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Tiivistelméa — Abstract

Tamén tutkimuksen tarkoituksena on tutkia Kymsoten lastensuojelun sosiaalityontekijoiden kokemuksia
tyonohjauksesta ja sitd, miten tyonohjaus voi tukea heiddn tyohyvinvointiaan. Lisdksi tutkitaan millaista
tyonohjauksen tulisi heiddn mielestddn olla. Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen, ja sen aineistona ovat
Kymenlaakson alueella tehdyt lastensuojelun sosiaalityontekijoiden ryhmédmuotoiset teemahaastattelut, joihin
aineistoldhtoisen sisdllonanalyysin keinoin. Tutkimuksessa saadut tulokset ovat samansuuntaisia aikaisempien
vastaavien tutkimusten kanssa.

Lastensuojelun sosiaalityé on kuormittavaa ihmissuhdety6td, jossa joudutaan tekem&ddn myos eettisesti ja
juridisesti vaikeita paddtoksid. Tyonohjaus on merkittdvéssd roolissa tuettaessa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja
tyossd jaksamista. Tutkimuksen mukaan ryhmédmuotoinen tyonohjaus koettiin hyvédnd, mutta myos
yksilotyonohjaukselle néhtiin tarvetta. Ryhmédmuotoisen tyonohjauksen nihtiin soveltuvan parhaiten asiakas
case tapausten kisittelyyn, kun taas yksilotyonohjausta toivottiin tilanteisiin, joissa tyontekija halusi pohtia
esimerkiksi henkilokohtaista tyossdjaksamista, ammatti-identiteettid tai omaa suhdettaan asiakkaaseen.
Kriisitilanteissa ei normaali tydnohjaus ole useinkaan riittdvaa, vaan sen liséksi, tai sen tilalle toivottiin nopeasti
saatavaa kriisityonohjausta. Tamé&n kriisitydonohjauksen saamisen kynnyksen toivottiin olevan riittdvan
matalalla.

Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd tyonohjauksen ndhdéddn kuuluvan lastensuojelun sosiaalityohon, mutta sen
jarjestimisessd on monin paikoin puutteita. Lastensuojelun sosiaalityontekijit eivdt myoskddn kokeneet
tulleensa riittdvéksi kuulluksi tyonohjausta suunniteltaessa ja toteutettaessa. Lastensuojelun sosiaalityontekijat
toivovat tyonohjaajalta vahvaa lastensuojelutyon substanssiosaamista. He eivét kaipaa passiivista kuuntelijaa
vaan osallistuvaa, kantaa ottavaa, kyseenalaistavaa ja vahvaa tukea tarjoavaa tyonohjaajaa.
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Abstract

The purpose of this thesis is to study Kymsote’s child welfare social workers experiences about professional
supervision, and how the supervision process can support their well-being at work. In addition, it is also
studied, that what kind of professional supervision they would like to receive. The research method for this
study is qualitative research, and the material for this research was conducted using group theme interviews
with Kymmene region child welfare social workers. In total, seven permanent social workers were interviewed
for this research. The data has been analyzed using data driven content analysis -method. The findings in this
research strongly correlate with many similar researches that have been conducted earlier.

Social work in area of child welfare can be very stressful work, as it usually requires constant interaction
between different human personalities. Often it is also necessary to do ethically and juridically difficult
decisions. Professional supervision was seen as a very important thing among social workers for supporting
their well-being and coping with daily work. Based on this research, professional supervision as a group event
was experienced generally as a good thing, but in addition to this, individual supervision is also needed. Group
supervision events were seen as the best opportunity when going through different types of client cases. On the
other hand, individual supervision was seen as the best opportunity when employee wants to consider more
personal well-being, identity or their relationship between the clients. In case of crisis, normal professional
supervision is not usually enough. When encountering crisis situations, crisis supervision is needed as soon as
possible to prevent any harm and to clarify thoughts. All the interviewees were agreeing that the barrier to
additional crisis supervision in case of crisis should be set on a very low level.

Based on this research, professional supervision is seen as an important part of social work on child welfare, but
in many cases, it is only poorly arranged. Child welfare social workers were also saying that they were not heard
enough when management team was planning professional supervision events. Social workers also want that
the professional, who is responsible for their supervision, has a background in social work and knowledge about
social work on child welfare. Employees do not need a passive listener, as they want an active, controversial,
challenging and supportive professional to give them guidance.
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1 JOHDANTO

Sosiaalitydhon liittynyt julkinen keskustelu on keskittynyt viime aikoina alalla vallitsevaan
tyontekijdpulaan ja sen pohtimiseen, miksi korkeasti koulutetut sosiaalityontekijdt vaihtavat jo
muutaman tydssdolovuoden jidlkeen muihin tehtdviin. Vaihtuvuus on monin paikoin suurta, ja
avoimiin virkoihin ei saada yliopistopaikkakuntien ulkopuolella hakijoita. (Kananoja 2018, 11-14;
Kananoja & Ruuskanen 2019, 23-26; Matela 2011, 3—4.) Yhtend syynd tyontekijdpulaan ja alan
heikkoon vetovoimaan pidetdén tyon henkistd kuormittavuutta (Sinko ja Muuronen 2013, 37-38).
Julkisessa keskustelussa ei kuitenkaan ole juurikaan pohdittu niitd keinoja, joilla tyon nimenomaista
psyykkistd kuormitusta voitaisiin helpottaa. Ratkaisuja on haettu, ja haetaan edelleen
rekrytointiongelmiin, mutta sosiaalityd on ja pysyy tyon luonteensa vuoksi kuitenkin aina
psyykkisesti kuormittavana (Kananoja ja Ruuskanen 2019, 23), vaikka tydolosuhteet olisivatkin

kunnossa.

Tyo6olosuhteiden ollessa kunnossa on tyonohjaus yksi, ja luultavasti yleisimmin kéytossa oleva tapa,
jolla tyOnantaja voi tukea tyontekijan psyykkistd jaksamista ja henkistd tyShyvinvointia.
Tyonohjauksen jdrjestiminen ja kustantaminen on tyOnantajalle vapaaehtoista kaikissa muissa
sosiaalityon tyOtehtdvissd, paitsi psykiatrisessa sosiaalitydssd (Mielenterveyslaki 1116/1990, 4§;
Mielenterveysasetus  1247/1990, 1§). Kéytdnnossd sosiaalityontekijoiden tyonohjauksen
jérjestiminen on kuitenkin hyvin yleistd, ja sen jirjestdminen on kirjattu muun muassa Sosiaali- ja
terveysministerion lastensuojelun laatusuosituksiin (2014, 28-31). Mikéén ohjeistus ei kuitenkaan
nykyisellddn méérittele milldén tavalla tydnohjauksen toteuttamistapaa, madra eikd laatua. Anna-
Maijja Immaisin (2019, 43) mukaan tyonohjaan tulisi nykyistd paremmin ymmértdd juuri
sosiaalityon erityisyyttd ja vaatimuksia. H&in on huolissaan myds siitd, ettd julkisen sektorin
sddstopaineet ovat vaikuttaneet siithen, etti hinta on usein méidrittivin tekijd tyonohjausta

jérjestettdessd, ja tilld saattaa olla jotain vaikutuksia myds tyonohjauksen laatuun.

Sosiaalityontekijédlld on hyvin tiukka vaitiolovelvollisuus, joka estdd kuormittavien ja mieltd
painavien asioiden purkamisen ja pohtimisen tavanomaisissa ihmisten vélisissd kanssakdymisissa.
Tyonohjauksella onkin tdssd tapauksessa siis poikkeuksellisen suuri tehtdvd sosiaalityontekijan
kuormituksen purkamisessa, ja sitd kautta tyOkyvyn ylldpitimisessd. Sosiaalityontekijoiden

tydhyvinvoinnilla ja tyokyvylld on myos laajaa yhteiskunnallista merkitystd, silld vain hyvinvoiva



henkil6std pystyy tuottamaan sekd riittdvid ettd laadukkaita sosiaalihuollon palveluita niitd
tarvitseville asiakkaille. Sosiaalialan yleiselld tyotyytyvdisyydelld on mitd luultavimmin vaikutusta

myos sithen, miten se vaikuttaa koko alan vetovoimaisuuteen.

TyOnantajat osoittavat tyonohjaukseen varoja ja tydaikaa, mutta vastaako tyonohjaus siihen
ladattuihin odotuksiin?  Onko tyonohjauksella ollut sosiaalitydntekijoiden mielestd vaikutusta
tydssd jaksamiseen ja tyohyvinvointiin, ja vastaako se heidén arjen tarpeisiinsa? Muun muassa
ndithin kysymyksiin olen tutkielmassani hakenut vastauksia haastattelemalla Kymenlaaksossa
tyoskentelevid lastensuojelun sosiaalityontekijditd heiddn tyonohjauskokemuksistaan ja siitd,
millaisia odotuksia ja toiveita heilld tyonohjaukselle on. Seuraavissa luvuissa esittelen tarkemmin
tutkimuksen kontekstia tutkimuksen keskeisid késitteitd, teoreettista viitekehystd sekd
tutkimustehtdvdd. Témin jilkeen kuvaan tutkimuksen toteutusta ja esittelen tutkimustulokset.

Tutkimusraportin pditin yhteenvetoon ja pohdintaan.



2 LASTENSUOJELUN SOSIAALITYO TUTKIMUKSEN KONTEKSTINA

Lastensuojelu ja sen sisdllé tehtdvi sosiaalityé on kuntien lakisditeinen tehtdvi, ja koskettaa kaikkia

kuntia. Sosiaalihuoltolaki (1301/2014 15§) miirittelee sosiaalitydon seuraavasti:

”Sosiaalityolld tarkoitetaan sosiaalihuoltolain mukaan asiakas- ja asiantuntijatyota,
jossa rakennetaan yksilon, perheen tai yhteison tarpeita vastaava sosiaalisen tuen ja
palvelujen kokonaisuus, sovitetaan se yhteen muiden toimijoiden tarjoaman tuen
kanssa sekd ohjataan ja seurataan sen toteutumista ja vaikuttavuutta. Sosiaalityd on
luonteeltaan muutosta tukevaa tyotd, jonka tavoitteena on yhdessd yksiloiden,
perheiden ja yhteis6jen kanssa lieventdd eldmaéntilanteen vaikeuksia, vahvistaa
yksiloiden ja perheiden omia toimintaedellytyksid ja osallisuutta, sekd edistda
yhteisdjen sosiaalista eheyttd.”

Sosiaalityd on tdmdn madritelmdn mukaan siis vaativaa asiantuntijatyotd, jossa tyOntekijén
oletetaan hallitsevan laajoja kokonaisuuksia, ja samalla pystyvdn vastaamaan yksil6llisiin tuen

tarpeisiin. Ty0 on vaikeissa eldméntilanteissa eldvien asiakkaiden parissa tehtdvdd muutostyota.

Lastensuojelu on aikanaan syntynyt vastaamaan orpojen, heitteille jétettyjen ja hyléttyjen lasten
hoidon ja kasvatuksen tarpeeseen. Ndma tehtdvit lastensuojelulla on edelleen, vaikka késitteet ja
termit ovatkin aikojen kuluessa muuttuneet. Néiden tehtdvien lisdksi lastensuojelulle on tullut
entistd enemmén perhesuhteisiin ja vanhemmuuteen liittyvid tehtdvid. Perhesuhteita tuetaan ja
tarvittaessa myos muutetaan lapsen edun toteuttamiseksi. Lapsen edun madiritteleminen ei
kuitenkaan ole yksinkertaista, silld siitd saattaa tosinaan olla monia keskenédédn hyvin ristiriitaisiakin

nidkemyksid. (Forsman 2010, 16.)

Lastensuojelun sosiaalityd mielletdén sosiaalipalveluksi erilaisissa perhe-eliméddn ja lapsiin
liittyvissd ongelmatilanteissa, mutta lastensuojelulla on tdmédn palvelutehtdvian lisdksi myos
lainmukaisia oikeuksia, ja jopa velvollisuuksia, puuttua lasten ja perheiden tilanteisiin myos ilman
asianosaisten suostumusta. Lastensuojelussa tehdddnkin merkittdvid yksilod koskevia pdétoksia,
joilla voi olla kauaskantoisiakin seurauksia lapsen tai perheen eldmdssd. Ndkemykset ndistd
paidtoksissd saattavat joskus olla hyvinkin erilaisia, niin perheenjdsenten vililli kuin
sosiaalityontekijdn ja perheenkin kesken. Perheen yksityiselimd on myds hyvin tunneherkkaa
aluetta, jolla litkkuessaan sosiaalityontekijiltd edellytetddn erityistd sensitiivisyyttd. Tama kaikki

muodostaa lastensuojelutyon arkiympériston. (P6s6 2007, 65-70.)



Vuonna 2008 voimaan tullut lastensuojelulaki (417/2007) toi monia tdsmennyksid aikaisemmin
voimassa olleeseen lakiin, ja erotti selkeésti ehkdisevén lastensuojelun ja yksilo- ja perhekohtaisen
lastensuojelun toisistaan. Ehkiisevd lastensuojelu tarkoittaa monenlaista lasten ja nuorten
hyvinvoinnin tukemista. Yksilo- ja perhekohtainen lastensuojelu on avohuoltoa, sijaishuoltoa ja
jalkihuoltoa. Kiireelliset sijoitukset ja huostaanotot kuuluvat myds lapsi- ja perhekohtaiseen
lastensuojeluun. (Forsman 2010, 18.) Sosiaalialan ammattijérjeston Talentian (Talentia 2020)
suosituksen mukaan yhdelld lastensuojelun sosiaalityontekijilla tulisi olla vastuullaan enintédén 30

lasta. Tama suositus ylittyy Talentian selvitysten mukaan télla hetkelld monissa kunnissa.

Lastensuojelun  sosiaalityotd  toteuttavat  yliopistokoulutuksen saaneet sosiaalityontekijét.
Sosiaalityontekija on suojattu ammattinimike, jonka kdyttdminen perustuu lakiin sosiaalihuollon
ammattihenkil6istd (817/2015). Tdmaén lain 7§:n mukaan:

”Sosiaali- ja terveysalan lupa-ja valvontavirasto myontdd hakemuksesta oikeuden
harjoittaa sosiaalityontekijan ammattia laillistettuna ammattihenkiloné henkildlle, joka
on suorittanut Suomessa ylemmén korkeakoulututkinnon, johon siséltyy tai jonka
lisdksi on suoritettu pddaineopinnot tai pddainetta vastaavat yliopistolliset opinnot
sosiaalityossd.”
Lastensuojelussa sosiaalityontekijan tehtdvid madrittdd sosiaalihuoltolain lisdksi lastensuojelulaki
(417/2007) Tdmaén lain 3§:n mukaan:

”Lastensuojelua on lapsi- ja perhekohtainen lastensuojelu. Lapsi- ja perhekohtaista
lastensuojelua toteutetaan tekemélld asiakassuunnitelma seka jarjestamélld avohuollon
tukitoimia. Lapsi- ja perhekohtaista lastensuojelua ovat myos lapsen kiireellinen
sijoitus ja huostaanotto seka niihin liittyva sijaishuolto ja jdlkihuolto.”

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen Lastensuojelun Késikirjan (2020) mukaan sosiaalityontekijin
tulee edelld mainittujen tehtdvien lisdksi huolehtia myds muun muassa asiakasprosessien ja
padtoksenteon sujuvuudesta seki siitd, ettd asiakkaiden oikeusturva toteutuu. Myos rakenteellisen
sosiaalityon tekeminen, kokonaisuuksien koordinointi, palveluiden yhteensovittaminen, tyon
vaikuttavuudesta huolehtiminen ja oman tyon jatkuva kehittdiminen kuuluvat sosiaalityontekijan
tehtéviin. Erityistd huomiota tulee kiinnittdd varsinkin erityistd tukea tarvitsevien asiakkaiden, kuten

esimerkiksi lastensuojelulasten, palvelutarpeisiin ja niiden arviointiin.

Sosiaalityontekijd toimii tehtivdssddn virkavastuulla. TyoOsuhteet ovat julkisella sektorilla
padsddntoisesti virkasuhteisia, koska tyotehtdvissd kaytetddn julkista valtaa, kuten esimerkiksi

paitetdin toisen edusta, oikeudesta tai velvollisuudesta. Julkisen vallan kdytossd on paitsi oikeus,



my06s velvollisuus kédyttdd valtaa. Virkavastuulla toimiessaan sosiaalityOntekijd on itse vastuussa

paitoksistiin ja lainmukaisesta toiminnasta. (Perustuslaki 731/1999 118 §.)

Lapsen asioista vastaavalla sosiaalityontekijdllda on suuri vastuu, paitsi lapsen edun mukaisesta
toiminnasta, my0s siitd, ettd hdn pysyy toimivaltuuksiensa asettamissa rajoissa ja noudattaa lakia.
Lastensuojelussa joudutaan tekemiddn suuria, koko lapsen tulevaisuuteen liittyvid péaatoksid, ja
vastuu padtoksistd jad monesti yksittdiselle tyontekijdlle. Onko tdmai tydntekijén liian suuri vastuu
mahdollisesti yksi tekijé, joka ajaa tyontekijoitd pois lastensuojelusta? Kydsti Raunion (2004, 97)
mukaan lastensuojelutyd ndhdddn lisédksi negatiivisena ja ihmisid kontrolloivana ammattina, ja
asiakkaat ndkevit joskus sosiaalityOntekijat vastapelureinaan. Tdménkaltainen yleinen mielipide

tuskin ainakaan lisdd alan houkuttelevuutta.
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3 TYONOHJAUS

3.1 Tyonohjauksen maarittelya

Suomen tyonohjaajat ry. on tyonohjauksen valtakunnallinen koulutettujen tyonohjaajien yhdistys,
joka on maééritellyt tydnohjauksen seuraavasti:
”Tyonohjaus on ty0hon, tyOyhteisoon ja omaan tyohon liittyvien kKysymysten,
kokemusten ja tunteiden tarkastelua ja jdsentdmistd koulutetun tydnohjaajan avulla.
Tyonohjauksen tavoitteena on vapauttaa voimia, luovuutta ja ajattelua tyohon ja sen
rajojen tunnistamiseen.” (Suomen tyonohjaajat ry. 2020).
Tyonohjauksen késite on rantautunut Suomeen jo 1950-luvulla, ja sen jilkeen tyonohjausta on
kdytetty muun muassa kirkon, psykoterapian ja sosiaalityon piirissd. Opetus- ja kasvatusalalla
tyonohjaus on yleistynyt vasta 1980-luvulla. Tydnohjaus ei ole Kkésitteend ja toimintana

yksiselitteistd. Tyonohjauksen toiminnan luonne, tarkoitus, tavoite ja sisdlto liittyvét kuitenkin

yleensd yksilon ammatillisen osaamisen lisddmiseen. (Paunonen-Immonen 2001, 23-31.)

Tyonohjaus on ihmisten kanssa toimivien ammattilaisten parissa kéytettivdd ohjausta ja tukea.
Tyonohjauksen tarkoituksena on kehittdd tyontekijin ammatillisuutta ja ennaltachkiistd ty0ssd
jaksamisen ongelmia. Lisédksi silld halutaan parantaa my0ds tyon laatua ja sujuvuutta. Tyonohjaus
kohdistuu eri ammattialoilla erilaisiin ilmidihin ja eri ammattialoilla onkin kehitetty erilaisia
tyonohjauksen kéytidntoja. Téstd syystd kaikille ammattialoille soveltuvaa yksiselitteistd
madritelmad tyonohjaukselle onkin vaikea tehdd. Tyonohjauksen parhaat madritelmait 10ytynevit
kunkin ammattialan omista tyonohjausmééritelmisti. (Karvinen-Niinikoski, Rantalaiho ja Salonen.
2007, 23.) Sosiaalialan ammatinharjoittamis-tydoryhméa (2000, 40-41) on aikanaan maddritellyt
sosiaalityon tyonohjauksen niin, ettd se on tyontekijin ohjaamiskeskustelua erityisesti
asiakastyohon liittyen. Siind késitelldén padasiassa asiakkaan ongelmien kartoittamista, ja harkitaan

erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja.

