiheuttaa 

sosiaalityöntekijöissä välillä turhautumisen tunnetta, tuskastumista tai epätoivoa, mutta silti se ohjaa 

heitä työsään ja vaikuttaa positiivisesti työhyvinvointiin. Mänttäri-van der Kuip (2015b, 15) näkee, 

työyhteisöjen voimavaroilla olevan tärkeä rooli myönteisen työhyvinvoinnin kokemiselle. Hän toteaa 

silti myös, etteivät voimavaratekijät, kuten ilmapiiri ja kollegiaalisuus, yksinään selitä sitä, miksi 

toiset sosiaalityöntekijät kokevat työhyvinvointia ja toiset työpahoinvointia. 

Tutkimustuloksissa yllätti se, miten paljon sosiaalityöntekijät kaipaavat työnohjausta 

hengähdyspaikkana ja miten he kokevat sen ainoaksi mahdollisuudeksi kollegiaaliseen yhdessäoloon. 

Yllätyin myös siitä, miten positiivisesti sosiaalityöntekijät puhuvat ja suhtautuvat työnohjaukseen. 

Toki aineistoon mahtuu myös huonompia kokemuksia työnohjauksesta, mutta pääasiassa 

sosiaalityöntekijöiden kokemukset työnohjaukseen osallistumisesta ovat positiivisia. Odotinkin 

enemmän työpahoinvoinnin nousevan esiin, koska sitä on myös tutkittu enemmän. Olen 

tutkimustuloksistani positiivisesti yllättynyt, ja samalla huomaan niiden mukailevan hyvin paljon 

tämän tutkielman teoriaosuudessa kuvailtua Mankan (2015) työhyvinvointimallia. Aineistosta 

huokuu myös Mänttäri-van der Kuipin (2015b) voimavaratekijöitä sekä Karvinen-Niinikosken 

(2009a) reflektion merkitys. 

Työhyvinvointi ja työnohjaus vaikuttavat olevan aiheita, jotka puhuttavat työyhteisöissä ja 

koskettavat lähes jokaista sosiaalityöntekijää tavalla tai toisella. Osa sosiaalityöntekijöistä saa 



65 
 

työnohjauksesta voimaa työssäjaksamiseen, osa puolestaan tukea kokemaansa työuupumiseen. Toiset 

saavat tukea ammatilliseen kehittymiseen, ja jotkut nauttivat yhteisestä ajasta kollegojen kanssa. 

Keräämäni aineiston perusteella nousee esiin useita asioita, joita voisi jatkossa tutkia. Tällaisia aiheita 

ovat ainakin työnohjauksessa käytettyjen viikonpäivien merkitys osallistujalle sekä paljon puhuttanut 

aihe työnohjaajan merkityksestä. Erityisesti työnohjaajan sukupuoli, tausta ja tietämys tai koulutus 

sosiaalialalta nousevat esiin keskusteluissa. Edellä mainitut aiheet tosin saattavat soveltua paremmin 

työnohjaajakoulutuksen tutkimusaiheiksi, mutta valtaisaa puhetta ne sosiaalityöntekijöissä herättävät. 

Enemmän yhteiskuntatieteelliseen tutkimukseen soveltuva aihe olisi tutkia työssäjaksamista, silloin 

kun ympärillä työntekijät vaihtuvat tiheään. Miksi työntekijät vaihtuvat? Mitä työnantajien tulisi 

huomioida paremmin, ettei näin olisi? Oma mielenkiinto heräsi myös työnohjauksen negatiivisen 

näkökulman esille tuomisesta. Miksi jotkut eivät koe työnohjausta tarpeellisena sosiaalityössä? 
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Liite 1. Haastateltujen taustatietoja 

 

Haasta-

teltava 

Työnohjaus tällä 

hetkellä  

(ei tällähetkellä, 

yksilö, ryhmä) 

Saatu 

työnohjaus 

vuosina  

Saatu työnohjaus 

aikaisemmin  

Millaisessa työssä 

saanut työnohjausta 

Työaika 

sosiaali-

alalla 

A Ei tällä hetkellä 

(mahdollisuus saada 

yksilö- tai 

ryhmätyönohjausta) 

10–15 v.  ei ole saanut 

koskaan 

yksilötyönohjausta 

 

aina 

ryhmätyönohjaus 

lastensuojelu, 

terveyssosiaalityö 

30–40 v. 

