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vuoksi tarvitaan lisdi tietoa sijaispédtevien sosiaalityontekijoiden kokemuksista siitd, mitka tekijat ldhijohtajan toiminnassa
tukevat ja heikentévit tydhyvinvointia.
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My master’s thesis aim is to identify which factors in the actions of frontline leaders affect the occupational well-being
of provisionally qualified social workers. The discussion surrounding the substitute qualification of social workers has
been significantly highlighted in 2024 with the preparation of the professional qualifications act. Additionally,
occupational well-being has been increasingly studied in recent decades. The lack of commitment among social workers,
challenges in social work leadership, and the shortage of social workers have been longstanding challenges in the field.
The experiences of provisionally qualified social workers regarding the significance of frontline leadership in
occupational well-being have not been extensively studied in previous literature. Therefore, we need more information
on the experiences of provisionally qualified social workers, specifically regarding the factors in frontline leadership that
support or undermine occupational well-being.

The theoretical framework of my thesis is based on social work leadership and occupational well-being. In addition, the
thesis discusses literature related to social workers’ substitute qualifications and social workers students. The data for my
thesis was collected by interviewing eight provisionally qualified social workers at the end of 2024. The interviews were
individual, and the used method was a semi-structured interview. The provisionally qualified social workers had work
experience ranging from three months to one year. After the interviews, the data were transcribed and anonymized. The
method of analysis used in the thesis was inductive content analysis.

The analysis resulted in four overarching categories of the relationship between leadership and work well-being, which
were the significance of orientation and leadership for self-confidence, the characteristics and actions of the frontline
manager, leadership of work well-being in everyday practice, and the support of the frontline manager in workload factors.
The results show that provisionally qualified social workers crave good orientation for work that is professionally and
ethically challenging. Additionally, provisionally qualified social workers sought support from frontline leaders to
strengthen their self-confidence. The accessibility, consistency, and availability of frontline leaders were perceived as
important qualities that influence occupational well-being. Furthermore, support from frontline leaders was particularly
needed in relation to various stress factors, such as ethical dilemmas and structural stressors.

The topic of my thesis is socially relevant due to the ongoing discussion surrounding the professional qualifications of
social workers in Finland and the challenges faced in the field, such as the shortage of social workers and high employee
turnover. The results of my thesis can be utilized in development work related to provisional qualifications and orientation
processes. Furthermore, this research is beneficial in discussions on how to promote the commitment of new social
workers to the profession.

Keywords: Leadership, Occupational Well-being, Social Work Student, Social Work
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TAULUKKOLUETTELO

Taulukko 1. Analyysia tdydentdva taulukko



1 JOHDANTO

Sosiaalityontekijdn ammattia kuvataan monesti kuormittavana. Sosiaalitydssd kohdataan usein
monimutkaisia ongelmia sekd tilanteita, jotka ovat dkillisesti muuttuvia sekd haastavia.
Sosiaality0dssi resursseja on monin paikoin kavennettu, minka lisdksi tydssd kohdataan ihmisten
hitia ja jopa vékivallan uhkaa. Ty0ssa tehtivit paatokset ovat haastavia niin juridisesti kuin
eettisestikin. (Talentia 2025.) Sosiaalityon kuormittavuuden on havaittu olevan yhteydessi
tyOkokemuksen maddrddn. Vdhemmain tydkokemusta omaavat sosiaalityontekijdt kokevat
enemman ristiriitoja ty0ssiin ja ovat kuormittuneempia, kuin enemmain tyokokemusta omaavat
sosiaalityontekijit. (Saarinen ym. 2012.) Sijaispitevilla sosiaalityontekijdopiskelijoilla onkin
Aikaisempi tutkimus on havainnut, ettd sosiaalitydon opiskelijat kaipaavat erityistd tukea
tyossddn (Blome ja Espvalli 2023). Lihijohtajan rooli onkin tunnistettu tirkedksi tekijdksi

sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnin nikokulmasta (Salo ym. 2016).

Olen myos itse tydskennellyt sijaispdtevdnd sosiaalityontekijdnd ja toiminut erilaisten
ldhijohtajien alaisena. Tdméin myo6td olen huomannut, ettd ldhijohtajan rooli ja tuen merkitys
uran alkuvaiheilla on merkittdvd, mutta sithen kiinnitetddn harvoin huomiota. Pro gradu -
tutkielmani  késittelee sijaispdtevien sosiaalityontekijoiden kokemuksia ldhijohtajan
merkityksestd tyOhyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa siitd, millaisena
ldhijohtajan merkitys nayttdytyy sijaispétevilld sosiaalityontekijoille tydhyvinvoinnin
ndkokulmasta. Tutkimuskysymykseni on: Millaiset tekijdt lihijohtajan toiminnassa vaikuttavat
sijaispdtevdn sosiaalityontekijan tyohyvinvointiin? Tutkielma tarjoaa vilineitd sijaispétevien

sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnin lisddmiseen ldhijohtajuuden keinoin.

Niirasen (2004) mukaan johtaminen ja hallinto kuvataan monesti esteeksi sosiaalityon
tekemiselle, mutta siitd huolimatta kiinnostus sosiaalitydn johtamisen tutkimukseen on ollut
vahiistd. Lisdksi sosiaalialla tyontekijoiden tyS6hyvinvointi on ollut jo pitkddn kasvava
huolenaihe, ja tydolosuhteiden vuoksi sosiaalityontekijdt ovat alttiita psykologiselle
kuormitukselle (Baldschun ym. 2016). Sosiaalityontekijoiden tyShyvinvointiin liittyvissd
julkaisuissa on ollut toistuvana teemana kuormittavat tydolot ja tyon vaatimukset sekd ndiden
yhteys heikentyneeseen tydhyvinvointiin (Baldschun ym. 2017, 43). Sosiaalityon kiire ja

henkinen rasittavuus ovat lisddntyneet viime vuosikymmenten lopulla (Heikkild ym. 2003),



minkd vuoksi uskon kiinnostuksen tyohyvinvoinnin tutkimukseen lisdéintyneen sosiaalityon
kentélld viime aikoina. Esimerkiksi Ménttiri-van der Kuip (2015a, 3) tuo esille, ettd
sosiaalityontekijoiden tyOpahoinvointia selittdavisté tekijoistd ollaan jo suhteellisen hyvin perilla
sosiaalityon tutkimuksessa. Sosiaalityontekijoiden kokema tydhyvinvointi ja sen haasteet ovat
olleet nédkyvissd niin julkisessa keskustelussa (esim. Helsingin Sanomat 2024) kuin
tieteellisessd tutkimuksessakin (esim. Tham 2007), mutta silti ne tuovat edelleen haasteita
sosiaalityon kentélld. Sosiaalitydssé tarvitaankin lisda tutkittua tietoa sosiaalityon johtamisesta

ja sen yhteydesté ty6hyvinvointiin.

Sosiaalityontekijoiden pétevyysvaatimuksista on kdyty paljon yhteiskunnallista keskustelua
esimerkiksi sosiaalityontekijoiden toimesta (esim. Paananen 2024) varsinkin vuoden 2024
aikana, kun sosiaalihuollon ammattihenkil6lain 12§ ja 16§:n muutosta valmisteltiin ja
lakimuutos astui voimaan (EV 117/2024 vp — HE 132/2024 vp). Kuitenkin sijaispitevien
sosiaalityontekijoiden kokemasta tyohyvinvoinnista ja l&hijohtajan merkityksestd uran
alkuvaiheilla on hyvin vidhédn aikaisempaa tutkimusta. Af Ursinin ym. (2023) mukaan
sosiaalityon opiskelijoiden urapreferenssien tutkiminen on vilttimétontd siitd ndkokulmasta,

ettd vaje sosiaalityontekijoistd on kasvava.

My6s Salo ym. (2016, 7) nostavat esille, ettd sosiaalialalla tydskentelevien epdpatevyyttd
pidetdin riskind tyohyvinvoinnille, mutta aiheesta on hyvin véhén aikaisempaa tutkimustietoa.
Tiedetddn kuitenkin, ettd vastavalmistuneilla sosiaalityontekij6illd on suurempi riski stressiin
ja tyouupumukseen (Roulston ym. 2024). Blomenin ja Espvallin (2023) tutkimuksessa
havaittiin, ettd sosiaalityon opiskelijat odottavat saavan perusteellista perehdytystd sekd
jatkuvaa tukea tyohonsd. Tutkielmassa haluankin tuoda nékyviksi Suomessa tydskentelevien
sijaispétevien sosiaalityontekijoiden nikokulmaa ldhijohtamisen vaikutuksesta

tyOhyvinvointiin.

Tutkielman aihetta on tdrkedd tutkia, jotta saadaan lisdd tietoa uuden sosiaalityontekijan
halukkuuteen sitoutua alalle. Aikaisempi tutkimuskirjallisuus on todennut, ettd johtajuus ja
esihenkilon tuki on yksi keskeisimpid tekijoitd siind, ettd sosiaalityontekijd sitoutuu tyohonsa
(DePantilis & Zlotnik 2008; P6sé & Forsman 2013). Tiedetédén, ettd tyopahoinvointia kokevat
tyontekijat ovat alttiita vaihtamaan tydpaikkaa (Virolainen 2012, 52) ja sosiaalityOssd

tyontekijoiden vaihtuvuus on hyvin suurta (Kananoja ym. 2013). Tutkielman aiheella on



yhteiskunnallisesti ajankohtainen merkitys sosiaalityontekijoiden kuormittuneisuuden,

sosiaalityontekijoiden vajeen ja patevyysvaatimuksiin liittyvan keskustelun vuoksi.

Tutkielmani taustoituksessa, luvussa kaksi késittelen sosiaalityontekijan péatevyysvaatimuksia
ja siithen tulleita muutoksia viime vuosikymennenind. Tutkielmani teoriaosuus rakentuu
tyohyvinvoinnin ja johtamisen tutkimuksen ympdérille. Luvussa kolme esittelen lyhyesti
tyOhyvinvoinnin  teoriaa ja  sitd, mitd aikaisempi tutkimuskirjallisuus  kertoo
sosiaalityontekijoiden tydhyvinvoinnista. Luvussa neljd késittelen sosiaalialan johtamiseen
liittyvad tutkimuskirjallisuutta, jossa tuon esille johtajuuden késitettd, ty0hyvinvoinnin ja
voimavarojen johtamista, eettisti johtamista sekd johtamista sosiaalitydssd. Téamin jéilkeen
siirryn lukuun viisi, jossa tuon esille tutkielmani toteutusta. Tédssd luvussa esittelen tutkielmani
aineistoa ja analyysitapaa sekd tuon esille tutkielmani eettisyyttd. Luvussa kuusi esittelen

tutkielmani tulokset, jonka jilkeen siirryn johtopditdksiin ja yhteenvetoon.



2 SOSIAALITYON AMMATILLISET VAATIMUKSET JA
OPISKELIJANAKOKULMA

Sosiaalityontekijoiden patevyysvaatimuksia koskeva tieto ja sen tulkinta ovat muuttuneet
useaan otteeseen viime vuosikymmenen aikana. Tassd luvussa esittelen sosiaalityontekijoiden
patevyysvaatimuksia ja nithin liittyvdd lainsdddant6d. Lisdksi tuon esille yhteiskunnallista
keskustelua, kuten hallituksen esityksid ja sosiaali- ja terveyskunnan mietintdad liittyen
sijaispitevina sosiaalityontekijana toimimiseen. Af Ursin ym. (2023, 527) tuovatkin esille, ettd
hyvinvointivaltioon liittyvit taloudelliset ja poliittiset ratkaisut heijastuvat vahvasti sosiaalityon
kiytintoon. Lisdksi késittelen aikaisempia tutkimuksia, joita on tehty sosiaalityon
opiskelijoista, sijaispétevistd sosiaalityontekijoista sekd vastavalmistuneista

sosiaalityontekijoista.

2.1 Sosiaalityontekijin pdtevyysvaatimukset

Sosiaalihuollon ammattihenkildlain (SosAHL 817/2015) 7 §:n mukaan sosiaali- ja terveysalan
lupa- ja valvontavirasto Valvira myontda oikeuden sosiaalityontekijan ammatin harjoittamiseen
henkildlle, joka on suorittanut Suomessa ylemmaén korkeakoulututkinnon, miké pitaa sisédlldén
tai sen lisdksi on suoritettu pddaineopinnot tai pddainetta vastaavat yliopistolliset opinnot
sosiaalitydssd.  Sosiaalihuollon ammattihenkildlain 12 §in = mukaan tilapdisesti
sosiaalityontekijin ammatissa voi toimia enintddn vuoden ajan henkild, joka opiskelee
sosiaalityontekijin ammattiin ja hdn on suorittanut sosiaalitydn aineopinnot ja kdytdnnon
harjoittelun hyvaksytyksi. Sosiaalityontekijin ammatissa tilapdisesti toimivalla henkil6lld ei
ole oikeuttaa paattad kiireellisissd tapauksissa tahdosta riippumattomasta huollon antamisesta

tai sithen toimenpiteistd, jotka sithen liittyvét. (Mt.)

Lisédksi sosiaalihuollon ammattihenkil6lain (SosAHL 817/2015) 12 §:n mukaan ammattiin
opiskelevan henkild toimii valmistuneen sosiaalityontekijdn valvonnan ja johdon alaisena.
Kuitenkin sosiaalialan ammattiliiton Talentian (2018b) mukaan tilanne sosiaalityon kentilld on
se, ettd tilapdisesti sosiaalityOntekijin ammatissa toimivien tyonkuva on samanlainen kuin
laillistetunkin sosiaalityontekijin tyonkuva, eikd ohjausta ja valvontaa ole mitenkdén

madritelty. Valviran (2024) mukaan jokaisella tilapdisesti sosiaalityontekijan tehtdvissd
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toimivalla opiskelijalla on oltava nimettyna kirjallisesti laillistettu sosiaalityontekijé ohjaajana.
Sijaispéteville sosiaalityontekijélle ei riitd pelkkd nimellinen ohjaus, vaan ohjauksen on oltava
saannollistd ja ohjaajan on annettava palautetta tyontekijdn toiminnasta (Talentia 2024b).
Tyonantajalla on velvollisuus arvioida henkilon valmiudet ja tyotehtdvien edellytykset
tapauskohtaisesti sekd varmistettava henkilon tarvittavien opintojen sekd kaytdnnon

harjoittelun suoritukset (Valvira 2024a).

Vuonna 2017 Valvira julkaisi verkkosivuillaan ohjeen siité, ettd sosiaalityontekijan ammattiin
opiskelevan henkilon tulee olla kirjoilla opiskelijana oppilaitoksessa, jossa on mahdollista
suorittaa sosiaalitydn pddaineopinnot ja sen lisdksi tdyttdd muut edelld mainitut ehdot.
Sosiaalihuollon ammattihenkilod koskeva laki ei kuitenkaan mééritellyt tarkemmin sitd, kuka
on sosiaalityontekijdn ammattiin opiskeleva henkild. Sosiaali- ja terveysministerid ohjeisti
2017 asiassa siten, ettd myds avoimessa yliopistossa opiskeleva henkilé voidaan madritelld
sosiaalityon ammattiin opiskelevaksi henkiloksi, kunhan hén tayttd4d muutoin laissa méaritellyt

edellytykset. (Oikeuskansleri 2018).

Vuoden 2024 alusta Valvira tiukensi linjaustaan sosiaalityontekijoiden patevyysvaatimuksista
siten, ettd sosiaalityOntekijan viransijaisena voi toimia tilapdisesti enintddn vuoden ajan
henkild, joka opiskelee sosiaalitydn ammatissa sekd on suorittanut hyvéksytysti kdytdnnon
harjoittelun ja sosiaalityon aineopinnot (Valvira 2024a). Kuitenkin melko pian linjauksen
tiukennuttua, huhtikuussa 2024 hallitus ehdotti kehysriihessddn, ettd lastensuojelun
sosiaalityontekijand on kelpoisina toiminaan myds sellaiset henkilot, jotka ovat suorittaneet
sosiaalityOn sivuaineena tai suorittanut opinnot avoimessa yliopistossa (Valtiovarainministerid
2024). Ehdotus heritti paljon yhteiskunnallista keskustekua ja tétd kritisoitiin mediassa

sosiaalitydn ammattilaisten toimesta (esim. Paananen 2024).

1.7.2024 apulaisoikeusasiamies julkaisi ratkaisunsa kanteluun, jossa arvosteltiin sosiaali- ja
terveysministerion 5.4.2023 tekemid sijaispatevdd sosiaalityontekijdd koskevaa ohjetta.
Kantelija nosti esille lain olevan epdarvostava siitd ndkokulmasta, ettd vain toisella opiskelulla
saa patevyyden toimia sosiaalityOntekijin sijaisena ja toisella opiskelulla ei, vaikka avoimen
yliopiston opinnot vastaavat tdysin tutkinto-opiskelijan opintoja. Apulaisoikeusasiamiehen
ratkaisun mukaan myds avoimessa yliopistossa sosiaalityon aineopinnot suorittanut henkilo,
joka myds muutoin tdyttdd laissa maddritellyt edellytykset, saa toimia tilapdisend

sosiaalityontekijanid. (EOAK/5991/2023.) Ratkaisun jilkeen myds Valvira ilmoitti asiasta
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verkkosivuillaan sekd nosti esille tilanteen selkiytyvén, mikdli lausunnolla oleva

sosiaalihuollon ammattihenkildlain muutos astuu voimaan (Valvira 2024b).

6.11.2024 sosiaali- ja terveysvaliokunta sai valmiiksi mietintonsa liittyen hallituksen esitykseen
132/2025, joka liittyy oikeuteen toimia tilapdisend sosiaalityontekijand. Valiokunta toi esille
kannattavansa  muutoksia, joita hallitus on ehdottanut. Valiokunnan mukaan
sosiaalityontekijoiden pula vaarantaa asiakasturvallisuuden, minkd vuoksi tilanne edellyttaa
nopeita ratkaisuja. Tilapdisend sosiaalityOntekijdnd voisi jatkossa toimia henkild, joka on
suorittanut soveltuvan sosiaali- ja terveysalan ammattikorkeakoulututkinnon tai yliopistossa
soveltuvan yhteiskuntatieteellisen alan korkeakoulututkinnon. Tamaén liséksi edellytykseni on,
ettd henkil6 on suorittanut sosiaalitydn perus- ja aineopinnot sekd kdytdnnon harjoittelun tai
hén on suorittanut sosiaalitydn perus- ja aineopinnot, minkd liséksi hinelld katsotaan olevan

riittdvad kdytdnnon kokemusta ja ammattitaitoa. (StVM 14/2024 vp; HE 132/2024 vp.)

Hallituksen esityksen mukaan tilapdisend sosiaalityOntekijand saisi toimia enintdin vuoden
ajan, mutta se voidaan ylittdd, mikéli sen katsotaan olevan vilttamatonta esimerkiksi palvelujen
jatkuvuuden tai asiakasturvallisuuden vuoksi. Valiokunnan mukaan on perusteltua, ettd vuoden
maiiriajasta voidaan poiketa. Valiokunta ehdotti kuitenkin, ettd lakiesityksessi tuotaisiin esille,
ettd valtioneuvosto seuraisi ja arvioisi huolellisesti kyseisen lainsddddnndn toimeenpanoa ja
ottaisi huomioon saadut kokemukset sosiaali- ja terveydenhuollon
ammattihenkil6lainsdddannoén kokonaisuudistusta valmisteltaessa. (StVM 14/2024 vp; HE

132/2024 vp.)

Lakimuutoksen tavoitteena olisi ratkaista sosiaali- ja terveydenhuollon henkildstovajetta seké
parantaa sosiaalipalveluiden riittdvyyttd. Sosiaalihuollon ammattihenkildlain ehdotetulla
muutoksella tavoitellaan hallituksen kehysrithen péddtoksen mukaisesti julkisen talouden
vahvistamista, ja télld sédastettdisiin vuoden 2025 alusta ldhtien kaksi miljoonaa euroa.
Esityksen olisi tarkoitus parantaa sosiaalityontekijoiden sijaisten saatavuutta, minkd avulla
turvattaisiin laadukkaat ja riittdvét palvelut sosiaalihuollossa sekd varmistettaisiin asiakkaan
oikeus hyvéidn sosiaalihuoltoon. Ehdotetulla lakimuutoksella haluttiin helpottaa akuuttia
henkilostopulaa  sosiaalityontekijoisti sekd varmistaa kriittisten  sosiaalipalveluiden
toteutuminen tilanteissa, joissa ei ole saatavilla kelpoisuusehtoisuudet tdyttavid

sosiaalityontekijoilld. Lisdksi muutoksella haluttiin tukea henkildston tydnjaon joustavuutta
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sekd selkeyttd ammattihenkildlain 12 §:n 1 momentin tulkintaa- ja soveltamiskdytintdja.

(StVM 14/2024 vp; HE 132/2024 vp.)

Sosiaali- ja terveysvaliokunta kannatti lakiehdotuksen hyvidksymistd muuttamattomana ja
heiddn mukaansa esityksen tavoitteet olivat perusteltuja. He toivat esille, ettd henkilOston
saatavuus ja riittdvyys on merkittivasti heikentynyt ja tdmd uhkaa sosiaali- ja
terveyspalveluiden riittdvyyttd, laatua sekd asiakas- ja potilasturvallisuutta. Sosiaali- ja
terveysvaliokunta piti kuitenkin tdrkednd kokonaisuudistuksen valmistelun edistimisté
joutuisasti valtioneuvoston toimesta. Valiokunta myds painotti tyOnantajan vastuuta arvioida
korkeakoulututkinnon soveltuvuutta, ammattitaidon ja kiytinnon kokemuksen riittdvyytta
tapauskohtaisesti osoittaessaan sosiaalityontekijin tehtdviin tilapdisen tyontekijédn. Valiokunta
yhtyi asiantutijakuulemissa esille nousseeseen huoleen siitd, ettd akuutti sosiaalityontekijapula
on jatkuessaan merkittdva riskiasiakasturvallisuudelle ja tima edellyttad kiireellisid ratkaisuja.
Hallituksen esityksen mukaan joustavat tehtdvérakenteet sekd tyOnjako lisdd laillistettujen
sosiaalityontekijoiden veto- ja pitovoimaa sekd vdhentdd heiddn ty6kuormaansa. Jatkossakin
tilapdisen sosiaalityontekijdn tulisi toimia laillistetun sosiaalityontekijdn valvonnan ja johdon

alla. (StVM 14/2024 vp; HE 132/2024 vp.)