Leena Ahteenméki-Pelkonen (2006, 27) kuvaa vditoskirjassaan hyvin sitd, miten hankalaa
tyonohjausta on yksiselitteisesti madritelld. Hénen mukaansa tydnohjaus ei ole terapiaa,
sielunhoitoa, konsultaatiota, koulutusta, tyohon perehdyttdmistd, mentorointia, eikd jélkipuintia.

Tyonohjauksella voi kuitenkin olla, tilanteesta riippuen, terapeuttisia, sielunhoidollisia,
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konsultatiivisia, koulutuksellisia, tyohon perehdyttivid ja mentoroinnin kaltaisia piirteitd. Se voi

my0s sisdltdd tyohon liittyvistd traumaattisista tilanteista selviytymiseen liittyvia sisiltoja.

Aila Niemeld (2019, 50-51) on puolestaan kuvannut tyénohjauksen eroja sen ldhikasitteisiin kuten
esimerkiksi mentorointiin, konsultointiin, sparraukseen ja “’koutsaukseen” (coaching). Hin tosin
toteaa samassa yhteydessd, ettid ei edes toimijoille itselleenkddn ole aina selvdéd se, missd kulkee
ndiden eri ohjauksellisten toimintojen vilinen raja, ja onko tarkka rajanveto aina edes tarpeellista.
Mentorointi tarkoittaa Niemelédn (2019, 50-51) méaaritelman mukaan asiantuntijan ja kokemattoman
tyontekijan kahdenkeskistd ammatillista vuorovaikutusta, jossa kokeneempi auttaa ja neuvoo
tyotehtdvissd. Mentorilla on ammattialaan liittyvd vahva substanssiosaaminen, ja mentorointi on
lahelld ty6hon perehdyttimistd. Konsultoinnilla tarkoitetaan usein lyhytkestoista ja mééritellyn
ongelman ratkaisun etsintdén liittyvd4 toimintaa. Konsultoinnissa annetaan usein myos suoria
ohjeita ja neuvoja. Tyonohjaus eroaa konsultoinnista siind, ettd tydonohjauksessa autetaan ohjattavia
reflektoimaan omaa tyotddn, ja 10ytimédn itse kehittdmiskohteita ja ratkaisuja. Sparraus liitetdin
usein johtajuuden kehittdmiseen. Koutsaus puolestaan pohjautuu urheiluvalmennukseen, ja siind
pyritddn suorituksen parantamiseen. Liike-eldméssd ja yritysmaailmassa kéytetddn yleisesti
tyontekijoiden ohjauksesta coaching-termid, kun taas julkisella sektorilla, kuten esimerkiksi
sosiaali-, terveys- ja opetusalalla, puhutaan samasta asiasta tyonohjauksena. Kaésitteet ja niiden

viliset eroavuudet eivit siis ole tdssdkadn tapauksessa yksiselitteisia.

Kansainvilisesti asiaa tarkastellessa tyonohjaukseen liittyvien kisitteiden kirjo ja merkitykset
lisddntyvit entisestddn. Englanninkielelld tyonohjaukseen viitataan ainakin seuraavilla eri termeilla:
supervision, clinical-supervision, professional-supervision, work-counselling ja counselling. Sama
kédsite voi myoOs tarkoittaa eri puolilla maailmaa hyvinkin erilaista toimintaa. Esimerkiksi
Englannissa ja Yhdysvalloissa supervision tarkoittaa tyonjohtoon liittyvdd esimiestyotd,
ladketieteen ja psykologian opiskelijoiden ohjausta, sekd terapiaan liittyvdd asiakastyon
konsultointia. Coaching puolestaan on monissa maissa kdytdssi oleva termi, joka on melko ldhelld

suomalaista tyonohjausta. (Niemeld 2019, 59.)

Tyonohjaus voi olla koko tydnyhteison tyonohjausta, ryhmédtyonohjausta tai yksilotyonohjausta.
Henkilokohtaisessa tyonohjauksessa ohjattavan ja tyonohjaajan viliselld suhteella on olennainen
merkitys. Marita Paunonen-Immonen (2001, 33-65) luonnehtiikin tydnohjaussuhdetta
luottamukselliseksi ja tasavertaiseksi. Tyonohjaussuhteessa tapaamiset on myos etukéteen sovittu,

ja ne tapahtuvat sddnnoéllisin méardajoin. Tyonohjaustapaamisen kesto on yleisesti 45-90 minuuttia
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kerrallaan ja tyOnohjaussuhde saman tyonohjaajan kanssa kestdd yleensd 1-3 vuotta.
Tyonohjauksen perusperiaatteisiin kuuluu se, ettd tyonohjaaja ja ohjattava eivét voi kuulua samaan
tyoyhteisoon. TyoOnohjaajana ei siis voi toimia esimerkiksi ohjattavan esimies tai tyGtoveri.
Tyonohjauksessa tarvitaan riittdvisti etdisyyttd, jotta tasa-arvoinen vuorovaikutussuhde voisi
rakentua. Tama on tdrkedd, jotta vaikeistakin asioista ja tunteista puhuminen mahdollistuu. Ritva
Piispasen ja Maria Sannamon (2010, 12—13) mukaan tunteet ja niihin liittyvdt mielikuvat ovat
yleensd yhteydessd tyon aiheuttamaan kuormitukseen, ihmisten vilisiin ristiriitoihin ja
riittdmattomyyden kokemuksiin. Tyonohjaus luo foorumin ndiden tyOstd nousseiden tunteiden
kisittelylle. Onnistuneella tyonohjauksella onkin todettu monesti olevan terveyttd edistdvid
vaikutuksia. Ingela Berggrenin ja Elisabeth Severinssonin (2011, 327-337) mukaan tyonohjauksen
tuloksiin vaikuttavat erityisesti tyonohjaajan henkilokohtaiset ominaisuudet ja ohjaustapa. Kyky
muodostaa luottamuksellinen ja tukea antava vuorovaikutussuhde, kyky kuunnella, ja kyky sitoutua
tyonohjausprosessiin ovat hyvéin tyonohjaajan tunnusmerkkejd. Lisdksi hyvilld tydnohjaajalla on
riittdvd ammatillinen osaaminen, sekd kunnioittava suhtautuminen tyonohjattaviin ja heidin

asiakkaisiinsa.

Suomessa tyonohjaajan pdtevyysvaatimuksia ei ole laissa maéadritelty, eikd ammattinimikettd ole
suojattu. Periaatteessa kuka tahansa voi siis nimittdd itseddn tyonohjaajaksi. Suomen tyonohjaajat
ry. eli STOry edellyttdd kuitenkin kaikilta jaseniltddn vahintddn kaksi vuotta kestdviad, ja vihintddn
60 opintopistettd sisdltdvdd tyonohjaajakoulutusta, oman ammattialan peruskoulutuksen ja
tyokokemuksen lisdksi. Sama koulutusvaatimus on my0s esimerkiksi sosiaalialan ammattijarjestd
Talentialla.  Talentia edellyttdd sosiaalialan tyOnohjaajilta lisdksi véhintddn viiden vuoden
tyokokemusta sosiaalialalla. Tyonohjaajien pohjakoulutukset vaihtelevat paljon, mutta suurella
osalla tyonohjaajista on jokin kasvatusalan, sosiaalialan tai terveydenhuollon koulutus. Yleisid
pohjakoulutuksia ovat myds psykologin tai teologin koulutus. Tyodnohjaajakoulutuksen jirjesté;ja
yleensd médrittelee pohjakoulutukset ja tyokokemuksen, joilla tyonohjaajakoulutukseen voi
hakeutua. Tyonohjaajakoulutuksia jarjestetddn ammattikorkeakouluissa ja yliopistoissa, mutta myds

yksityissektorilla. (Alhanen ym. 2011, 80.)
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3.2 Tyonohjauksen historiaa ja nykypaivaa

Tyo6nohjauksen maédrittelemiseksi on Aila Niemeldn (2019, 52) mukaan valttaimétontd ymmartda
tyonohjauksen taustaa, ldhtokohtia ja ammatillisia traditioita niin kansallisesti kuin
kansainvélisestikin. Leila Keski-Luopan (2015, 32-33) selvityksissd ensimmadiset merkinnit
sosiaalityontekijoiden tyonohjauksesta 16ytyvdt jo 1920-luvulta USA:sta. Samoihin aikoihin
aloitettiin Euroopassa psykoanalyytikkojen koulutus, johon liittyi olennaisena osana koulutettavien
tyonohjaus. 1940-luvulla Englannissa perustettiin lddkédreille niin sanottuja Balint-ryhmia.
Ryhmien nimet juontavat juurensa Michael Balintista, joka itse oli lddkiri ja psykoanalyytikko, ja
kehitti omaa nimedin kantavan tyonohjauksellisen tyOskentelytavan. Tydnohjauksen varhaista

historiaa leimaakin vahva koulutuksellinen motiivi.

1950-luvulla tyonohjausta kutsuttiin Case work-nimelld, ja tydskentely oli 1dhinné tapauskuvausten
késittelyd. Case work -tyoskentelyssd keskeisti oli se, ettd asiakkuuksiin liittyvid asioita kdytiin 14pi
yhdessé jonkun toisen tyontekijan kanssa. Tassd tyoskentelyssd yhdistyivét niin sosiaalitieteellinen
ymmarrys yhteiskunnasta, kuin vaikutteet psykologiastakin. Case work tydskentelytapa rantautui
Suomeenkin 1950-luvulla USA:sta ja Englannista, jossa suomalaisia sosiaalialan ammattilaisia kévi
vierailulla. Téstd voidaan katsoa suomalaisen tyonohjauksen kehityksen ldhteneen liikkeelle.
Kirkon piirisséd aloitettiin ndihin aikoihin perheneuvojien erikoistumiskoulutus, ja Therapia-sditio
aloitti psykoterapeuttikoulutuksen. Tyonohjaus kuului olennaisena osana myos ndihin molempiin

koulutuksiin. (Tapiala 2014, 48.)

Tyonohjauksen kehitykselle Suomessa vauhtia antoi sosiaalitydbn ammatillistuminen ja
tyonohjauksellisten menetelmien sisdllyttdminen opiskelijoiden kenttdjaksojen ohjaukseen.
Tyonohjauksen tarkoituksena oli 1960-1970 lukujen vaihteessa ensinndkin tyon laadun
varmentaminen, toiseksi uuden tydtavan toteuttamisen tukeminen, ja kolmanneksi tydntekijdn
psyykkistd toimijuutta tukeva toiminta. Painopiste oli kuitenkin siind, ettd varmistettiin
sosiaalitoimen tyontekijidn tekevin tyotddn voimassa olevien ohjeiden ja periaatteiden mukaisesti.
Tyonohjaajalla oli vastuu siitd, ettd tietty sektori toimiston tydstd tulee suoritetuksi. Tyonohjaaja oli
siis mitd suuremmassa midrin myds hallinnon edustaja, jonka kanssa tyontekija kavi lépi
asiakastapauksia. Tyonohjaus ei aina ollut tyontekijidlle mieluisaa, ja joskus tyonohjaajaa jopa

peléttiin. (Tapiala 2014, 50-51.)
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1970-luvulla ajateltiin, ettd esimies séételee tyonohjauksen sisdltod ja méaédrdad, koska
tyonohjauksessa kdydddn tydajalla. Tyonohjauksesta oli tullut jo maksullista toimintaa, ja
tyopaikoilla  alettiin ~ ajatella  kustannustehokkaasti  siirtymélld  yksilotyonohjauksesta
ryhméatyonohjaukseen. Todettiin myos, ettd mika tahansa jutustelu ei ole tyonohjausta, vaan siithen
osallistuminen edellytti valmistautumista ja sdaannollisyyttd. Tyonohjauksesta ajateltiin 1970-luvulla
myOs hyvin kaksijakoisesti. Ministerion virkamiehet eivédt arvostaneet, ja jopa viheksyivét
tyonohjausta, kun taas samaan aikaan kédytdnnon tyotd tekevét sosiaalityontekijat kokivat sen
arvokkaana elementtind oman ammatillisuuden kehittdjdnd. Tyonohjaukseen osallistuminen
saatettiin tuohon aikaan liittdd myos tyontekijin osaamattomuuteen ja huonouteen. 1970-luvulla
tyonohjauksesta tuli myds avoimempaa, ja yleisesti alettiin edellyttid ettd tyonohjauksella on myos
esimichen tuki. Esimichid alettiin osallistuttaa tyonohjauksen tavoitteiden maédrittelyssd ja
arvioinnissa. Tyonohjaus alkoi kohdentua tyon kehittdmiseen. Olihan se tydaikaa ja siten toimintaa,

johon esimiehelld oli oikeus vaikuttaa. (Keskinen 2014, 18-23.)

1980-luku on ollut Suomessa tyonohjauksen yleistymisen ja eri ammattialoille laajentumisen aikaa.
Tyo6nohjauksen historiassa on havaittavissa selkedsti sen liittyminen koulutukseen, ja tydnohjaajan
rooli olikin alun perin varsin pitkalti kouluttajan rooli. My6hemmin tydnohjaajan kouluttajan roolin
rinnalle tulivat tydsuojelulliset ja jopa terapeuttiset tehtavit. Tyonohjausta kdytettiin eniten niilld
aloilla, joilla tyontekijdiden emotionaalinen kuormitus néhtiin korkeimpana, esimerkiksi
sosiaalialalla ja hoitoalalla. Téstd syystd tyonohjaajiksi etsittiinkin usein ihmissuhdealan
asiantuntijoita. Tyonohjaussuhteissa korostuivat terapeuttiset piirteet, ja varsinainen tyon tutkiminen
saattoikin jadda taka-alalle. Tyonohjaus ei kuitenkaan ollut tuolloinkaan terapiaa. Tyonohjauksessa
ei puhuttu yksityiseldmén asioista, eikd tyontekijdn menneisyydestd, vaan pysyttiin tydssd esiin

nousevissa kysymyksissd. (Keski-Luopa 2015, 32-39.)

Soili Keskisen (2014, 22) mukaan vield 1990-luvun alussa tyonohjauksen keskiossd néhtiin
tyonohjaajan ja ohjattavan vilinen suhde, mutta orastavasti tyonohjauksen ajateltiin linkittyvén
myo0s esimieheen. Tyonohjaajalta alettiin odottaa lojaaliutta tyOnantajaa kohtaan. 2000-luvulle
tultaessa tyonohjaus alettiin ndhdd prosessina, jossa tyOntekijdn tapa suhtautua asiakkaisiin,
tyohonsd ja itseensd tyontekijind voi vihitellen muuttua. Tyonohjaus ndhtiin  siis
oppimisprosessina, jossa oli mahdollisuus 16ytdd jotakin uutta suhteessa tyomindén, syvallisempi

ymmarrys tyontekijin ja asiakkaan véliseen vuorovaikutukseen ja jasennysté tyon tavoitteisiin.
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2010-luvulta alkaen on tyOnohjauksessa vihitellen siirrytty pois ongelmakeskeisestd
lahestymistavasta, kohti kehittdmisorientaatiota. Ongelmien sijasta pyritddn tutkimaan tyOssa
onnistumisia. Tdma4 tarkoittaa sité, ettd keskeiseksi asiaksi on tullut oppia, kehittéé ja uudistaa koko
organisaation toimintaa. TyOnohjaus ndhdddnkin ldhinnd kehittimis- ja oppimisprosessina.
Tyo6tehtava, tyOpersoona ja tyoskentelyorganisaatio ovat kuitenkin edelleen ne keskeiset elementit,
joiden ympdrille tydnohjaus rakentuu. Kokonaan ei ole haluttu unohtaa mydskddn tyonohjauksen
tuen elementtid. Kansainvilisestd tyonohjauskirjallisuudesta poiketen Suomessa hyvinvointi on
korostetummin nostettu esiin oppimisen ja kehittimisen rinnalla. Nykyisessd tydeldméssa
tehokkuus ja varsinkin kustannustehokkuus ndkyvit myos tyonohjauksessa. Koska tyOnantaja
maksaa tyonohjauspalvelusta, odottaa hin siltd myos vaikuttavuutta. Tehokuuden vaatimuksesta
kertonee ehkd myds se, ettd viime vuosina tyonohjausprosessit ovat selkedsti lyhentyneet.
Digitalisaatio on tuonut viimevuosina alalle myos etityonohjauksen, joka kustannustehokkaana

kiinnostanee jatkossa myds tyonantajia. (Niemeld 2019, 63-65.)

3.3 Tyonohjauksen teoriaa, tavoitteita ja kaytantoja

”Tyonohjausteorialla tarkoitetaan teoriaa, joka antaa perustelut niille periaatteille,
joiden varaan itse tydnohjausprosessi rakentuu, ja jonka varassa sitd voidaan seurata.
Tadmaén teorian tulisi antaa kuvauksen ja perustelut sille, mikd on tyonohjaajan rooli ja
vastuu, ja mitkd ovat tydnohjauksen tavoitteet" (Keski-Luopa 2015, 28.)

Keski-Luopan (2015, 24-26) mukaan tyonohjauksen teoriapohja on hyvin hajanainen ja
monisdikeinen. Se on kokoelma erilaisia tyonohjauksen maédritelmid ja reunaehtoja, joilla se
yritetddn erotella muista tydnohjausta léhelld olevista asioista, kuten esimerkiksi tyonjohtamisesta,
opettamisesta ja terapiasta. Menettelytapaohjeet ovat osin myds keskenddn ristiriitaisia. Kun
tyonohjauksen yhteisté teoriapohjaa ei alun perin ole ollut olemassa, ovat eri alat 1&hteneet viemaian
tyonohjausta hieman eri suuntiin, omien tarpeidensa pohjalta. Myds tyonohjaajien kayttdmét

menetelmat eroavat paljon toisistaan.

Tyonohjauksen varsinainen teoriaperusta rakentuu siis hyvin monelle eri teorialle, ja jopa monelle
eri tieteenalallekin. Teoriaperustat ja niiden painotukset ovat my0s vaihdelleet eri aikakausina.
Leena Ahteenméki-Pelkonen (2006, 18, 24) on todennut, ettd tyonohjaus on niin monisdikeinen
kokonaisuus, ettei sitd voi ldhestyd yhden tieteenalan keinoin. Hénen mukaansa tydnohjausta

voidaan tutkia ainakin psykologian, sosiaalipsykologian, sosiologian, kasvatustieteiden, hoitotieteen
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ja organisaatioteorioiden nidkokulmista. Synndve Karvinen-Niinikosken, Ulla-Maija Rantalaihon
ja Jari Salosen (2007, 45-53) mukaan tyonohjauksen kdytetyimpid teoriaperustoja ovat olleet
psykodynaamiset teoriat, systeemiteoriat ja ratkaisukeskeiset teoriat. Psykodynaaminen
tyonohjausteoria pohjautuu Sigmund Freudin psykoanalyyttiseen teoriaan ja siitd kehittyneeseen
objektisuhdeteoriaan. Tyonohjauksen kannalta psykodynaamisissa teorioissa keskeistd on huomion
kiinnittiminen tietoisuuden kasvattamiseen ja yksilon kehityshistoriaan, seki tiedostamattomien ja
tiedostettujen toimintatapojen tutkimiseen. Systeemiteoria puolestaan liittyy kokonaisuuksien
toimintaan ja on kiinnostunut siitd, miten eri osat vaikuttavat kokonaisuuteen. TyOnohjauksessa
huomio kiinnittyy ihmisten vélisiin vuorovaikutussuhteisiin yksiloiden muodostaessa erilaisia
ryhmid ja yhteisojd. Systeemiteoria muodostaa perustan myos ratkaisukeskeiselle teorialle, jota
nykyisin kutsutaan myos voimavarakeskeiseksi teoriaksi. Siind keskeistd on se, ettd luotetaan
asiakkaiden, tai tdssd tapauksessa tyonohjattavien, kykyyn ja viisauteen ratkaista ongelmia. Huomio
tyoskentelyssd kiinnitetddn ratkaisuihin, ei ongelmiin tai niiden syihin. Nykyisin melko monet

tyonohjaajat soveltavat eri teorioita, ja niiden yhdistelmid, kulloisenkin tilanteen ja tarpeen mukaan.