B ryhmätyönohjaus n. 20 v.  yksilö, pari ja 

ryhmä 

vammaissosiaalityö, 

lastensuojelu 

30–40 v. 

C Ei tällä hetkellä 

(mahdollisuus saada 

yksilö- tai 

ryhmätyönohjausta) 

n. 5 v. yksilö, ryhmä ja 

kriisi 

terveyssosiaalityö 0–10 v.  

D ryhmätyönohjaus yli 20 v.  yksilö ja ryhmä yksityispuoli, 

kasvatus, 

lastensuojelu 

20–30 v. 

E Ei tällä hetkellä 

(mahdollisuus saada 

yksilö- tai 

ryhmätyönohjausta) 

10–15 v.  ei ole saanut 

koskaan 

yksilötyönohjausta 

 

aina 

ryhmätyönohjaus 

aikuissosiaalityö, 

lastensuojelu, 

terveyssosiaalityö 

10–20 v. 

F ryhmätyönohjaus n. 10 v. yksilö ja ryhmä yksityispuoli, 

lastensuojelu 

0–10 v.  

G ryhmätyönohjaus 

(mahdollisuus 

perustellusti saada 

yksilötyönohjausta) 

n. 5 v. ei ole saanut 

koskaan 

yksilötyönohjausta 

 

aina 

ryhmätyönohjaus 

lastensuojelu 

(eri työalueet) 

0–10 v. 

H ryhmätyönohjaus 

(mahdollisuus saada 

yksilötyönohjausta) 

n. 13 v.  yksilö ja ryhmä lastensuojelu 

(eri työalueet) 

10–20 v.  

I ryhmätyönohjaus n. 14 v.  yksilö, ryhmä ja 

esimies 

yksityispuoli, 

lastensuojelu (eri 

työalueet) 

10–20 v.   

J yksilötyönohjaus 4–6 v. yksilö ja ryhmä  aikuissosiaalityö, 

terveyssosiaalityö 

0–10 v. 
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Liite 2. Teemahaastattelurunko 

 

Haastattelu nro:____________ 

Haastattelun päiväys:_____________________ 

Live:_______ Teams:___________ 

 

Aiheen lyhyt esittely. 

Kysymykset ja keskustelu. 

Teema 1. Tausta 

Teema 2. Työhyvinvointi 

Teema 3. Työnohjaus 

Teema 4. Lopuksi 

 

Haastattelun kesto:______h_____min______s 

  



71 
 

Liite 3: Teemahaastattelukysymykset 

 

Taustaa: 

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

2. Oletko saanut yksilö- vai ryhmätyönohjausta? Millaista se on ollut; avointa keskustelua, 

musiikkipainotteista, kuvien käyttöä, case-tehtäviä? 

3. Onko työnohjaus ollut työnantajan taholta itsestään selvää? Oletko halunnut sitä itse? Jos olet 

pyytänyt saada työnohjausta, oletko saanut sitä helposti? Koetko työnohjauksen 

välttämättömänä tai pakkona? 

Työhyvinvointi: 

4. Mikä merkitys työnohjauksella on kokemaasi työhyvinvointiin? Miksi? Missä tilanteissa? 

5. Miten työnantaja mielestäsi panostaa työhyvinvointiin ja työnohjaukseen? Miten se näkyy 

käytännössä? 

Työnohjaus: 

6. Millainen merkitys työnohjauksella mielestäsi on sosiaalityöntekijän ammatissa? Millaista 

ammatillista hyötyä koet saaneesi työnohjauksesta? Miten se näkyy työskentelyssäsi? 

7. Miten arvioisit työnohjauksen merkitystä työssä jaksamisessa? Esimerkiksi asteikolla 1-5. 

Miksi tämä arvo? 

8. Millaisia tunteita työnohjaus sinussa herättää? Millainen olosi on työnohjauskerran jälkeen? 

9. Millaisia ovat tilanteet, joissa työnohjauksesta on tai on ollut ison hyöty? Milloin 

työnohjaukselle on isoin tarve? 

Lopuksi:  

10. Haluatko jatkaa tai saada työnohjausta? Miksi? 

11. Millaisia ideoita tai toiveita sinulla on työnohjauksen kehittämiseen? Mitä toivoisit 

työnohjakselta? 

12. Haluaisitko kertoa työnohjauksesta jotain muuta? Mitä? 
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