20.11.2024 Eduskunta hyvéksyi sosiaalihuollon ammattihenkildistd annetun lain 12§ ja 16 §:n
muuttamisesta. Paatoksen mukaan eduskunta edellyttéd, ettd valtioneuvosta arvioi ja seuraa
huolellisesti tilapdisten sosiaalityontekijoiden toimintaan liittyvan lainsddaddnnon toimeenpanoa
ja ottaa myO0s huomioon saadut kokemukset sosiaali- ja terveydenhuollon
ammattihenkil6lainsdddannon kokonaisuudistusta valmisteltaessa. Lakimuutoksen on tarkoitus
astua voimaan 1.1.2025. (EV 117/2024 vp — HE 132/2024 vp.) Talentia (2024a) nosti esille,
ettd hallituksen pédtos tulee olemaan kallis virhe, eikd lakimuutoksella tulla saamaan sddstoja
eiki se helpoteta rekrytoinnin haasteita. Lisdksi he uskovat muutoksen lisddvén
sosiaalityontekijoiden alavaihtohaluja sekd vaarantavan asiakasturvallisuutta (mt). Tdmé on
merkittivd muutos sosiaalityontekijoiden patevyysvaatimuksiin ja uskon seuraavien vuosien

ndyttdvén tulokset siitd, miten lakimuutos vaikuttaa sosiaalityon kentélla.
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2.2 Sosiaalityon opiskelijat tyoelimdssd

Sosiaalityontekijoiden riittdvyydestd on kdyty paljon yhteiskunnallista keskustelua ja sithen on
etsitty vuosia erilaisia ratkaisuehdotuksia. Yksi ratkaisuehdotuksista on ollut sosiaalityon
opiskelijamdirin kasvattaminen, mutta Ménttdri-van der Kuip (2015a) toteaa tutkimuksessaan,
ettei opiskelijaméédrdan kasvattaminen riitd takaamaan ammattitaitoisia, motivoituneita ja
osaavia sosiaalityontekijoitd. Téamédn sijaan huomiota olisi siirrettivd sosiaalialan
toimintamahdollisuuksiin sekd tydoloihin (mt). Myos af Ursinin ym. (2023) mukaan
sosiaalityon aloituspaikkojen lisdéminen ei ratkaisisi pulaa laillistetuista sosiaalityontekijoistd,

mikéli opiskelijat eivét ole kiinnostuneita toimimaan sosiaalityon asiakastydssd valmistuttuaan.

Lisdksi sosiaalityontekijapulaa on esitetty ratkaisuehdotuksiksi opiskelijamdéran kasvattamisen
lisdksi opintojen nopeuttamista, sosionomien (jatko)koulutusta sekd opiskelijavalinnan
kohdistamista nuorempiin hakijoihin silld ajatuksella, ettd se pidentiisi tyontekijoiden tyduria.
Kuitenkin erilaisia koulutuspoliittisissa ratkaisuehdotuksissa ei ole otettu huomioon tulevan
sosiaalityontekijoiden ndkokulmaa. Téssd on vaarana se, ettd yksiloiden koulutuksellisia
mahdollisuuksia kavennetaan sekd timé saattaa jattdd pois sosiaalityon koulutuksesta ne

hakijat, jotka ovat hyvin motivoituneita ja alaan sitoutuneita. (af Ursin ym. 2023.)

Sosiaalitydon koulutuksesta on tehty aikaisempaa tutkimusta. Ménttiri van-der Kuipin ym.
(2024) mukaan sosiaalityon koulutuksen jérjestimiseen on heijastunut opiskelijamééréan kasvu,
sosiaalityon koulutuksen vetovoimaisuus sekd opiskelijoiden ty6llistyminen jo ennen
valmistumista. Kun sosiaalityon opiskelija ty6llistyy ennen valmistumistaan omalle alalleen,
tyOskentelee hédn sijaispitevind sosiaalityontekijand. Manttiri-van der Kuipin ym. (2024)
mukaan sosiaalityon koulutuksessa on oltava riittavit resurssit, ldpindkyvit toimintatavat seka
selkedt kriteerit opiskelijan taitojen ja osaamisen arviointiin koulutuksessa. Néilld keinoilla
voidaan varmistua siitd, ettd opiskelijoilla on riittdvésti ammatillista tietoa ja taitoja eettisesti
haastavaan tyontekoon (mt). Sosiaalityon opiskelijoiden ndkokulmasta tyoskentelyssa
sosiaalitydn ammattieettisten periaatteiden mukaisesti korostuu tydolosuhteiden ja autonomian

merkitys (Blome & Espavalli 2023).

Sosiaalityon koulutusta on tutkittu myds resilienssin ndkdkulmasta. Grantin ja Kinmanin (2012)

mukaan sosiaalitydn koulutuksessa resilienssin rakentaminen tulevien sosiaalityontekijoiden
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kohdalla tulisi olla keskeinen osa sosiaalityon koulutusta. Resilienssille keskeisid ennustajia
ovat emotionaalinen &dlykkyys ja sithen liittyvdt tekijit, kuten empatiakyky, sosiaalinen
itseluottamus, reflektiokyky sekd sosiaalisen tuen rooli. Resilienssin késite voi auttaa
ymmartdmaén sitd, miksi osa korkeita stressitasoja kokevista henkildistéd eivat uuvu tyossiin ja
saattavat jopa menestyd. Sosiaalitydon opetussuunnitelmassa tarvitaan ymmarrysté siitd, mitka
tekijat tukevat resilienssid sekd mekanismeista, joilla resilienssi voi edistdd opiskelijoiden
hyvinvointia. Kuitenkin tiedetdédn, ettd mikéli tydn olosuhteet ovat haitallisia, eivit mydskaan
resilienssid omaavat ja emotionaalisesti dlykkddt sosiaalityontekijdat pysty hallitsemaan
tilannetta. (Mt.) Voidaan siis ajatella, ettd resilienssin ymmaértiminen on tarkedssad roolissa

tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta.

Sijaispétevien sosiaalityontekijoiden ty6hyvinvointia koskeva aikaisempi tutkimus Suomessa
perustuu 1dhinnd muutamiin aikaisempiin opinndytetoihin (ks. Artkoski 2008). Sosiaalialalla
tyoskentelevien epipétevyyttd on pidetty riskind tyOsséd jaksamiselle, mutta tdstd aiheesta on
hyvin vdhdn tutkittua tietoa (Salo ym. 2016, 7). Roulstonin ym. (2024) mukaan
vastavalmistuneilla sosiaalityontekijoilld on suurempi riski stressiin ja tyduupumukseen, mika
korostaa tarvetta interventioille organisaatiotasolla. Sosiaalityon koulutuksessa tulisi opettaa
hyvinvoinnin tukemista ja stressin hallintaa (mt). Tuleville sosiaalityontekijoille on tarjottava
asianmukaista koulutusta sekd annettava heille tarvittavat keinot késitelld tydssd ilmenevid
haasteita (Tham ym. 2016). TyShyvinvointi ja stressin hallinta ovat erittdin tdrkeitd teemoja

sosiaalityon asiakasty0ssd, jonka vuoksi niiden huomioiminen koulutuksessa olisi oleellista.

Mikéli sosiaalityon opiskelijat eivdt saa ja sisdistd tyOuransa alkuvaiheilla erilaisia
selviytymisstrategioita, eivit he kykene hallitsemaan tyon sisdisid vaatimuksia. Tamé tekee
heistd alttiimpia stressille ja uupumiselle. (Grant & Kinman 2012.) Roulstonin ym. (2024)
tutkimuksen mukaan opiskelijoiden motivaatio laskee koulutuksen aikana, mika johtuu osittain
harjoittelukokemuksista, joissa opiskelija on kokenut liiallista tyomadrdd, stressid ja suurta
vaihtuvuutta henkilostossd. Af Ursinin ym. (2023, 526) mukaan opiskelijoiden siirtymisti
tydeldmédn ja uralla menestymistd helpottaisi se, ettd heitd rohkaistaisiin uraidentiteettinsi

pohtimiseen jo sosiaalityon koulutuksen aikana.

Aikaisemmissa sosiaalityon tutkimuksissa on kdyty ldpi myds ohjauksen merkitysti. Baldschun
ym. (2017, 55) tutkimuksessa havaittiin, ettd riittivd ohjaus on voimakkaasti yhteydessa

korkeaan tyohyvinvointiin. Grant & Kinman (2012) nostavat kuitenkin esille, ettd sosiaalityon
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tyonantajilla on velvollisuus suojella ja huolehtia tyontekijoidensd hyvinvoinnista. Sosiaalityon
opiskelijat odottavat, ettd he saavat perusteellista perehdytysti seki jatkuvaa tukea (Blome &
Espvalli 2023). Sosiaalitydon tyOnantajan tulisi varmistaa riittdvd valvonta sekd se, ettd
tyOmaarit olisivat hallittavissa, tiimit pysyisivdt vakaina sekd edistdd palkkausta. Nama

auttaisivat vastavalmistuneita sosiaalityontekijoitd sitoutumaan alalle. (Roulston ym. 2024.)

Myo6s Blome ja Espvalli (2023) nostavat esille, ettd kun organisaation olosuhteet mahdollistavat
arvoldhtdisen sosiaalityOn toteuttamisen, on tyonantajalla mahdollisuus rekrytoida sekd pitdd
patevad henkilostd tyossd. Organisaation tulisi panostaa johdon tukeen, hyvinvointia tukeviin
ohjelmiin, turvallisempiin tydolosuhteisiin sekd parempiin palkkoihin (Roulston ym. 2024).
Vastavalmistuneiden sosiaalityontekijoiden haasteet ovat todenndkdisesti yhteydessa
tyomédrdén ja tyon monimutkaisuuteen (Carpenter ym. 2015). Tdméan vuoksi olisi tirkedd, ettid

sijaispitevien ohjaukseen, perehdytykseen ja tydméérdin kiinnitettdisiin huomiota.

Sosiaalitydssd kohdataan asiakkaiden vaikeita eldméntilanteita, jolloin sosiaalityontekijd voi
kokea empaattista ahdistusta. Reflektiokyky voi suojata opiskelijoita empaattiselta
ahdistukselta. Sosiaalityon opiskelijat tarvitsevat tukea empatia- ja reflektointitaitojen
kehittdmiseen, jotta he voivat hallita tehokkaasti tyon emotionaalisia vaikutuksia. Vahvat
reflektiotaidot omaavat sosiaalityon opiskelijat ovat todennékdisesti vihemmén empaattisesti
ahdistuneita. Sosiaalityon opiskelijat, jotka kokevat empaattista ahdistusta ollessaan
vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa, saattavat kokea my0s laajemmin heikentynyttd
psykologista hyvinvointia. Reflektiokyky saattaa siis olla keskeinen suojaava tekija
sosiaalityon opiskelijoiden hyvinvointiin vaikuttavilta negatiivisilta seurauksilta, jotka voivat
syntyd silloin, kun syvennytddn asiakkaiden ongelmiin. Onkin tirkedd, ettd sosiaalityon
opiskelijat ymmartévit empaattisten reaktioidensa hallittavuutta ja sdddeltidvyyttd, jotta niiden

atheuttamalla ahdistuksella ei olisi kielteistd vaikutusta koettuun hyvinvointiin. (Grant 2014.)
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3  TYOHYVINVOINTI SOSIAALITYOSSA

Téssd luvussa késittelen tydhyvinvoinnin mééritelméa seka sithen vaikuttavia tekijoitd lyhyesti.
Tamin jilkeen siirryn tarkastelemaan, mitd aikaisempi sosiaalityon tutkimus kertoo
sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnin tilasta ja sithen vaikuttavasti tekijoistd. Lehto-Lundén
ja Salovaara (2016) tuovat esille, ettd tyohyvinvoinnin keskustelussa yhteiskuntapoliittisella
tasolla puhutaan tydurien pidentdmisestd kansantalouden nidkokulmasta, kun taas keskustelun
henkilokohtaiselle tasolle vie tydeldmdssd uupuneet tyokaverit. Sosiaalityd on kentténd

haastava tyohyvinvoinnin ndkokulmasta sen monisyisen luonteensa vuoksi (mt).

3.1 Tyohyvinvoinnin mddritelmd

Kun tarkastellaan tyohyvinvoinnin késitettd, ei sen maéritteleminen ole yksiselitteistd (Kasvio
& Huuhtanen 2007, 26) ja sitd voidaan kehittdd ja tutkia erilaisten ldhestymistapojen ja
viitekehysten kautta (Niiranen ym. 2010, 150). Yksi ty6hyvinvoinnin mééritelmistd on, ettd se
tarkoittaa mahdollisuutta kokea positiivisia tunteita tyon tekemisestd. Tyohyvinvointi koostuu
siitd, miten tavoitteet, odotukset tydstd ja tyon laadulliset ominaispiirteet vastaavat toisiaan.
Tiedetdén kuitenkin, ettd tyShyvinvointiin voi vaikuttaa myos henkilokohtaiseen eldmiin
liittyvit asiat, kuten tyontekijén terveys tai haastava eldméntilanne. (Kasvio & Huuhtanen 2007,
26.) Ménttéri-van der Kuip (2015a) kuvaa ty6hyvinvoinnin olevan subjektiivinen tyontekijan

kokema tila, jossa tyon kontekstiin liittyvit voimavarat ndhddén tyohyvinvoinnin selittdjana.

Virolaisen (2012) mukaan kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin merkitys on huomattava.
Tyohyvinvointi koostuu niin fyysisestd, psyykkisestd kuin henkisestd hyvinvoinnista, jotka
kaikki liittyvét toisiinsa. Psyykkiseen ty6hyvinvointiin kuuluu muun muassa tyon paineet,
stressaavuus sekd tydilmapiiri. Psyykkinen pahoinvointi on myds melko yleistd ja yksi
kuormittavimmista tekijoistd on kiireet tydssd. (Mt.) Maénttiri-van der Kuip (2015a) ja
Virolainen (2012) nostavat esille tyotyytyvaisyyden (job statisfaction) kisitteen, joka huomioi
tyontekijdn subjektiivisen kokemuksen tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin tutkimuksissa
kaytetddn myos kasitettd tyon imun (Ménttiri-van der Kuip 2015a). Tyon imu on suhteellisen
pysyvd tila ja se kuvaa myoOnteistd ja innokasta suhtautumista tyohon mutta sen kokeminen ei

kuitenkaan sulje pois tydstressid (Hakanen 2009).
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Sosiaali- ja terveysministerion (2024) mukaan tyohyvinvoinnin kannalta keskeisid asioita ovat
ammattitaito ja osaaminen, tydyhteison toiminta, tyopaikan toiminta- ja johtamistavat, tyon
sisdllon mielekkyys, yksilollinen terveydentila ja tyokyky, mahdollisuus sovittaa muu eldma
yhteen tyon kanssa sekd mahdollisuudet osallistua, vaikuttaa ja kouluttautua tyOssdin.
Nummelin (2008, 29) mukaan késitteelld tyokyky kuvataan jatkuvasti muuttuvaa kokemusta
hyvinvoinnista. Se muodostuu yksilon, tydyhteison ja tyonvuorovaikutuksen tuloksena. Hyvéa
tyOsuoritusta edistdd se, ettd tyontekijd kokee voivansa vaikuttaa ty0honsd. Tyontekijén
saadessa tukea tyohonsd hdn voi kokea tydkykynsd olevan hyvé siitd huolimatta, ettd
tyotehtdavit ovat kuormittavia. (Mt.) Toiden jirjestely ja johtamisen selkeys, yhteiset ja
oikeudenmukaiset pelisddnndt, vuorovaikutuksen avoimuus ja luotettavuus sekd
vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon voivat olla merkittdvid asioita yksilon tyokyvyn

kannalta (Niiranen ym. 2010, 151).

Ty0sséd jaksamisen vastakohtana voidaan pitdd tyOuupumusta ja tydstressid. Tyouupumus on
hiiridtila, joka syntyy pitkittyneen tyOstressin seurauksena. TyOuupumukseen liittyy
kognitiiviset vaikeudet, ammatillisen itsetunnon heikentyminen, kyynistynyt asenne tyoté
kohtaan sekd uupumusasteinen viasymys. Taustalla on usein tyontekijd, joka on ollut alun perin
motivoitunut tyostiin ja hdnelld on tydhyvinvoinnin kannalta haitalliset olosuhteet. (Duodecim
2024.) Feldtin ym. (2017) mukaan ty0stressi aiheuttaa hyvinvointi- ja terveysongelmia seké
siitd aiheutuu taloudellisia menetyksid niin organisaatioille kuin yhteiskunnallekin. Lisdksi

tyOstressi heikentdd yksilon suoriutumista tydssddn (mt).

3.2 Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointi

Ty6hyvinvoinnin moniulotteisuus on tunnistettu laajasti nykyisessd tutkimuskirjallisuudessa.
Sosiaalityontekijoiden tyOhyvinvointia on kdsitelty sen negatiivisesta, tyopahoinvoinnin (esim.
Maslach & Leiter 1997; Saarinen ym. 2012) ndkokulmasta sekd sen positiivisesta,
voimavaraldhtoisestd ndkokulmasta (esim. Minttéri-van der kuip 2015a; Tesi ym. 2018).
Minttiri-van der Kuipin (2015a) mukaan on olemassa enemmin tutkimustietoa
sosiaalityontekijoiden kuormitusta lisdédvistd tekijoistd kuin siitd, mitkd tekijit tukevat tyossd

jaksamista ja lisddvit hyvinvointia sosiaality0ssd. Sosiaalityontekijoiden tyOpahoinvointia
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selittdvid tekijoitd tiedetdén jo melko hyvin (Ménttiri-van der Kuip 2015a, 3), ja sosiaality6hon

liittyvid kuormitustekijoitd on tunnistettu useita (Salo ym. 2016).

Tydpahoinvointia voidaan tarkastella tyon kuormituksen ja ristiriitaisuuden nidkdékulmasta.
Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia tarkasteltaecssa tyon kuormituksella tarkoitetaan
useimmiten henkistd kuormitusta. Tdma johtuu siité, ettd sosiaalityontekijoiden kohdalla tyon
fyysinen kuormitus on véhdista. Ristiriitaisilla kokemuksilla tydssé viitataan tilanteeseen, jossa
tyontekija ei pysty tekemiin ty6tddn niin hyvin kuin haluaisi kokemansa aikapulan vuoksi. Kun
tarkastellaan tyon ristiriitoja, voidaan puhua my0s ristiriidoissa tydssd ja tydtd kohtaan.

(Saarinen ym. 2012, 406.)

Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointi on viimeaikaisten tutkimusten mukaan heikentynyt ja
syyt sithen liittyvdt sosiaalityon luonteeseen sekd emotionaalisesti  vaativiin
vuorovaikutussuhteisiin asiakastyossd. Johtamistyylit, organisaation tuki, kouluttautuminen,
emotionaalinen vahvuus sekd tyonohjaus ovat tirkeitd tyOhyvinvoinnin tukemisessa, mutta
ndilla tekijoilld ei voida kompensoida resurssien ja organisaatiorakenteiden puutteista johtuvaa

tyohyvinvoinnin laskua. (Baldschun 2017.)

Kuitenkin Thamin ja Kareholtin (2022) tutkimuksen mukaan sosiaalityontekijdt arvioivat
tyoolosuhteiden parantuneen yleisesti vuonna 2018 verrattuna vuoteen 2014.
Organisaatiokulttuurin, esihenkilon ja tyOkavereiden tuki sekd ryhmityé nédhtiin
myonteisemmassd valossa. Kuitenkin muutokset olivat vidhdisid sosiaalityontekijoiden
terveydessd sekd heiddn aikomuksissansa ldhted tyOpaikastaan. Lisdksi sosiaalityontekijoiden
kokemus siitd, ettd oma osaaminen ja taito ovat hyodyksi, tyon merkityksellisyyden tunne sekd
koetut positiiviset haasteet olivat heikentyneet. (Mt.) Ajallisesti vertaile tutkimus antaa paljon

tiarkedd ndyttdd sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnin tilasta.

Heikkildn ym. (2003, 53) mukaan tydssé jaksamista on heikentényt sosiaalialalla tyon eettinen
kuormittavuus, tyon vaativuuden — ja madrdn kasvu, johtamisen ongelmat, vékivallan pelko
sekd laajat organisaatiouudistukset. Vatajan ym. (2007) mukaan sosiaalialan tyontekijoiden
hyvinvoinnin kannalta ty6n tavoitteiden ja suunnitelmallisuuden selkeys, yhteinen keskustelu
tavoitteista ja toimintaa ohjaavista periaatteista ovat tdrkeitd. Tavoitteiden episelkeys,
palaverien tehottomuus sekd suunnittelematon ja epdjohdonmukainen toimintatapa nihtiin

olevan ominaispiirteitd huonosti toimiville yhteisoille sosiaalialalla (mt).
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Minttiri-van der Kuip (2015b) totesi tutkimuksessaan, ettd resurssiniukkuus maéérittelee
sosiaalityontekijoiden tekeméd tyotd vahvasti, mika konkretisoitui tehokkuus- ja sddstopaineina
sekd kasvaneena kiire ja tyotaakkana. Baldschun ym. (2016) mukaan tyOperdinen kuormitus
johtaa henkildston vaihtuvuuteen ja poissaoloihin, mikd on sosiaalityon alalla poikkeuksellisen
suurta. Kun kuvataan sosiaalityon kuormittavia tydolosuhteita, nostetaan usein esille suuret
tyomairit sekd resurssien, sosiaalisen tuen sekd julkisen arvostuksen puute (Baldschun ym.
2016, 525). Ammattilaisiin kohdistuva paine on kasvanut monissa hyvinvointivaltioissa
sosiaalitydon organisaatiorakenteiden ja taloudellisten muutosten sekd sosiaalipolitiikan

uudelleenjérjestelyn myd6td (Baldschun ym. 2016, 525).

Salo ym. (2016) toivat tutkimuksessaan esille, ettd  sosiaalityOntekijoilla
mielenterveyshdiridistd johtuva tyokyvyttomyyden riski on ollut koholla jo pitkddn. Niitd
mielenterveyden héiridistd johtuvia sairauspoissaoloja selittavét tekijit, jotka liittyvit tyohon
sekd tyontekijdn henkilokohtaisiin resursseihin. Liséksi ty0ssd koetut jarkyttavét tilanteet,
psyykkinen kuormittuneisuus sekd tyon vaativuus lisdsivdt sekundaaritraumatisoitumisen
riskid. (Mt.) Sekundaaritraumatisoitumisella kuvataan tilaa, jossa ihminen on ldheisessd ja
jatkuvassa kontaktissa traumasta selviytyneiden kanssa, jolloin hin kokee myds tunne-elamén
hiiri6itd ja hin voi tulla epasuoraksi trauman uhriksi (Bride 2007). Lehto-Lundén ja Salovaara
(2016) tuovat esille, ettd hyvinvoivalla sosiaalityontekijdlla on enemmin voimavaroja
tyoskennelld molemminpuolisessa vuorovaikutussuhteessa toisten ihmisten, kuten kollegoiden
ja asiakkaiden kanssa verrattuna sosiaalityontekijdan, joka on oman jaksamisensa ddrirajoilla.
Asiakasty0 voi tuottaa sosiaalityontekijille myds henkistd kuormitusta, mutta samalla se tuottaa

monelle onnistumisen ja mielihyvén kokemuksia (mt).