Niemeldn (2019, 57-58) mukaan tyonohjauksen ajatellaan olevan monitieteellinen kokonaisuus,
joka on syntynyt kdytdnnOstd, ja saanut vaikutteita muun muassa hoitotieteestd, psykologiasta ja
kasvatusfilosofisista ~ vuorovaikutus- ja  organisaatioteorioista.  Joissakin  teoreettisissa
lahestymistavoissa korostetaan tyon kehittymistd, joissakin toisissa taas persoonallista kasvua ja
oppimista. Psykodynaamisessa ldhestymistavassa, jota pidetddn tyonohjauksen alkuperdisend
nidkokulmana, painotus on tyohon liittyvissd tunteissa ja tiedostamattomissa vaikutteissa.
Uudemmat  tyOnohjaajat  painottavat  enemmédn  systeemisyytta, dialogisuutta  ja
voimavarakeskeisyyttd. Ehkdpé tyonohjauksessakin on ndhtivissi se, ettd eri aikakausina erilaiset
teoreettiset suuntaukset ovat enemmén “muodissa” kun toiset. Niemeld (2019, 58) arveleekin, ettéd
tyonohjauksella ei toistaiseksi ole mitddn yhteistéd teoriaa. Niemeldn tapaan Marko Ikonen (2020, 3)
kyseenalaistaa tyonohjauksen teoriaperustaa. Hadn on tutkinut tuoreessa viitoskirjassaan muun
muassa tyonohjauksen jdsentymaitontd tilaa ja todennut, ettd tyonohjauksen ydintd on edelleen
mahdotonta maédritelld yksimielisesti. TyoOnohjausta jidsennetddn sekd kansainvilisesti ettéd
kansallisesti monin erilaisin késittein, eikéd ole olemassa mitdédn yleisesti hyviksyttyd tyonohjauksen
teoriaa. My0s tyonohjauksen kdytdnnoét muodostavat monenkirjavan kokoelman, ja tutkijoilta
puuttuu yhteinen ja vakiintunut kasitejarjestelmé. Ikosen (2020, 3) mukaan viime vuosina

tyonohjaukseen liittyvien kisitysten sekavuus ja sirpaleisuus on jopa lisdéntynyt.
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Tyonohjauksen monet mééritelméit ja teoriaperustan epdselvyys eivit ole pelkédstddn suomalainen
ongelma. Kansainvélisestikin asiaa tutkiessaan Niemeld (2019, 59) on todennut, ettd
tyonohjaukselle on kaikkialla tyypillistd kisitteiden monimuotoisuus ja jonkinlainen kilpailu
tyoyhteisdjen ja ammatillisen kehittimisen markkinoista. Késitteitd ei voi myoskddn kéantda
sellaisenaan kielestd toiseen ilman, ettd ymmartdd kontekstin, jossa kasitettd kéytetddn. Keski-
Luopa (2015, 48) toteaakin osuvasti sen, ettd vaikka teoriaperusta on epdyhtendinen ja hajanainen,
yhtd mieltd tydnohjauksesta ollaan siitd, ettd se on ammatillisen oppimisen véline. Samaa mieltd
ollaan vield myos siitd, ettd tyonohjaus on ohjaajan ja ohjattavan vélinen vuorovaikutusprosessi.

Tdhén yksimielisyys kuitenkin loppuu.

Tyonohjauksen tavoitteiden osaltakaan ei vallitse yksimielisyyttd. Osa nédkee tyonohjauksen
ensisijaisesti oppimisprosessina, toiset liittdvdt sen tyon tai ammatillisuuden kehittimiseen.
Joidenkin mielestd tyonohjaus on konkreettista tyon hallinnan parantamista, ja joku toinen ndkee
tyonohjauksella olevan ldhinnd tyShyvinvointia ja ty0ssé jaksamiseen liittyvid tavoitteita. Joidenkin
mielestd tyonohjaus on tdtd kaikkea, ja vield jotain muutakin. Seuraavassa esittelen yleisimpia

nidkemyksid tydnohjauksen tavoitteista ja tehtivista.

Sirkku Ruudun ja Raija Salmimiehen (2016, 16) mukaan tyonohjausta voidaan pitdd
oppimisprosessina, jossa jdsennetddn arkityossd syntyvid kokemuksia. Heiddn mukaansa
tyonohjauksen tavoitteena on ammatillinen kasvu, jonka perustana on vuorovaikutuksellinen
oppimisprosessi tyonohjaajan ja ohjattavan vililld. Tydnohjauksen avulla on tarkoitus ohjata ja
auttaa ohjattavaa reflektoimaan omaa toimintaansa, ja sitd kautta oivaltamaan uusia asioita. Kai
Alhanen ym. (2011, 51) esittelevdt reflektion kehdmadisend prosessina, joka syntyy asian
thmettelystd ja etenee asian jdsentelyyn ja tulevan ennakointiin. Tdmén jélkeen prosessi siirtyy
uuden ndkdkulman kokeiluun ja arviointiin ja palaa uudestaan ihmettelyyn. TyoOnohjaus voi

perustua myos kokemuksellisen oppimisen teorialle.

Kokemuksellinen oppiminen perustuu ja rakentuu Sinikka Ojasen (2012, 104—-106) mukaan aina
ohjattavan aikaisempaan tietoon, eli hdnen kokemushistoriaansa. Oppiminen on tehokkainta, ja
johtaa todenndkdisemmin myds muutokseen silloin, kun aloitetaan ongelmalliseksi koetun
kokemuksen avoimesta kohtaamisesta ja sen tutkimisesta. Silloin kun tydnohjaus ndhddin
ensisijaisesti oppimisprosessina, saattaa se saada koulutuksen kaltaisia piirteitd. Alhasen ym. (2011,
21) mukaan tyonohjauksessa ei kuitenkaan ole koulutukselle tyypillisid ennakolta tdsmaéllisesti
sovittuja aihealueita, ja tyonohjaajan rooli on tyonohjattavien tydssdoppimisen ohjaajan rooli, ei

opettajan rooli. Oppimiseen liittyvdn elementin lisdksi tyonohjaukseen voi liittyd selked
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kehittdimiselementti. Tyonohjaus nostaa monesti esiin kehittdmistarpeita ja sitd kautta se palvelee
my0s tyon kehittdimisen vilineend. Sanna Alilan (2014, 40) mukaan tyonohjauksesta onkin
muodostunut asiantuntijatyon ja tyOyhteisdjen kehittdimisen tyoviline, ja tyonohjaus kuuluu

nykyisin olennaisena osana moniin kehittimishankkeisiin.

Liisa Moilasen (1994, 139) mukaan tyonohjauksella on myds selked tukea antavaa tehtdvd. Tukea
antavan tyonohjauksen tarkoituksena on sananmukaisesti tukea tyOntekijan tyOdssd jaksamista.
Tyonohjaus kohdistuu tyontekijdn persoonaan, ja tyonohjauksella pyritddn tyon kuormittavuuden
vihentdmiseen, sekd henkisen kasvun ja tyon hallinnan lisddmiseen. TyOnohjaajan rooli on
terapeuttisempi, kuin esimerkiksi oppimista painottavassa tyonohjauksessa. Liisa Kiviniemi ym.
(2014, 154) néakevat tydonohjauksen monissa ihmissuhdeammateissa myds henkisend tydsuojeluna,
koska sen nidhdéddn ennaltachkdisevin tyossd uupumista. Sosiaalitydssd altistutaan monimutkaisille
vuorovaikutustilanteille ja emotionaalisesti kuormittaville tilanteille, ja ndméd voivat aiheuttaa
tyontekijdssd ahdistusta ja avuttomuutta, jotka pitkddn jatkuessaan heikentdvit merkittdvasti
tyohyvinvointia ja tydssd jaksamista. TyOnohjaus on paikka, jossa tyontekijdlld on mahdollisuus
késitelld niitd tilanteita, ja nithin liittyvid tunteita, turvallisessa ilmapiirissd ja tyonohjaajan

asiantuntevassa ohjauksessa.

Peter Hawkins ja Robin Shoet (1989, 41-43) luettelevat tyonohjaukselle kolme pédasiallista
tehtévid: pedagoginen ja formatiivinen tehtdvi, tukea antava ja uudelleen rakentava tehtdva, seka
hallinnollinen ja normatiivinen tehtivd. Pedagoginen tehtdvd sisdltdd tietojen ja taitojen
kehittdmistd, eli vastaa aikaisemmin mainittuja tyonohjauksen opetuksellisia ja koulutuksellisia
tehtavid. Tukea antava tehtdvd mahdollistaa tyOnohjattaville tunteiden purkamisen, ja liittyy
tydhyvinvoinnin ylldpitoon. Hallinnollinen tehtdva liittyy tyon valvontaan ja kehittdmiseen.
Suomalaisessa tyonohjaukseen ei perinteisesti ole kuulunut tydn valvonnan elementtid, mutta kuten
aikaisemmin on mainittu, kansainvélisesti tyonohjauksella on paljon erilaisia miéritelmid ja
kiytintdja.  Opetuksellinen, tukea antava ja tyon kehittimiseen liittyvit tehtdvét ndyttdisivét

kuitenkin yksinkertaistettuna olevan tyonohjaukselle kaikkialla yleisimmin asetettuja tavoitteita.

Tyonohjaussuhde ei ole Keski-Luopan (2015, 300-301) mukaan miki tahansa ihmissuhde, vaan
kasvatussuhde, jossa tyonohjaajan tehtivéind on tehdd parhaansa ohjattavan kehittymisen
edistdmiseksi. TyoOnohjaajan tulee ottaa kayttoonsd tietonsa ja taitonsa lisdksi myds oma
persoonansa. Tyonohjaajan tulee huolehtia my®ds riittivan hyvésti kehitysympéristostd. Talld Keski-

Luopa (2015, 301) tarkoittaa sitd, ettd tyonohjaukselle on varattu riittdvésti aikaa ja riittdvén
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miellyttdva ja hairioton tila. Tyonohjaajalta edellytetdédn “holding”-asennetta, eli huolenpitoa ja
kannattelua. Tama tarkoittaa, ettd tydnohjaaja asettuu tilanteeseen ja on myds psykologisesti ldsna.
Hin asettuu kuuntelemaan ja osoittaa olevansa kiinnostunut siitd, mitd ohjattavalla on mielessdan.
Holding -asenteeseen kuuluu myos se, ettd tyonohjaajalla ei ole kiire, eikd hdn my06skdan kiirehdi
ohjattavaa. Olennaista on se, ettid asioita maltetaan jaddd pohtimaan. Jotkut tyonohjaajat kutsuvat
tatd “viipyilyksi.” Huolenpitoon ja kannatteluun sisdltyy myds se, ettd tyonohjaaja seuraa omia
vastatunteitaan ja pyrkii tarvittaessa rauhoittamaan omalla rauhallisuudellaan ohjattavaa.

Oppiminen kun estyy, tai ainakin vaikeutuu, jos ohjattavan ahdistus nousee liian korkeaksi.

Tyonohjauksen kohteena on yleensé yksild, yhteiso tai ryhmd. Yksilotyonohjaus on ollut Alhasen
ym. (2011, 127-128) mukaan pitkddn suosituin tyonohjauksen muoto. Yksilotyonohjaus valitaan
usein tilanteissa, joissa ohjattavan tyorooli tai tehtidva organisaatiossa on sellainen, ettd héinelld ei
ole samaa tyoté tekevid tyotovereita. Yksilotydonohjaus rakentuu nimensd mukaisesti tydnohjaajan
ja ohjattavan kahdenviliselle suhteelle, ja timd suhde saattaa muodostua hyvinkin tiiviiksi ja
luottamukselliseksi. Tédmi suhde mahdollistaa siis hyvin henkil6kohtaistenkin tyohon liittyvien
haasteiden késittelyn. Usein yksilotyonohjauksissa tyoskennellddn omaan ammatilliseen kasvuun ja
vuorovaikutukseen liittyvissd teemoissa. Yksilotyonohjaus edellyttdd tyonohjaajalta kykya sovittaa
tyoskentely ohjattavan yksilollisten tarpeiden mukaa, mutta on muistettava, ettd tyonohjaajan
tehtavd on kuitenkin tukea ja edistdd ohjattavan omaa toimijuutta. Tydnohjaajan ei tule ottaa
auktoriteetin, ongelman ratkaisijan tai terapeutin roolia. Eeva-Liisa Tamski (2016, 26) korostaakin,
ettd yksilotyonohjauksessa tarkoituksena on auttaa ohjattavaa havaitsemaan itselle tyypillisid
vuorovaikutustapoja, paiatoksenteko-, ratkaisu- ja selviytymisstrategioita, sekd muita puolia
itsessddn. Yksilotyonohjauksen haasteeksi Tiina Punkanen (2012,29) ndkee kuitenkin sen, ettd se
perustuu hyvin pitkélle kahden henkilon (tyonohjaajan ja ohjattavan) yhteensopivuuteen, eli niin

sanottuun henkilokemiaan.

Yhteisotyonohjauksesta puhutaan silloin, kun tydnohjaukseen osallistuu koko tydyhteiso, tai jokin
toiminnallinen kokonaisuus tydyhteisostd. Yhteisotyonohjauksessa on yleensd olennaista keskittya
oppimista, kehittdmistd ja yhteistoimintaa tukevaan tydskentelyyn. TyoOnohjaajan tehtdvd on
sdilyttdd ja vahvistaa jo toimivia asioita, ja kehittdd ohjaustyolldén tyOyhteisdd eteenpdin.
Yhteisotyonohjaus eroaa ryhmétyonohjauksesta siind, ettd ohjattavat muodostavat ryhmén myos
tyonohjauksen ulkopuolella. Yhteison sisdinen dynamiikka seuraa ryhmad myos tyonohjaukseen ja
tydyhteison roolit, valtasuhteet, jannitteet ja ihmissuhdekuviot vaikuttavat siis my0s

tyonohjauksessa.  TyoOnohjaajan onkin tdrkedd tuntea tyOyhteisodynamiikkaa ja yhteisdjen
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kehitysvaiheita. Lisdksi tyonohjaajalta edellytetdén taitoa tunnistaa ja huomioida tydeldmassi
esiintyvid ryhméilmioitd. (Alhanen ym. 2011, 137-140.) Tuija Nummelan (2014, 163) mukaan
Yhteisotyonohjausten suurimpana haasteena on monesti yksilollisten ja yhteisollisten tarpeiden

yhteensovittamisen vaikeus.

Ryhmityonohjauksessa kokoontuu joukko ihmisid (enintddn 5-6 henkil6d), joita yhdistda
samankaltainen tyotehtdvd, mutta jotka eivét kuitenkaan kuulu samaan tyOyhteisdon, kuten edelld
mainitussa yhteisotyonohjauksessa. Ryhmatyonohjaus sijoittuukin tavallaan yksilotyonohjauksen ja
yhteisotyonohjauksen védlimaastoon. Ryhmaétyonohjaus on myds eri asia kuin ryhmén tyonohjaus,
jossa kyse on luonnollisesta ryhméstd esimerkiksi tydoryhmésta tai tiimistd. Ryhmétyonohjauksen
etuna suhteessa yhteisdtyonohjaukseen on se, etti siind eivét vaikuta arjen tydyhteison suhteet ja
vuorovaikutusilmidt. Parhaimmillaan ryhmistd voikin muodostua arkityén jannitteistd vapaa
oppimisympdristd. Ryhméén ei tule valita liian ldheisid tydtovereita, eikd esimies-alainen suhteessa
olevia henkilditd. Toisaalta ohjattavilla tulee olla riittivin samankaltaiset tyoOtehtdvit, jotta
mielenkiinto sdilyy, ja jotta vertaisoppiminen mahdollistuu. (Alhanen ym. 2011, 156.) Punkasenkin
(2012, 35-37) mukaan ryhmityonohjauksen etuna voidaan pitdd juuri sitd, ettd osallistujat voivat
oppia toistensa kokemuksista, kuulla toisten tyOskentelytavoista ja verrata niitd omiinsa. My0s
ryhmén antama sosiaalinen tuki voi olla merkittivdi. Toisaalta ryhmétyonohjauksen riskeihin

kuuluvat negatiiviset ryhmailmiot, kuten esimerkiksi vallankéytto sen eri muodoissa.

Kriisityonohjausta pidetddn yleisesti vaativimpana tyonohjauksen muotona, koska kriisin
kisittelemiseen  liittyy monia  psykologisia ja  sosiaalisia  tekijoitd, sekd erityisid
vuorovaikutusilmioitd. TyOnohjauksissa kohdataan tavallisimmin kriisejd, jotka liittyvét suuriin
organisaatiomuutoksiin, tydyhteisdjen kirjistyneisiin konflikteihin tai vaativassa asiakastyOssd
tapahtuneisiin yllattdviin ja kuormittaviin tilanteisiin. Kriisityonohjaus edellyttddkin tyonohjaajalta
erityistd lisdkoulutusta. Kriisitilanteissa ohjattavat saattavat olla tavanomaista tarvitsevampia ja
riippuvaisempia, ja tydnohjaajaan kohdistuu normaalia enemmin toiveita ja odotuksia. Jos
kriisitilanne liittyy asiakastydstd nousseeseen dkilliseen tunnekuormitukseen, tulee huomioida myos
mahdollinen jdlkipuinnin tarve. TyoOnohjaajan tulee niissd tilanteissa pohtia myods sitd, onko
tyonohjaus riittdva tuki, vai onko tarvetta muuhunkin apuun esimerkiksi tydterveyshuollon kautta.

(Alhanen ym. 2011, 106—-108.)
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Tyonohjauksessa luottamuksellinen ja vastavuoroinen keskustelu on perinteisin ja keskeisin
tyomenetelmd. Sen liséksi osa tyOnohjaajista kdyttdd myds erilaisia toiminnallisia menetelmid,
kuten esimerkiksi liikettd, musiikkia, maalausta, kirjoittamista ja roolitydskentelyd. Toiminnalliset
menetelmit eivdt kuitenkaan ole itsetarkoitus, vaan niiden tehtivédnd on tarjota tyonohjattaville
uusia ndkokulmia kisiteltdviin asioihin. Toiminnallisten menetelmien avulla voidaan esimerkiksi
tutkia omaa kokemusta, joko etddnnyttdmallad tai syventdmadlld sitd. Tyonohjaajan tulee kuitenkin
aina pohtia menetelmien soveltavuutta kuhunkin tilanteeseen, ja huomioida omien taitojensa ja
osaamisensa riittdvyys, seké osallistujien valmius menetelmén kéyttoon. (Alhanen ym. 2011, 112—

113.)