Minttari-van der Kuip (2015a) tuo esille, ettd sosiaalityontekijoiden tyhyvinvoinnista on tehty
vihemmén empiiristd tutkimusta siitd ndkokulmasta, ettd mitkd tekijat lisddvat
sosiaalityontekijoiden jaksamista tyOssddn ja miten he jatkavat tyonsd tekemista.
Ty6hyvinvoinnin ymmaérretdan nykyédn olevan muutakin kuin ongelmaton ja oireeton ilmapiiri
(mt). Suomessa sosiaalityontekijoiden tyShyvinvointia on tutkittu myods tydyhteisollisten
voimavarojen kautta. TyOyhteisollisid voimavaroja ovat luottamus tyokavereiden tukeen,
luottamus esihenkilon tukeen ja osaamiseen sekd kokemus tyoyhteisollisyydestd. Nailla
tekijoilla on tarked merkitys sosiaalityOntekijoiden subjektiiviselle hyvinvoinnille.
TyoOyhteisolliset voimavaratekijit voivat my0s suojata tyontekijoitd tydpahoinvoinnin

kokemuksilta. (Ménttiri-van der Kuip 2015a.)
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Baldschun ym. (2017) tunnistivat tutkimuksessaan tekijoitd, jotka ovat yhteydessa
lastensuojelun sosiaalityontekijéiden tydhyvinvointiin. TyOnohjausta pidettiin tdrkedna
tekijénd. Lisdksi tutkimuksessa tunnistettiin organisaatiotekijoistd tiimity0, tydajan hallinta ja
osallistuminen tyOyksikon péddtdksentekoon tarkeind tydhyvinvointiin vaikuttavina tekijéina.
(Mt.) Sosiaalialalla keinoja tyossd jaksamisen edistdmiseen ovat tydolosuhteiden parantaminen,
ammattitaidon ja tyOkyvyn ylldpitiminen, johtamisen ja henkildstopolititkan kehittiminen,
koulutustasoa ja tydeldmédn vaativuutta vastaava palkkaus sekd tyontekijoiden mitoittaminen

riittdvéksi suhteessa palvelun tarpeeseen (Heikkild ym. 2003, 53).

Sosiaalitydssd tyohyvinvointia on tutkittu myds kriittisen reflektion uhkien ja lupauksien
nikokulmasta. Kriittiset reflektiot ja lupaukset voivat tukea sosiaalityontekijoitd tyon paineiden
ja jatkuvien muutosten késittelyssd sekd auttaa tunnistamaan omia tunteita, asenteita sekd
toimintatapoja ja edistdd tyOssd jaksamista sekd resilienssid. Refleksiivisyyteen liittyvét
odotukset saattavat kuitenkin lisdtd tyon kuormittavuutta, mikdli sitd ei tueta tarpeeksi
organisaation tasolla. (Karvinen-Niinikoski 2009.) Salon ym. (2016) tutkimuksen mukaan
tunteiden eriyttdminen, sosiaalinen pdfdoma ja tietoisuustaidot tunnistettiin psyykkistd

hyvinvointia suojaaviksi tekijoiksi.

Johtamiseen liittyvdt tekijit, kuten johtamistyyli, esihenkilén tuki ja luottaminen tuen
saamiseen sekd johtamisen kehittdiminen on  tunnistettu  tirkeiksi  tekijoiksi
sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnin kannalta (Baldschun 2017; Heikkild ym. 2003;
Minttéri-van der Kuip 2015a; Tham & Kéreholt 2022). Tdméan vuoksi nden tirkednd, ettd
tarkastelen téssd tutkielmassa ldhijohtajan merkitystd sijaispdtevien sosiaalityOntekijéiden

nikokulmasta seka tarkastelen tarkemmin sitd, millaista tukea ldhijohtajalta kaivataan.
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4 JOHTAJUUS SOSIAALITYOSSA

Seuraavissa alaluvuissa késittelen johtajuutta yleiselld tasolla sekd sosiaalialan ja sosiaalityon
kontekstissa. Ensiksi kisittelen johtamista yleiselld tasolla, kuten johtamisen kisitettd ja sitd,
mistd eri ndkokulmista johtajuutta voidaan tarkastella. Tuon esille, mitd tarkoittaa eettinen sekéa
tyohyvinvoinnin johtaminen ja kerron, mitd ne pitdvat sisdlldén. Tdmidn jilkeen tuon esille
johtamista sosiaalityOssd sekd kerron siitd, mitd johtamisen ja ty6hyvinvoinnin yhteydestd on

tuotu esille aikaisemmassa tutkimuksessa.

4.1 Johtamisen kdsite

Johtamista on kisitelty ja tutkittu usein voiton tavoittelemisen ja yksityisen yritystoiminnan
nikokulmasta. Historiassa johtajuuden tarkastelussa on eroteltu yksityinen ja julkinen
johtaminen. Jérjestokentdn johtamisen ajatellaan sijoittuvan ndiden vilimaastoon. Julkisessa
johtamisessa toiminnan on ajateltu ndkyvdn enemmén hallintana ja hallintona, kun taas
yksityinen johtaminen on néyttdytynyt yritystoimintana. Johtajakeskeisessd tarkastelussa
keskiOssd on tyontekijin ja johtajan erottelu. Télldin johtaminen ndhdédén valtasuhteena heidin

vilillddn sekd suhteellisen pysyvina rakenteena. (Rissanen 2016.)

Johtaminen on toimintaa, jossa sen yleisend tavoitteena on pididstd toiminnassa haluttuun
paamadrdin. Ajatuksena on, ettd tavoitteet saavutetaan johtamalla. Johtajuutta tarkasteltaessa
erityisen tirkedd on se, miten johdetaan, jotta organisaatiossa tydskentelevit henkilot tekevit
tehokkaasti sen mitd heiddn on tarkoituksena tehdéd. Syy-seuraussuhteiden ymmaértdminen ja
tunnustaminen on johtamisessa merkittdvissé roolissa, jotta tavoitteet kyetddn saavuttamaan.
(Viitala & Jylhd 2019.) Johtamista voidaan my0s tarkastella johtajan kayttaytymisend, johtajan
erilaisina rooleina tai suhteutettuna tilanteeseen. Johtajuutta voidaan tarkastella myds
kyseenalaistamalla perinteistd johtamispainotteista nékokulmaa tai johtamiskulttuurin

nikokulmasta. (Rissanen 2016, 233.)
Perinteisesti johtamisen méadritelmissd on korostunut valvonta sekd mekanistinen johtaminen,

jossa ithmiset on nihty osina, jotka on helppo vaihtaa ja heidét sdédetdén toimimaan oikein ja

tehokkaasti. Uudemmissa johtajuuden mééritelmissd taas korostetaan ihmisten valtaistamisen
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(empowerment) ja voimaannuttamisen merkitystd. Johtamisihanteet ovat viime aikoina
perustuneet humanistiseen ihmiskésitykseen, jolloin ajatellaan, ettei tyontekijoitd tarvitse
valvoa vaan johtamisen avulla luodaan otolliset olosuhteet tydntekijoiden motivoitumiselle,
luovuuden kukoistamiselle, jatkuvalle kehittymiselle sekd tavoitteiden saavuttamiselle.
Nykyédén johtamisen tarkoitus maédritelldén siten, ettd johtajan tehtdvdnd on sitouttaa
tyontekijinsd yhteisten tavoitteiden toteuttamiseen sekd kehittdmdin toimintaa jatkuvasti

yhdessa johdon kanssa. (Viitala & Jylhd 2019.)

Johtamisen tarkastelussa siitd on mahdollista erottaa johtamisen teoreettiset ldhestymistavat,
organisaatioiden johtaminen sekd johtamisen suuntaukset. Johtamisen teoreettisilla
ldhestymistavoilla tarkoitetaan johtamisen teoriatiedon muotoutumista seka sithen kuuluvia eri
vaiheita. Johtamisen teoreettiset ldhestymistavat ovat muodostuneet eri vaiheiden kautta
viimeisten vuosikymmenten aikana. Johtamissuuntauksilla taas viitataan niihin
johtamisoppeihin ja -painotuksiin, jotka eldvét ajassa ja jotka osittain perustuvat johtamisen
teoreettisiin ldhestymistapoihin. (Rissanen 2016.) Johtamisessa tiedetdfin olevan runsaasti
erilaisia ndkdkulmia, teorioita sekd malleja, ja niitd kdytetdan limittdin ja padllekkdin (Rissanen

& Hujala 2018, 87).

Johtaminen on perinteisesti jaettu asioiden (management) ja ihmisten johtamiseen (leadership),
mutta nditd kahta ei voida kuitenkaan erottaa toisistaan kidytdnndssd, silld asioita saadaan
tapahtumaan ihmisten kautta ja ihmisten johtamisessa olennaisessa osassa on toiminnan sisaltd
ja tavoite. Asioiden johtaminen siséltdd organisointia, valvontaa sekd toiminnan suunnittelua.
Ihmisten johtamisessa keskeisid elementteji ovat ryhmd, tavoitteet, vaikuttaminen ja
kommunikaatio. Thmisten johtamista tapahtuu niin yksilo- kuin ryhmaétasollakin, ja se on
vaikuttamista ihmisiin mahdollistamalla  onnistumiset sekd suuntaamalla heidén
tyOskentelydédn. Jatkuvissa muuttuvissa toimintaympiristdissd ihmisten johtamisen haasteita

ovat innovatiivisen toiminnan ja muutosten johtamisen ruokkiminen. (Viitala & Jylha 2019.)

Johtamisen ajatellaan olevan kontekstisidonnaista, jolloin johtaminen on osa organisaation
perustehtidvid, substanssia, jolla tuotetaan palvelut ja tuotteet. Johtamisen avulla edistetdén
organisaation kehittymisti ja perustehtdvin toteutumista. Johtamistavat, laatu ja sisdllot ovat
yhteydessd siihen organisaatiokulttuuriin ja toimintaympéristoon, jossa johtaminen toteutuu.
Toimintaympéristd médrittdd johtamisen onnistumista, mutta my0s johtaminen vaikuttaa

toimintaympériston muotoutumiseen. (Nivala 2006, 129.)
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Kaikkeen organisaation toimintaan heijastuu johtaminen (Niiranen 2004). Johtamisessa on
voitu jaotella késiteellisesti organisaation sisdiseen johtamiseen sekd alueelliseen ja
valtakuunnalliseen strategiseen ja poliittiseen johtamiseen. Sisdiseen johtamiseen kuuluvat niin
mikrojohtaminen, l4hijohto, keskijohto kuin my®os ylijohto (Rissanen 2016, 235). Kananoja ym.
(2017) jakaa johtamisen ulottuvuudet poliittiseen johtamiseen, organisaation ylimpddn
ammattijohtoon, keskijohtoon sekd ldhiesihenkilon johtamistehtdvidn. Ylimmalld johdolla
tarkoitetaan useimmiten henkilod, joka vastaa organisaation strategisesta johtamisesta.
Keskijohdon on ajateltu olevan ylimmén johdon ja ldhijohdon vililld, jossa johtajasta on
kaytetty esimerkiksi nimikettd yksikon johtaja. Lidhijohtamisella taas kuvataan
johtamissuhdetta, joka on johtajan ja tyontekijdn vélilld. Poliittisen johtamisen tarkastelun

nikokulmasta on pyritty luopumaan viimevuosina. (Rissanen & Hujala 2018, 82.)

On kuitenkin huomioitava, ettei sosiaalitydssd ldhijohto ole irrallaan palvelujdrjestelmaistd ja
organisaatioon liittyvéstd laajemmasta johtamiskehyksestd (Rissanen 2016, 235). Ihmisten
vilinen vuorovaikutus ohjaa ensisijaistesti johtajan tyOtd riippumatta siitd, onko kyse
ldhijohtajasta vai ylemmaistd johdosta (Niiranen 2004, 231). Léhijohtamisessa on perinteisesti
ajateltu korostuvan vuorottelu asiakas- ja johtamistyon vélilli (Rissanen 2016, 236).
Liahijohtajan tehtdvdt ovat muuttuneet enemmin verkosto- ja kehittdmistyoskentelyyn
asiakasrajapinnan tydskentelyn sijasta. Léhijohtajan on osattava hyddyntdd ja ndhda
tyontekijoiden rooli organisaation kehittdmisessd ja johtamisen tukijoina sekd motivoida
tyontekijoitd.  (Zitting ym. 2019, 390.) Tutkielmassani johtajuuden tarkastelu keskittyy

lahijohtajan eli johtavan sosiaalityontekijan merkitykseen.

Johtamistutkimuksessa on korostettu muutosjohtamista viime vuosina (Rissanen 2016), mutta
muutosten johtamiseen liittyvé keskustelu kuvautuu epédyhtendisena ja laaja-alaisena (Laitinen
& Stenvall 2019). Muutosten kisitteellinen maérittely on haasteellista. Muutoksia toteutetaan
sekd tietoisesti suunnittelemalla ettd huomaamattomasti tapahtuvilla muutoksilla. (Laitinen &
Stenvall 2019.) Myoskdidn muutosjohtamiselle ei ole olemassa yksiselitteistd tai selkeda
madritelmédd. On kuitenkin tunnistettu, ettd muutoksen johtamiseen vaikuttaa kyseisen

muutoksen laajuus ja syvéllisyys. (Taskinen 2018.)

Muutosjohtaminen edellyttdd vuorovaikutusta, ja sen ldhtokohtana on kiteyttdd muutosidea.
Muutosjohtamisessa keskidssd on muutosten toteuttaminen hyddyntdmalld esimerkiksi

viestintdd. (Rissanen 2016.) Muutosjohtaminen siséltdd henkiloston osallistamisen ja
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vaikuttamisen sekd asioiden tiedottamista. Muutosten aiheuttamista ennakoiduista
vaikutuksista on tiedotettava niin aikaisin, kuin mahdollista. (Taskinen 2018.) Muutos tapahtuu
harvoin ilman organisaatioissa tapahtuvaa vastarintaa, ja muutosten johtajien onkin
tiedostettava muutosvastarinnan syyt sekd se, millainen dynamiikka sen tuottaa (Virtanen &
Stenvall 2019). Organisaatioissa eletddn jatkuvan muutoksen alla. Organisaatiomuutokset,
esimerkiksi lisdéintyneet hallinnolliset ja kirjalliset tyotehtavét aiheuttavat sen, ettd johtajalla on

litkaa johdettavia tekijoitd. (Alhanen 2014.)

Yksi nykyajan johtamiseen liittyvé térked késite on uusi julkinen johtaminen. Uuden julkisen
johtamisen (New Public Management) ajattelutapa kehittyi 1990-luvun alussa, jolloin se haastoi
johtamisen perinteisen mallin. Uuden julkisen johtamisen tarkoituksena on kustannustietoisen
hallinnon luominen, jossa kiytetddn kustannusperusteista harkintaa siitd, missd olisi
tehokkainta hyodyntdd julkisia resursseja. (Virtanen & Stenvall 2019.) Uudella
julkisjohtamisella viitataan usein yksityisen sektorin toimintamallien hyddyntdmiseen julkisen
sektorin johtamisessa (Rissanen 2016, 234). Uusi julkinen johtaminen edellyttdd johtajalta
kykyd toimia asiantuntijan roolissa poliittisten pddtoksentekijoiden kanssa. Johtajan on
hallittavat poliittiset linjaukset ja seki realiteetit. (Virtanen &Stenvall 2019.) SosiaalityOssa
julkinen johtaminen voi ndkyad esimerkiksi sosiaalitydon tuloksellisuuden mittaamisessa

(Rissanen 2016, 234).

4.2 Tyohyvinvoinnin ja voimavarojen johtaminen

Johtamisen tutkimuksessa on tunnistettu erikseen tyOhyvinvoinnoin ja voimavarojen
johtaminen. Viitalan (2021) mukaan tyohyvinvoinnin johtamisen (wellbeing management)
tavoitteena on tyontekijéiden kokonaisvaltaisen ty6hyvinvoinnin huomioiminen. Kun
tyontekija voi hyvin, tietdd hin tyonsé tavoitteet sekd hin haluaa, jaksaa ja osaa tehdd tyonsa.
Lisédksi hyvinvoiva tyontekijd onnistuu tyOssdén ja saa tyOnteostaan palautetta. Lisdksi hén
pystyy kehittymddn tekemdssddn tyGssd sekd innostumaan siitd. Niiden tekijoiden
tunnistamisessa, jotka heikentdvdt ja uhkaavat tyShyvinvointia, on ldhtGkohtana
tyohyvinvoinnin johtaminen ja sen edistdminen. TyOn ollessa erityisen kuormittavaa, on

tyOhyvinvointi vaarassa. (Mt.)
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Ty6hyvinvoinnin johtaminen sisdltdd tyOhyvinvointiin liittyvien linjausten tekemistd,
tarveldhtdisten keinojen soveltamista ja niiden valintaa sekd tydhyvinvointiin liittyvén tyon
organisointia. Liséksi tyohyvinvoinnin johtaminen vaati sellaisen yhteistydverkoston
muodostamista, mikd tukee tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin johtamisessa on myos esitettava
tyohyvinvoinnin resursointia ja paivittdisjohtamisen tulisi olla hyvinvointia tukevaa. Liséksi on
arvioitava ty0hyvinvoinnin tuloksellisuutta sekd mietittdvd johtamisen kehittimistd. (Viitala

2021.)

Jokaisen esihenkilon tyonkuvassa tyohyvinvointi on keskeisessd roolissa (Virolainen 2012).
Johtajan on olennaista tiedostaa ty6hyvinvoinnin koostuvan yksilon ja yhteison henkisista,
sosiaalisista ja fyysistd ulottuvuuksista (Niiranen ym. 2010, 150). Johtamisella ja erilaisilla
johtamistyyleilld  tiedetddn  olevan  merkitystd  tyOntekijéiden  tyShyvinvointiin.
Ty6hyvinvoinnin ndkokulmasta sellainen johtamistyyli on toimiva, jossa henkildstolld on
vaikutusmahdollisuuksia ja johto keskustelee henkiloston kanssa. Myos johtamistyylillé, jossa
esihenkild tukee tyontekijoitdén sekd luottaa heihin ja heiddn kykyihinsé vaikuttaa positiivisesti

tyOtyytyviisyyteen. (Virolainen 2012.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisen erikoispiirteend on se, ettd tyohyvinvointi ndhddan asiana, johon
panostaminen on investointia. Johtamistavassa on my0s tirkedd nidhdéd tyohyvinvointi osana
organisaation arvomaailmaa ja kulttuuria. TyO6hyvinvoinnista vastaavan johtajan on
ymmarrettdvd tyohyvinvoinnin moniulotteisuus ja sithen vaikuttavat monet tekijdat. On
kuitenkin huomioitava, ettd jo yhden ty6hyvinvointiin liittyvin osa-alueen kehittdmiselld voi
olla huomattava vaikutus ty6hyvinvointiin. (Virolainen 2012, 105-107.) Henkil6ston
tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa johtamisella. Hyvidssd johtamisessa johdetaan myds
tyohyvinvointia. Ty6hyvinvoinnin johtamisen kytkeytyessd osaksi muuta johtamista on
tarkedssd roolissa keskustelu tyon organisoinnista sekd sen tavoitteista ja resursseista. (Niiranen
ym. 2010.) Johtajalta vaaditaan siis tyohyvinvoinnin kokonaisuuden hahmottamisen lisdksi sen

huomioimista organisaation arjessa.

Virolaisen (2012, 105) mukaan esihenkilon koulutuksessa olisi tdrkedd késitelld
tyOhyvinvointiin liittyvid tekijoitd ja tyOyhteison hyvinvoinnissa korostuukin esihenkilon
johtamistyylin lisdksi hidnen asennoitumisensa tyohyvinvointia kohtaan. Niirasen (2006, 57)
tutkimuksessa selvitettiin, ettd johtajat kokivat olevansa vastuussa henkildston hyvinvoinnista

ja he pitivét tarkednd sitd, ettd johtajat osaavat lukea signaaleja, joita tyOyhteisOssd esiintyy.

26



Viitalan (2021) mukaan huono suhde esihenkilon kanssa on sosiaalinen kuormitustekijé tydssa.

Ty6hyvinvointia voidaankin pitdd tdrkedné osana johtamisen kokonaisuutta.

Johtamisen tutkimuksessa on my6s havaittu, ettdi johtamisen keskidssd on
henkildstovoimavarojen johtaminen. Voimavarojen johtaminen on osa toimivaa johtamistyylid
ja se onkin yksi johtamisen keskeisimmisté tehtdvistd (Niiranen ym. 2017, 17). Voimavaroilla
tarkoitetaan tekijoitd, joita organisaatio tarvitsee toimiakseen ja tavoitteidensa saavuttamiseksi
(Sinkkonen-Tolppi & Niiranen 2006, 47). Voimavarojen johtamisessa huomioidaan niin
rahallinen arvo kuin osaaminen, henkil6sto, fyysiset, kulttuuriset ja sosiaaliset rakenteet seka
asiakkaat, jotka kayttdvat palveluita (Niiranen ym. 2017, 17). Henkilostovoimavarojen
johtamisessa johtamisty0ssd ajatellaan, ettd ihmisten avulla saavutetaan toiminnan
onnistuminen (Niiranen 2004, 229). Se korostaa henkiloston mahdollisuuksia kasvuun ja

kehittymiseen sekd henkildstdd organisaation voimavarana (Lammintakanen 2018, 241).

Kéaytdnndssd voimavarojen johtamisessa on tavoitteena tyontekijoiden tukeminen urallaan
kehittymisessd sekd kehittdd osaamista ja jaksamista. Tavoitteena on myds pyrkimys
tavoitteelliseen tyoskentelyyn sekéd organisaation turvallisuuden korostaminen. (Pahkin 2014,
4.) Niirasen (2004) mukaan henkildstdvoimavarojen johtamisella viitataan johtamisty6hon,
jossa ihmisten avulla saavutetaan toiminnan onnistuminen. Onkin olennaista, ettd johtamisessa
keskitytddn voimavaraldhtdisten tavoitteiden toteuttamiseen. Henkildstovoimavarojen
johtaminen on todettu térkedksi tyOpaikkaan sitoutumisen sekd rekrytoinnin ndkdékulmasta
(Lammintakanen 2018, 238). Kun tehtdvien vaativuus kasvaa, kilpailu tyontekijoistd lisdantyy
sekd osaaminen ja toiminnat eriytyvét, korostuu henkildstdjohtamisen haasteellisuus

(Sinkkonen-Tolppi & Niiranen 2006, 54).

4.3 Eettinen johtaminen

Johtamisen tutkimuksessa on tunnistettu my0s eettisen johtamisen nikdkulma. Brownin ym.
(2005, 120) mukaan eettinen johtaminen on normatiivisesti hyvaksytyn toiminnan osoittamista
henkilon omien vuorovaikutussuhteiden ja toimien kautta. Lisdksi eettisessd johtamisessa
edistetddn tyontekijoiden vastaavaa kaytostd kayttdmalld kaksisuuntaista viestintdd sekd

padtoksentekoa ja vahvistamista. Eettiset johtajat toimivat tavalla, jonka muut kokevat
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normatiivisesti asianmukaisena. He ovat esimerkiksi oikeudenmukaisia, rehellisid, luotettavia
ja vilittdvit. Normatiivisesti asianmukainen toiminta riippuu kontekstista, jonka vuoksi sen
madritteleminen on jdtetty tarkoituksella epdmaééardiseksi. (Mt.) Sosiaalialla on tutkittu hyvin
vidhin eettistd johtamista, vaikka ammattialalla on vahva eettinen luonne (Sinkkonen &

Laulainen 2010).

Sinkkosen  (2009) mukaan eettinen johtaminen on osa tyOyhteison eettistd
organisaatiokulttuuria ja toimintatapaa. Sitd méérittivét johtajan omat moraalikésitykset seké
tyOyhteison eettiset ohjeet (mt). Liséksi ammattikuntien eettiset ohjeet vaikuttavat sosiaalialan
toimintaan (Niiranen ym. 2010, 113). Eettisen toiminnan perustana ovat organisaation yhteiset
arvot. TyOyhteison jisenet sitoutuvat kiyttdytymdin tyOyhteison arvojen mukaisesti sekd
jokaisella tyOyhteison jdsennd on oikeus tulla kuulluksi ja osallistua. Eettisessd johtamisessa
pyritddn varmistamaan hyvén tuloksen ja laadun lisdksi my0ds hyvé ilmapiiri. (Niiranen ym.
2010.) Eettisen johtamisen edellytyksid ovat avoimuus, rohkeus, suoralinjaisuus seki jatkuva
uudelleen arviointi. Kun eettinen johtaminen onnistuu, tukee se tyontekijin kiinnittymistd

tyOyhteisoon sekd tydyhteison hyvinvointia. (Sinkkonen 2009.)

Vahva eettisyys ndhdddn tdnd pdivdnid hyvin johtamistyon perustana (Rissanen 2016, 231).
Eettinen ja hyvd johtaminen on oikeudenmukaista ja reilua (Niiranen ym. 2010).
Oikeudenmukaisuus on tirkedd eettisessd johtamisessa ja se Kkorostuu erityisesti
muutosjohtamisessa (Taskinen 2018, 162). Eettinen johtaminen on tilannesidonnaista ja se
edellyttdd johtajalta myds toiminnan kyseenalaistamista ja arviointia. Eettinen johtaminen
mahdollistaa sen, ettd tyopaikkaan sitoudutaan, ty0yhteisdssd on hyvi tydskentelyn ilmapiiri ja
tyOyhteisOssd tehddén tulosta. Eettinen johtaminen on hyvén johtamisen edellytys, mutta se ei
kuitenkaan takaa sitd. (Niiranen ym. 2010.) Eettinen johtamisen tiedetddn olevan positiivisesti
yhteydessd luottamukseen johtajaa kohtaan sekd negatiivisesti yhteydessd haitalliseen
johtajuuteen. Eettinen johtajuus ennustaa tyytyvdisyyttd johtajaa kohtaan, johtamisen

tehokkuutta ja tyohon omistautumista. (Brown ym. 2005, 130.)

Sosiaalialan johtamisisessa eettiset kysymykset ja ristiriidat ovat ldsnd. Sosiaalialan
johtamisessa on my0s vilttdmatontd keskittyd niiden pohtimiseen ja ratkaisemiseen.
(Sinkkonen & Laulainen 2010.) Sosiaalialalla johtajat kohtaavat tydssddn vallitsevia
nidkemyksid sosiaalipalveluiden tavoitteiden ja perusteiden eettisyydestd yhteiskunnassa.

Lisdksi he kohtaavat eri ammattiryhmien erilaisia eettisid ohjeita, asiakastyon eettisisid

28



ristiriitoja sekd niitd eettisid kysymyksid, mitka liittyvit johtamistyohon. (Niiranen ym. 2010.)
Eettisten ristiriitojen ratkaiseminen vaatii sosiaalialan johtajilta valintoja, jotka perustuvat
eettisyyteen ja arvoihin sekd eettistd herkkyyttd. Sosiaalialalla johtamisen haasteet ovat
eettisesti latautuneita. TyoOntekijoiden vahvuuksien havaitseminen, heiddn ammatillisen
kehittymisensd tukeminen sekd tukeminen tekemdin moraalisesti oikeita ratkaisuja kuuluvat
johtajan tehtdviin. Liséksi johtajan tehtdvdnd on puuttua ajoissa epdeettiseen toimintaan.
(Sinkkonen & Laulainen 2010.) Eettiset kysymykset ovat siis ldsnd johtajan jokapéivaisessd

ty0ssd monen eri tekijan kautta.

Sosiaalitydssd johtajan tuki eettisesti vaikeissa ratkaisuissa on tirkedd. Sosiaalijohtajalta
vaaditaan eettisten ristiriitojen ratkaisemiseen niiden huomaamista ja tiedostamista sekd
rohkeutta ottaa ne puheeksi ja puuttua niihin. Sosiaalialan johtaja voi tydssddn olla asemassa,
jossa héntd ohjaavat niin oma professionaalisen ammattietiikan, johtajan etiikan kuin
organisaation ammattieettiset ohjeet. Johtajan paitoksentekoon ja toimintaan vaikuttavat lisiksi
johtajan omat ndkemykset ja arvot siitd, millainen toiminta on eettistd. (Niiranen ym. 2010.)

Eettinen johtaminen liittyy siis vahvasti myds sosiaalityon johtamiseen.

4.4 Johtaminen sosiaalityossd

Sosiaalityon johtaminen vaatii laajaa osaamista ja siind on monia ulottuvuuksia, joista kaikki
liittyvit eri tasojen johtamiseen (Kananoja ym. 2017). Sosiaalityd on aikaisemmin mielletty
naisten ty0ksi ja johtaminen miesten tydksi, mutta viime vuosikymmenind titd on pyritty
sarkeméddn tietoisesti. Johtaminen sosiaalitydssd on ollut niin kédytdnnollisen kuin
tutkimuksellisen tiedon tuotannon kohteena, mutta suhteessa laajaan johtamistutkimukseen
sosiaalitydbn johtamisen tarkastelun asema on ollut marginaalinen. (Rissanen 2016.)
Sosiaalihuoltolain (2014/1301) mukaan sosiaalihuollon johtamistehtivéssa toimiva henkild voi
olla sosiaalityontekijd tai henkild, jolla on tehtdvddn soveltuva ylempi korkeakoulututkinto ja
alan tuntemus sekd riittdvd johtamistaito. Laki ei kuitenkaan maéirittele, mitd tarkoitetaan

riittavalld johtamistaidolla.

Sosiaalityon johtamisen tutkimuksessa nousee esille pohdinta riittdvistd johtamistaidoista seké

johtamisen koulutus. Niirasen (2004) mukaan sosiaalityon johtajat hakeutuvat johtamiseen
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liittyviin koulutuksiin, mutta koulutusten resurssointi tai niiden arvostaminen on osoittautunut
puutteelliseksi. Liséksi hyvén johtamisen puuttuminen selittyy johtamisen episelvilld
rakenteilla, liiallisilla johdettavilla asioilla sekd puutteellisilla taidoilla johtamisessa.
Puutteelliset johtamistaidot voivat johtua esimerkiksi siitd, ettei johtaville sosiaalityontekijoille
jarjestetd automaattisesti esihenkilonkoulutusta. (Alhanen 2014.) Myds Mahesh ja Miller
(2024) nostavat esille, ettd sosiaalityontekijoille tarjotaan harvoin mahdollisuuksia
johtamiskdyttdytymisen kehittimiselle. Tutkimuksessa on havaittu, ettd kun johtajille tarjotaan
sekd kaytdnnon ettd teoreettisia reflektiomahdollisuuksia, auttaa se johtajia tunnistamaan
paremmin oman johtajuusidentiteettinsd ja ymmaértdméédn sitd, kuinka omassa sosiaalityon

johtamisessa voi paremmin heijastaa sosiaalityon arvoja (mt).

Sosiaalialalla johtamisen ammattipitevyyteen ajatellaan kuuluvaksi henkildstohallinta,
muutosjohtaminen sekd kokonaisuuksien hallinta, mutta lainsdddéntd ja talous ohjaavat
kuitenkin yksittéisid padtoksid (Niiranen ym. 2010, 114). Sosiaalitydn johtamisessa olennaista
on tarkastella johtajuutta myos kiytdntond organisaatioissa ja niiden toimintaympéristdissd,
eikd johtamisen teoreettisten ldhestymistapojen sekd -suuntausten tunteminen ole yksindén
riittdvdd sosiaalityon johtamisessa (Rissanen 2016, 234). Johtamiselta sosiaalitydssd
edellytetddn sitd, ettd kyetddn vastaamaan jatkuviin muutoksiin, asiakkaiden ongelmiin seka
yhteiskunnan muuttuviin ongelmiin (Niiranen 2004, 229). Sosiaalitydn johtamiselta vaaditaan

siis kykyad hallita erilaisia kokonaisuuksia.

Sosiaalityon johtamisessa on tarkedd myds se, ettd johtaja hallitsee niin johtamisosaamista kuin
substanssiosaamistakin (Rissanen 2016, 237). My0s Niirasen (2004, 232) mukaan sosiaalityon
johtamisessa  vilttdimédton  vaatimus on  substanssiosaaminen.  Sosiaalihuollossa
johtamisosaamisessa korostuu strategisen henkildstojohtamisen tehtdvdt sekd organisaation
sisdinen ulottuvuus. Asiakasrajapinnan ndkeminen ja tydn ymmaértdminen on tirkedd. Myos
johtajan ldsndolo on noussut esille aikaisemmissa tutkimuksissa. Organisaatiot tarvitsevat
johtajan, joka on ldsnd. Tdman lisdksi tarvitaan johtajan ldsndoloa myos fyysisesti. (Sinkkonen-

Tolppi & Niiranen 2006, 54.)

Rissasen (2016) mukaan sosiaalityon johtamisessa olennaista on myds talousosaamisen
johtaminen. Johtaminen on yhteydessd organisaation talouteen, ja erilaisilla johtamispéatoksilla
on taloudellisia seurauksia. My0s sosiaalitydssé johtajan on tirkedd uskaltaa ja osata rahallistaa

tekeminsa strategiset valinnat. (Mt.) Niiranen (2004) nostaa kuitenkin esille, ettd taloudelliset
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sekd poliittiset linjaukset haastavat johtamista. Talouden ndkdkulmasta sosiaalitydn johtaminen

ei vaikuta yksiselitteiselta.

Sosiaalityon johtamisen ja tyohyvinvoinnin yhteyttd on pyritty selvittiméddn aikaisemmassa
tutkimuksessa (esim. Tham 2007). Johtajuuden merkitys positiiviseen tyOyhteis6on ja
organisaatiokulttuuriin onkin tunnistettu laajasti (Mahesh & Miller 2024). Esihenkilon rooli on
keskeinen tydyhteison toimivuuden kannalta (Salo ym. 2016). Maénttéri-van der Kuipin (2015)
tutkimuksessa havaittiin, ettd 75 % kyselyyn vastanneista sosiaalityOntekijoistd uskoivat
saavansa esihenkilltddn neuvoja ja tukea tarvittaessa. Tutkimuksen mukaan heikoiten
luotettiin lahijohtajan ~ osaamiseen  henkildstdjohtamisessa. Sosiaalihuollon
henkilostéjohtamisessa todettiin olevan edelleen kehittdmistarpeita ja tutkimuksen mukaan
sosiaalityontekijoiden hyvinvointia voitaisiin edistdd vastaamalla ndihin kehittdmistarpeisiin.

(MLt.)

Sosiaalialan johtajien tulisi investoida siihen, ettd tyOympiristo olisi avoin ja tukeva. Lisédksi
tyon ympariston tulisi mahdollistaa tyontekijoiden osallistuminen paitoksentekoon seka se, ettéd
tyontekijoiden mielipiteet ja asenteet hyviksyttiisiin osana tyoskentelyi. Johtamistavan tulisi
olla motivoiva, positiivinen ja kannustava. (Baldschun ym. 2016, 536.) Niirasen (2004) mukaan
johtaminen on keskeinen tekijd tyOyhteison hyvinvoinnin nikokulmasta ja johtaminen

heijastuukin kaikkeen siithen, mité organisaatiossa tehddin.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Seuraavaksi esittelen tutkielmani tavoitetta ja tutkimuskysymyksen. Tdmin jidlkeen kuvailen
tutkielman aineistoa ja kerron sen kerddmisestd, kuten aineiston rajaamisesta ja valitusta
haastattelumenetelmaésti. Sen jdlkeen esittelen tutkielmaani valittua analyysimenetelmaid, joka
on aineistoldhtdinen sisédllonanalyysi. Kerron myds siitd, miten analyysini etenee tdssi
tutkielmassa. Lopuksi tuon esille vield tutkielman eettisyyttd sekd tietosuojaan liittyvia

tekijoiti.

5.1 Tutkimustehtdvdi

Tutkielman tehtdvind oli selvittdd sijaispitevien sosiaalityontekijoiden kokemuksia
ldhijohtajan merkityksestd tyShyvinvointiin. Tutkielman tarkoituksena oli saada tietoa siité,
millaiset tekijat ldhijohtajan toiminnassa vaikuttavat sijaispdtevien sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointiin. Tutkielmassa tarkastelin kokemuksia siitd, millaisia tyohyvinvointia
heikentdvid ja suojaavia tekijoitd haastateltavat toivat esille ldhijohtajan toiminnassa.
Tutkielmassani aihetta tutkittiin  sijaispdtevien sosiaalityontekijoiden nédkokulmasta.
Tutkimuskysymys tarkentui tutkielman aineistoldhtoistd siséllonanalyysia tehdessé.
Tutkimuskysymykseni on: Millaiset tekijdt ldhijohtajan toiminnassa vaikuttavat sijaispdtevin

sosiaalityontekijdn tyéhyvinvointiin?

Rajasin tutkielman késittelemddn ainoastaan sijaispdtevid sosiaalityOntekijoitd, jotka
tyoskentelevit tai ovat tyoskennelleet suomalaisen sosiaalityon kentélld. Tutkielmassa pdddyin
kayttimiidn termid “’sijaispitevd sosiaalityontekijd” kuvaamaan henkil6d, joka toimii
tilapéisestd sosiaalityontekijin tehtdvissd. Talentia (2018a) on suositellut kéyttdmadn
termid “sosiaalityontekijdopiskelija”. Téssd tutkielmassa koin kyseisen termin kéyton
haastavana siité syystd, ettd sosiaalityon opiskelijoita ovat my0s ne opiskelijat, joilla ei ole vield
tarvittavaa sijaispdtevyyttd toimia sosiaalityontekijan tehtdvissd. Tamidn vuoksi pdddyin

kayttdimiin termid “sijaispateva sosiaalityontekija”.

Haastateltavilla oli vihintddn kolmen kuukauden ja enintdin vuoden tydkokemus
sosiaalityontekijén tehtdvissd toimisesta. Rajasin haastateltavien tydokokemuksen vihintdén

kolmeen kuukauteen, jotta haastateltava pystyi muodostamaan riittdvin mielikuva siité,
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millainen rooli ldhijohtajalla on ollut hdnen tyShyvinvointiinsa. Enintddn vuoden
tyokokemukseen liittyvé rajaus perustui aikaisempaan lakiin sosiaalihuollon ammattihenkildsti
(SosAHL 817/2015 12 §), jonka mukaan tilapdisesti sosiaalityontekijan tehtidvissd voi toimia
enintddn vuoden ajan sosiaalityOntekijin ammattiin opiskeleva henkild. Liséksi rajasin
tyokokemuksen keston enintddn vuoteen siitd syystd, ettd halusin tarkastella tutkielmassani

erityisesti niitd sijaispdtevid sosiaalityOntekijoitd, jotka ovat uransa alkuvaiheilla.

Tutkielmassa en my0Oskddn kasittele jo valmistuneiden, patevien sosiaalityontekijoiden
kokemuksia enkéd ldhijohtajien omia kokemuksista tyOhyvinvointiin tai sijaispédteviin
Olen itse huomannut, ettd saman hyvinvointialueen sisdlld voi olla huomattavia eroja
ldhijohtajien vililld. Taémén vuoksi tutkielmassani ei ole olennaista sitoa tutkimusta ainoastaan
tiettyyn hyvinvointialueeseen, vaan tarkastella l4hijohtajuuden merkitystd laajemmalla
alueella. Lisdksi tdma lisdd entisestddn sitd, ettei haasteltavia tunnisteta tutkielmasta ja heidin
anonymiteettinsd sdilyy. En myodskédn rajannut tutkielmaa koskemaan vain tiettyé sosiaalityon
osa-aluetta, esimerkiksi lastensuojelua, silld halusin sdilyttdd tutkimuksen painopisteen
sijaispatevyyden erityisyydessd. Rajasin tutkimuksestani kuitenkin pois terveyssosiaalityon
osa-alueen, silld terveyssosiaalitydssd ldhijohtamisen rakenteet eroavat usein muista
sosiaalityon osa-alueista ja sosiaalityOntekijoiden ldhijohtajana saattaa toimia esimerkiksi

yliladkari.

5.2 Aineiston kerddminen

Tutkielman aineisto koostuu kahdeksasta sijaispétevdn sosiaalityontekijan haastattelusta.
Aineisto kerdttiin marras- ja joulukuun 2024 aikana, joten tutkielman aineistossa ei ole vuoden
2025 alun lakimuutoksen jilkeen tulleita sijaispdtevid sosiaalityontekijoitd. Nédin ollen
haastattelin ainoastaan sosiaalityon péddaineopiskelijoita. Tutkielmaan etsittiin haastateltavia
padsaantoisesti eri yliopistojen sosiaalityon opiskelijoiden ainejdrjestdjen kautta sekd omien
kontaktien vilitykselld. Haastattelut toteutettiin joko kasvokkain tai etdyhteyden vélityksell.
Téssd kunnioitettiin haastateltavien omaa toivetta siitd, kumpi tapa haastattelun toteuttamiselle

oli heistd helpompi jirjestaa.
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Haastatteluiden menetelménd kéaytin puolistrukturoitua haastattelua. Puolistrukturoitu
haastattelu on strukturoitua haastattelua vapaampi ja sen avulla on mahdollista saada selville
myos sellaisia asioita, mitd tutkija ei vilttdmaéttd osannut ottaa huomioon tehdessidin valmiita
vastausvaihtoehtoja. Tdssd haastattelumenetelméssé etuna oli se, ettd haastateltavilta saadaan
nidkemys tutkimuksen keskeisiin ja etukdteen maédriteltyihin aiheisiin kunkin haastateltavan
omin sanoin. (Puusa 2020.) Puolistrukturoitu haastattelu sopi tutkimukseni aineiston
kerddmiseen, silld sen avulla sain pidettyd aiheen riittdvéan rajattuna, mutta silti haastatteluissa

jéi tilaa my0s haastateltavien omille kokemuksille ja vapaalle kerronnalle.

Ruusuvuoren ja Tiittulan (2017) mukaan tutkimushaastattelulla on erityiset osallistujaroolit ja
silld on jokin tietty tarkoitus. Tutkimushaastattelussa ajatellaan, ettd haastateltavalla on tieto ja
haastattelijan olevan tietdmiton osapuoli. Haastattelun alussa on hyvé, ettd haastattelija
johdetaan haastatteluun tuomalla esiin, mitd tapahtuu haastattelun aikana ja mistd
tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita. (Mt.) Hyvarisen (2017) mukaan on tirked4, ettd haastattelu
aloitetaan epévirallisella keskustelulla, jonka jilkeen haastattelija toistaa rekrytointikuvauksen
ja kertoo samalla itsestddn ja tuo esille, miksi on kiinnostunut kyseisestd aiheesta.
Haastattelutilanteessa pyrin luomaan tilanteesta rennon ja kertomaan tarvittavat tiedot
tutkielmasta selkedsti mutta vapaamuotoisella kerronnalla. Haastattelun lopussa haastateltava
my0s valmistellaan haastattelutilanteen péaattymiseen sekd kerrotaan jatkosta (Ruusuvuori &

Tiittula 2017).

Luottamuksen syntymistd haastattelutilanteessa voidaan pitdd tasapainotteluna, jossa
keskitytdén haastattelutilanteen tehtdvddn ja roolijjakoon, mutta myds rakennetaan
yhteenkuuluvuutta ja osoitetaan empatiaa. Haastattelijan tirkednd ominaisuutena on pidetty
neutraalisuutta, ja hinen tehtdvindin on kysymysten esittdminen ja muut vuorot siséltivit
lahinnd lyhyitd palautteita, jotka kommentoivat vastausten riittdvyyttd sekd jatkamiseen
kehottavia puheenvuoroja. Haastattelu on kuitenkin aina vuorovaikutustilanne, jonka vuoksi
toinen osapuoli ei voi etukdteen péattda jadvansd vain passiiviseksi kuulijaksi. (Ruusuvuori &

Tiittula 2017.)