3.4 Aikaisempia tutkimuksia tydnohjauksesta

Roope Kankaanranta (2008, 21) on tehnyt yhteenvetoa vuosien 1980-1990 wvililld tehdyistéd
tyonohjauksen vaikuttavuuteen liittyneistd tutkimuksista. Hdnen mukaansa tyonohjauksella on
kiistatta monia myonteisid vaikutuksia tyOyhteisoon, tyontekijdin sekd tyon kohteeseen.
TyOyhteison osalta myonteisid tuloksia ovat olleet keskindisen vuorovaikutuksen, yhteistyokyvyn ja
ongelmanratkaisukyvyn paraneminen. TyOntekijdt puolestaan ovat hyotyneet tydonohjauksesta
esimerkiksi tyOmotivaation lisdéntymisend, ammatti-identiteetin voimistumisena, sekd tyon
hallinnan tunteen parantumisena. Néiden lisdksi tyOnohjauksen todettiin vdhentévin stressin
vaikutuksia, ja sitd kautta edistdvédn tyontekijoiden tyOhyvinvointia ja tyokykyd. Tydnohjauksen
myonteiset vaikutukset tyon kohteisiin, eli asiakkaisiin, nédkyivdt tyon laadun paranemisena.
Kankaanrannan (2008, 21) laatimassa yhteenvedossa kaikki tutkimukset liittyivét
terveydenhuoltoon, mutta hin arvelee, ettd tyonohjauksella saavutetaan samoja tuloksia myos

muissa thmissuhdeosaamista vaativissa ammateissa.

Terveydenhuollossa on tehty 2000-luvulla my®6s joitakin véitdskirjoja tyonohjaukseen liittyen. Maj-
Lis Karkkéinen (2013) on viitellyt tyonohjauksesta psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa, ja Aija
Koivu (2013) on tutkinut viitoskirjassaan tyonohjauksen vaikuttavuutta hoitohenkilokunnan
keskuudessa. Karkkdinen (2013, 45) tutki tyonohjausta psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa eri
ammattiryhmien ndkdkulmista ja selvitti muun muassa kokemuksia ja késityksid tyonohjauksesta,
tyonohjauksen merkitystd hoitotyotd tekeville ja sitd, millaista on potilaan hyvéa hoitoa edistiva
tyonohjaus. Kirkkdisen (2013, 91-98) mukaan tyonohjaus koettiin psykiatrisessa hoitoty0ssi

erittdin merkittdviksi tekijaksi tyontekijin tydssdjaksamiselle ja tyon tekemisen valmiuksien
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kehitykselle. Tassd tutkimuksessa kokemukset tyonohjauksesta olivat padsddntdisesti myonteisia,
mutta ldhes kaikilla osallistujilla oli myds huonoja kokemuksia. Huonoon tydnohjauskokemukseen
liittyi usein heikko tavoitteen asettelu, osallistujien heikko ennakkovalmistautuminen, tyonohjaajan
passiivisuus ja vuorovaikutuksen ongelmat. Tydnohjauksen onnistumisen, tuloksellisuuden ja

miellyttdvyyden osallistujat puolestaan yhdistivit tyonohjaajan toimintaan ja persoonaan.

Tdmédn saman asian ovat todenneet tutkimuksissaan myo0s Berggren ja Severinsson (2011, 327).
Heiddn mukaansa tyonohjauksen tuloksiin vaikuttavat erityisesti tyonohjaajan henkil6kohtaiset
ominaisuudet ja  ohjaustapa. Kyky muodostaa luottamuksellinen ja tukea antava
vuorovaikutussuhde, kyky kuunnella ja kyky sitoutua tydnohjausprosessiin ovat hyvén tydnohjaajan
tunnusmerkkejd. Lisdksi hyvilld tyonohjaajalla on riittdvét tiedot ja taidot, sekd kunnioittava
suhtautuminen tydnohjattaviin sekd heiddn asiakkaisiinsa. Maj-Lis Karkkdisen (2013, 91-98)
tutkimuksessa tuli myds ilmi, ettd tyonohjauksen merkitys oli erityisen suuri tyon aiheuttaman
tunnetaakan ja paineen hallinnassa, sekd yksin tyOskennellessd. TyoOnohjaus auttoi myds
kasittelemiin muutosta ja selvidmiin siitd. Kaiken kaikkiaan onnistuneeksi koetun tyénohjauksen,
erityisesti yksilotyonohjauksen, merkitys tyontekijéiden tybhyvinvointiin oli suuri. Tyonohjaus
vaikuttaa tyontekijoiden ammatilliseen kompetenssiin, jonka vahvistuessa myds tyontekijan
ammatillinen itsetunto, eli kidsitys itsestd hyvdnd ammattilaisena kasvaa. Tyonohjaus toimii myos
organisaation ja esimiesten tukena ennaltachkdistessdin tyontekoon ja tyOyhteisdoon liittyvid
ongelmia. Jos tyOnohjausta ei syystd tai toisesta ollut tarjolla, tai sithen ei osallistuttu, nékyi se

osallistujien mukaan melko pian henkilokunnan vilien kiristymisena.

Aija Koivun (2013) tutkimuksessa selvitettiin sairaalan hoitohenkilokunnan tyShyvinvointia
tyonohjauksen hakeutuneiden ja sen ulkopuolelle jadneiden osalta. Tutkimuksessa selvitettiin myds
tyonohjaukseen osallistuneiden kokemuksia tyonohjauksen onnistumisesta. Koivun (2014, 115)
mukaan tyonohjauksen onnistumisen on yleisesti katsottu liittyvin tyonohjaajan ominaisuuksiin ja
toimintaan. Hin nostaa esille, ettd ohjattavien arviot samasta tyonohjauksesta saattoivat kuitenkin
vaihdella suuresti. On siis todenndkoistd, ettd myos ohjattavien yksildlliset tekijiat vaikuttavat
sithen, miten tyonohjaukseen sitoudutaan ja miten siitd hyddytddn. Koivun tutkimustulosten
mukaan oman ajattelun uudistuminen ja ammatillisen toiminnan kehittyminen tydnohjauksessa
vahvistavat ammatillista itsetuntoa, sekd védhentdviat tyon psyykkistd kuormittavuutta ja
mielenterveyden ongelmia. Koivu (2014, 116—-117) ndkeekin tyonohjauksen sellaisena investointina

henkildstoon, joka maksaa itsensd takaisin ehkéisemilld tyOyhteisdongelmia, tyOstressid ja niistd
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aiheutuvia henkisid ja aineellisia kustannuksia. Hyotyjen saavuttaminen edellyttdd kuitenkin siti,

ettd kaikki osapuolet sitoutuvat tydnohjausprosessiin.

Sanna Alila (2014) on viitoskirjassaan tutkinut tyonohjausta opettajan tyohon liittyen. Han selvitti
tutkimuksessaan, miten tyonohjaus tukee inklusiivista opettajuutta, sen kehittymisté ja sitd, mitka
ovat inklusiivista opettajuutta tukevan tyonohjauksen erityispiirteet. Alilan (2014, 158-161)
tutkimustulokset ovat hyvin samansuuntaisia kuin edelld mainituissa terveydenhuoltoon liittyvissé
tutkimuksissa. Tydnohjauskokemukset eivit siis néyttdisi olevan ainakaan tdysin riippuvaisia
ohjattavan ammatista. Alilan mukaan tydnohjaus opettajan tukena jakautui yksilolliseen ja
yhteisolliseen tukeen. Yksilolliselld tasolla tyonohjaus tarjoaa mahdollisuuden tyontekijan
voimaantumiselle, sekd oman tyon arviointiin. Lisdksi se tarjoaa tukea esimerkiksi ammatilliselle
kasvulle, ammattiroolin hahmottamiselle ja haasteista selvidmiselle. Yhteisollisesti tyonohjaus
tukee yhteistyon tekemistd, toimintakulttuurin muutosta, ja yhteisollisen tydotteen kehittymista.
Alila (2014, 159) tdsmentdd vield, ettd tyonohjauksen on kuitenkin oltava suunnitelmallista,

saannollistd ja riittdvén pitkdkestoista tuottaakseen toivottuja tuloksia.

Aila  Niemeldn vuonna 2019 julkaistu viitdskirja on  tutkimus tydnohjauksesta
monikulttuuriosaamisen edistdjdnd. Niemeld (2019, 41) tutki muun muassa sitd, miten
monikulttuuriset kysymykset ovat esilli tyonohjauskeskusteluissa, millaisia muutoksia
tyonohjattavat nakevét ohjattaviensa monikulttuuriosaamisessa, sekd millaisena tydnohjaajaa kokee
omat monikulttuuriset taitonsa, ja miten niitd voisi edelleen kehittdd. Tutkimustuloksissa Niemeld
(2019, 142-147) toteaa, ettd kulttuuriin liittyvien kysymysten késittely tyonohjauksessa koettiin
vaikeana, mutta tyonohjaus soveltui hyvin monikulttuurisuuden osaamisen ja ymmartimisen
kehittdimiseen. Parhaimmillaan tyonohjauksen avulla voitiin rohkaista tydyhteisdjd toimimaan

entistd paremmin ja ammatillisemmin vierasta kulttuuria edustavien ihmisten kanssa.

Tuorein suomalainen tyonohjaukseen liittyva véitoskirja on kesdlld 2020 julkaistu Marko Ikosen
tutkimus tyonohjauksen elementeistd ohjattavan toimijuuden kehittdmisen mahdollistajana. Tassd
tutkimuksessa selvitetiin muun muassa sitd, onko kisitys tyonohjauksen jdsentyméattomasta
tilanteesta todenmukainen, onko tyonohjauksesta 10ydettdvissd yhteinen rakenne ja yhteiset
toistuvat elementit, sekd voiko elementeistd koota ohjausta koskevaa nykyistd perusteellisempaa ja
yleisempdd kasitystd. Ikonen (2020) on tutkinut kansainvélisten hoitoalan ammattilehtien
artikkeleita, sekd suomalaista tyonohjausta késittelevdd kirjallisuutta 1980-luvulta l1dhtien. Ikosen

(2020, 257) tutkimuksen mukaan ei ole olemassa kansainvélisesti, eikd kansallisesti, yleisesti
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hyvaksyttyd ja tyonohjaukseen tarkoitettua teoriaa, eikd tutkijoilla ole mydskddn kéytettdvissa
yhteistd késitejarjestelméd.  Suomalaisessa tyOnohjauksessa on hdnen mukaansa ndhtévissa
ensinnékin erilaisten psykoterapiasuuntausten jdnnitteet, ja toisaalta vuorovaikutuksen tirkeyden
painotus. Ikonen (2020, 261) toteaa, ettd auttaminen ja ohjaaminen ovat vaikuttavia, vain jos ne
perustuvat luottamukseen. Kéytetylla teorialla, menetelmailld tai auttajan ammattinimikkeelld ei sen
sijaan ole useinkaan merkitystd. Ohjattavan tyonohjauksesta saatu hyoty kuitenkin riippuu aina

myos siitd, miten ohjattava ottaa avun vastaan.

Sosiaali- ja terveysministerion toteuttamassa Konstikas sosiaalityo—tutkimuksessa selvitettiin
laajalla (716 vastaajaa) kyselytutkimuksella sosiaalitydn ammattikdytintojd, sosiaalityon
asiantuntijuuden kehittymistd, sekd sosiaalityon organisaatioiden asiantuntijuuden kehittymistd
tukevia ja estdvid tekijoitd. Tutkimus nostaa kiinnostavalla tavalla esiin sen, ettd terapeuttisessa
tyOympaéristossd, kuten esimerkiksi perheneuvoloissa, tydskennelleet tyontekijét kokivat yli 60
prosenttisesti saaneensa paljon hydtyd tyonohjauksesta asiakastyohonsd, mutta sosiaalitoimistoissa
tyoskennelleiden vastaava luku oli vain 18,6 prosenttia. Herdi siis kysymys, miksi tyonohjauksen
hyoty jd4 sosiaalitydssd nédin vihdiseksi. Tutkimuksen mukaan on mahdollista, ettd syy l0ytyy siité,
ettd tyonohjaus ei voi vaikuttaa sosiaalitydssd kuormitusta aiheuttaviin rakenteellisiin asioihin.
Tyonohjauksissa oli tutkimuksen mukaan késitelty pédasiassa tyon rajaamista, oikeiden
toimintatapojen ja ratkaisujen 10ytdmistd case- tapauksissa, jaksamisen tukemista, sekd stressin ja

uupumuksen ehkiisyi. (Karvinen-Niinikoski ym. 2005, 15, 62—-66.)

Jari Hakanen (2004) on tutkinut véitdskirjassaan suomalaisten ty0hyvinvointia ja sen puutteita,
erityisesti tyduupumuksen ja tyon imun nékokulmista. Hén tutki muun muassa eldménkulun aikana
kasautuvien epédsuotuisten yksildllisten ja sosioekonomisten tekijoiden vaikutusta tyohyvinvointiin,
tyduupumuksen kehittymismekanismeja, persoonallisuustekijoiden yhteyksid tyGuupumukseen ja
elamin tyytyviisyyteen, sekd tyon imun esiintymistd opetusalan organisaatiossa. Hakanen (2004,
292) ei ota tutkimustuloksissa suoraan kantaa tyOnohjaukseen, mutta hidn toteaa, ettd
tyohyvinvoinnin kehittdmisen kannalta on olennaista paikantaa ja ehkdistd voimavarojen
menetyksid ja uhkia. Lisdksi on tirkedd katkaista menetysten ketjuja, ennen kuin menetykset
uhkaavat tyontekijoiden terveyttd ja koko eldménlaatua. Téhén tyonohjauksella voisi muiden edelld

esiteltyjen tutkimusten mukaan olla paljonkin annettavaa.



25

Tyonohjausta ja sen vaikutuksia muun muassa tyohyvinvointiin on siis tutkittu Suomessa jo melko
paljon, mutta lastensuojelun sosiaalityohon liittyvdd akateemista tyOnohjaustutkimusta,
opinndytetoitd lukuun ottamatta, ei juurikaan ole tarjolla. Tydnohjaustutkimusta on tehty runsaasti
myd6s ulkomailla, myds lastensuojelun sosiaalityohon liittyen. Nama tutkimukset eivit kuitenkaan
ole suoraan vertailukelpoisia kotimaisten tutkimusten kanssa, koska sekd tyOonohjauksen ettd
lastensuojelun kisiteet, siséllot, tavat ja kdytdnnot vaihtelevat hyvin paljon eri maissa. Olen
kuitenkin tutustunut kokonaiskuvan saamiseksi my0s joihinkin ulkomaalaisiin tutkimuksiin ja

niiden keskeisiin tuloksiin tété tyotd tehdessani.

Turner-Daly Beverly ja Jack Gordon (2017, 36-46) tutkivat vuonna 2012 Pohjois-Englannissa
lastensuojelun sosiaalityontekijoiden tyonohjauskokemuksia. Tassd tutkimuksessa todettiin, ettd
vain neljdsosa tutkimukseen osallistuneista sosiaalityontekijoistd oli tyytyvéisid saamaansa
tyonohjaukseen. TyOnohjaukset olivat jadneet monesti arkityon “jalkoihin™ eli niitd oli peruttu ja
jouduttu jopa keskeyttimddn asiakasasioiden hoitamisen vuoksi. Tydnohjauksesta ei
luonnollisestikaan koettu olevan hyotyd, jos sen ddrelle ei ollut aikaa tai halua pysdhtya.
Tyonohjausten koettiin keskittyneen myos liiaksi asiakastapausten hallintaan. Sosiaalityontekijat
halusivat pohtia tyonohjauksissa suhdetta asiakkaisiin, ty6hyvinvointia, sekd tyon kehittdmista.
Tyokokemuksen karttuessa todettiin tyonohjauksen tarpeen muuttuneen siten, ettd tarve
asiakastapausten ohjaamiseen vdheni, ja tarve analyyttiseen pddtoksenteon pohdintaan lisddntyi.
Niissd tapauksissa, joissa tyonohjaus oli koettu hyvdnd ja toimivana, todettiin tehokkuuden ja

tyOtyytyvéisyyden parantuneen ja henkildston vaihtuvuuden véhentyneen.

John Carpenter ym. (2012, 5-17) ovat tehneet Bristolin yliopistossa kansainvilisen meta-analyysin
lasten ja perheiden kanssa tyOskentelevien sosiaalityontekijoiden tydnohjauksen vaikutuksista.
Tutkimuksen mukaan tyonohjauksen tirkeimpind saavutuksina pidettiin uuden perspektiivin
saamista tyohon ja tyOnohjauksen tarjoamaa emotionaalista tukea. Tyonohjaus koettiin my0s
turvallisena tilana ja mahdollisuutena reflektoida omaa tyotd. Tutkimuksessa huomattiin
tyonohjauksen lisdnneen tydviithtyvyyttd, mutta toisaalta my0s kriittisen ajattelun lisddntymista.
Kriittisen ajattelun lisddntyminen saattoi joissakin tapauksissa auttaa tyontekijdd tekemddn
paétoksen siirtymisestd toisiin tydtehtdviin liian kuormittavista tydolosuhteista. Tydnohjaus saattoi

siis toisinaan tuoda tyonantajan nikokulmasta myds ei-toivottavia lopputuloksia.
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Toisen melko laajan kansainvélinen meta-analyysi tyonohjauksen vaikutuksesta tyontekijan tyon
tuloksellisuuteen ovat tehneet USA:ssa Michalle Mor Barak ym. (2009, 3—-32). Téssé tutkimuksessa
kéytiin ldpi 27 akateemista tutkimusartikkelia vuosilta 1990-2007 ja yhteensd kaikkiin néihin
tutkimuksiin  oli osallistunut yli 10.000 lastensuojelutyontekijdd, sosiaalityontekijad ja
mielenterveystyontekijdd. Aikaisempien tutkimusten mukaisesti myos tissd tutkimuksessa todettiin
tehokkaan tyonohjauksen olevan yhteydessd tyontekijan positiivisiin tydsuorituksiin. Eniten hyotyé
ja apua tyonohjauksesta oli todettu aivan perustyon suorittamiseen, mutta myds sosiaalisella ja
emotionaalisella tuella oli todettu selked positiivinen vaikutus. Sosiaalityd ndyttdytyi tdssdkin
tutkimuksessa stressaavana ammattina (suuri tyonmadard, pieni palkka, vékivallan riski, riittiméton
koulutus, rajoitettu aika asiakkaiden kanssa ja liialliset paperityot). Tehokas tyonohjaus vaikutti
tamén tutkimuksen mukaan toimivan puskurina stressaavia tyOoloja vastaan, ja se synnytti
tyOtyytyvidisyyttd ja organisaatioon sitoutumista. Onnistunut tyonohjaus védhensi myds

tyontekijéiden vaihtuvuutta.

Gynthia Liez (2010, 68-78) on tutkinut Yhdysvalloissa tyonohjauksen vaikutusta lastensuojelun
sosiaalityOssd ja erityisesti péddtoksentekoon liittyen. Téssd tutkimuksessa pyydettiin reilua
kolmesataa julkisen lastensuojeluorganisaation tyontekijdd, esimiestd ja tyOnohjaaja arvioimaan
tyonohjauksen vaikutuksia tyontekijoiden tekemiin péétoksiin. Erityisesti huomiota kiinnitettiin
padtoksenteon kriittisyyteen. Tutkimustuloksena Liez totesi, ettd tyonohjaus pystyi tarjoamaan
tyontekijille luontevan tilaisuuden kehittyd pdatoksen teossa tarvittavassa kriittisessd arvioinnissa,
mutta timd edellytti hyvaa ja riittdvén pitkdaikaista suhdetta tyonohjaajan ja ohjattavien vélilla.
Tyonohjaajan roolina oli esittdd sellaisia kysymyksid, jotka pakottivat ohjattavat ajattelemaan
uudella tavalla. Kriittisen arviointikyvyn kehittyminen synnytti myods luovuutta ja tyontekijét
pystyivit ndkemdidn monia erilaisia ratkaisuja asiakkaiden tilanteisiin. Tydnohjauksen todettiin

myos tukevan tyontekijoitd pidempiin tydsuhteisiin.