Puolistrukturoitu haastattelu mahdollisti sen, ettd sijaispétevit sosiaalityontekijit saivat tilaa
kertoa omista kokemuksistaan. Kokemuksen jésentiminen kertomuksen avulla on suhteellisen
universaali tapa. Kertomusta pidetddn kokemustiedon vilittdjdnd, ja se voi koskea lyhyttd tai

pitkdd eldmin osa-aluetta tai sen jaksoa. Merkityksenanto, poikkeuksellisten ja tdrkeiden
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asioiden korostaminen liittyvdt kertomukseen. Kertomuksissa huomio kohdistuu
kokemuksellisuuteen sekd tarinamaailmaan ja sithen ilmaantuvaan hiirioon. Arkisessa
ympéristossd kertomukset tulevat luontevasti esiin asioita, joita pidetddn poikkeavina.
Kertomushaastattelussa pyrkimyksené on irtaantua kysymys-vastaus-mallista, ja sitd pidetdan

lahtokohtaisesti hyvin strukturoimattomana. (Hyvérinen 2017.)

Pyrin myds tiedostamaan oman asemani sekd omat ldhtokohtani haastattelua tehdessa, silla
toimin myds itse sijaispatevdnd sosiaalityontekijdnd, jonka vuoksi minulla on kokemuksia
samasta aiheesta kuin haastateltavillakin. Juvosen (2017) mukaan sisépiirildisyys syntyy
sellaisesta asiasta, joka on yhteinen haastateltavilla ja haastattelijalle, minka liséksi se erottaa
haastateltavat laajasta ihmisjoukosta. Sisépiirildisend tutkijan voi olla helpompi 16ytdd
haastateltavia sekd saavuttaa haastateltavien luottamus. Tutkijan on kuitenkin oltava tarkka

siind, ettd hin ei painosta tuntemiaan ihmisié sisdpiiristd osallistumaan haastatteluun. (Mt.)

Haastattelijan on muistettava haastatellussa, ettd héinen tehtdvdnddn on kerdtd
tutkimusaineistoa. Haastattelua tehdessdin tutkijan on tdrkedd muistuttaa itsedédn siitd, ettd
hénelld voi olla hyvin erilainen suhde tutkittavaan aiheeseen kuin haastateltavalla. (Juvonen
2017.) Ennen haastatteluja osasin odottaa, etti haastateltavilla voi olla hyvinkin erilaisia
kokemuksia 1dhijohtajista kuin itselldni, silld omatkin kokemukset 1dhijohtajista eroavat paljon
toisistaan. Ennen haastatteluja toin haastateltaville esille oman sisédpiirildisyyteni, mutta
kerroin, etten tuo haastattelutilanteessa omia kokemuksiani esille vaan olen kiinnostunut

haastateltavan kokemuksista.

5.3 Aineistolihtoinen sisdllonanalyysi

Kaytin analyysimenetelmina aineistoldhtdistd siséllonanalyysid. Ennen varsinaisen analyysin
tekemistd hyodynsin analyysissa teemoittelua, joka pohjalta ldhdin tekeméén aineistoldhtdisté
sisdllonanalyysia. Aineistoldhtoisessd sisdllonanalyysissd on tarkoituksena pyrkid luomaan
tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus. Téssd analyysitavassa analyysiyksiditd ei ole
etukiteen harkittu tai sovittu. Aineistoldhtdisessé siséllonanalyysissd aikaisemmilla tiedoilla,
teorioilla tai havainnoilla kyseisestd 1lmiosté ei tulisi olla minkédénlaista tekemistd analyysin

toteuttamisen tai sen lopputuloksen kanssa. Tamai johtuu siité, ettd analyysissd on oletus, ettd
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se on aineistoldhtoistd. Tutkimuksen teoria koskee ainoastaan analyysin toteuttamista. (Tuomi
& Sarajarvi 2018.) Aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin avulla sain pidettyd huomion

tutkielmassa sijaispétevien kokemuksissa ja pyrin tarkastelemaan aineistoa teoriasta irrallisena.

Aineistoldhtdisessd sisdllonanalyysissa tutkimustehtdvddn saadaan vastaus yhdistelemélléd
kisitteitd. Sisdllonanalyysissd edetddn empiirisestd aineisosta kisitteellisempdd ndkemysta
kohti tutkittavasta ilmidstd, mikd perustuu péaittelyyn ja tulkintaan. Sisdllonanalyysin
jokaisessa vaiheessa tutkija pyrkii sithen, ettd hidn ymmartdd tutkittavia heiddn omasta
nikokulmastaan. Aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi etenee siten, ettd ensiksi kuunnellaan
haastattelut ja ne litteroidaan. (Tuomi & Sarajérvi 2018.) Litteroinnissa sdilytin puhetyylisid
ilmauksia, mutta poistin yliméariisid tdytesanoja, esimerkiksi “niinku” tai ilmauksia, joissa
samaa sanaa toistettiin useasti, esimerkiksi ”etté ettd”. Padydyin tekem&én tdmén valinnan, jotta

analyysin lukeminen on sujuvampaa.

Litteroinnin jélkeen aineistoldhtdisessd sisdllonanalyysissd perehdytddn aineiston siséltdon,
jonka jélkeen etsitddn pelkistettyd ilmauksia ja alleviivataan niitd. Tdmén jdlkeen analyysissd
siirrytddn listaamaan pelkistettyjd ilmauksia. Pelkistetyisté listauksista etsitddn erilaisuuksia ja
samankaltaisuuksia, minkd jilkeen pelkistetyt ilmaukset ryhmitelldin ja muodostetaan
alaluokkia. Sen jdlkeen alaluokat yhdistetddn ja niistd muodostetaan yldluokkia, jotka taas
yhdistetddn padluokiksi tai yhdistdvéksi luokaksi ja muodostetaan kokoava késite. (Tuomi &

Sarajirvi 2018.)

Tutkielman analyysi eteni aineistoléhtdisen siséllonanalyysin vaiheiden kautta. Ensiksi litteroin
aineiston, josta poistin kaikki tunnistetiedot, kuten nimet, hyvinvointialueen, kaupungin ja
sosiaalityon osa-alueen. Témén jdlkeen muodostin aineistosta neljd yldluokkaa. Ensimméinen
yldluokka késittelee perehdytyksen ja ldhijohtajan toiminnan merkitystd sijaispdtevéin
sosiaalityontekijin itsevarmuudessa. Alaluokkia muodostin ndistd kaksi, perehdytys ja tuki
ammatillisessa epdvarmuudessa. Toinen alaluokka késittelee l&hijohtajan ominaisuuksia ja
toimintaa, joista muodostin kolme alaluokkaa: helposti ldhestyttdvyys, johdonmukaisuus ja

jamékkyys sekd tavoitettavuus.

Analyysin kolmas yldluokka késittele tyShyvinvoinnin johtamista sosiaalityon arjessa, jonka
alaluokat ovat ty6hyvinvoinnista keskustelu, opiskelu ja téiden méirdaikaisuus, uupumisen

ehkdiseminen ja ldhijohtajan joustavuus. Neljdnneksi yldluokaksi muodostui 1dhijohtajan tuki

36



kuormitustekijoissd, jonka alaluokiksi analysoin tyon kuormittavuuden, asiakastyon tuen, tuen
eettisiin ristiriitoihin sekd tuki rakenteellisiin kuormitustekijoihin. Alla taulukko analyysin

havainnollistamiseksi.

Pailuokka: Liahijohtajan merkitys sijaispdtevén sosiaalityontekijan tyohyvinvoinnissa

Yliluokka:

Alaluokka:

Perehdytyksen ja johtajuuden
merkitys itsevarmuuteen

Perehdytys,
tuki ammatillisessa epdvarmuudessa

Lihijohtajan ominaisuudet ja toiminta

Helposti ldhestyttivyys,
johdonmukaisuus ja jamikkyys,

tavoitettavuus

Tyo6hyvinvoinnista keskustelu,
opiskelu ja toiden miéraaikaisuus,
uupumisen ehkdiseminen,
joustavuus

Ty6hyvinvoinnin johtaminen arjessa

Tyo6n kuormittavuus,
asiakastyon tuki,
tuki eettisiin ristiriitoihin,
tuki rakenteellisissa kuormitustekijoissa

Lahijohtajan tuki kuormitustekijoissa

Taulukko 1 Analyysia tdydentdva taulukko

5.4 Tutkimuksen eettisyys ja tietosuoja

Tutkielman teon jokaisessa vaiheessa noudatettiin hyvén tieteellisen kdytdnndn (research
integrity) perusperiaatteita, kuten rehellisyyttd, luotettavuutta, arvostusta ja vastuunkantoa.
Hyvi tieteellinen kdytintd muodostuu silloin, kun otetaan huomioon hyvin tieteellisen
kdytdinnon toteutumisen menettelytavat koko tutkielmanteon ajan. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023.) Jokaiseen tutkimukseen liittyy eettisid ratkaisuja, joita tutkija tekee

(Hirsijarvi & Hurme 2022).

Haastatteluihin osallistuminen perustui tutkittavien tietoon perustuvaan suostumukseen, silld
tutkielmaa ei ollut sidottuna tiettyyn hyvinvointialueeseen eiké tutkielma siséltényt erityisen
arkaluontoisia tietoja. Aineiston kerddminen perustui siis tdysi-ikdisten haastateltavien

vapaachtoisuuteen ja suostumus tutkimukseen keréttiin haastattelun nauhalle. Haastatteluja
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ennen toimitin haastateltaville tietosuojailmoituksen, joka kaytiin myds yhdessd lapi
haastateltavan kanssa haastattelun aluksi. Haastattelun alkupuolella on tirkedd kertoa
sopimuksesta tietojen sdilyttdmisestd ja kédytostd, mutta tuoda se esille mahdollisimman
epdvirallisella sdvylld (Hyvarinen 2017). Haastateltaville annettiin tietoa tutkielman aiheesta,
vapaaehtoisuudesta, salassapidosta, tietosuojasta ja mahdollisuudesta keskeyttdd tutkielma
missd tutkielmanteon vaiheessa tahansa. Liséksi haastateltavilla oli mahdollisuus kysyé ja

tarkentaa epdselvid kohtia missé vaiheessa tutkielmaa tahansa.

Hyvérisen (2017) mukaan haastattelun eettiset toimintatavat pitdvit sisdllidn sen, ettd
osallistujat tietdvit, mistd tutkimuksessa on kysymys, miten haastattelussa kerittyjé tietoja
kiytetddn ja sdilytetdéin. Lisdksi on tdrkedd, ettd osallistujat tietdvdt voivansa keskeyttdd ja
kieltdytya haastattelusta missd vaiheessa tahansa, mikéli hdn ndin haluaa. Haastattelun lopuksi
on tarkedd tuoda haastateltavalle vield esille, ettd han on antanut aineiston tutkijan kdyttoon ja
on tietoinen sen sisdllostd. Eettinen haastattelija tarjoaa luottamuksellisen tilan ja on rauhallinen

kuuntelija. (Mt.)

Haastattelutilanteen eettisyydessd on huomioitava, mitd haastattelutilanne voi mahdollisesti
aiheuttaa haastateltavalle (Hirsijarvi & Hurme). Haastattelua ennen seké jilkeen koin tarkedksi
sen painottamisen, ettei haastateltavia ole mahdollista tunnistaa litteroidusta aineistosta tai
valmiista tutkielmasta, jotta haastateltavat pystyivit luottamaan anonymiteetin sdilymiseen.
Kokemukset 1dhijohtajista ovat sellaisia, jotka ovat erittdin tarkedd pitdd salassa sekd sailyttaa

haastateltavien anonymiteetti, jotta tutkielmasta ei aiheudu haittaa haastateltavien tyouralle.

Aineistosta anonymisoitiin  haastateltavien tunnistetiedot, kuten nimet, ldhijohtajan
henkildllisyys sekd tydpaikkaan ja organisaatioon liittyvit tiedot. Lisdksi anonymisoin
sosiaalityon tarkan osa-alueen ja toin litteroidussa haastattelussa esille ainoastaan sen, oliko
haastateltava tyoskennellyt aikuisten vai lasten parissa tehtdavissd sosiaalitydssd. Haastatteluja
tehdessd toin haastateltaville ilmi oman roolini haastattelijana ja sen, ettd vaikka toimin itse
sijaispdtevind sosiaalityOntekijand, niin tarkoituksena ei ollut tuoda esille omia kokemuksiani
atheeseen liittyen. Hyvirisen (2017) mukaan haastattelijan on hyvé tuoda esille my0s jollain
tavalla omaa suhdettaan tutkimusaiheeseen. On tirkedi, ettei tutkijan oma &éni ja ndkokulma
vaikuta haastattelujen toteuttamiseen sekd aineiston analyysiin liiallisissa madrin. Tdméa on
tdssd tutkimuksessa eettinen riksi haastattelijan sisépiirildisyyden vuoksi. Pyrin huomioimaan

tdmén tutkielman kaikissa vaiheissa, niin haastattelussa kuin analyysissakin.
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Haastattelujen ja litteroinnin jdlkeen nauhoitettu aineisto poistettiin. Litteroitu ja anonymisoitu
aineisto suojattiin Tampereen yliopiston kaksivaiheisella tunnistautumisella. Haastattelujen
nauhurina kdytin puhelimeni sanelinta, josta olin poistanut sijaintitiedot sekéd
varmuuskopioinnin, jotta nauhoitettu haastattelun ei tallentunut puhelimen kautta
pilvipalveluun. Liséksi litteroitu aineisto hévitetddn tutkielman valmistuttua. Aineiston
oikeanlainen sdilyttiminen ja kaésittely sekd voimassa olevan tietosuojalainsddddnnon
noudattaminen on térked osa tutkielman eettisyyttd (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023).
Huomioin tietosuojan kaikissa vaiheissa ja olin tarkka siitd, ettei haastateltavien tunnistetietoja

paddy ulkopuolisten tietoon.
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6 TULOKSET

Tutkielmani  tarkoituksena  oli  selvittdd, millaisia  kokemuksia  sijaispétevilld
sosiaalityontekijoilld on ldhijohtajan merkityksestd tyohyvinvointiin. Seuraavaksi kdyn ldpi
tutkielmani tuloksia, joita olen analysoinut aineistoldhtdisen siséllonanalyysin keinoin.
Sosiaalityontekijoiden ty6hon liittyvid kuormitustekijoitd on tunnistettu useita (Salo ym. 2016)
ja johtamiseen liittyvit tekijit on tunnistettu yhdeksi tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistéd
(Baldschun 2017; Heikkild ym. 2003; Ménttiri-van der Kuip 2015a; Tham & Kareholt 2022).
Analyysini alkaa késittelemédlld perehdytystd ja johtajuuden merkitystd sijaispatevéin
sosiaalityontekijdn itsevarmuuteen, jonka jilkeen Kkisittelen ldhijohtajan toiminnan ja
ominaisuuksien merkitysta sijaispatevin sosiaalityontekijin tyohyvinvoinnissa. Tamén jalkeen
kisittelen sijaispdtevien sosiaalityontekijoiden kokemuksia l4hijohtajan tyShyvinvoinnin
johtamisesta arjessa ja analyysin lopuksi analysoin l&hijohtajan tukea tyOhon liittyvissa

kuormitustekijoissa.

6.1 Perehdytyksen ja johtajuuden merkitys itsevarmuuteen

Perehdytyksen merkitys

Tutkielman aineistossa perehdytyksen merkitys tyohyvinvointiin koettiin tarkedksi.
Haastateltavat toivat esille kaipaavansa perehdytysvaiheessa tukea ldhijohtajalta.
Perehdytyksestd oli sekd huonoja ettd hyvid kokemuksia. Haastateltavat kertoivat
toivovansa “pehmedcd laskua” sosiaalityontekijd tehtdviin. Muiden sosiaalityontekijoiden tyon
seuraaminen tyosuhteen alkuvaiheessa koettiin tirkednd. Osa haastateltavista oli ollut aluksi

mukana toisen sosiaalityontekijidn tapaamisissa, miké koettiin hyodyllisena.

H7: M sain oikeestaan kddestd pitien olla niinku, et md olin koko ajan toisen

vieressd.
Kuitenkin haastatteluissa tuli esille myos kokemus siitd, ettd haastateltava kertoi toimineensa

alusta saakka yksin ja kertoi ottaneensa heti vaikeita asiakastilanteita omiin nimiinsd eikd

saanut niihin tarvittavaa tukea ldhijohtajalta.
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HI: Heti jouduin ottamaan aika haastaviakin caseja omiin nimiin, ja ei saanu
aina ees tyoparia, kun sielld oli niin huono se tilanne, niin se oli jotenkin aika

kuumottavaa.

Perehdytykseen toivottiin olevan selked suunnitelma tai listaus asioista, jotka tulee oppia ja sen
toteutumista myds seurattaisiin. Kuitenkin yksi haastateltavista nosti esille, ettei olisi kaivannut
selkedd suunnitelmaa, silld hdnen mielestddn tarvittavat asiat oppii parhaiten tyon teossa. Han
koki perehdytyksensd olleen hyvé ja kattava, vaikka siind ei ollut selkdd struktuuria. Toive
hyvistd perehdytyksestd on noussut esille my0s aikaisemmassa tutkimuksessa. Esimerkiksi
Blomenin ja Espvallin (2023) tutkimuksen mukaan sosiaalityon opiskelijoilla on

ymmarrettivisti odotuksia siité, ettd he saavat perusteellista perehdytysta.

H3: Md ehkd koen, ettd se mitdi johtava anto niin sen oma panos
[perehdytykseen] oli semmonen hyvd. Md olisin  kaivannut, ettd

organisaatiotasolla olis ollut enemmdin jotain yhtenevdisyyttd.

Suurimalla osalla haastateltavista sosiaalityon kaytdnnon harjoittelua pidettiin ainoana
perehdytyksend sosiaalityontekijédn sijaisuuteen. Monella heistd oli kokemus siitd, ettei se
riittdnyt perehdytykseksi sosiaalityontekijén tehtdvissd toimimiseen. Yhdessd haastattelussa
kuitenkin kerrottiin, ettd harjoittelun lopussa alkoi perehdytys tyGtehtédviin ja kdytiin 14pi niitd
asiakasprosesseja, joita hénelle tulisi tehtidvéksi sijaisuuden aikana, minké haastateltava koki
hyvidksi asiaksi. Moni haastateltava kuitenkin koki perehdytyksen olleen riittdiméton.
Sosiaalityon substanssiin ja asiakastyohon kaivattiin enemmén perehdytystd. Perehdytyksen

koettiin sisdltdvén itseopiskelua ja paljon sen verassa, mité tyontekijé itse kysyy.

H1: Tavallaan ne oletti, ettd pelkdstddn se harjoittelu oli riittivd perehdytys. Ja
sitten sithen miten mun pitdis itse tyontekijind toimia, niin siihen ei saanut

oikeastaan perehdytystd.

Haastateltavat kokivat muiden sosiaalityontekijoiden roolin perehdytyksessd tiarkednd. Osalle
haastateltavista ldhijohtaja oli nimennyt heille tyoyhteisostd henkilon, joka vastasi heiddn
perehdytyksestddn. Baldschun ym. (2017, 55) tutkimuksen mukaan riittdvd ohjaus on
yhteydessa korkeaa tyohyvinvointiin. Monesti haastatteluissa tuli esille, ettd perehdytyksessa

itsendisen tyon tekeminen oli lisddntynyt asteittain. Talloin haastateltavat kokivat
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perehdytyksen olleen hyvé, yhti haastateltavaa lukuun ottamatta. Haastateltavalla oli kokemus
siitd, etti hinelle oli nimettyné alkuun toinen sosiaalityontekiji tukemaan ty0ssé, mutta toisella

tyontekijalla oli niin paljon tyotehtévia, ettei hdn pystynyt olemaan lainkaan tukena tydssa.

Yhdessi haastattelussa nousi myds esille tilanne, jossa tyontekijat oli vaihtuneet tyOyksikossa
ja sijaispateva sosiaalityontekijé oli ollut perehdyttdjin roolissa, vaikka hinelld oli vain lyhyt
tyOkokemus alalta. Hian kertoi, ettd koki sen olevan hyvin kuormittaa ja aivan liikaa uraa

aloittelevalle sijaispatevillé sosiaalityontekijélle.

HI: Yhtakkid mind ... olinkin se, joka oli ollut pisimpdcdn toissd. Ja sen takia

Jjouduin perehdyttdd muita, ettd mulle kasautui tosi iso vastuu.

Monen haastateltavan kohdalla ldhijohtajan rooli perehdytyksessd ndyttaytyi olemattomana.
Osa haastateltavista kertoi, ettd ldhijohtajan rooli perehdytyksessé oli ainoastaan tyovilineiden

lapikdynti, eikd asiakastyohon perehdytys.

H2: Ehkd se mitd niinku perddnkuulutan, tavallaan mikd myés varmaan on
Jjohtavan vastuulla, niin se perehdytyksen tdrkeys. Varmasti ihan kaikille uusille
tyontekijoille, mutta opiskelijoille varsinkin, ettd ketkd on sitten ensimmdistd

kertaa sosiaalityon hommissa.

Kuitenkin osa haastateltavista kertoi, ettd heille oli varattu kalenterista viikoittainen aika
perehdytykselle ldhijohtajan kanssa. Perehdytykset koettiin hyvédnd ideana, mutta haastateltavat
esittivit tyytyméttomyyttddn niiden siséltdjd kohtaan, silli ne koettiin turhana. Yhdessé
haastattelussa tuotiin esille, ettd perehdytykset liittyivét ldhinnad asiakastietojdrjestelméén.
Yhdelle haastateltavista oli kdynyt niin, ettei perehdytyskerroista toteutunut kuin muutama,

silld ldhijohtaja oli jadnyt pitkélle sairaslomalle.

H3: Ne perehdytykset sisdlloltidn ei ollu oikeestaan sellaisia, kun vaikka mitd
ehkd jossain asiakastilanteissa ois tarvinnu tai tdllaisia, vaan ne oli tyyliin ettd
mitenkd [asiakastietojdrjestelmidn nimi] voidaan toimia ja tdmmostd
tietojdrjestelmdasiaa. Oli ehkd muutama semmonen joku asiakastilanne asia mitd

md keskustelin hdnen kanssaan...ettd se perehdytys nyt jdi aika nihkeeks.
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Osa niistd haasteltavista, keilld ei ollut sovittuna ldhijohtajan kanssa viikoittaista aikaa
perehdytykselle, olisivat toivoneet sitd. Yksi haastateltavista kertoi toivoneensa, ettd
lahijohtajan kanssa olisi ollut sddnndllisesti aikoja perehdytysvaiheessa, jolloin kaytiisiin 1api

mieleen tulleita asioita.

Lihijohtajan tuki ammatillisessa epivarmuudessa

Haastateltavista kolme nosti esille, ettd epdvarmuus omasta substanssiosaamisesta
sijaispatevidnd sosiaalityOntekijand sekd jatkuva oman toiminnan kyseenalaistaminen
vaikuttivat omaan ty0ssd jaksamiseen. Haastatteluissa tuli esille pelko siitd, oppiiko koskaan
tarvittavia asioita. Haastateltavat kokivat myos, ettd itsevarmuuden ja substanssiosaamisen
puutteessa tydskentely on vililld hidasta, mikd on kuormittavaa yhdistettynd asiakasmadrin

suuruuteen.

HA4: Jotenki semmosta tukee siihen, ettd oon nyt tehnyt ndin, onks tdd nyt oikein
Jja vai pitdisko mun tehd jotain muuta? ... Jotenki kaipais semmosta vahvistusta

siithen omaan tekemiseen ja semmosta itsevarmuuden kasvamista.

Toisaalta taas tunne siitd, ettd ldhijohtaja luottaa tyOntekijdn tyohon ja tyGtd arvostettiin,
koettiin tarkednd. Lisédksi se, ettd 1dhijohtaja on myds péatdsten takana, koettiin tukevan omaa
tyOhyvinvointia. Yksi haastateltava toi esille, ettd ldhijohtaja pyrkii aina kannustamaan, ettad

tyontekija osaa ja parjaa tyossa.

H7: Than kiva, ettd luotettiin siihen, ettd md osaan ja pdrjddn. Mut vihdn tuli
esim. asiakkaiden puolesta silleen huoli, ettdi ... mitd jos md en ookkaan oppinut

jotain tarpeeks hyvin.

Haastateltavat toivat esille paljon epdvarmuutta omasta osaamisestaan ja sekd huolta omista
taidoistaan. Kokemukset riittdmattomaisté ja huonosta perehdytyksesta lisdsivit haastateltavien
omaa epavarmuuttaan. Hyvéa perehdytys, 1dhijohtajan kannustus seké luottaminen tyontekijaa

kohtaan ovat tdrkeiti tekijoitd tyontekijan ammatillisen itsevarmuuden kehittymisessa.
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6.2 Ldhijohtajan ominaisuudet ja toiminta

Lihijohtajan helposti lihestyttivyys ja yhteydenpito

Haastateltavat nostivat esille, ettd yhteydenpito ja sujuva kommunikaatioyhteys ldhijohtajan
kanssa lisddvat omaa tydhyvinvointia. Suurin osa haastateltavista kertoi, ettd ldhijohtajaan on
helppo ottaa yhteyttd ja kysyd neuvoa ihan mistd vaan asiasta matalalla kynnykselld. Ne
haastateltavat, jotka eivdt kokeneet voivansa kysyd neuvoa tai ottaa yhteyttd matalla
kynnykselld l4dhijohtajaan kertoivat kuitenkin toivovansa sitd. Niirasen (2004, 232) mukaan
sosiaalitydssd johtajalla on oltava vuorovaikutus- ja kommunikointitaitoja. Yksi
haastateltavista kertoi sen olevan tirkedi, ettd ldhijohtajalle voi kertoa my0s tunneasioita, kuten

ettd on stressaantunut tai kuormittanut.

HS8: Hdnel pysty aina menee juttelemaan, ettd jos oli ihan mitd tahansa tyohon

liittyvdd tai sit vaik ihan omaan henkilékohtaseen eldmdidn.

H5: Ois tosiaan kiva, jos hdn olis enemmdn ldsnd..., ettei hdn olisi vaan
semmonen kaukainen auktoriteetti, vaan ettd hdn olis enemmdn siind arjessa

mukana.

Haastatteluissa tuli esille my6s kokemus siitd, ettd ldhijohtaja koettiin vaikeasti ldhestyttdvaksi.
Yksi haastateltava kertoi, ettei ldhijohtajalta uskaltanut mennéd herkésti kysymdén neuvoa.
Mikaéli 1dhijohtajalle ei pysty mennd puhumaan my0s tunneasioita, koettiin sen heikentdvén
tyOhyvinvointia. Liséksi nostettiin esille, ettd mikili 1dhijohtaja on toyked tai tiuskii, heikentda
se hyvinvointia. Se, ettd l14hijohtajalle ei uskallettu kertoa asioista ja antaa palautetta, vaan
varottiin sanoja ja peldttiin 14hijohtajan loukkaantumista, heikensi erddn haastateltavan

tyOhyvinvointia.

HI: Ehkd jopa peldttiin hdntd, mennd kysymddn asioista ja muusta.

H7: No hdn oli ehkd vdlilld vihdn semmonen... ei ottanut asioita puheeks, ettd

jos on jotain vaikeita asioita niin sit hdn saatto olla vaan hiljaa.
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Erés haastateltavista kertoi, ettd oman kuormituksen kertominen ldhijohtajalle saattoi tuntua
vaikealta siitd ndkokulmasta, etté sijaispatevén sosiaalityontekijén ja lahijohtajan vélilld on aina
pieni valta-asetelma. Lisdksi se, ettei ldhijohtaja ottanut puheeksi vaikeita asioita, koettiin
heikentidvédn tyohyvinvointia. Yksi haastateltava koki jddneensd asioiden kanssa yksin eikd

saanut ldhijohtajalta psykososiaalista tukea, mitd hén olisi tarvinnut.

Johdonmukaisuus ja jimikkyys

Lihijohtajalta toivottiin johdonmukaisuutta sekd suoraviivaisuutta. Lisdksi haastateltavat
toivoivat ldhijohtajan tekevin linjauksia varsinkin asioista, joista ei pdésty yhteisymmarrykseen
ja joihin tarvittiin ldhijohtajan lopullinen paitoksenteko asiasta. Erds haastateltava toi esille,
ettd 14hijohtaja oli johtajana demokraattinen ja kysyi aina muiden tyontekijoiden mielipidetta
asioihin, mutta toisaalta hin toi esille kaipaavansa l4hijohtajalta myds tiettyd tehokkuutta ja

linjanvetoa. Tydyhteison kesken jokaisen asian yhdessé keskustelu koettiin vievin turhaa aikaa.

H2: Mydés sellasta ehkd tehokkuutta kaipaan, ettd ihan joka asiaa ei vilttamdittd

tarvitse keskustella tiimissd ja pddttdd, ettd se on vihdn tehotonta.

Toisaalta kaksi haastateltavista ei pitidnyt ldhijohtajan suoraviivaisuudesta silloin, kun he
kysyivét ldhijohtajalta neuvoa asiakastilanteissa. Ohjeet saatettiin kokea reaktiivisina seka liian
yksinkertaistavina ja suoraviivaisina. Tama lisési epdvarmaa tunnetta siité, tekeeko asiakastyota
oikein. Lisdksi se aiheutti tunteen siitd, ettei tyontekijd tullut kuulluksi. Toivottiin, ettd
ldhijohtaja olisi pohtinut hetken vastauksiaan, eikd reagoisi ensimmdiselld mieleen tulevalla

ajatuksella.

H6: Ne ldhijohtajan ehottamat oli tosi yksinkertastavia, et sitte tuli semmonen
olo, et no kuunteliks sdd ees mitd md sanoin ... ois sit voinu vihdn pureskella

Jjotain asiaa ja miettid vihdn pidemdidin, eikd heti vaan reagoida.

Yksi haastateltavista kertoi, ettd ldhijohtaja oli haastatteluhetkelld pitkdlld sairaslomalla, mika
on konkretisoinut hinelle johtavan sosiaalityontekijin merkitystd tyon arjessa. Haastateltava
toi esille, ettd ldhijohtajan ollessa pois toistd he yrittdvét tiiminid pohtia ja paattdd asioita, mutta

keskustelusta puuttuu ldhijohtajan lopullinen paitoksenteko asiasta.
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Lihijohtajan reaktiivisuus sekd epdjohdonmukainen ja poukkoileva toiminta koettiin
heikentdvén tyohyvinvointia. Liséksi koettiin, ettei ldhijohtaja aina perustellut ndkemystéién ja
toivottiin, ettd mielipiteitd perusteltaisiin ja ne pysyisivit samanlaisina. Tarkeédksi koettiin my0s
se, ettd sijaispatevi sosiaalityontekijd voi luottaa 1dhijohtajaan eiké Idhijohtajan osallistuminen
ja mielipide asiakasasioissa riipu l&hijohtajan mielialasta. Lahijohtajan piivékohtainen
asennoituminen ty6hon koettiin stressaavana. Liséksi 1dhijohtaja linjausten ja mielipiteiden

muuttuminen heikensi luottamusta 1dhijohtajaa kohtaan.

H5: Ja perustelee mielipiteitidn lailla eikd mututuntumalla, et hdnen
mielipiteensd pysyy silleen tasasena eikd vaikka vaihdu tiimistd ja hdnen

mielialastaan riippuen.

Lisidksi ldhijohtajan toiminnan epdjohdonmukaisuutta tuotiin esille siitd nakokulmasta, ettd yksi
haastateltavista koki ldhijohtajan suhtautuvan hineen eri tavalla kuin muihin sijaispateviin
koki sen wvililld turhauttavana sen vuoksi, ettei tyOyhteisdssd muiden sijaispdtevien
sosiaalityontekijoiden tyontekoa tarkkailtu samalla tavalla. Hoffrén ym. (2017, 61) mukaan
asiallinen ja hyvi johtaminen pitdd siséllddn sen, ettd samassa ammattiasemassa olevat ovat

samanarvoisia keskenddn johtajan nikokulmasta.

H3: Md oon huomannu vaikka, ettd toisia sijaispdtevid sossuja, nii heitd ei
samalla tavalla ohjeisteta tai vaikka heidn joihinkin pddtoksiin ja ndihin ei

samalla tavalla puututa.

Kokemus ldhijohtajan epédjohdonmukaisuudesta saattoi tuntua haastateltavista epéreilulta.
Ajattelen, ettd epdreiluuden kokemus saattaa heikentdd haastateltavan ammatillista itsetuntoa,
kun epdvarma sijaispdtevd sosiaalityontekijd alkaa kyseenalaistamaan omaa osaamistaan

entisestan.

Lihijohtajan tavoitettavuus

Lihijohtajan tavoitettavuus koettiin tdrkednd tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta. Haastateltavien
kokemukset ldhijohtajan tavoitettavuudesta erosivat toisistaan. Viisi haastateltavista koki, ettd

lahijohtaja oli tavoitettavissa riittdvan hyvin, esimerkiksi puhelimitse. Erdille haastateltavalle
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lahijohtajan helppo saavutettavuus oli térkein ty6hyvinvointia tukeva tekijd. Yksi
haastateltavista koki, ettd ldhijohtaja oli hyvin tavoitettavissa, mutta kynnys esimerkiksi soittaa
hinelle oli suhteellisen korkea. Osa haastateltavista kertoi, ettd 1dhijohtajain tavoitettavuus oli
vaihtelevaa. Lisdksi koettiin, etteivit asiakasasiat edenneet, mikili 1dhijohtajaa ei tavoittanut.

Lahijohtajan heikko tavoitettavuus koettiin tyohyvinvointia heikentdvéksi tekijaksi.

H7: Se ovi oli auki, ettdi pysty tosi matalalla kynnykselld just kysyy ja juttelee.

H5: Ois kaivannu enemmdin sitd, ettd hdnelld [13hijohtajalla] olis ollu vapaus olla

ldsnd meidn rivityontekijoiden tyossd ja olla oikeasti siind auttamassa.

Haastateltavat toivat esille 1dhijohtajan fyysisen sijainnin vaikuttavan siithen, kuinka helposti
lahijohtaja on tavoitettavissa. Muutamalla haastateltavista oli kokemus siitd, ettd 1dhijohtajan
tyoskennellessi etdnd hintd oli vaikea tavoittaa. Kaksi haastateltavaa toi esille, ettd 1dhijohtajan
tyopiste oli fyysiseltd sijainniltaan kaukana. Toinen heisté kertoi, ettd sen lisdksi 1dhijohtaja oli

myds huonosti tavoitettavissa puhelimitse.

H4: Hdn sitte oli aika poissa paljon siis niinku fyysisesti tyopaikalta. Oli siis ihan

toissd, ... mutta hdnel ei ollu omaa huonetta tai mitddn sielld meiddn kdytdvdlld.

Liahes kaikki haastateltavista tuottivat myos paljon ymmarrysta siité, ettd 1dhijohtajalla on suuri
tyOtaakka, eikd hdn pysty aina olemaan ldsnd ja tavoitettavissa. Aikaisempi tutkimus onkin
havainnut, ettd sosiaality0ssd erilaisissa johtotehtivissd tyOskentelevdat henkilét ovat
kuormittuneempia (Niiranen ym. 2010, 153; Saarinen ym. 2012, 414). Yksi haastateltavista
kertoi, ettd 1dhijohtajan kiireisyyden ja tyGtaakan vuoksi ldhijohtajaa on vililld vaikeaa saada
kiinni. Yksi haastateltava nosti esille, ettd puheluissa ldhijohtajan kanssa oli kiireen tuntu eika
aina tietyt 1dhijohtajan tyotehtavit hoituneet, mutta haastateltava kuitenkin koki, ettd ldhijohtaja

yritti parhaansa.
HI: Se jdi vaan sellaseksi, ettd nimedd jonkun henkilon kenesti me kaikki

tiedettiin ettd hdnelld on niin suuri tyotaakka, ettd se ei ees pysty vastaamaan

sithen, niin se ei ollut mun mielestd reilua kenellekddin.
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H?2: Hdinestd huomasi, ettd hdn oli kiireinen niin hdntd ei halunnu vaivata ja et
eihd se... ollu ollenkaan hdnen syytd, vaan ettd oli [ldhijohtaja] niin kovin

tyollistetty.

H5: Mut tietysti hdn oli tdysin ylityollistetty, niin tuntuu myos pahalta kritisoida

héintd, ettd et oli tosi paljon toitd.

Lahijohtajan ominaisuuksilla sekd toiminnalla arjessa on merkitystd sithen, millaisena
sijaispétevit sosiaalityontekijat kokevat oman ty6hyvinvointinsa. Se, ettd 1dhijohtaja koettiin
helposti ldhestyttdviksi ja héneltd oli matala kynnys mennd kysymidn neuvoa, koettiin
tirkednd. Lisdksi se, ettd ldhijohtaja oli tarvittaessa jaimékkd ja teki paitokset, koettiin
tyohyvinvointia lisddvédnd tekijdnd. Pdinvastoin taas ldhijohtajan epdjohdonmukaisuus ja
mielipiteiden vaihtuminen piivéstd toiseen koettiin heikentdvén tyOhyvinvointia. Myds
lahijohtajan tavoitettavuus riittdvdn nopeasti ja helposti koettiin tirkednd tekijand
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. Léhijohtajan vaikea tavoitettavuus aiheutti sen, ettei ldhijohtaja
tullut tyontekijille ldaheiseksi henkiloksi, jolloin myds kynnys ottaa yhteyttd ldhijohtajaan

kasvoi.

6.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen arjessa

Tyohyvinvoinnista keskustelu lihijohtajan kanssa

Suurin osa haastateltavista toi esille, ettei ole kiynyt koskaan l&hijohtajan kanssa keskustelua
omasta tyohyvinvoinnista. Osa haastateltavista oli kuitenkin keskustellut kuormituksesta
ldhijohtajan kanssa joidenkin haastavien asiakastapausten kohdalla. Yksi haastateltavista kertoi
kdyneenséd ldhijohtajan kanssa ty6hyvinvointiin liittyen keskustelua ainoastaan silloin, kun hin
jai hetkeksi sairaslomalle tyOperdisestd syystd ja ldhijohtaja on kysellyt sen jéilkeen
aktiivisemmin jaksamisesta. Muutama haastateltavista nosti esille kdyneensd keskustelua
lahijohtajan kanssa tyohyvinvointiin liittyen, osa kehityskeskusteluiden yhteydessd, osa niiden
ulkopuolella. Muutama niistd haastateltavista, jotka eivdt kédyneet keskustelua

ty6hyvinvoinnista ldhijohtajan kanssa kertoivat toivovansa niité.

48



H7: Meil oli kyl kans kehityskeskustelu, niin hdn kysy sit siind just, et mikd mun
Jjaksaminen on ja et onko liikaa toitd, onko sopivasti ja ettd pystynko just sanoo

jos tyokuormaa on liikaa ... mut ei olla keskusteltu sit sen jdlkeen.

Tyo6hyvinvoinnista on kdyty keskustelua yleiselld tasolla tiimeissd 14hijohtajan aloitteesta,
kuten palautumisen ja tyoturvallisuuden ndkokulmasta. Osa haasteltavista taas toi esille, ettid
tiimeissd on kéyty keskustelua tyohyvinvointiin liittyen, mutta se on ollut tyontekijaldhtoista.
Muutaman haastateltavan mukaan tiimeissa olisi hyvd keskustella tyohyvinvoinnista, mutta
sithen ei tarvitsisi kdyttdd aikaa jokaisella kerralla. Haastateltavat toivat esille ymmarrysta siité,

etteivit resurssit mahdollista tydhyvinvoinnin olevan jatkuvasti tyon keskiossa.

H4:  Mut ei varsinaisesti oo mun tyossd  ndkynyt semmonen
tyohyvinvointikeskustelu, et ehkd jotenkin silleen jos tyontekijit ite ottaa sen

esille, niin sit on oltu silleen et no joo se on tosi tdrkeetd pitdd taukoja.

Myds tyontekijoiden sairaslomilla on ollut merkitystd siihen, ettd ldhijohtaja on ryhtynyt
huomioimaan tyohyvinvointia. Erds haastateltava kertoi, ettd heidin tydyhteisostddn oli jadnyt
tyontekija sairaslomalle kuormituksen vuoksi, jonka jilkeen tyOyhteisdssd oli paljon puhuttu
tyohyvinvoinnista ja keskityttiin tyontekijoiden jaksamiseen. Haastateltava toi esille, ettd
ldhijohtaja pyrki korostamaan sitd, ettd tyomadrdn tuntuessa liian suurelta hénelle tultaisiin
kertomaan siitd. Lisdksi 1dhijohtaja oli korostanut tyoyhteisdssd vapaa-ajan merkitystd omaan
jaksamiseen ja ldhijohtaja pyrki tuomaan tdtd myoOs omalla toiminnallaan esille. Yksi
haastateltava kertoi, ettd lahijohtaja puhui vililld tydhyvinvointiin liittyvisté asioista ja kannusti

esimerkiksi ldhteméén perjantaina aikaisin kotiin, minké haastateltava koki tirkedksi.

H6: Vililld puhu siitd jostain tyéhyvinvointiasioista silleen, ettd vaikka no
ldhtekdd ihmeessd perjantaina jo kahelta. Tai ettd sithen kannusti kylld, ettd

tekee vaikka perjantaina lyhyemmdn pdivin.

Moni haastateltava toivoi, ettd 1dhijohtaja olisi kiinnostunut tyontekijén arjesta ja jaksamisesta
ja kyselisi kuulumisia niin tyohon liittyen kuin myds vapaa-aikaankin. Liséksi toivottiin, ettd
tyohyvinvointi huomioitaisiin arjessa, vaikka ei tarvitsisi kdydd kuulumisia pdivittdin. Erés
haastateltavista toi esille kaipaavansa pientd arkista huomiota ldhijohtajalta tydhyvinvointiin

liittyen.
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Opiskelu ja toiden mairiaaikaisuus

Haastatteluissa tuli esille my0ds opintojen ja toiden yhdistdmiseen liittyvit kuormitustekijét seka
lahijohtajan suhtautuminen opiskeluun. Kolme haastateltavaa toi esille, ettd opiskelun ja tdiden
yhdistdmiselld on haitallinen vaikutus tyShyvinvointiin, silld tdytyy tasapainotella tdiden ja
opiskelujen vililld eikd oma jaksaminen riitd kumpaankin samaan aikaan. Erés haastateltavista
nosti esille, ettd koki ldhijohtajan painostavan opiskelemaan toiden ohella, vaikka han oli tuonut
esille, ettei omat voimavarat riitd tdiden ohella opiskeluun. Yksi haastateltava kertoi, ettei
opiskelijana pidd juurikaan lomia, jonka wvuoksi esimerkiksi kesdtdissd sijaispiteviana

sosiaalityontekijani toimiminen kuormittaa.

H6: Mun voimavarat ei riitd siihen, ettd md vaikka opiskelen tdin tyon lisdksi
vield, mikd on jo itsessddn tdd tyé kuormittavaa, niin md en jaksa tdssd

opiskella.

Myos tyosuhteen miidrdaikaisuudella koettiin olevan merkitysti siind, millaisia toiveita oli
lahijohtajan toiminnalle sekd tyOssd jaksamiseen. Viisi haastateltavista kertoi, ettd tydssd
jaksamista auttoi ajatus siitd, ettd madrdaikainen tyOsuhde péittyy pian eikd tarvitse endé kauaa
jaksaa. Tdmai auttoi heitd selviytyméén tyon kuormituksesta. Tydsuhteen pdédttyminen vaikutti
myoOs sithen, ettei halunnut ottaa l&hijohtajan kanssa puheeksi asioita, kuten omaa tyossd

jaksamistaan tai antaa palautetta 1dhijohtajalle.

HG6: Se, ettd tiesi ettd kohta loppuu tdd sijaisuus, niin onhan se jotenki kevyttd

ne loppuajat.

Yksi haastateltava kertoi oman jaksamisensa huonontuneen tydssdolon aikana, ja tydsuhteen
pédttyessd hdn huomasi olleensa hyvin visynyt. Yksi haastateltavista kuvasi ristiriitaa sen
vililld, ettd hin oli helpottunut, kun tydsuhde paittyi ja tyo oli hetkeksi ohi, mutta samalla hdn
piti tyostddn eikd olisi malttanut lopettaa, mutta tyomééra vain oli kohtuuton. Hén pohti, ettid
lyhyiné tyosuhteina ty0ssd jaksaminen oli hyvad, mutta pidemmén péélle tyd olisi saattanut

kuormittaa enemmaén.
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Tyohyvinvoinnin huomioiminen tyouupumuksen ehkiisemiseksi

Kokemuksia oli my®ds siité, ettd 1dhijohtaja pyrki huomioimaan erilaisilla toimilla sité, etteivét
tyontekijit uuvu tyossddn. Salon ym. (2016, 7) mukaan ldhijohtaja voi vaikuttaa tyon
kuormittavuutta aiheuttaviin asioihin esimerkiksi tyon organisoinnin kautta. Monella
haastateltavalla oli kokemus siitd, ettd ldhijohtaja pyrki ehkdisemddn tyontekijoiden
kuormitusta hajauttamalla tyotehtdvid tiimin kesken. Muutama haastateltavista kertoi
sanoneensa ldhijohtajalle tydtilanteen olevan kuormittava, jolloin I1&hijohtaja oli ollut
kuuntelevainen ja huomioinut tdmin. Ldhijohtaja oli my0s ehdottanut, ettd yksittdisiin
asiakastapauksiin vaihdetaan tarvittaessa tyontekijdd. Erds haastateltava kertoi, ettd tyoméaaran
kasvaessa hdnen osa-aikaiseen tyomidrddnsa liséttiin tunteja, mikéli oli my0s haastateltavan

oma toive.