Yhteenvetona aikaisemmista tutkimuksista voisi todeta, ettd tyOnohjauksen hyodyllisyyttd ja
tarpeellisuutta ei  yhdessdkdidn lukemassani tutkimuksessa ole asetettu kyseenalaiseksi.
Tyonohjauksella todettiin kaikissa edelld mainituissa tutkimuksissa olevan sekd tyonantajan ettd
tyontekijdn kannalta pddasiassa vain positiivisia vaikutuksia. Tydnohjauksesta saataviin hydtyihin,
vaikuttavuuteen ja tuloksellisuuteen nayttdisivét vaikuttavan hyvin monet tekijét, kuten esimerkiksi
tyonohjauksen toteuttamistapa, osallistumisen vapaaehtoisuus, kiytetyt tydskentelymenetelmét seka

tydnohjaajan osaamiseen ja persoonallisuuteen liittyvat tekijat.
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4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Tyohyvinvoinnin maarittelya

Ensimmadiset suomalaiset tyohyvinvointitutkimukset 16ytyvdt Anne Maikikankaan, Taru Feldtin ja
Ulla Kinnusen (2008, 59—64) mukaan jo 1930-luvulta. Tuolloin ndhtiin ja ajateltiin, ettd tyotd
tehddén vain elossa pysymisen kannalta ja valttimattomien perustarpeiden tyydyttimisen vuoksi.
Nykyisin tyohon liittyvét tarpeet ovat hyvin erilaiset. Ne koostuvat monesti itsensé toteuttamisen,
itsendisyyden ja vastuun saamisen tarpeista. Koska tyd on nykyisin Leenamaija Otalan ja Guy
Ahosen (2005, 31) mukaan hyvin monessa paikassa tietoty6td, on tydn tulos riippuvainen
tyontekijoiden halusta ja kyvystd ajatella ja tuottaa uutta tietoa. Tyodntekijd sitoutuu tyohonsi ja
organisaatioonsa paremmin, mikédli tyd vastaa hinen tarpeisiinsa. TyShyvinvointikin liittyy tissé

osaamiseen.

Varsinainen tyohyvinvoinnin tutkimus alkoi Suomessa Matti Vartiaisen (2027, 30-32) mukaan
1950-luvulla, kun tyoterveyslaitos perustettiin. Aluksi tutkimustoiminta kohdistui riskialttiisiin
tydoloihin, mutta laajeni my6hemmin ty0stressi ja kuormittuneisuustutkimuksiin. 2000-luvulla
tutkimustoimintaa ovat leimanneet tyon imun edellytysten ja tyon positiivisten voimavarojen
tutkimus. Talld hetkelld tyohyvinvointitutkimusten mielenkiinnon kohteina ovat muun muassa
digitalisaation, robotiikan ja globalisaation vaikutukset tyoeldméén. TyGterveyslaitos on merkittdvin
tydhyvinvointia tutkiva ja kehittdvd organisaatio maassamme. Se toimii sosiaali- ja
terveysministerion alaisuudessa ja edustaa Suomea my0s kansainvélisten jirjestojen ja Euroopan

unionin toiminnassa. Tyoterveyslaitos méadrittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti:

”Tyohyvinvointi  tarkoittaa turvallista, terveellistdi ja tuottavaa tyotd, jota
ammattitaitoiset tyontekijit ja tyOyhteisot tekevdt hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijat ja tyOoyhteisot kokevat tyonsd mielekkédidksi ja palkitsevaksi, ja heiddn
mielestdén tyo tukee heidén eldménhallintaansa.” (Tyoterveyslaitos 2020)

Tyo6hyvinvoinnista puhuttaessa kdytetddn usein erilaisia hyvinvoinnin késitteitd rinnakkain, ja
puhutaan muun muassa tyossd jaksamisesta, tydssd vithtymisestd ja tyon mielekkyydesta.

Tyohyvinvointi on kuitenkin hyvin yksilollinen tila, eli samaa ty6td tekevétkin voivat kokea hyvin
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erilaista tyohyvinvointia. Tydhyvinvointi ei ole mydskéén staattinen tila, vaan se vaihtelee samalla
tavalla kuin ihmisen hyvinvointi yleensdkin. (Hakanen 2011, 23.) Koivun (2014, 110) mukaan
tydhyvinvointia on perinteisesti tutkittu selvittdmilld tyOtyytyvidisyyteen, tydstressiin tai
tyouupumukseen yhteydessd olevia asioita. Tutkimuksissa tirkeimmiksi tyShyvinvointia
madrittdviksi tekijoiksi ovat toistuvasti nousseet tyon maiiréd, sosiaalinen tuki, tyon palkitsevuus,
vaikutusmahdollisuudet, sekd johtamisen oikeudenmukaisuus. Uusimmissa tutkimuksissa on
kuitenkin todettu, ettd yksilollisilld tekijoilld voi olla yhtd suuri merkitys, kuin tyon
olosuhdetekijoilla. Yksilollisid tekijoitd ovat esimerkiksi henkilokohtaiset voimavarat, eliméntavat
ja stressinsietokyky. Nykyisin tyohyvinvoinnin katsotaankin muodostuvan toisaalta tyon kuormitus

ja voimavaratekijoiden, ja toisaalta henkilokohtaisten voimavarojen yhteisvaikutuksesta.

Marja-Liisa Mankan (2006, 15-16) mukaan ty6hyvinvointiin vaikuttavat merkittdvisti myds
tyontekijdn persoonallisuus ja asennoituminen itseensd ja tyOyhteisoonsd. Kehittymisen halun
omaava tyontekijd nikee ympéristonsd huomattavasti positiivisemmin kuin tyontekijd, joka on
menettinyt kiinnostuksensa ja halunsa uuden oppimiseen. My0s tyOntekijan kokema terveys ja
fyysinen kunto vaikuttavat ty6hyvinvointiin. Heikko fyysinen kunto aiheuttaa jaksamisongelmien
lisdksi my6s ongelmia dlyllisiin toimintoihin. Hyvéén tyohon sisdltyy vaikuttamismahdollisuuksia,
ja hyvé ty0 synnyttdd tyon hallinnan tunnetta, joka puolestaan vihentdd stressid, sairastumisriskii ja

motivaation puutetta.

Maija Minttédri-van der Kuip (2015, 329-333) on halunnut korostaa sitd, ettd tyohyvinvointi on
paljon muutakin kuin tyopahoinvoinnin ja sithen liittyvien oireiden puuttumista, eikd sitd voida
tavoittaa pelkdstddn pahoinvointia tutkimalla. Tyopahoinvoinnilla Ménttari-van der Kuip tarkoittaa
tydhyvinvoinnin vastakohtaa, eli esimerkiksi henkistd uupumusta ja kuormittavuuden kokemuksia.
Tyontekijdlla voi hdnen mukaansa olla kuitenkin samanaikaisesti sekd myonteisid ettd kielteisié
hyvinvointikokemuksia. Henkisestd uupumuksesta ja tyon kuormittavuudesta huolimatta
sosiaalityontekijat olivat tidmén tutkimuksen mukaan tyOstddn innostuneita, ja he kokivat
mielihyvéd sithen syventyessddn. Tutkimuksessa kdvi myds ilmi, ettd tyontekijit voivat huonosti,

jos he eivit voineet tehdd tyotidén hyvin ja eettisesti kestavélla tavalla.

Tyo6hyvinvoinnista ei ole Hannu Anttosen ja Tuula Risdsen (2009, 17) mukaan olemassa yhtd
selkedd madritelmédd, mutta yleisesti ollaan kuitenkin yhtd mieltd siitd, ettd ty6hyvinvointi on
vaativampi ja kokonaisvaltaisempi késite kuin pelkit tyokyvyn ja terveyden edistimisen kisitteet

yhteensd. Mikikangas ja Hakanen (2017, 117) muistuttavat lisdksi, ettd tyohyvinvointi ei suinkaan
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ole lopputulos, vaan siitd seuraa my0s monia tirkeitd asioita. MyoOnteisend koetun tyohyvinvoinnin
seuraukset ovat tyypillisesti myonteisid ja kielteisend koetun tyohyvinvoinnin, eli tydpahoinvoinnin,

seuraukset ovat kielteisia.

4.2 Tyouupumus ja tydn imu

Jari Hakasen (2004, 22) mairitelmén mukaan tyduupumuksella eli burnoutilla” tarkoitetaan tyossé
véhitellen kehittyvdd ja vakavaa stressitilaa, jolle on tyypillistd kokonaisvaltainen ja lopulta
uupumukseksi kehittyvd fyysinen ja psyykkinen vdsymys. Visymyksen lisdksi tydouupumukseen
liittyy kyynistynyt asennoituminen tyotd kohtaan ja ammatillisen itsetunnon lasku. Tiivistetysti
voidaan sanoa, ettd tyontekijd on antanut tyolleen liian paljon itsestdén ja saanut liian vdhin
vastineeksi. Tyouupumuksen ensimmaéisend vaiheena kehittyy yleensd kasautuva vidsymys, kun
tyon vaatimukset ylittdvdt tyontekijin voimavarat, ja vapaa-aika ei riitd palautumiseen.
Visymyksen kasvaessa kasvaa myds riittdméttomyyden kokemus, joka puolestaan vaikuttaa
kielteisesti tyontekijin mindkésitykseen ja kokemukseen tyontekijand. Viimeisessd vaiheessa
tyontekijin ammatillinen itsetunto heikkenee tai jopa romahtaa. Tyduupumukselle 16ytyy harvoin
yhtd ainutta syytd, vaan se on monesti yhdistelmi monista tekijoistd. Yleisimpid tekijoitd ovat tyon
méidrillinen kuormittavuus, asiakastyon tunnekuormitus, tyoroolin epéselvyys, sosiaalisen tuen
puute, tyOpaikan ilmapiiriongelmat, palautteen védhdisyys, organisaation byrokraattisuus, sekd

heikot mahdollisuudet osallistua organisaation paatoksentekoon. (Hakanen 2004, 22-26.)

Ty6uupumus on Liisa Uusitalo-Arolan (2019, 25-26) mukaan véhitellen kehittyvd kehon, mielen ja
toiminnan hdirid, jonka toteaminen voi olla hankalaa, koska samankaltaisia oireita voi liittyd myds
somaattisiin sairauksiin. TySduupumusta tutkitaan yleensd Berger Burnout Indicator 15-kyselylla
(BBI-15) ja Maslachin tyduupumuksen arviointimenetelmélld (MBI-GS). Suomessa tyduupumusta
ei luokitella sairaudeksi, eikd se siten oikeuta palkalliseen sairaslomaan. Uupumuksesta
kaytetddnkin ICD-10 luokituksen mukaista diagnoosia Z73,0, jonka mukaan henkil6lld on
elamintilanteen hallintaan liittyvd ongelma. Tyouupumuksen sairaus-statuksen puuttumista on
perusteltu silld, ettd uupumusta ei haluta nihda yksilon ongelmana. Mékikankaan ja Hakasen (2017,
107) mukaan tyduupumus on merkittdvd ongelma, joka uhkaa tyontekijoiden tyokykyd ja terveytta.
Vuonna 2011 lievdd tyduupumusta todettiin noin 24 prosentilla tyontekijoistd, ja vakavaa

uupumusta 2-3 prosentilla.
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Tyoterveyslaitos on parhaillaan kehittiméssd “Kimmoisat tyontekijdt muuttuvassa tyoeldmassa’-
tutkimushankkeessa uutta tyduupumuksen arviointimenetelmii, joka perustuu nykykisityksen
mukaisiin oireisiin: krooniseen visymykseen, henkiseen etddntymiseen tyOstd ja kokemukseen
kognitiivisen ja emotionaalisen hallinnan heikentymisestd. Tutkimushankkeen tarkoituksena on
tuottaa yleiset raja-arvot niin sanotulla liitkennevalomallilla uupumuksen hédlytysmerkeistd ja
vakavasta tyouupumuksesta. Tavoitteena on my0s jatkossa tunnistaa tyduupumus jo ennen kuin se

kehittyy vakavaksi. Tutkimushanke pééttyy toukokuussa 2022. (Ty6terveyslaitos 2020.)

Ajoittain on julkisuudessakin epdilty, ettd tyduupumus ei olisikaan padsdantoisesti tyoperdistd, vaan
se johtuisikin suurelta osin oman muun eldmin kuormituksesta. On arveltu, ettd henkilokohtaisen
eldmén ongelmat siirtyvat my0s tyopaikalle ja aiheuttaisivat tydssd jaksamattomuutta. Jos ndin olisi,
ei tydolojen kehittdminen olisi ensisijainen keino tyouupumuksen ehkdisemiseksi. Jari Hakasen
(2004, 133) tutkimuksen mukaan nédin ei kuitenkaan ndyttéisi olevan, vaan tilanne on pdinvastainen.
Elamén kriiseilld on epéilemaéttd tilapdistd vaikutusta tyontekijdn vireyteen ja tyOkykyyn, mutta
tyossd koettu pitkdaikainen ja liiallinen kuormitus vaikuttaa enemméin heikentévisti muuhun
hyvinvointiin. Jos liian kuormittavat tydolosuhteet ovat pitkddn vieneet tyontekijdn voimavaroja,
eivit ne endd riitd normaaliin eldmédn liittyvien kriisien késittelemiseen. Hakasen (2004, 133)
mukaan yksityiselimén kriisien ja kuormituksen yhteys tyouupumukseen oli siis vdhidistd. Monessa
tapauksessa muun eldmén kuormitukset kehittyivit hyvinvointiongelmaksi vasta siind kohtaa, kun
nithin liittyi my6s epédkohtia tydssd, ja tyon kuormitus oli liiallista. Tyon todettiinkin olevan

monille merkittdvd hyvinvoinnin l&hde, joka antoi myds voimavaroja raskaissa eldaméntilanteissa.

Hakasen (2011, 11-12) mukaan ty6hyvinvointia on perinteisesti tutkittu tutkimalla 1dhinna
tydpahoinvointia, eli tyShyvinvoinnin puutteita, ja ldhestytty sitd juuri tyduupumuksen kisitteen
kautta. Positiivinen psykologia halua suunnata tutkimuksen kuitenkin siihen, mikd ihmisessé ja
tdssd tapauksessa tyOssd, on toimivaa, vahvaa ja mahdollista. Positiivinen psykologia nidkee
tyohyvinvoinnin siis tyokyvyn ja tyOtyytyvdisyyden kautta. Tyon imun kéisitteen kautta on
mahdollista tarkastella tyohyvinvointia nimenomaan positiivisesta ndkokulmasta. TyShyvinvointi
on siis jotakin paljon enemmén, kuin pahoinvoinnin puuttumista. Hakanen (2011, 38-42)
médrittelee tyon imun myoOnteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi tydssd, ja sithen liitetdéin kolme
myonteistd tydhyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen ja niiden
lisdksi myonteisid tunteita, kuten esimerkiksi ilo ja innostus. Tyon imua kokeva tyontekijd kokee
siis tyonsd mielekkéddksi ja nauttii siitd. Hdn on monesti myos ylped tyOstddn, ja sinnikids

vastoinkdymisid kohdatessaan. Hén on usein myds aikaansaava, aloitteellinen ja uudistushakuinen.
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Tyon imua kokevat auttavat mielellddn toisia ja sitoutuvat tyohonsé ja tyopaikkaansa. He haluavat
my0s jatkaa pidempddn tydelamissd, ja ovat yleensdkin muita tyontekijoitd onnellisempia. Tyon
imun kokemus on yhteydessd myds tyontekijin parempaan terveyteen, onnellisuuteen, parempaan
tyosuoritukseen ja yrityksen menestykseen. Tyon imua kokevat tartuttavat sitd myos
lahiymparistoonsd, joten yksikin tyon imua kokeva henkil6 tydyhteisdssda voi kohentaa muidenkin
tydhyvinvointia. Tyon imussa toimii my0s vastavuoroisuuden periaate: kun tydskentelyolosuhteet
ja johtaminen synnyttdvdt tyon imua, haluavat myds tyontekijit tehdd tyonsd parhaalla

mahdollisella tavalla.

Kuten tyonohjausta kisittelevdssd luvussa on tullut jo esille, ovat tyohyvinvoinnin tukeminen,
tyduupumuksen ennaltaechkéisy ja tyon imun lisddminen monesti myds tyonohjaukselle asetettuja
keskeisid tavoitteita. Néiden tavoitteiden toteutumista tdssd tutkimuksessa ja Kymsoten

lastensuojelun sosiaalityontekijoiden kokemana, tarkastelen tarkemmin luvussa seitsemén.

4.3 Myotatuntouupumus ja myotatuntotyytyvaisyys

Paula Salon ym. (2016, 8) madritelmdn mukaan myo6tdtuntouupumuksella, jota myds
mydtatuntostressiksi joskus kutsutaan, tarkoitetaan uupuneisuuden, turhautumisen, toivottomuuden,
kiukun ja masennuksen tunteita, joita muun muassa sosiaalitydsséd tyoskentelevit saattavat kokea.
Néamaé tunteet saattavat nousta tilanteissa, jotka liittyvit tyon kuormittavuuteen tai tydympéristdon,
ja joka ei anna riittdvésti tukea tyontekijille, tai siitd kokemuksesta, ettd omilla ponnisteluilla ei ole
vaikutusta. My®otituntouupumus heikentdd vaativassa ihmissuhdetyOssd, kuten esimerkiksi
sosiaalityossd, tyontekijan kykyd suhtautua asiakkaisiin empaattisesti. Tamé puolestaan saattaa
heikentdd asiakkaan saamaa palvelua. Mydtatuntouupumuksen syntyyn vaikuttavat myos
tyontekijdn omat stressaavat eliméntapahtumat. Mydtidtuntouupumukselle ei ole olemassa mitdan
erityistd “hoitomallia”, mutta sitd voidaan kuitenkin ehkdistd esimerkiksi yksiloon kohdistuvilla
toimenpiteilld kuten tyonohjauksella, tyontekijoiden tunteiden erottelukykyd parantamalla ja
tietoisuustaitoja (mindfulness) lisddmalld. Tietoisuustaidoilla tarkoitetaan hyviksyvéa ja tietoista

lasnéoloa.

Leena Nissisen on puolestaan (2007, 6, 55, 223) ndkee mydtituntouupumuksen syntyvin
ensisijaisesti toisen ihmisen kdrsimyksen kohtaamisesta ja sen empaattisesta myotielémisestd. Se

ilmenee yleensd fyysisind stressireaktioina, kyynisyytend, sisdisend turtuneisuutena, ammatillisen
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itsetunnon laskuna ja tyOssd sekd vapaa-ajalla ilmenevind ihmissuhdeongelmina. Erityisen
haavoittavia ja myodtituntouupumukselle altistavia ovat tilanteet, joissa autettavina ovat lapset.
Lasten hétd herittdd ammattilaisissakin voimakkaita tunteita, ja jos lasten tilanteeseen ei 10ydy
keinoja, jdd ammattilainen monesti avuttomuuden ja turhautumisen valtaan. Tdma kokemus tulisi
voida jakaa kollegoiden kanssa tydyhteisOssd, jotta raskas emotionaalinen kuormitustila ei jdisi
pysyviksi. Henkiloston tuen jérjestiminen esimerkiksi tyonohjauksena tulisi olla osa organisaation
rakennetta, ja tukitoimien tulisi olla sd&nnéllisida yhteison tai yksilon hyvinvoinnin tilasta

riippumatta.

Myotituntotyytyviisyys on Nissisen (2012, 28-29) médritelmdan mukaan mydtatuntouupumuksen
vastakohta, eli ammatillinen kokemus osallisuudesta toisen ihmisen eliméntilanteen jakamiseen ja
hinen auttamiseensa. Tyontekijidlle syntyy kokemus siitd, ettd on voinut olla avuksi jossakin
asiakkaalle merkityksellisessd asiassa. Kyseessd on siis olotila, jossa tyontekijd kokee haasteeseen
vastaamisen mahdollisena ja oman ammatillisuutensa riittdviksi. Myotatuntotyytyvéisyys syntyy
onnistuneesta ammatillisesta toiminnasta ja vastavuoroisesta vuorovaikutuksesta asiakkaiden
kanssa. Tami asia tuli esille myds Forsmanin (2010, 168) tutkimuksessa, ja osoittautui yhdeksi
merkittdviksi tyOssé jaksamista tukevaksi tekijiksi. Myotatuntouupumus ja mydtatuntotyytyvaisyys
ovat melko ldhelld tyduupumuksen ja tyon imun késitteitd, ja joskus naitd késitteitd kiytetdédnkin
tarkoittamaan samaa ilmi6td. Myoétatuntouupumuksessa painotus on kuitenkin selkedsti

psyykkisissd kuormitus- ja voimavaratekijoissa.

4.4 Tyohyvinvointi sosiaalitydossa

Tero Meltti ja Hanna Kara ovat vuonna 2009 laatineet systemaattisen tutkimuskatsauksen
sosiaalityontekijoiden tydoloihin, tydympéristoon ja tyOhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd ja
ilmidistd. Tutkimuskatsauksen aineisto kasitti yli sata vuosina 1997-2007 julkaistua kansainvilistd
empiiristd vertaisarvioitua artikkelia. Sosiaalityontekijoiden tyGtyytyvdisyys liittyi Meltin ja Karan
monipuolisuuteen, autonomiaan, vaihtelevuuteen ja tyon hallittavuuteen. Tyotyytyméattomyys taas
vastaavasti oli usein yhteydessd ulkoisiin tekijoihin, kuten resursseihin, tyon arvostukseen ja
organisaatiokulttuuriin.  Asiakkaat tuottivat sosiaalityontekijoille sekd uupumusta ettd
tyytyvaisyyttd. Merkittdvd yksittdinen tyytyviisyyttd synnyttdnyt tekijda oli muutoksen

mahdollistaminen asiakkaan tilanteessa. Korkeat tyon vaatimuksetkaan ja tyoméarin lisddntyminen
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eivit valttimattd vihenténeet tyOtyytyvaisyyttd, jos tyon hallinnan tunne oli hyvé, ja tyontekijan
saavutuksen tunne kasvoi tyOmddrin mukana. Saavutuksen tunne voi siis olla tyduupumukselta
suojaava tekijd. Toisaalta ajan puute, joka estdd tekemdstd tyOtd niin hyvin kuin tyOntekiji itse
haluaa, ja puutteet asiakkaille tarjottavissa palveluissa, aiheuttivat tyontekijoissd stressid,

syyllisyyden tunteita ja uupumusta.

Minttiri-van der Kuip (2015a, 329-335) tutki viitoskirjassaan sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvoinnin ja ty0pahoinvoinnin kokemusten yleisyyttd, seké tarkasteli sosiaalityontekijoiden
toimintamahdollisuuksissa tapahtuneita muutoksia. Tutkimuksessa selvitettiin tyontekijéihin
kohdistuvan organisatorisen tilivelvollisuuden yhteytti tyontekijoiden toimintamahdollisuuksiin, ja
koetun resurssiniukkuuden roolia tyopahoinvoinnin kokemusten selittdmisessd. Tutkimus perustui
vuosina  2011-2012  kerédttyyn kyselyaineistoon. Tutkimuksen tuloksena selvisi, ettd
sosiaalityontekijoistd yli 40% kertoi tyShyvinvointinsa heikentyneen kuluneen kahden vuoden
aikana ja 18% kertoi kérsivinsi tyopahoinvoinnista useita kertoja viikossa. Tuloksissa selvisi, ettd
resurssiniukkuus maédritteli vahvasti sosiaalityontekijoiden tyotd. Se konkretisoitui muun muassa
kasvaneena tyomiédrind, koventuneina tehokkuus- ja sddstovaatimuksina ja lisddntyneend kiireena.
Asiakasmaiirit ylittivit myds ammattiliiton laatimat suositukset. Tyontekijdt kokivat myds tyohon
kohdistuvan  valvonnan, kontrollin ja arvioinnin lisddntyneen, sekd tyontekijoiden
toimintamahdollisuuksien kaventuneen. Suurin osa tyontekijoistd koki, ettd he eivdt voi tehda
tyotddn niin hyvin kuin haluaisivat, ja moni koki myds joutuvansa tyOskentelemiin
ammattieettisten arvojensa vastaisesti. Namé heikentyneet mahdollisuudet eettisesti vastuullisen
tyon tekemiseen olivat selkedsti yhteydessd tyontekijoiden kokemaan tyOpahoinvointiin.
Epéilemattd myos asiakkaiden mahdollisuudet saada tarpeen mukaista apua olivat tissé tilanteessa
uhattuna. Ménttari-van der Kuipin (2015a, 335) korostaa kuitenkin tutkimuksessaan sitd, ettd
tyontekijoilld voi olla samanaikaisesti sekd kielteisid ettd myodnteisid tyohyvinvointikokemuksia.
Uupumuksesta huolimatta sosiaalityontekijdt olivat kuitenkin innostuneita tydstddn ja kokivat

mielihyvéa sithen keskittyessddn. Myos tydyhteisolliset tekijat ndyttivét edistdvin tyohyvinvointia.

Tdmédn saman asian totesivat Stalker ym. (2007, 182-191) tutkiessaan Kanadalaisia
lastensuojelutyontekijoitd. Niilld tyontekijoilld todettiin voimakasta emotionaalista uupumusta,
mutta samaan aikaan my0s korkeaa tyytyvdisyyttd tyohonsd. Mahdollisuus tehdéd tyoté, jolla on
merkitystd, nousi tdssd tutkimuksessa niin merkitykselliseksi tekijdksi, ettd se piti ylla
tydhyvinvointia silloinkin, kun tyon muut kuormitustekijit olivat suuria. My0s tyOyhteison ja

esimiehen tuella ndhtiin olevan tirked vaikutus tyohyvinvointiin néissi tilanteissa. Manttéri-van der



34

Kuip (2015b, 7) muistuttaa kuitenkin, ettd tyohonsd motivoitunut ja siten kuormitustakin kestdava
tyontekiji ei selvid kohtuuttoman kuormittavista tydolosuhteita edes kutsumuksensa turvin.

Kohtuuttomille tyon vaatimuksille ja tydolojen epikohdille on myds tehtévi jotakin.

Sosiaalityontekijoiden tyon kuormituksesta ja tyohyvinvoinnista on tehty myds kansainvilisid
vertailuja. Arttu Saarinen, Helena Blomberg ja Christian Kroll (2012, 403—415) ovat vertailleet
tutkimuksessaan pohjoismaiden sosiaalityontekijoiden tyon kuormittavuutta ja tyohon liittyneitd
ristiriitoja.  Kaikissa pohjoismaissa lastensuojelutydssid ja toimeentulotukitydssd kuormitus oli
muuta sosiaalityotd suurempaa. Suomi erosi muista pohjoismaista kuitenkin selkeésti siind, ettd
sosiaalityontekijat olivat selkedsti kuormittuneempia kuin muissa pohjoismaissa. Myds julkisen
sektorin sosiaalityon resurssit olivat Suomessa muita pohjoismaita niukemmat ja asiakasmaérat
sosiaalityontekijad kohti olivat suurimmat. Tutkimuksen mukaan véhiten kuormittuneita tyontekijat
olivat Norjassa, mutta erot Ruotsiin ja Tanskaan olivat pienet. Mielenkiintoinen tutkimustulos oli
se, ettd koulutus ei néyttdnyt suojaavan tyOntekijoitd kuormittumiselta ja ristiriitaisilta
kokemuksista, vaan jopa pdinvastoin. Suomessa sosiaalityontekijoilld on pisin koulutus, ja he olivat
tydssddn eniten kuormittuneita. Saarinen, Blomberg ja Kroll (mt.) tulivat tutkimuksessaan siithen
lopputulokseen, etti Suomessa muita pohjoismaita selkedsti korkeampi sosiaalitydntekijoiden

tyossd kuormittuminen johtuu alimitoitetuista resursseista, tyon organisoinnista ja johtamisesta.

Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia selvittineessid Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa (Salo ym.
2016) tutkittiin sosiaalityontekijoiden mielenterveyden héiridistd johtuvia sairauspoissaoloja ja
nithin vaikuttavia tekijoitd. Lisdksi selvitettiin sosiaalityontekijoiden psyykkisid resursseja ja sitd,
millaisia muutoksia suomalaisen sosiaalityon kuormittavuudessa on tapahtunut 2000-luvulla.
Tutkimusaineistona olivat KuntalO-tutkimusten kyselyaineisto ja rekisteriaineisto vuosilta 2000—
2012, KuntalO tutkimuksen osana vuosina 2013 ja 2015 sosiaalityontekijoille kohdennetun kyselyn
aineisto ja ruotsalaisen IMAS-tutkimuksen rekisteriaineisto vuosilta 2005-2012. Tissé
tutkimuksessa todettiin, ettd suomalaisia sosiaalityontekijoitd kuormittavat erityisesti suuret
asiakasmadrét, kiireinen tyGtahti, asiakasvastuu, monimutkainen ongelmanratkaisu ja asiakkaiden
tunteiden vastaanottaminen ja késitteleminen. Ty6td haittaavat myos riittdméattomat resurssit, kuten
edelld mainitussa pohjoismaisessakin tutkimuksessa ja asiakkaiden ~moniongelmaisuus.
Suurimmassa kuormitus- ja uupumisriskissé niin tdssd, kuin Saarisen, Blombergin ja Krollin (2012,
403-415), tutkimuksessa olivat lastensuojelun sosiaalityontekijat. Tutkimuksessa havaittiin viisi
tyon kuormittuvuutta kuvaavaa ulottuvuutta: organisaation pédédtoksenteon ristiriitaisuus,

ldhiesimiestyohon liittyvdt ongelmat, véhidinen tuki tyOyhteisOssd, tyOpaineet ja riittdméaton
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tyonohjaus. Vastaavasti liialliselta kuormitukselta suojaavia tekijoitd olivat ammatillinen
osaaminen, emotionaalinen vahvuus, tukea antava organisaatiokulttuuri, ammatillinen autonomia ja
tyonohjaus. Tyonohjauksella, tai sen puutteella, ndyttéisi siis olevan varsin olennainen merkitys

tyontekijén tyossd kuormittumiselle. (Salo ym. 2016, 21-24.)

Kuormittumisen ja uupumisen riski kasvaa, kun tyotd tehddén inhimillisen hddan kanssa. Thmisen
hiadastd tarttuu yleensd jotakin myoOs tyOntekijddn. TyOstd nousevat kuormittavat tilanteet,
voimakkaat tunteet ja kielteiset kokemukset voivat hoitamattomina sairastuttaa ammattitaitoisenkin
tyontekijan. Vahintddnkin ne vdhentdvét tyon mielekkyyden tunnetta ja vievét tyotehoa. Vaikeat
tyotilanteet olisi voitava kidydd l4pi mahdollisimman pian, koska muuten riskind on, ettd
tyOstimattomét asiat jadvét alitajuntaan ja stressinsietokyky laskee seuraavissa vastaavanlaisissa
tilanteissa. TyOstdmattomét ja vaikeat kokemukset saattavat vaikuttaa myds tyontekijén késitykseen

omasta itsestddn ja ammattitaidosta. (Pohjolan-Pirhonen 2007, 174—-192.)

Synnéve Karvinen-Niinikoski (2009, 80—-81) on artikkelissaan hyvin samoilla linjoilla Pohjolan-
Pirhosen kanssa. Hinen mukaansa sosiaalialan tydssd tullaan hyvin ldhelle ihmisen yksityisyytté ja
joudutaan tekemddn hyvin vaikeita tilannearvioita ja interventioita perheen yksityiselld alueella.
Tydskentely perustuu hyvin pitkélti vuorovaikutussuhteeseen. Tdménkaltainen vuorovaikutustyo on
monin tavoin tyontekijoitd kuormittavaa, ja uhkana on jopa tydtehtdvissd traumatisoituminen.
Karvinen-Niinikoski (2009, 80-81) korostaa tyonohjauksen merkitystd ammatillisen osaamisen,
tyossd jaksamisen ja tyOperdisen hyvinvoinnin tukemiseksi. Hén pitdd huolestuttavana kuitenkin
sitd, ettd monet sosiaalityOntekijit eivét tunnista omaa haavoittumistaan ja uupumustaan, eivitki
kovin herkidsti hae itselleen apua. Tero Meltti ja Hanna Kara (2009, 26) ovat myos todenneet
omissa tutkimuksissaan saman asian. Avun hakeminen ei ndyttinyt olevan sosiaalityontekijoille
milld&in muotoa helppoa, vaikka heilld oli tietoa ja kokemusta siitd, ettd oman tyon laatu kérsii
uupumuksen johdosta. Tastdkin syystd tyonohjauksen tulisi olla sdédnndllistd ja tydon rakenteeseen

kuuluva elementti, eikd riippuvainen tyontekijan omasta aktiivisuudesta.

Néméd edelli mainitut ja monet muutkin aikaisemmat tutkimukset vahvistavat sen, ettid
sosiaalityontekijoiden tyShyvinvoinnista on syytdkin olla huolissaan. Pelkkd huolestuminen ei
kuitenkaan riitd, vaan tarvitaan myos konkreettisia keinoja kuormituksen purkamiseksi ja
tyohyvinvoinnin kohentamiseksi. Téssd tutkimuksessa tarkasteltava tyonohjaus on yksi
konkreettinen keino, monien muiden joukossa, ja seuraavaksi tarkastelenkin sitd, miten tyonohjaus

on tukenut Kymsoten lastensuojelun sosiaalityontekijoita.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Tutkimustehtdvina tissd tutkimuksessa on tutkia sitd, miten tyonohjaus voi tukea lastensuojelun
sosiaalityontekijoiden tybhyvinvointia, ja minkilaista tyonohjauksen tulisi heidédn mielestddn olla.

Tdhén tutkimustehtdvadn pyrin vastaamaan seuraavilla kysymyksilla:

1. Minkéilaista tydnohjausta lastensuojelun sosiaalityontekijit saavat?

2. Miten lastensuojelun sosiaalityontekijét arvioivat tyonohjauksen merkitystd omaan

tyohyvinvointiinsa?

3. Millaisia toiveita ja odotuksia lastensuojelun sosiaalityontekijoilld on liittyen

tyonohjaukseen?

5.2 Tutkimuksen metodologiset valinnat ja tieteenfilosofinen perusta

Tamin tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja ymmartdd lastensuojelun sosiaalityontekijéiden
henkilokohtaisia kokemuksia, joten laadulliset menetelmét soveltuvat tdhdn parhaiten. Jorma
Kanasen (2017, 32-38) mukaan laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn enemmén
kuvaamaan todellista eldmdd ja loytimidn tosiasioita, kuin todentamaan jo olemassa olevia
vaittdmid. Laadullinen tutkimus soveltuu tutkimusmenetelméksi silloin, kun tutkimus tapahtuu
aidossa ympdristossd, aineisto kerdtddn tutkittavilta vuorovaikutussuhteessa, tutkija on aineiston
keradjd, huomio on tutkittavien ndkokulmassa ja merkityksissd, ja kun tavoitteena on
kokonaisvaltainen ymmarrys tutkittavasta ilmidstd. Tutkimuksessani on kyse juuri aidossa
ympéristossd  tapahtuvasta aineistonkeruussa, jossa tutkijana olen vuorovaikutuksessa

haastateltavien kanssa.

Tutkimukseni tieteenfilosofinen tausta on fenomenologis-hermeneuttinen. Timo Laine (2018, 32—

38) tiivistdd fenomenologis-hermeneuttisen tutkimusndkokulman niin, ettd tutkimus ei pyri
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160ytdméédn universaaleja yleistyksid, vaan ymmartdmédn tutkittavan joukon, tai vaikka yksittdisen
henkildn, sen hetkistd merkitysmaailmaa. Fenomenologisen tutkimuksen hermeneuttinen ulottuvuus
liittyy tulkinnan tarpeeseen. Usein tutkimusaineisto saadaan haastattelemalla ihmistd tai ihmisié.
Haastateltava joutuu sanoittamaan kokemuksensa tutkittavasta asiasta, ja tutkija pyrkii 10ytdméaéan
haastateltavan ilmaisuista mahdollisimman oikean tulkinnan. Hermeneuttinen tutkimus kohdistuu
ihmisten vélisen kommunikaation maailmaan. Kielellisen ilmaisun lisdksi myds kaikki muut
keholliset ilmaisut, kuten esim. ilmeet ja eleet, kiinnostavat tutkijaa. Fenomenologis-
hermeneuttisella tutkimuksella on kaksitasoinen rakenne. Ensimmaéinen taso on tutkittavan eldmé
sellaisena kuin hédn sen tutkijalle ilmaisee. Toisella tasolla tutkija pyrkii késittelemddn ja
tematisoimaan omalla kielelldén ensimmadisen tason merkityksid. Kun tutkija ryhtyy kdyméan ikdan
kuin vuoropuhelua haastatteluaineistonsa kanssa, puhutaan usein hermeneuttisesta kehidstd tai
tutkimuksellisesta dialogista. Tdmén tutkimuksen osalta palaan tdhén tarkemmin aineiston analyysié

késittelevassa luvussa 5.4.

Juha Perttulan (1995, 54) mukaan fenomenologiselle ja hermeneuttiselle ndkdkulmalle on yhteisté
se, ettd molemmat ovat kiinnostuneita kokemuksesta, mutta fenomenologisesti orientoitunutta
tutkijaa kiinnostaa ldhinnd yksilolliset merkitykset, kun taas hermeneuttisesti orientoitunut on
kiinnostunut sosiaalisista merkityksistd. Fenomenologis-hermeneuttinen ndkokulma yhdistdd nama
molemmat. Téassd tutkimuksessa pyrin saamaan haastateltavat sanoittamaan yksilollisid
tyonohjauskokemuksiaan siten, ettd tutkijana pystyisin ymmértdiméddn nédiden kokemusten
yksilollisid ja sosiaalisia merkityksid. Tarkoituksena ei siis ole etsid yleismaailmallisia totuuksia,

vaan ymmartii juuri ndiden tutkittavien subjektiivisia kokemuksia.

Tyo6nohjauksessa, kuten kaikessa muussakin ihmistydssé, asiakkaan kokemus on kaiken 1dhtdkohta
ja my0ds onnistumisen edellytys. Heroja ja Kuisma (2014, 66—71) ovat kirjoittaneet artikkelissaan
siitd, mitd merkityksid tyonohjattava antaa tyOnohjaukselle, ja miten tyonohjauskokemuksia
voidaan tutkia. Kokemuksen kuuntelemiseen liittyy kirjoittajien mukaan aina halu ymmartia.
Tyonohjausprosessi on ohjaajan ja ohjattavan yhteinen ajatusprosessi, jossa tyonohjaajakin on
jollakin tavoin osa sitd kokemusmaailmaa, jota hén késittelee ohjattavan kanssa. Tydnohjaajan omat
kokemukset saattavatkin aktivoitua prosessin aikana, mutta ammattitaitoinen tyonohjaaja osaa pitda
ne erillddn ohjattavan todellisuudesta. Toisaalta tyonohjauksellinen ymmarrys voi muodostua vain
tyonohjaajan omassa sisdisessd dialogissa. Omat ja ohjattavan kokemukset on siis osattava sekd

erottaa ettd yhdistdd. Kokemuksen esille saaminen on aina jo sindlldéin arvokasta, koska vasta sen
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jilkeen kokemuksen reflektointi on mahdollista. Pohdin omien tyonohjaus ja tyonohjaaja

kokemusten vaikutusta tarkemmin tutkimuksen luotettavuutta késittelevissa luvussa 6.