H3: Vihdn hajautettiin niitd [tyotehtdvid] tiimin kesken, ettd kuka hoitaa nyt ja

mitdkin, ettei sit se tilanne tulis vaikka mulle liian kuormittavaksi.

Muutamalla haastateltavalla oli taas erilainen kokemus tilanteesta, jossa oli mennyt
keskustelemaan ldhijohtajan kanssa tyon kuormittavuudesta. Haastateltavilla oli kokemuksia
siitd, ettd lahijohtaja suhtautui tyon kuormittavuuteen véhittelevisti eikd ymmartényt sité, ettd

tyontekijd oli kuormittunut.

HI: Ei hirvedsti siihen kiinnitetty huomioo, ettd jos md vaikka yritin sanoa, ettd

nyt on tosi tyoldstd tai muuta.

Liséksi 1dhijohtajalta toivottiin ymmarrysta tyontekijoiden erilaisuudesta seka siité, ettd joitain

tyontekijoitd kuormittavat eri asiat kuin toisia.

H4: On ihmisten kanssa ja on tosi herkkien asioiden ddrelld, niin semmonen
ymmdrrys siitd, et se voi olla tosi kuormittavaa ja et ihmiset on tosi erilaisia,

niin ku me tyontekijdtki, et eri asiat kuormittaa.
Haastatteluissa nouse esille myods kokemus siitd, ettd ldhijohtaja vélitti tiimistdén ja

tyontekijoiden hyvinvoinnista. Tdma nédkyi esimerkiksi lahijohtajan pienissé teoissa kuten siin,

ettd haastavissa ajanjaksoissa ldhijohtaja toi herkkuja tiimille. Erds haastateltavista toi esille,
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ettei hdnelle tule mieleen tekijoitd 1dhijohtajan toiminnassa, jotka olisivat heikentéineet hénen

tyohyvinvointiaan.

HS8: Mun mielestd toi johtava jotenki hoiti tota just tyohyvinvointiinki liittyen tosi

hyvin, et ei oo mitddn sellasia puutteita, mitd sit tulis mieleen.

Haastateltavat toivat esille ldhijohtajan erilaisia toimintatapoja, jotka tukevat ja ehkéisevit
tyontekijoiden tySuupumusta. Mielestidni ldhijohtajan on oltava tarkkana tunnistamaan
tilanteita ja tekijoitd, jotka saattavat heikentdd tyontekijoiden tyOhyvinvointia niin

merkittavisti, ettd tyontekijd uupuu tyossdan.

Lihijohtajan joustavuus

Lihijohtajan joustaminen esimerkiksi tydaikojen suhteen koettiin myos tarkedksi tekijaksi
tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta. Yksi haastateltava nosti esille, ettd vapaus suunnitella omaa
tyotd, kuten joustava etdtyomahdollisuus lisési tyohyvinvointia. Lisdksi kokemus siitd, ettd
lahijohtaja ymmaértaa, ettd tyon lisdksi tyontekijoilld on myds muuta eldmii. Esimerkiksi erds
haastateltava kertoi, ettd pystyi helposti mennd kertomaan l&hijohtajalle, jos tdytyi ldhted

aikaisemmin tOista.

HS8: Ni pysty kiydd sanoo et hei, mun tdytyy tdnddn lihtee vaik aikaisemmin.

Erds haastateltava kertoi, ettd vaikka heidén tydaikansa oli tydsopimuksessa médritelty siten,
ettd siind on liukuma, niin l&hijohtajan mukaan toissd tuli olla kahdeksasta neljddn ja
muutoksista taytyi ilmoittaa. Liséksi etdtyOstd piti aina erikseen sopia, mink haastateltava koki

hankalaksi.

HI: Ettd hinen mielestd meidn ois pitdinyt ilmoittaa joka ikinen kerta, jos me
poistutaan vaikka aiemmin sieltd toistd, mikd on tosi vanhanaikasta ja sellasta
ettd ei niin endd nykypdivdand kuulu tehd ja etdtyé oli tosi vaikeeta ja siitéikin

pitdisi aina erikseen hdnen kanssa sopia.

Silla, miten ldhijohtaja johti tyohyvinvointia, koettiin olevan merkitystd sijaispétevien

sosiaalityontekijoiden ndkokulmasta. Tyohyvinvoinnin ndkyminen arjessa esimerkiksi
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keskustelun kautta oli harvinaista, mutta tyShyvinvoinnin nostaminen puheenaiheeksi silloin
télldin koettiin olevan tirkedd tyohyvinvoinnin tukemiseksi. My0s se, milld tavoin l&hijohtaja

otti vastaan tydntekija kertomuksen kuormittuneisuudestaan, oli merkitysta.

Lahijohtajan tavalla organisoida tyontekijoiden toitd koettiin olevan merkitystd tyduupumuksen
ehkiisemiseksi. Sijaispétevit sosiaalityontekijit kertoivat tyon ja opiskeluiden yhdistiminen
haastavan omaa tyOhyvinvointiaan. Lé&hijohtajan ymmartdmiselli tyon ja opiskelujen
kuormittavuudella koettiin olevan merkitysté sithen, miten tyontekijd pystyy suojelemaan omaa
tyohyvinvointiaan. Myos ldhijohtajan joustavuudella on merkitysté siind, miten opiskeluiden ja

toiden yhdistiminen mahdollistuu.

6.4 Ldhijohtajan tuki tyon kuormitustekijoissd

Kokemukset tyon kuormittavuudesta

Moni haastateltava korosti tyoméairédn kuormittavuutta ja osa haastateltavista koki tydmaérdn
liian suureksi. Lisdksi kokemus siité, ettei kiireessd ehdi aina tekemiin toitd tdysin oikein ja
lainmukaisesti, koettiin lisddvan kuormitusta. Ménttdri-Van der Kuip (2015, 334) toikin
artikkelissaan huolta siitd, ettd sosiaalitydssé kiireen keskelld ja sosiaalityontekijoiden kokiessa
tyduupumusta saattaa jidda huomaamatta jotain olennaista asiakastydstd. Lisdksi tyotehtdvien
epaselkeys aiheutti kuormitusta. Muutama haastateltava toi esille, ettd osa asiakastapauksista
kuormitti paljon. Tyon kuormittavuus saattoi vaihdella sen mukaan, millaisia asiakasasioita on
milldkin hetkelld tyotehtdvind. Carpenterin ym. (2015) mukaan ty0maird ja tyon
monimutkaisuus on todennékdisesti yhteydessd vastavalmistuneiden sosiaalityOntekijéiden

haasteisiin.

H5: Mulla oli jatkuva semmoinen semmonen joku aivosumu ja semmonen, et ei
tienny mistd alottaa kun niitd asioita oli loputtomasti ja joka puolella puhelin
soi, sdhkoposti ja sitte tuli niin kun uusia hakemuksia ja vireillepanoa ja kaikkee

Jja niin se oli aika raskasta.
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HS8: No olihan se ton just asiakasmddrdnkin takia aika kuormittavaa, et vihdn
tuli jo semmonen epdtoivonen olo, et jaksaako tdtd muka kukaan tehd

lopuneldmdid, et jos tdd tyomddrd on tdmmaonen.

Kaksi haastateltavaa kuitenkin kertoivat pitdvinsd tyon kiireestd ja siitd tunteesta, ettd

jatkuvasti on tekemista.

H3: Md jotenkin tykkddn siitd, kun on niin paljon asioita ja tehtdvid, ettd sitten

jos ei oo niin md lamaannun.

Moni haastateltava kertoi tydssd jaksamisen vaihdelleen tydssdolon aikana. Jaksamisen
vaihtelevuuteen vaikutti tydtilanne ja johtaminen. Erds haastateltava nosti esille kokemuksensa
siitd, ettd kun on ollut pidempdin toissd niin on helpompaa eikd tyé kuormita niin paljoa.
Toisaalta haastateltava pohti, ettd sosiaalityOssa tarvitaan vahintdan viisi vuotta tyokokemusta,
ennen kuin osaa oikeasti tyon. My0s sijaispatevyyden koettiin vaikuttavan siihen, ettd tyossd

jaksaminen on vaihtelevaa.

H4: Md koen, ettd niinku meidn alalla se et on tyékokemust, niin md sanoisin et
se on kylld joku ainaki viis vuotta. Et sitd alle on vield tosi niinku tuore. Ja sit
ku koko ajan on kuitenki semmosta kasvamist ja kehitystd, niin kyl md koen et se
menee vihdn silleen vaihellen toi tyossd jaksaminen ja kyl se sijaispdtevyys

vaikuttaa siihen mun mielestd.

Etityon vaikutuksesta tydhyvinvointiin oli sekd positiivisia ettd negatiivisia kokemuksia. Myds
Pyykdsen ja Taipaleen (2022) tutkimuksessa havaittiin etity9ssa olevan sekd hyvid ettd huonoja
puolia sosiaalityontekijoiden ndkokulmasta. Yksi haastateltava kertoi etitydkulttuuriin olevan
kuormittavaa sen vuoksi, ettd hdnestd tuntui siltd, ettd jdi asioiden kanssa yksin. Yksi
haastateltavista taas kertoi, ettd mahdollisuus tydskennelld etéind auttaa paljon vdhentdmiin
tyon kuormitusta, silli se mahdollistaa lilkkkuvamman tyon tekemisen eikd aikaa menee
siirtymiin niin paljoa. Toisaalta hén koki, ettd 1dsndolo ja tiimin tuki my0s lisdéd tydhyvinvointia

eri tavalla, kuin pelkdstiin etdnd oleminen.

H6: Kokoaikatyo on aika kuormittavaa ja sitte ku se on vield sellasta, missd pitdcd

tosi paljon niin kun sitd vuorovaikutustyotd tehd ja tunnetyotd ja... semmosta, ettd
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pitid tavallaan olla aika skarppina... ja aina jdd asioita rdstiin ja aina pitdd

priorisoida, kun koko ajan pitdd tosi paljon rajata sitd omaa tyotd.

Tyokaverit ja tyon mielekkyys koettiin auttamaan jaksamaan tydssa. Salo ym. (2016) mukaan
tyOyhteison sosiaalinen pddoma suojaa sosiaalityontekijoiden psyykkistd hyvinvointia. Yksi
haastateltava kertoi, ettd tyoasiat tulee vililld kotiin, mutta toisaalta tyopaikalla hin voi ihan
hyvin, kun kokee saavansa tukea tydyhteisostd. Lisdksi moni koki 1dheisten tuen tirkedksi, ettd
voi purkaa tunnekuormaansa myos kotona. Erds haastateltava nosti esille, ettei hidnen
kohdallaan kuormitus niy ty0ssd, mutta vapaa-ajalla sen huomaa omassa jaksamisessa niin itse

kuin my0s ldheisetkin. Myds pienet onnistumiset toissd koettiin térkeina.

H1: Sitten kun ndkee jonkun pienen onnistumisen, niin se tekee kylld itellekki tosi
hyvdn olon ja tulee semmonen olo, ettd tykkddn tyostd ja olen siind hyva. Mut
sitten taas jos sitd tyotd on litkaa ja jotenkin semmonen olo, ettd on liian suurissa
saappaissa ... niin sit taas se vaikuttaa siihen, ettd tulee semmonen olo ettd en
Jjaksa ja jopa miettii vdililld jotain ihan alanvaihtoa, mikd on hassua kun on vield

opiskelija.

Kaksi haastateltavaa kertoivat olleensa jonkin aikaa sairaslomalla uupumisen takia. Molemmat
haastateltava kertoivat, ettd uupuminen johtui erittdin vaikeasta asiakastilanteesta tai -
tilanteista. Toinen haastateltavista kertoi kokeensa, ettei saanut asiakastilanteeseen tukea
lahijohtajalta eika l4hijohtaja kiinnittdnyt mitenk&én huomioita hineen, kun hén palasi takaisin
toihin. Haastateltava koki sairaslomalle jadmisen myos siitd syystd stressaavana, ettd hén ei
ollut kauaa tehnyt sosiaality6td jadtyddn pitkélle sairaslomalle. Liséksi yksi haastateltava kertoi
peldnneensd omaa loppuun palamistaan, ja hdnen ldheisensd olivat hyvin huolissaan hdnen

jaksamisestaan.
H6: Mun mielestd se ei oo kenenkddn etu, ettd md tdssd vaiheessa kulutan itteni

loppuun, ja ettd sit mulla tulee semmonen olo et ei, en halua endd olla sosiaalityon

kanssa missddn tekemisissd.
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Lihijohtajan tuki asiakastyossa

Lahijohtajan tuki asiakasty0ssd ja sosiaalityon kdytdnnossd koettiin olevan merkittdvaa
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. Lidhijohtajan kokemus sosiaalitydn kéytdnnostd sekd
substanssiosaaminen koettiin tirkednd tukena tyOssd sekd se, etti tyontekijd pystyi myos
luottamaan ldhijohtajan substanssiosaamiseen. Suurin osa haastateltavista kertoi, ettd
lahijohtajalla oli hyvd substanssiosaaminen ja sithen myo0s luotettiin. Niirasen (2004, 232)
mukaan substanssiosaaminen on sosiaalitydon johtamisessa valttamiton vaatimus. Kaksi
haastateltavaa toi esille epéluottamusta ldhijohtajan substanssiosaamiseen liittyen.
Lahijohtajalta toivottiin hyvad substanssiosaamista sen vuoksi, ettd 1dhijohtaja olisi voinut olla

tukena asiakastyOssa.

H1: Se, ettd olis ollut myds ite siind perilld asioista. Ettd musta tuntuu, et hdnelld
oma kokemus siitd sosiaalityon kentdstd oli tosi kaukaista ja sen takia vihdn
niinku vanhentunutta, ettd ei hdn tiennyt niistd asioista niin paljon eikd siksi

voinutkaan olla tukena.

My®6s ldhijohtajan tuesta suorassa asiakastyOssd on erilaisia kokemuksia. Osa haastateltavista
toi esille, ettd ldhijohtaja tuli pyydettdessd mukaan asiakastapaamisiin, mistd oli suuri tuki
asiakastyOssd. Haastateltavilla oli kokemuksia siitd, ettd vakavissa ja haastavissa
asiakastilanteissa ldhijohtaja tuli mukaan asiakastapaamisille. Yksi haastateltavista koki, ettd
akuuteissa asiakastilanteissa ldhijohtaja johti hyvin tilannetta, mikd oli hénelle tirked tuki
tyossddn. Lihijohtaja saattoi myds varmistaa, ettd sijaispitevilld tyontekijédlla on aina mukana
toinen tyontekijd asiakastapaamisilla. Kuitenkin osa haastateltavista kertoi, ettd 1dhijohtaja tuli
harvoin mukaan asiakastapaamisiin pyydettdessd. Vatajan ym. (2007, 363) mukaan esihenkilot
toimivat tyontekijoiden tukena vaikeissa asiakastapauksissa, mutta osallistuvat harvoin

kuitenkin suoraan asiakasty6hon.
H3: Hdin tulee paikalle, jos on tosi kriisi vakava tilanne, mutta ettd kyl hdn silti
pyrkii aina musta tuota patistamaan meitd kaikkia silleen, ettd kylld te pystytte

Jja pdrjdditte, ettd menkdd vaan ja tehkdd.

HI: Ala on kova ja haastava, niin pitdis kylld etenki sijaispdtevind olla hyvd tuki

ihan siitd alusta saakka.
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Haastateltavat toivoivat ldhijohtajalta tukea heti tyOsuhteen alusta saakka. Kuormittavissa
tyotehtévissa toivottiin ldhijohtajalta keskustelutukea ja empatiaa, mutta sitd ei aina saatu. Yksi
haastateltavista kertoi, ettei saanut koskaan l&hijohtajalta tukea haastaviin asiakastapauksiin.
Toisaalta haastateltava nosti myos esille, ettd hidnestd luonnollisempaa oli myds kdyda lapi
asiakasasioita tyokavereiden kesken, ei niinkddn 1dhijohtajan kanssa, sillé 1dhijohtaja oli jonkin

verran etddntynyt asiakastyOsta.

Lahijohtajan tuki eettisissi ristiriidoissa

Muutamassa haastattelussa tuli esille myds eettiset kuormitustekijit ja I&hijohtajan
suhtautuminen nithin. Osa haastateltavista koki eettisen kuorman kaikista raskaimpana
tyossddn. Erds haastateltavista kertoi kokevansa eettisid ristiriitoja tydssdédn, varsinkin kun
hyvinvointialueella on yhtendiset linjaukset ja padtdsten hyviaksymisté pitdd odotella ylemmalta
taholta. Hén koki, ettd vililld asiakkaan etu olisi ollut nopea paatoksenteko, mutta sithen ei ollut
mahdollisuutta. Myods Ménttéri-van der Kuipin (2015, 331) tutkimuksessa havaittiin, ettd suurin

osa vastaajista koki joutuvansa tydskenteleméén ristiriidassa ammattieettisten arvojen kanssa.

H7: Ehkd pahimpana on eettinen kuorma tullu, varsinki tdssd nykyisessd tyossd,
koska ne palvelukriteerit menee silleen, et vaik mul ei oo niinku omaa
pddtdntdvaltaa loppupeleissd, mutta md myos teen sit ne pdcdtokset, vaikka md en

oo todellisuudessa tehny niitd pddtoksid.

Yksi haastateltavista kertoi kokevansa, ettei saa ldhijohtajalta riittdvésti tukea eettiseen
kuormitukseen. Lihijohtajan tehtdvéina on tukea tyontekijoitd moraalisesti oikeiden ratkaisujen
tekemisessd (Sinkkonen & Laulainen 2010, 226) sekd tuettava tyontekijoitd eettisissa
ristiriitatilanteissa (Brown & Trenivo 2006). Erds haastateltavista kertoi, ettd silloin kun
sosiaalityon tekeminen on eettisesti hyvii ja kestdvid, on myos sosiaalityontekijén jaksaminen
parempaa. Silloin jos haastateltava koki, ettei tyd ole hdnestd merkityksellistd, koettiin

ty6hyvinvointi heikompana.

Lihijohtajan tuki rakenteellisissa kuormitustekijoissi

Neljd haastateltavaa toi esille, ettd erilaiset organisaatioon liittyvét tekijdt kuormittavan hyvin

paljon, jopa eniten tydssd. TyOhyvinvoinnin koettiin alentuneen organisaatioon liittyvien
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tekijoiden vuoksi. Zitting ym. (2020) tutkimuksessa havaittiin, ettd hyvinvointialueiden
organisaatiomuutos vaikutti heikentdvésti luottamukseen johtajaa ja organisaatiota kohtaan.
Haastateltavat kertoivat kokevansa esimerkiksi sosiaalityontekijan paatosvallan rajoittamisen
tai byrokratian lisidmisen kuormittavana. Lisdksi organisaation uudet linjaukset ja oheistukset,
sekd niiden vaihtelevuus ja episelkeys koettiin raskaana. Léahijohtajan rooli
organisaatiomuutoksista  tiedottamisesta  selkedsti sekd tyontekijoiden  palautteen
vastaanottaminen koettiin tdrkednd tukena tyOssd. Erds haastateltava toi esille, ettd
organisaatiomuutokset vaikuttavat huomattavasti omaan tyossd jaksamiseen sekd lisddvit

epétietoisuutta ja ahdistusta, miki heikentdd tydmotivaatiota.

HS8: Ja sit just koko ajan kuulee, ettd palveluista leikataan lisdd ja lisdd, ettd niin
kun sen takii sit se kuormittavuuskin lisddntyy siind, mut et jos olis jotenki
inhimillisempi se tyomddird, nii ei se sit olis. Ettd md kuitenki tykkdsin tosi paljon

tosta tyostd, mutta et kyl se... aika kuormittavaa kokonaisuudessaan oli.

Erés haasteltavista koki turhautumista siitd, ettd vaikka l4hijohtaja vie tyontekijéiden toiveita
esille ylemmidlle taholle, ei mikdan muutu eivitkd ehdotukset toteudu. Haastateltavalle oli
jaanyt tunne siitd, ettei 1ahijohtaja valttimatta vie asioita tarpeeksi voimakkaasti eteenpidin. Han
kuitenkin toi esille ymmairrystién siitd, ettd ldhijohtaja on hankalassa tilanteessa johdon ja
tyontekijoiden vililld. Niirasen ym. (2010, 153) mukaan tyontekij6illd on kokemuksia siité,
ettei heiddn ehdotuksiaan ja ajatuksiaan huomioida. Myds rakenteelliset ongelmat ja niiden
kytkeytyminen asiakasty6hon kuormittavat esimerkiksi siten, ettd poliittisten muutosten vuoksi

asiakasmadrat ovat kasvaneet.

H6: Tai ei ehkd tarpeeks yritd vastustaa jotain asioita, toki md md ymmdrrd sen,

ettd hanelldkin on siind aika... tai ehkd on niinku puun ja kuoren vilissd.

Lisdksi erds haastateltava nosti esille julkisen keskustelun sosiaalityontekijoiden
pitevyysvaatimusten alentamisesta siitd ndkokulmasta, ettd mediassa puhutaan paljon
sijaispitevistd sosiaalityOntekijoistd, jotka eivdt osaa mitddn. Haastateltava koki, ettd tdma
keskustelu on tehnyt hénet entistd varovaisemmaksi omassa tydssddn, mikd vaikuttaa hdnen
jaksamiseensa negatiivisesti. Erds haastateltava taas toi esille, ettd alanvaihto kéy hénelld usein

mielessd sen vuoksi, miti tapahtuu Suomen politiikassa.

58



HI: Kylld se [alanvaihto] kdy vdlilld mielessd, ettd kuin pitkddn tammdéstd jaksaa

kun tietdd, ettd tilanne vaan pahenee, kun miettii kaikkea hallitusta ja politiikkaa.

Haastatteluissa nousi esille toive siitd, ettd organisaatiomuutosten tullessa tiimeissd

kéytettdisiin aikaa keskustelulle tyontekijéiden hyvinvoinnista.