Jani Kukkolan (2018, 41-43) mukaan kokemuksen késitettd kdytetddn hyvin yleisesti arkipuheessa,
mutta siitd huolimatta se on késitteend vaikeasti méadriteltdvd ja monimerkityksellinen. Kokemus
tarkoittaa hyvin monenlaisia asioita, ja voi liittyd esimerkiksi elamyksiin, tapahtumiin, tuntemuksiin
ja ajatuksiin. Kokemuksella voidaan viitata myds esimerkiksi taitoihin ja kykyihin. Kokemusten
tarkasteluun ja  tutkimukseen soveltuvat 1dhinnd vain laadulliset eli kvalitatiiviset
tutkimusmenetelmét. Télloin tutkimusaineistoa 1dhinnd luokitellaan, teemoitetaan, jisennetidin ja

ndiden pohjalta tuotetaan kuvaus kokemusten erilaisista sisélldistd, yhteyksistd ja rakenteista.

Virpi Tokkérin (208, 64—69) mukaan yksil6llisen kokemuksen késite on yleistynyt 1800-luvuilla
tarkoittamaan inhimillisen kokemusmaailman kokonaisuutta ja yksilollistd vaihtelevuutta.
Yksilollinen kokemus oli samalla myos vastareaktio oletukselle, ettd ihminen olisi vain jarkiolento,
jonka voisi selittdd luonnontieteen keinoin. Kokemukseen tutkijan tydssid vaikuttavat aina myds,
joko tietoisesti tai tiedostamatta, hdnen aikaisemmat kokemuksensa ja ennakko-odotuksensa. Néisti
ei fenomenologis-hermeneuttisen suuntauksen mukaan tule kuitenkaan pyrkid vapautumaan, vaan
ne tulee tiedostaa ja hyodyntda tutkimuksessa. Yksilon eldimi ja kokemusmaailma ndhddédn myos
ainutlaatuisina, ja jatkuvasti muuttuvina, ja minkd vuoksi my0s kokemuksia koskeva tieto on
yksilollistd ja muuttuvaa. Tdmd puolestaan johtaa sithen, ettd saatava tieto koskee
yksittdistapauksia, eikd tietoa voida yleistdd luonnontieteiden tapaan. Kokoavia johtopditoksid
voidaan kuitenkin tehdd. Taméa on mahdollista esimerkiksi silloin, kun tutkimukseen osallistuvien
henkildiden eldmaéntilanteet ovat riittdvan samankaltaisia. Témad samankaltaisuus voi perustua

esimerkiksi. ammattiin ja kansalaisuuteen, kuten téssd tutkimuksessa.

5.3 Aineisto ja sen hankinta

Tamén tutkimuksen aineisto koostuu Kymenlaaksolaisten lastensuojelun sosiaalityontekijoiden
ryhmédhaastatteluista. Valitsin kohderyhmaéksi nimenomaan lastensuojelussa (virkasuhteessa)
tyoskentelevid sosiaalityOntekijoitd, koska sielld tydssdjaksaminen ja ammatissa jatkaminen on
herdttdnyt viime aikoina erityistd huolta. Tdmé&n on todennut myds muun muassa Andreas
Baldschun (2018, 7-8), jonka mukaan lastensuojelun sosiaalityontekijoilldi on merkittavisti

enemméin tyouupumusta, kuin muilla kollegoillaan sosiaalityon eri sektoreilla. Maidrdaikaisissa
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tyosuhteissa olevat sijaiset, ja esimiestehtdvissd olevat lastensuojelun sosiaalityontekijit rajasin
tutkimuksen ulkopuolelle, koska sijaisten tyosuhteiden kestot vaihtelevat ja aina heille ei edes
tarjota tyonohjausta. Heidén tyonohjauskokemuksensa olisivat siis saattaneet olla véhiisid, tai niitd
ei ehkd olisi ollut lainkaan. Esimiehet rajasin tutkimuksen ulkopuolelle siitd syystd, ettd he
osallistuvat harvoin sosiaalityontekijoiden tyonohjauksiin. Jos heille on jirjestetty tyonohjausta,

niin se on yleensa esimiestyohon liittyvdd. Sen tutkiminen olisi kokonaan toisen tutkimuksen aihe.

Kymenlaakson alueella lastensuojelun toimipisteet sijaitsevat kolmessa eri kaupungissa: Kotkassa,
Haminassa ja Kouvolassa. Ndmi toimipisteet palvelevat kaikkia Kymenlaakson asukkaita.
Kymenlaakson sosiaali- ja  terveyspalvelujen kuntayhtymissd eli Kymsotessa oli
aineistonkeruuhetkelld yhteensd 38 lastensuojelun sosiaalityontekijdn vakanssia, joista vakituisesti
tdytettyjd oli 15. Muut vakanssit olivat joko médrdaikaisesti tdytettyind tai tyhjini.
Sosiaalityontekijoiden lisdksi Kymsoten lastensuojelussa oli tuolloin 17 sosiaaliohjaajan vakanssia,

6 perhehoidon ja laitoshoidon koordinaattorin vakanssia ja muutama toimistosihteerin vakanssi.

Tutkimuksen aineistonkeruun toteutin ryhmidmuotoisella teemahaastattelulla. Teemahaastattelu on
Sirkka Hirsjarven ja Helena Hurmeen (2008, 47-48) maédritelmdn mukaan haastattelumenetelma,
jossa haastattelun aihepiirit, teema-alueet ovat kaikille haastateltaville samat. Teemahaastattelu
kohdistuu siis nimensd mukaisesti tiettyihin teemoihin, joista haastattelussa keskustellaan.
Teemahaastattelussa puuttuu strukturoiduille lomakehaastatteluille tyypillinen kysymysten tarkka
muoto ja jérjestys, mutta se ei ole kuitenkaan niin vapaamuotoinen kuin esimerkiksi
syvéhaastattelu. Anu Puusan (2020, 112—-113) mukaan teemahaastattelumenetelmailld voidaan tutkia
kaikkia yksilon kokemuksia, joihin liittyy subjektiivisia kokemuksia ja  késityksid.
Teemahaastattelussa oletetaan, ettd tutkittavat ovat kokeneet tietyn asian tai prosessin, ja tutkija on
etukiteen selvittidnyt tutkimuskohteena olevan asian olennaiset asiat, kuten esimerkiksi rakenteet ja
prosessit. Téssd tutkimuksessa kaikilla haastateltavilla oli omakohtaisia kokemuksia erilaisista

tyonohjauksista.

Puusa (2020, 112—-113) painottaa, ettd teemahaastattelu on lahtdkohtaisesti hyvin vapaamuotoinen
ja joustava haastattelumenetelmd, ja haastateltavia kannustetaan puhumaan aihepiiristd varsin
vapaasti. Tutkija on etukiteen valinnut kisiteltdvit teemat ja tehnyt niiden alle tarkentavia
kysymyksid, mutta kysymyksid ei esitetd tietyssid jarjestyksessd, eikd vilttimaéttd ollenkaan, jos asia
tulee jo muuten puheeksi. Kysymisen tapa ja sanamuodot vaihtelevat tyypillisesti paljon eri

haastattelukerroilla, koska haastateltavien vastaukset ja tapa kertoa asioita ovat erilaiset. Tamén
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tutkimuksen teemahaastattelurunko tarkentavine kysymyksineen on liitteend (ks. liite 1). Tata
haastattelurunkoa en ole orjallisesti noudattanut kummassakaan haastattelussa, mutta kaikista

teemoista kaytiin paljon vilkasta ja monipuolista keskustelua.

Teemahaastattelut toteutin ryhméhaastatteluina, koska ajattelen, ettd ryhmé on aina enemman kuin
osiensa summa. Ryhméihaastattelussa osallistujat voivat kommentoida toistensa mielipiteiti ja
nidkemyksid, ja tdmi puolestaan voi tuoda keskusteluun lisdé laajuutta ja syvyyttd. Puusan (2020,
116) mukaan tutkija voi ryhmahaastattelussa jadda valilld sivuun ja antaa ryhmén pohtia asioita
keskenddn. Télloin tutkija voi kuulla asioita, joita hén ei tavoittaisi yksilohaastatteluissa.
Ryhmaéhaastattelu saa siis osallistujat keskustelemaan asioista, jotka saattaisivat jadda
itsestddnselvyyksini tai muista syistd kahdenkeskisen haastattelun ulkopuolelle. Ryhmaihaastattelu
el vialttdiméttd tavoita jokaisen yksittdisen henkilon mielipiteitd samalla tavalla kuin
yksilohaastattelu, mutta se jéljittelee kuitenkin arkipdivén tilanteita kun ihmiset tydskentelevit
ryhmissd. Ryhmén yhteinen nédkemys asioista syntyy vuorovaikutusprosessin tuloksena, niin arjen

tydeldmaissé kuin ryhmahaastattelussakin.

Anu Valtonen (2005, 223-226) madrittelee ryhméhaastattelun jarjestetyksi keskustelutilaisuudeksi,
johon on kutsuttu joukko ihmisid keskustelemaan tietysta aiheesta, tietyksi ajaksi, vapaamuotoisesti,
mutta kuitenkin fokusoidusti. Ryhmén vetdjd (tutkija) tarjoilee tutkimuksen kohteena olevia
teemoja osallistujien keskendén keskusteltaviksi. Ryhmikeskustelussa on mahdollista hyddyntda
ryhmidd siten, ettd yksittdisten osallistujien kommentit ja erilliset mielipiteet ruokkivat toinen
toisiaan ja synnyttiviat kokonaan uusia ndkokulmia ja argumentteja. Sirkka Hirsjirven, Pirkko
Remeksen ja Paula Sajavaaran (2009, 210-211) mukaan ryhmdihaastattelu on tehokas
tiedonkeruumuoto, koska siind on mahdollisuus saada tietoa usealta henkiloltd samanaikaisesti.
Ryhmalld voi kuitenkin olla sekd myonteinen etté kielteinen vaikutus osallistujiin. Ryhmé voi antaa
tukea ja rohkaista kertomaan myds arkaluonteisista asioista ja estdd vadrinymmarryksid. Toisaalta
ryhmaéssa voi olla dominoivia henkil6itd, jotka saattavat ohjailla keskustelun suuntaa. Namé seikat
on syytd huomioida tulosten tulkinnassa ja johtopdatosten teossa. Pertti Alasuutari (2011, 153—-156)
nikee ryhmdihaastattelun hyvénd aineistonkeruu muotona siitd syystd, ettd asiat tulee punnittua
monesta ndkokulmasta. Ryhmédkeskustelu voi myos tuottaa monia erilaisia diskursseja, joiden
puitteissa aihetta késitellddn. Menetelmén riskind hidn ndkee kuitenkin sen, ettd ihmiset eivét
mahdollisesti kehtaa puhua omista asioistaan riittdvin avoimesti toisten kuullen, ja keskustelu jaa

liian pinnalliselle tasolle.
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Haastatteluihin valmistauduin etukdteen tekemélld koehaastattelun, johon osallistui neljd
lastensuojelussa tyoskentelevdi sosiaaliohjaajaa. Téssd koehaastattelussa testasin seké tekniikan ettd
haastattelurungon toimivuutta. Koechaastattelun jélkeen tein vield pienid muutoksia
haastattelurunkoon.  Varsinaisiin tutkimushaastatteluihin kutsuin s&hkopostilla kesdkuun 2020
aikana kaikki Kymenlaakson lastensuojelussa vakituissa tyOsuhteessa eli virassa tyoskentelevit
sosiaalityontekijét, joita silld hetkelld oli siis 15. Kutsuun vastasi myonteisesti 7 henkildd. Toiveena
oli saada haastateltavia kaikista Kymsoten lastensuojelun toimipisteistd, mutta yhdestd
toimipisteestd ei 10ytynyt vapaaechtoisia haastateltavia. Haastattelut toteutettiin kahtena
ryhmédhaastatteluna heindkuun 2020 aikana. Toisessa ryhmdssd oli neljd osallistujaa ja toisessa
kolme. Ryhmikoot halusin pitdd tarkoituksella pienend ajankohtaisen koronapandemian vuoksi.
Molempien ryhméihaastattelujen kesto oli hieman yli tunnin, ja haastattelut nauhoitettiin
sanelinlaitteella. Litteroin haastattelun heti nauhoituksen jilkeen, ja kirjallista aineistoa syntyi
yhteensd 35 sivua (rivivdli 1,5 ja fonttikoko 12). Haastatteluissa noudatettiin kaikkia Terveyden ja
hyvinvoinnin laitoksen antamia korona-ohjeistuksia, ja osallistujat olisivat halutessaan voineet
osallistua haastatteluun myds etédnd. Téssd tapauksessa kaikki osallistujat halusivat kuitenkin tulla
samaan tilaan, jossa he istuivat riittdvin turvavélein. Esittelen tutkimuksen kulkua ja omaa

tutkimuspositiotani tarkemmin luvussa kuusi.

5.4 Aineiston analyysi

Tutkimuksen analyysimenetelmé on sisdllonanalyysi, joka on Tuomen ja Sarajirven (2018, 103—
110) mukaan perusanalyysimenetelmd, jota voidaan kdyttdd monissa laadullisissa tutkimuksissa.
Sisdllonanalyysid voidaan pitdd sekd yksittdisend menetelméina ettd viljand teoreettisena kehyksena.
Talla analyysimenetelmdlld pyritddn saamaan tutkittavasta asiasta tiivistetty kuvaus.
Siséllonanalyysit  voidaan jakaa kolmeen eri ryhméédn: teorialdhtdiseen analyysiin,
aineistoldhtdiseen analyysiin ja teoriaohjaavaan analyysiin. Teorialdhtdinen analyysi on tyypillisin
luonnontieteellisessd tutkimuksessa, jossa tutkimus perustuu johonkin tiettyyn malliin tai teoriaan.
Tutkittava 1lmi6 mééritelldén siis jo jonkin jo tunnetun mukaisesti. Aineistoldhtoisessd analyysissé
pyritddn luomaan tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus, ldhtemdlld liikkeelle aineistosta
ilman ennakko-odotuksia. Teoriaohjaavassa analyysissd on teoreettisia kytkentdjd, mutta analyysi ei
pohjaudu suoraan mihinkdén teoriaan. Analyysissd on néhtdvissid aikaisemman tiedon vaikutus,
vaikka analyysi eteneekin aineiston ehdoilla. Pauli Juutin ja Anu Puusan (2020, 143) mukaan

laadullisen aineiston analyysi alkaa jo aineiston keruun yhteydessé silloin, kun tutkija itse on ldsna



42

aineiston hankinnassa. Tutkijan esiymmaérrys vaikuttaa sekd aineiston hankintaan ettd sen
analyysiin, ja tdstd syystd tutkijan onkin pyrittdvd tunnistamaan ennakkoon omaamiensa tietojen ja

uskomusten luonne ja sislto.

Tassd tutkimuksessa kéytdn kuvailevaa aineistoldhtOistd siséllonanalyysid, vaikka Tuomen ja
Sarajérven (2018, 108—109) mukaan aivan puhdasoppinen aineistoldhtdinen analyysi ei ole edes
mahdollinen. Aikaisempaa tietimysti tutkittavasta aiheesta ja ilmidstd kun ei pysty kokonaan
suodattamaan pois. Tdmén tutkimuksen analyysi on kuitenkin I&hempéné aineistoldhtoistd kuin
teoriaohjaavaa tai teorialdhtoistd analyysid, silld en tarkastele aineistoa teorian kautta, vaan ldhden
rakentamaan kokonaiskuvaa haastattelujen pohjalta, ja vasta tdmén jilkeen peilaan tuloksia
aikaisemmin tutkittuun tietoon. Johanna Ruusuvuoren, Pirjo Nikanderin ja Matti Hyvérisen (2010,
16) mukaan laadullisen tutkimuksen ideana on etsié ja 10ytdd aineistosta jotakin uutta, aikaisemmin
havaitsematonta, ja uusia tapoja ymmaértdd inhimillistd todellisuutta. Tutkimuksen analyysin aloitin
aineistoon tutustumisella, kuuntelemalla sen moneen kertaan ja muuttamalla sen kirjalliseen
muotoon (= litterointi). Tein litteroinnin itse heti haastattelujen jélkeen kirjoittamalla koko

haastattelun sanasta sanaan ylos.

Ruusuvuori (2010, 424-426) esittelee teoksessaan erilaisia litterointitapoja, ja pdddyin néistd
sanatarkkaan, mutta muilta osin ei niin tarkkaan litterointiin, silld mielenkiintoni kohdistui
ensisijaisesti haastattelussa esiin tulleisiin asiasisdltoihin. En siis litteroinut esimerkiksi
haastatteluun osallistuvien keskindistd vuorovaikutusta. Litteroinnissa ei mydskdin ole eroteltu
kuka haastateltava kulloinkin puhui, koska se ei ollut tutkimuksen kannalta olennainen tieto.
Aineistosta tuli tdssd kohtaa samalla myds anonyymi. Ainoastaan haastattelijan puheenvuorot
erottelin  haastateltavien puheenvuoroista. Litteroinnin ja kirjallisen aineiston useiden
lukemiskertojen jélkeen luokittelin aineistoa vérikoodeilla sen mukaan mihin tutkimuskysymyksiin
ilmaisut ensisijaisesti vastasivat. Lisdksi poistin tutkimuskysymysten kannalta epdolennaiset
ilmaukset. Ndistd epdolennaisia ilmaisuja olivat esimerkiksi keskustelut tyonohjaajan nimesti.
Seuraavan vaiheen toteutin Tuomen ja Sarajdrven (2018, 123—127) ohjeistuksen mukaisesti pyrkien
16ytdmadn aineistosta kunkin tutkimuskysymyksen alle teemoja ja ilmiditd redusoimalla, eli
pelkistamalld alkuperdisid ilmaisuja. Pelkistettyjen ilmausten listauksen jdlkeen oli vuorossa
aineiston klusterointi eli ryhmittely. Samaa ilmi6td kuvaavat asiat yhdistin alaluokiksi ja
seuraavaksi ndmé alaluokat yldluokiksi. Taulukossa 1 kuvaan esimerkkid kayttdmastini

luokittelusta.



Taulukko 1.
Sarajéarvi 2018, 132)
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Esimerkki aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin toteutuksesta (mukaillen Tuomi ja

jaksais, pystyis ja kykenis.

Miten jotkut tyOyhteisot

Toive tydnohjauksen

Tyo6nohjaus voimavarojen

Alkuperiinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yliluokka
Hyvd tyonohjaus tottakai Tyo6nohjaus tukee Tyo6nohjaus jaksamisen
tukee jaksamista tyOssd ja | jaksamista ja tydyhteison tukena
se tukee koko tydyhteison hyvinvointia
hyvinvointia.
Mita enemman sitd | Kasautuva kuormitus on Tyo6nohjaus kuormituksen
kaikkee taakkaa on, niin uhka jaksamiselle purkajana
sitd enemmaén se mittari on
Jo nun taynna ettel enaa Tyshyvinvointi

tyonohjaajalla pitdsi olla
kun urputusta tulee, et
sieltd pystyis hakee ja
sanoittaa sen jonkun kohan
josta padstdin eteenpiin.

kykyé sanoittaa asioita ja
viedd keskustelua myos
eteenpiin

onnistuu siind, ettd on voimaannuttavasta palauttajana
mukava menné vaikutuksesta

tyonohjaukseen, sieltd

tullaan hyvilld mielelld, ja

se on voimaannuttava

kokemus?