Sosiaalityd siséltdd paljon erilaisia kuormitustekijoitd, joita haastateltavat toivat esille.
Haastatteluissa sijaispatevit sosiaalityontekijét toivat esille tyon yleistd kuormittuneisuutta, ja
nostivat erityisesti esille eettiset ja rakenteelliset kuormitustekijat. Lahijohtajan toiminnalla
kuormitustekijoiden tukemisessa, kuten tuessa eettisesti ristiriitaisissa péadtoksissd sekid
rakenteellisissa ja organisatorisissa tekijoissd, esimerkiksi tiedottamalla ja tyontekijoiden
puolella olemisessa koettiin olevan tidrked merkitys tyShyvinvoinnin ndkokulmasta.
Sijaispatevit sosiaalityontekijit kokivat tarkedna sen, ettd 1dhijohtaja on heiddn puolellaan niin

organisaatioon liittyvissé tekijoissa kuin asiakasasioissakin.
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7 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Tassd tutkielmassa tarkastelin sijaispatevien sosiaalityontekijoiden kokemuksia l&hijohtajan
merkityksestd tyOhyvinvointiin. Tutkielman tavoitteena oli selvittdd, millaiset tekijat
lahijohtajan toiminnassa joko heikentdvét tai vahvistavat sijaispitevien sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointia. Tutkimuskysymykseni oli: Millaiset tekijit Ildhijohtajan toiminnassa
vaikuttavat sijaispdtevin sosiaalityontekijin tyohyvinvointiin? Tutkielmassa haastateltiin
kahdeksaa sijaispétevdd sosiaalityOntekijia, joilla oli vdhintddn kolme kuukautta ja enintddn
yksi vuosi tyOkokemusta sosiaalityontekijdn tehtdvissd toimimisessa. Sijaispitevyys
madriteltiin vuoden 2024 lainsddddnnén mukaan, silld haastattelut toteutettiin vuoden 2024
aikana. Tdmédn vuoksi tutkielman haastateltavat olivat sosiaalityon pddaineopiskelijoita.
Tutkielman tulosten mukaan sijaispitevien sosiaalityontekijoiden tyShyvinvointiin vaikutti
perehdytys, tuki ammatillisessa epidvarmuudessa, tyohyvinvoinnin johtaminen arjessa,
lahijohtajan erilaiset ominaisuudet ja toiminta sekd l&hijohtajan tuki erilaisissa

kuormitustekijoissd, kuten asiakastyOssd seki eettisissi ja rakenteellisissa kuormitustekijoissa.

Sijaispédtevdat  sosiaalityOntekijit ~ kokivat  epdvarmuutta  omasta  osaamisestaan
sosiaalityontekijan tehtdvissd. Tdmédn wvuoksi haastateltavat kokivat tidrkednd sen, ettd
perehdytys sosiaalityontekijén tehtdviin olisi kattava ja hyva. Myos Baldschunin ym. (2017,
55) mukaan riittdvd ohjaus on voimakkaasti yhteydessd korkeaan tyohyvinvointiin. Liséksi
lahijohtajan kannustaminen ja luottamus koettiin tdrkednd tukena itsevarmuuteen toimia
tyotehtavissd. Johtamistavan tulisikin olla motivoiva, kannustava ja positiivinen (Baldschun
ym. 2016, 536). Johtajuuden merkitys positiiviseen ty0yhteisoon ja organisaatiokulttuuriin on

laajasti tunnistettu (Mahesh & Miller 2024).

Lahijohtajan helposti ldhestyttivyys ja mahdollisuus kysyd neuvoa matalalla kynnykselld
koettiin  tirkedksi  tekijdksi = sijaispdtevien  sosiaalityontekijoiden  tyShyvinvoinnin
ndkokulmasta. Liséksi ldhijohtajan johdonmukaisuus johtamisessa, kuten mielipiteiden
perustelu ja niiden pysyvyys seka linjanveto erilaisissa asioissa koettiin merkittdvani. Toisaalta
tuloksissa ilmeni, ettd osa sijaispdtevistd sosiaalityontekijoistd kokivat ldhijohtajan
suoraviivaisuuden negatiiviseksi tekijaksi, silli he kokivat ohjeet liian yksinkertaistaviksi.

Heille tuli tunne siité, ettei heiddn asiaansa kuultu. Liséksi ldhijohtajan nopea tavoitettavuus
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koettiin tidrkeénd ty6hyvinvoinnin ndkokulmasta. Myos aikaisempi sosiaalityon tutkimus on
tuonut esille, ettd sosiaalitydn johtamisessa tarvitaan ldsndolevaa johtajuutta (Sinkkonen-

Tolppi & Niiranen 2006, 54).

Haastateltavista vain muutama sijaispiteva sosiaalityontekija oli kdynyt ldhijohtajan kanssa
keskustelua tyOhyvinvointiin liittyen. Kuitenkin osalla oli kokemuksia siitd, ettd
tyOhyvinvoinnista keskusteltiin tiimeissa yleisella tasolla 1dhijohtajan aloitteesta. Haastateltavat
toivoivat, ettd ldhijohtaja huomioisi tyShyvinvointia arjessa ja kyselisi kuulumisia.
Kokonaisvaltaisen ty6hyvinvoinnin huomioiminen onkin tunnistettu olevan tavoitteena
tyohyvinvoinnin johtamisessa (Viitala 2021). Toisaalta osa haastateltava toi esille
ymmaértdvdnsd sen, ettei tyOhyvinvointi voi olla aina keskidssd, silld tyon resurssit eivit
mahdollista sitd. Lahijohtajilla oli erilaisia keinoja ehkiistd tyontekijoiden tyOuupumista
esimerkiksi organisoimalla t6itd uudelleen. My0s aikaisempi tutkimuskirjallisuus on tuonut
esille, etti tydhyvinvoinnin johtamiseen liittyy keskustelu tyon organisoinnista (Niiranen ym.

2010).

Sijaispitevit sosiaalityontekijit kertoivat my0Os opiskelun ja tdiden yhdistimisen olevan
kuormittavaa. Haastatteluissa nousi esille tilanne, jossa haastateltava koki ldhijohtajan
painostavan opiskeluun tdiden ohella. My0s aikaisempi tutkimuskirjallisuus on tuonut esille,
ettd henkilokohtaiseen eldmédn liittyvilld tekijoilld on vaikutusta yksilon kokemaan
ty6hyvinvointiin (Kasvio & Huuhtanen 2007, 26). Mielestdni olisi tarkedd, ettd l14dhijohtaja
mahdollistaisi toiden ja opiskelujen yhteensovittamisen sijaispitevdn sosiaalityontekijan
voimavarat huomioiden. Liséksi ldhijohtajan joustavuus esimerkiksi vapaa-ajan ja tdiden
yhdistimiseen koettiin tirkednd. My0s sijaispédtevien sosiaalityontekijoiden tydsuhteen
madrdaikaisuus vaikutti tydhyvinvointiin siitd ndkokulmasta, etté esille tuli ajatus siité, ettd tyot
loppuvat pian eikd endd kauan tarvitse jaksaa tyon tekoa. Toisaalta tdma vaikutti siihen, ettei
lahijohtajalle haluttu tuoda esille esimerkiksi oman jaksamisen haasteita tai antaa 1dhijohtajalle

palautetta, silld ajateltiin tyOsuhteen pian pdéttyvan.

Lahijohtajan tuki tyon kuormittavuudessa, asiakastyOssd, eettisissd ristiriidoissa ja
rakenteellisissa tekijoissd koettiin myds merkittdvdnd tyShyvinvoinnin nédkokulmasta.
Ty6hyvinvointia uhkaavien ja heikentdvien tekijoiden tunnistamisessa on ldhtokohtana
tyohyvinvoinnin johtaminen ja sen edistiminen (Viitala 2021). Lédhijohtajan hyva

substanssiosaaminen koettiin tirkednd asiakastyon ndkokulmasta. Aikaisempi tutkimus onkin
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tuonut esille, ettd substanssiosaaminen on vilttiméatontd sosiaalityon johtamisessa (Niiranen
2004, 232; Rissanen 2016, 237). Liséksi osa haastateltavista kertoi saavansa ldhijohtajalta tukea

my0s suoraan asiakastyohon.

Haastatteluissa tuli esille myds kokemus siitd, ettei haastateltava saanut l1dhijohtajalta tukea

Rissasen (2016, 231) mukaan vahva eettisyys ndhddén tdnd pdivdnid hyvén johtamistyon
perustana. Sosiaalialan johtamisisessa eettiset kysymykset ja ristiriidat ovat ldsné, jonka vuoksi
sosiaalialan johtamisessa on my0s valttimétonta keskittyd niiden pohtimiseen ja ratkaisemiseen

(Sinkkonen & Laulainen 2010).

Sijaispitevit sosiaalityontekijat kokivat ldhijohtajan tuen myds rakenteellisissa ja
organisaatioon liittyvissd kuormitustekijoissd tirkednd tyOhyvinvoinnin nédkdkulmasta.
Sosiaalityon johtamisessa edellytetddnkin kykyd wvastata jatkuviin muutoksiin sekd
yhteiskunnan muuttuviin ongelmiin (Niiranen 2004, 229). Haastateltavat kokivat 1dhijohtajan
roolin  tyontekijoiden ja  ylimmidn johdon kommunikaation vélilld tdrkedna.
Hyvinvointialueisiin liittyvit haasteet tulivat myos paljon esille tutkielmani haastatteluissa,
mutta analyysissa pyrin keskittyméén siithen, millaisena 1dhijohtajan rooli ndyttdytyi haasteisiin

vastaamisessa.

Tutkielman tulokset antavat kattavan kokonaiskuvan sijaispétevien sosiaalityontekijoiden
kokemuksista ldhijohtajan merkityksestd tyohyvinvointiin. Haastateltavat toivat esille paljon
samoja asioita siitd, mitkd he kokevat tdrkedksi ldhijohtajan toiminnassa, mutta osa koki ne
negatiivisina tekijoind ja osa taas positiivisina. Tdma kertoo mielestdni siitd, kuinka paljon
erilaisia sijaispdtevid sosiaalityOntekijoitd on ja miten erilaisia toiveita ja tarpeita jokaisella
tyontekijalla on. Toiset kaipasivat suoraviivaisuutta ja linjanvetoa asiakasasioissa, kun taas

toiset kokivat sen siten, ettei heitd kuunneltu ja ohjeet olivat liian yksinkertaisia.

Mielestdni tulokset kuvaavat sitd, ettd ldhijohtajan tulisi osata sopeuttaa oma toimintansa
tyontekijdldhtoisesti. Ajattelen, ettd tdssd auttaa avoin keskusteltu 1dhijohtajan ja sijaispitevdn
sosiaalityontekijén vililld siitd, millaista tukea tyontekijd toivoo tyohonsa. Liséksi esimerkiksi
tyosuhteen alussa olisi hyvé keskustella my0s siitd, millaista perehdytystd tyontekijd toivoo,

silld jokaisella tyontekijélld saattaa olla erilaiset 1dhtokohdat tyon tekemiseen seka toiveet siité,
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mitd perehdytys pitdd sisdlldén. Toisaalta omien toiveiden sanoittaminen voi tuntua haastavalta,

mikali kyseessd on lyhyt tyosuhde ja lahijohtaja on jéényt etdiseksi henkiloksi.

Yllattaa tuloksissa on se, kuinka moni haastateltavista halusi itse nostaa esille l&hijohtajan
tyotaakkaa ja kuinka se vaikutti sithen, mitd haluaa sanoa ldhijohtajasta. Haastateltavista oli
havaittavissa empaattisuutta ldhijohtajaa kohtaan, vaikka ldhijohtajasta saattoikin olla myds
huonoja kokemuksia. Y1lattdvaa oli myos se, ettd vaikka haastateltavat kokivat tyohyvinvoinnin
huomioimisen arjessa tirkedksi, toivat he esille silti resurssien ndkokulmaa ja sitd, ettei
tyohyvinvoinnin aktiivinen huomioiminen arjessa olisi kuitenkaan mahdollista. Téama
mielesténi kuvaa sitd, ettd sijaispétevilld sosiaalityontekijoilld on realistinen kuva sosiaalityon
arjesta, jossa rakenteet eivit aina mahdollista tyohyvinvoinnin toteutumista. Ldhijohtajan
toiminnan liséksi sijaispitevien sosiaalityontekijoiden tydhyvinvointiin voitaisiin vaikuttaa
myds rakenteellisilla tekijoilld, kuten tyOmédrdn vidhentdmiselld poliittisin  keinoin,

vilttimattomien palveluiden turvaamisella ja tyohyvinvointiin resurssoinnilla.

Tutkielman tuloksia pystytddn hyodyntdmédn siind, miten sijaispédtevit sosiaalityOntekijét
perehdytetddn alalle ja missd he tarvitsevat tukea. Mitd paremman perehdytyksen sijaispiteva
sosiaalityontekiji sai tyohonsa, sitd itsevarmempi hén oli tyotehtdvisséddn ja sitd kautta hinen
tyOssd jaksamisensa oli parempaa. Olisi tdrkedd, ettd sijaispdtevin sosiaalityontekijan
perehdytykseen panostettaisiin sekd tunnistettaisiin se, ettd sijaispdtevdt sosiaalityontekijit
tarvitsevat johdonmukaista ja jatkuvaa tukea tyOssddn. Olen huomannut, etti monesti
sosiaalityon kentélld puhutaan perehdytyksen merkityksestd paljon, mutta sen kiytdnnon
toteutus jdd usein vidhdiseksi. Tdméin vuoksi on mielesténi tirkedd myds pohtia, mikd on
ldhijohtajan rooli sijaispdtevén sosiaalityontekijan perehdytyksessé sosiaalityon alalle ja miten

perehdytys tulisi toteuttaa.

Tutkielmani on tirked myds yhteiskunnallisesta ndkokulmasta, silld pula sosiaalityontekijoista
ja patevyysvaatimukset ovat olleet jo pidemmin aikaa esille julkisessa keskustelussa seké
poliittisessa péidtoksenteossa (esim. Rautio 2024; StVM 14/2024 vp; HE 132/2024 vp).
Tuloksia voidaan hyddyntdd sen pohtimisessa, miten uudet sosiaalityontekijdt saadaan
sitoutumaan ty6honsé, jotta sosiaalityontekijdpula vihenisi. Johtajuus ja esihenkilon tuki onkin
tunnistettu tirkedksi tekijéksi sosiaalityontekijdn sitoutumiseen alalle (DePanfilis & Zlotnik
2008, Pos6 & Forsman 2013). Ajattelen, ettd mikédli sijaispitevien tyOhyvinvointiin

kiinnitettéisiin jatkuvasti huomiota, lisdisi se alalle sitoutumista pidemmaksi aikaa.
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Tutkielmani tuottaa uutta tietoa sosiaalityon tieteenalalle, silld se nostaa esille sijaispétevien
sosiaalityontekijoiden ndkokulmaa tydhyvinvoinnissa, joka on aiheena vain véhin tutkittu
aikaisemmassa tutkimuskirjallisuudessa. Tutkimus tdyttdd tiedollisen aukon sijaispdtevien
ndkokulmasta, vaikka tyOhyvinvointia ja l&hijohtajuutta onkin aikaisemmin tutkittu
sosiaalityon tieteenalalla (esim. Ménttari-van der Kuip 2015a). Tutkielmani avulla voidaan
pohtia sité, tulisiko sijaispdtevien sosiaalityontekijoiden ndkokulmaa nostaa enemmin esille
sosiaalityon tutkimuksessa varsinkin nykyisessd yhteiskunnallisessa tilanteessa, jossa

sosiaalityontekijoiden ammattipitevyyden vaatimuksia heikennetéén poliittisin keinoin.

Tutkielmassa haastateltiin kahdeksan sijaispatevid sosiaalityontekijii ja heiddn kokemuksiaan.
Tutkielman aineisto on rajallinen, minkd vuoksi tuloksista ei ole mahdollista saada yleista
kuvaa aiheesta. Tutkimuksen aineiston rajallisuus ei mydskdin mahdollista vertailevaa
tutkimusta esimerkiksi eri sosiaalityon osa-alueiden tai eri hyvinvointialueiden ndkdkulmasta.
Lisdksi on pohdittava, mitkd kaikki asiat wvaikuttivat haastateltavien sijaispitevien
sosiaalityontekijoiden késitykseen johtajuudesta. Olisiko esimerkiksi niilld sijaispétevilld
sosiaalityontekijoilld, jotka ovat kdyneet johtamisen opintoja eri késityksid johtajuudesta kuin
niilld haastateltavilla, jotka eivdt ole kiyneet johtamiseen liittyvid opintoja. Liséksi
haastateltavien kokemuksiin ja ajatuksiin johtajuuden merkityksestd saattaa myos vaikuttaa
my0s tyokokemus mahdollisilta muilta aloilta, kuin sosiaalitydstd. Tutkielmassa on myos
eettisend riskind se, onko tutkielman tekijan omat kokemukset vaikuttaneet tutkielmaan tavalla,
jota tekiji ei ole tiedostanut. Pyrin kuitenkin pitdimééin tdmén riskin mielessd koko tutkielman

teon ajan.

Haastatteluissa kdsiteltiin my0s sijaispdtevyyteen liittyvdd valvontaa ja haastateltavia
kokemuksia siitd. Jatin timén osuuden kuitenkin pois tutkimukseni analyysisti siitd syystd, ettd
tutkielmani resurssit eivét riittdneet tarkastelemaan valvontaan liittyvid kysymyksid. Ajattelen
kuitenkin, ettd varsinkin nyt ammattihenkil6lain 12§ ja 16 §:n muutoksen jélkeen olisi tirkeda
saada tietoa siitd, miten valvontaa toteutetaan sosiaalityon kentélld ja millaisia vaikutuksia silla
on asiakasturvallisuuden ndkokulmasta. Liséksi lakimuutoksen voimaantulon jélkeen olisi
mielenkiintoista selvittdd, kokevatko ne sijaispétevdt sosiaalityontekijdt, joilla on jo
tyokokemusta esimerkiksi sosionomina toimimisesta eri tavalla ldhijohtajan merkityksen

tyohyvinvointiin kuin ne sijaispédtevit sosiaalityontekijit, jotka ovat uransa alkuvaiheessa.
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LITE 1. PUOLISTRUKTUROIDUN HAASTATTELUN RUNKO

Taustakysymykset:

Kauanko olet tyoskennellyt sijaispdtevdnd sosiaalityontekijand?

Milla sosiaalityon osa-alueilla olet tyoskennellyt?

Kuinka monta eri johtavaa sosiaalityontekijai sinulla on ollut?

Mikili olet tdlli hetkelld tyOeldméssd, kauanko olet ollut nykyisen johtavan

sosiaalityontekijdsi alaisena?

Kysymykset:

Millainen perehdytys sinulla on ollut tyohdsi?

Millainen ldhijohtajan rooli oli perehdytyksessési?

Miten l&hijohtajan rooli ndkyy tyosi arjessa?

Seurataanko sinun tyotehtdviesi maardd? Jos joo, niin miten? Jos ei, niin onko asiasta
koskaan keskusteltu?

Millaisena olet kokenut tyotehtévidsi kuormittavuuden?

Millaisena koet tydsi kuormittavuuden?

Millaista tukea saat ldhijohtajalta tyohosi?

Millaista tukea toivoisit ldhijohtajalta ty6hosi?

Miten kuvailisit omaa tydssd jakamistasi?

Kuinka ty0ssd  jaksamisesi muuttunut sijaispdtevdnd  sosiaalityontekijénd
tyOskennellessési?

Millaiset asiat 1dhijohtajan toiminnassa tukevat omaa tyohyvinvointiasi?

Millaiset asiat 1dhijohtajan toiminnassa heikentévit omaa ty6hyvinvointiasi?

Miti olet keskustellut ldhijohtajan kanssa tyohyvinvoinnista? Mikéli et ole keskustellut,
niin millaista keskustelua toivoisit tyohyvinvoinnista ldhijohtajan kanssa?

Miten ldhijohtaja huomioi tyon kuormittavuuden?

Millainen on mielestisi hyva ldhijohtaja?

Millainen on mielestédsi huono ldhijohtaja?

Tulisiko sinulle vield mieleen jotain, mitd haluaisit tuoda esille ldhijohtajan

vaikutuksesta omaan tyShyvinvointiisi?
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LITE 2. HAASTATTELUKUTSU

HAASTATTELUKUTSU

Teen pro gradu — tutkielmaa aiheesta ”Sijaispatevien sosiaalitydontekijoiden kokemukset
lahijohtajan merkityksesta tyodssa jaksamiseen”. Etsin tutkielmaani haastateltaviksi
sijaispatevia sosiaalitydntekijoita, joilla on tyokokemusta sosiaalityostd vahintdaan kolme
kuukautta ja enintaan yksi vuosi. Sosiaalityon tyokokemus voi olla mista tahansa sosiaalityon
osa-alueelta, paitsi terveyssosiaalitydon osa-alue on rajattu tutkielmasta pois. Tutkielmani
tavoitteena on selvittaa sijaispatevien sosiaalityontekijoiden kokemuksia lahijohtajuudesta ja
sen vaikutuksesta tydhyvinvointiin.

Tutkielman aineistokeruumenetelmand on vyksildhaastattelut, jotka toteutetaan joko
kasvotusten Tampereella tai etdyhteydelld Teamsin valityksella. Haastatteluun on hyva varata
aikaa 45-60 minuuttia. Haastattelut tullaan tallentamaan, litteroimaan eli saattamaan
tekstimuotoon sekd analysoimaan. Haastatteluista poistetaan tunnistetiedot ja tarvittaessa
yksityiskohtia muutetaan, jottei haastateltavien henkil6llisyyttd pystytd tunnistamaan
aineistosta. Lapi tutkimusprosessin varmistetaan haastateltavien anonymiteetti. Kun
tekstimuotoinen aineisto valmistuu, havitetddan alkuperdinen aineisto tieturvallisesti ja
asianmukaisesti. Tutkielman valmistumisen ja arvioinnin jalkeen tutkimusaineisto havitetaan.
Aineistoa tullaan kdyttamadan ainoastaan taman pro gradu -tutkielman tekoon, eika
haastateltavien tietoja luovuteta ulkopuolisille henkilGille. Tulokset ovat luettavissa pro gradu
-tutkielmasta.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja luottamuksellista, ja osallistumisen
voi perua tai keskeyttaa. Tarkoituksena on toteuttaa haastattelut marras- ja joulukuun 2024
aikana. Mikali sinulla herdaa kysymyksida haastatteluun osallistumisesta, vastaan niihin
mielellani. Kysymykset ja mahdollisen kiinnostumisen haastatteluun osallistumisesta voi
laittaa minulle sahkdpostilla [séhkdpostiosoite].

Ystavallisin terveisin,

lina Niskanen,

Sosiaalityo,

Yhteiskuntatieteiden tiedekunta,
Tampereen yliopisto
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LITE 3. TIETOSUOJAILMOITUS
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