Kauheest meni aikaa Tyo6nohjaajalla ei ole Substanssiosaaminen
sithen et piti selittid miten riittdvisti tietoa

vaik joku prosessi menee. lastensuojelusta

Hin el tunten  tétd

lastensuojelun kenttdd kyl

yhtédn.

Se on yks taito, joka | Tyodnohjaajalla tulisi olla Prosessin johtaminen

Tyonohjaajalla pitdd olla
myos pokkaa
kyseenalaistaa, eikd vaan
kuunnella. Ethdn sid siit
mitddn hyddy, et joku
sinuu vaan kuuntelee ja
nyokkailee.

Tyonohjaajalta odotetaan
aktiivista osallistumista
ohjausprosessissa

Aktiivisuus ja kantaa
ottaminen

Odotukset lastensuojelun
tyonohjaajalle
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Taulukon vasemmassa laidassa olevat alkuperdiset ilmaisut ovat sanasta sanaan haastateltavien
puhetta, jonka kdyttdon olen saanut kaikilta haastateltavilta luvan. Toisessa sarakkeessa muutin
alkuperdisen ilmauksen pelkistettyyn muotoon, eli esittelin mahdollisimman tiiviisti kunkin
ilmauksen sisdllon. Pelkistetyistd ilmauksista muodostin timén jilkeen alaluokkia, jotka yhdistin
oikeassa laidassa oleviksi yldluokiksi. Esimerkiksi odotukset tyonohjaajalle muodostuvat timén
taulukon mukaisesti substanssiosaamisesta, prosessin johtamisesta, aktiivisuudesta ja kantaa
ottamisesta ja niin edelleen. Edelld oleva taulukko antaa vain esimerkin kdytdssd olleesta

luokittelutavasta. Varsinaiset tutkimustulokset esittelen luvussa seitsemaén.

Siséllonanalyysin jdlkeen kokosin tuloksia ja etsin tulkintoja. Tutkimustulokset kirjasin kunkin
tutkimuskysymyksen alle, ja kaikkiin kolmeen tutkimuskysymykseen pyrin vastaamaan omassa
luvussaan tulosten esittelyn yhteydessd. Kirjallisessa raportoinnissa halusin antaa haastateltaville
autenttisen “dinen” suorilla lainauksilla, ja kdytin niitd lainauksia myds perusteluinani omille
tulkinnoilleni. Lainausten kéytolle sain kaikilta haastatelluilta luvan, ja kaikki haastateltavat
esiintyvét tdssd raportissa anonyymeind. Ainostaan se on eritelty, kumpaan ryhméédn haastateltu
kuului. Yhteenvedossa ja pohdinnassa yhdistin vield keskeisimmait tulokset kokonaisuudeksi, etsin
tutkimustulosten ja teoreettisen taustan vélisid yhteyksid ja vertailin omia tuloksiani aikaisempiin
vastaaviin tutkimuksiin. Pohdin raportin lopuksi myo6s tutkimustulosten kdytdnnon vaikutuksia, ja

niitd uusia kysymyksid, joita tutkimus minussa heratti.

Analyysin validiteetin ja reliabiliteetin arviointi kuuluu Ruusuvuoren ym. (2010, 27) mukaan osaksi
aineiston analyysia. Validiteetilla tarkoitetaan sitd, ettd aineistoja ja niistd tehtyjen analyysien
kidypyyttd arvioidaan suhteessa vastaavissa aineistoissa ja aikaisemmissa tutkimuksissa tehtyihin
tuloksiin. Reliabiliteettia arvioidessa arvioidaan sitd, saavutettaisiinko uudella vastaavalla
analyysilld samat tulokset. Luotettavuuden lisddmiseksi lukijalle esitelldin, mistd aineiston
kokonaisuus koostuu, ja kuvataan vield tarkemmin ne aineiston osat, jotka tukevat pddasiallisia
havaintoja. Tdmén tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia kasittelen tarkemmin tutkimuksen

luotettavuuden yhteydessd, luvussa kuusi.
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5.5 Tutkimuseettiset kysymykset

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK 2009) on laatinut kaikkia ihmistieteitd koskevat eettiset
periaatteet, joihin kaikkien tutkijoiden edellytetdén sitoutuvan. Nama eettiset periaatteet jakautuvat
kolmeen kokonaisuuteen, jotka ovat: tutkittavan itsemddradamisoikeuden kunnioittaminen,
vahingoittamisen vilttdminen, yksityisyys ja tietosuoja. Itsemddrddmisoikeuteen sisdltyva
vapaaehtoisuus tarkoittaa paitsi osallistumisen vapaaehtoisuutta, niin myos vapaachtoisuutta vastata
tai olla vastaamatta kysymyksiin. Tutkimukseen osallistuja voi myds koska tahansa keskeyttda
tutkimukseen osallistumisen. Kieltdytymisestd tai tutkimuksen keskeyttimisesté ei saa tulla hénelle

my0Oskdin mitdin seuraamuksia.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksen lisdksi tutkimuksen tekoon liittyy myo0s
lainsdddéantdd. Keskeisin lainsdddantd liittyy tietosuojalakiin (1050/2018). Tutkittava voi antaa
suostumuksensa tietojensa késittelyyn tutkimustarkoituksessa ainoastaan, mikdli se on
vapaachtoista, yksiloityd ja perustuu riittdvadn tietoon. Haastateltaville tulee siis antaa selkeit ja
yksiselitteiset tiedot tutkimuksesta. Tdmén tiedon tulee sisdltdd ainakin tutkijan yhteystiedot,
tutkimuksen aihe ja tavoite, tutkimuksen toteutus (aika, paikka, kesto ja tallennus), osallistumisen
vapaaehtoisuus, tietojen kisittelyn luottamuksellisuus, haastatteluotteiden siséllyttiminen
tutkimusjulkaisuihin, seké haastattelun jatkokéyttd ja arkistointi. Juha Ranta ja Arja Kuula-Luumi
(2017, 414) ohjeistavat tutkimuksen tekijdd lisdksi siten, ettd tutkimukseen osallistuneen
yksityisyyden suojaamiseksi joudutaan aineistoa usein anonymisoimaan, eli poistamaan tai

muuttamaan henkilon tunnistetietoja.

Tassd tutkimuksessa on noudatettu edelld esiteltyjd yleisid tutkimuseettisid periaatteita. Olen
laatinut ennen tutkimuksen aloittamista Itd-Suomen yliopiston tieteellisen tutkimuksen
tietosuojaselosteen,  josta ilmenee tutkimukseen liittyvdt  keskeiset tiedot liittyen
tietosuojalainsdddantoon. Tutkimukselle hain sosiaalityontekijoiden tyonantajan Kymenlaakson
sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtymin eli Kymsoten tutkimusluvan, ja timé lupa myonnettiin

minulle sosiaalityon palvelujohtajan paitokselld 29.5 2020.
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Muutama pidivd ennen haastattelua ldhetin kaikille haastateltaville sdhkdpostilla tiedotteen
tutkimuksesta, jossa kerrottiin yksityiskohtaisesti mistd tutkimuksessa on kysymys, ja annettiin
mahdollisuus myos lisdkysymysten tekemiseen. Ennen varsinaisen haastattelun aloittamista oli
my6s mahdollisuus kysymyksille, ja vasta tdmén jdlkeen haastateltavat allekirjoittivat
suostumuslomakkeen tutkimukseen osallistumisesta. Osallistuminen oli tdysin vapaaehtoista, ja
haastattelun olisi voinut halutessaan myds keskeyttdd. Osallistujien yksityisyys taattiin niin, etti
aineisto pseudonymisoitiin heti litteroinnin yhteydessd, eikd ketdén haastateltavaa voi tunnistaa
lopullisesta tutkimusraportista. Tutkimuksessa syntynyt aineisto hdvitetdén asianmukaisesti heti

tutkimuksen valmistumisen jalkeen.
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6 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

”Laadullisen tutkimuksen tirkein tavoite on saavuttaa mahdollisimman rikas ja
syvéllinen kisitys tutkimuksen kohteena olevasta ilmidstd. Tdma on myds keskeinen
perusta, jolla laadullisen tutkimuksen laatua voidaan arvioida.” (Puusa & Julkunen
2020, 19.)

liris Aaltion ja Anu Puusan (2020, 177-179) mukaan hyvidin tutkimuskdytdntoon kuuluu
olennaisena osana omien valintojen arvioiva tarkastelu, tutkimusta ohjaavien sddntdjen tuntemus ja
luotettavuuskriteerien ymmartdminen. Laadullinen tutkimus ei ole koskaan tdysin objektiivista,
koska tutkijan omat oletukset vaikuttavat aina tutkimuskohteeseen ja tutkimustuloksiin. Laadullisen
tutkimuksen uskottavuutta voidaan kuitenkin lisdtd siten, ettd tutkija pyrkii tutkimuksen aikana

tunnistamaan oman subjektiivisuuttaan ja tiedostamaan sen vaikutusta.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa kédytetddn yleisesti reliabiliteetin ja validiteetin késitteita.
Reliabiliteetin tarkastelulla tarkoitetaan maarillisessa, eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa sitd, ettd
selvitetddn tutkitaanko kohdeilmiotd wvalituilla mittareilla luotettavasti niin, ettd mittaaja,
mittaustilanne ja satunnaiset tekijit eivdt vaikuta mittaustuloksiin. Validiteettia arvioitaessa
tutkitaan sitd mitataanko juuri sitd ilmioté, jota oli tarkoituskin mitata. Reliabiliteetti ja validiteettia
voidaan soveltaa my0s laadullisessa tutkimuksessa, kunhan tutkija on ymmaértanyt laadullisen
tutkimuksen luonteen ja késiteiden erilaisen merkityksen verrattuna niiden kadyttoon madaréllisessa
tutkimuksessa. Tulee siis huomioida, ettd ithmisten kdyttdytyminen on yleensd aikaan, paikkaan ja
tilanteeseen sidonnaista, joten ei voida automaattisesti olettaa, etti eri aikoina tai eri menetelmalla
saavutettaisiin tdysin samanlainen tulos, jota korkea reliabiliteetti edellyttéisi. Validiteetilla voidaan
laadullisessa tutkimuksessa kuvata ldhinnd sitd, ettd kuvatut tapahtumat ovat yleisesti totta, ja
tutkimusilmi6 voidaan kiistatta osoittaa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuus on siis nédhtidva
laajemmin kun pelkdstddn reliaabeliuden ja validiuden kautta. Mitd selvemmin ja
yksityiskohtaisemmin tutkija esittelee tutkimuksensa eri vaiheet, sitd paremmin luotettavuuttakin

voidaan arvioida. (Aaltio ja Puusa 2020, 179-181.)

Tamaén tutkimuksen aihe on noussut omasta kiinnostuksesta lastensuojelun tyonohjaukseen, koska
toimin sekd lastensuojelun sosiaalityontekijand ettd tydonohjajana. Tutkimuksessa ei voi siis vélttya
subjektiiviselta ndkokulmalta. Puusan ja Julkusen (2020, 201) mukaan laadullisessa tutkimuksessa

on nykyisen kuitenkin tavoitteena padstd eroon objektiivisuuden harhasta ja tavoittaa
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subjektiivisuuden hyotyjd. Tutkimuksen eri vaiheissa olen pyrkinyt tiedostamaan ndma molemmat
tydroolini ja sen, miten aikaisempi tieto ja omat kokemukset saattavat vaikuttaa tutkimukseen.
Ennakkotietoni ja kokemukseni auttoivat minua ainakin teemahaastattelun suunnittelussa ja
toteutuksessa, kun mietin mitd asioita on tirkedd nostaa keskusteluun. Osasin esittdd paremmin
my0s tarkentavia kysymyksid, kun aihepiiri oli riittdvén tuttu. Omat mielipiteeni késiteltyihin
asiothin olen pyrkinyt tietoisesti sulkemaan kokonaan timéin tutkimuksen ulkopuolelle.
Tutkimustuloksia kirjoittaessani olenkin kéynyt itsereflektiota ja pyrkinyt sithen, ettd tulokset
pohjautuisivat vain ja ainoastaan haastatteluaineistoon. Tdssé pohdinnassa olen yrittinyt hyodyntia

haastateltavien suoria lainauksia.

Luvussa 4.3 perustelin jo sen, miksi pdddyin kéiyttimididn ryhmémuotoista teemahaastattelua
tutkimusaineiston keruussa. Tdhdn menetelméédn, kuten kaikkiin muihinkin tutkimusmenetelmiin,
liittyy aina myds haasteita ja riskeji. Anu Puusan (2020, 108) mukaan luottamus on yksi
tarkeimmistd asioista haastattelututkimuksessa. Tutkijan tulee pystyd luomaan luottamuksellinen
ilmapiiri haastattelutilanteessa, jotta tutkittavat uskaltaisivat puhua my0s hankalista asioista.
Tutkijan tulee my0s huomioida, ettd haastateltavat saattavat jénnittdd tutkimustilannetta tai
tallennusta. Hirsjdrven ym. (2009, 210-211) mukaan ryhmailld voi joskus olla kielteinen vaikutus
osallistujiin jos ryhméssd on dominoivia henkil6itd, jotka saattavat ohjailla keskustelun suuntaa.
Tassd tutkimuksessa kaikki tutkittavat olivat minulle véhintddnkin nimeltd tuttuja pitkén
tyohistorian ajalta, ja tdstd tuttavuudesta oli se etu, ettdi haastateltavat eivdt jénnittdneet
haastattelutilannetta. Tunnelma haastattelutilaisuudessa oli alusta alkaen myds vapautunut, kun
kaikki haastateltavatkin olivat toisilleen ainakin jossain miirin entuudestaan tuttuja. Vapautuneesta
ilmapiiristd kertoi minulle ainakin se, ettd haastattelun aikana haastateltavat nauroivat, ja myos
hieman vitsailivat yhdessd. Haastattelu pysyi kuitenkin koko ajan asialinjalla ja sovitussa aiheessa.
Haastateltavien keskindinen keskustelu oli luontevampaa ja vilkkaampaa, kuin mitd se olisi
luultavasti ollut toisille tdysin vieraiden ihmisten kesken. Kummassakaan ryhmissé ei ollut niin
dominoivia henkil6itd, etti he olisivat pddsseet ohjailemaan keskustelun suuntaa. Toki toiset
puhuivat enemmén ja toiset vihemmén, kuten ryhmissd yleensdkin. Koin, ettd molemmissa
haastattelutilanteissa vallitsi luottamuksellinen ilmapiiri, ja ettd tutkittavat luottivat myds siihen, ettd

mind tutkijana olen niiden kaikkien lupausten takana, jota olen tutkimusselosteessani antanut.

Molemmat haastattelut nauhoitettiin, mutta se ei mielestidni vaikuttanut lainkaan haastateltaviin.
Pieni ja tdysin ddneton tallennin luultavasti unohtui monelta heti haastattelun alussa. En siis usko,

ettd taltiointi vaikutti mitenkddn osallistujiin tai kdytyihin keskusteluihin. Haastavana asiana
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kollegoiden haastattelussa saattoi olla se, ettd tutun ja samaa tyotd tekevdn haastattelijan
mahdollisesti oletettiin jo tietdvdn monia asioita, eikd niitd kerrottu niin tarkasti kuin ulkopuoliselle
ehki olisi kerrottu. Jouduinkin ajoittain kyseleméén asioita, jotka olivat oikeasti itselleni melko
selvid, mutta halusin kuitenkin kuulla asiat myds haastateltavien kertomana. Halusinhan, etti
kaikki vastaukset tulevat haastateltavilta. =~ Puusan (2020, 108) mukaan on myos térkedd, ettid
haastattelija ja haastateltava puhuvat yhteistd kieltd. Téssd tapauksessa tdstd ei syntynyt mitdén
ongelmaa, silld lastensuojelun “ammattikieli” ja terminologia olivat niin haastattelijalle kuin

haastateltavillekin yhteisié.

Tutkittavien joukko on tdssd tutkimuksessa niin pieni, vain seitsemén henkildd, ettei tutkimus ole
yleistettdvissd tdtd ryhméd laajemmalle. Laaja yleistettdvyys ei tosin ole ollut missddn vaiheessa
tutkimuksen tarkoituskaan. Tutkimuksen yleistettdvyys tarkoittaa Anu Puusan ja Saara Julkusen
(2020, 190) mukaan sitd, ettei tutkimuksessa ole kuvattu ainutkertaista tapahtumaa, vaan
tutkimustuloksen tulisi piated muuhunkin kuin tutkittuun tapaukseen. Yleistettdvyys ei kuitenkaan
ole Puusan ja Julkusen (2020, 190) mukaan edes laadullisen tutkimuksen keskeinen tavoite.
Laadullisen tutkimuksen uskottavuutta tulee heiddn mukaansa perustella ilmion syvéllisen
ymmirtdmisen kautta, ja tutkijan tulee pyrkid kuvaamaan tutkittava ilmi6 niin monipuolisesti kuin
mahdollista. Tarkoituksena on ollut kuvata ndiden haastateltavien esittdmid nikemyksia
mahdollisimman tarkasti, ja ymmértdd heiddn kertomaansa. Lukijalle olen halunnut valittda
mahdollisimman autenttisen kuvan haastateltavien kertomista asioista, ja tistd syystd olen kayttinyt
melko paljon suoria lainauksia. Osaltaan lainaukset tukevat tutkijan tulkintoja, osaltaan antavat
konkreettisia esimerkkejd siitd lastensuojelutydn arjesta, jonka keskelld haastattelut tehtiin.
Lainauksia on melko tasaisesti molemmista ryhmista ja lainausten lopussa olevat merkinnét (R1) ja

(R2) kertovat kummasta haastatteluryhmadsté lainaus on peréisin.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 "Sita saa mita tilaa” — vai saako?

Tdhdn tutkimukseen osallistui seitsemdn lastensuojelussa  vakituisesti  tyOskentelevéa
sosiaalityontekijad Eteld-Kymenlaakson alueelta. Kaikilla tutkimukseen osallistuneilla oli pitkd
tyokokemus lastensuojelun sosiaalityostd, ja suurin osa heistd oli tydskennellyt samassa
tyotehtdvissd yli 15 vuotta. Kaikille haastatelluille oli siis ehtinyt kertyd kokemusta tyuransa
aikana useista erilaisista, ja monien eri tyonohjaajien ohjaamista tyonohjauksissa. Tutkimushetkelld
kenelldkddn haastatelluista ei kuitenkaan ollut voimassa olevaa tydnohjaussuhdetta. Tyonohjauksen
puute johtui joidenkin kohdalla kevédlld vallinneesta korona-tilanteesta, kun uusi tyonohjaaja ei
voinut aloittaa. Osalla tyonohjauksessa oli madritteleméttdomin ajan kestdvd tauko, ja uusi
tyonohjaaja etsinndssid. Tyonohjauksen puuttuminen saattoi selittyd osittain myds tyonohjauksen
kilpailutuksella, jonka tyonantaja toteutti nyt ensimmadistd kertaa. Kilpailutus muutti olennaisesti
aikaisempia kiytdntdjd tyonohjaajan valintaan liittyen, ja tutkimushetkelld asiaan liittyi vield
monenlaista epaselvyyttd. Tyonohjauksetonta aikaa oli kaikilla ollut haastatteluhetkelld noin puoli
vuotta, joka on hektisessd ja vaativassa lastensuojelutydssd mielestdni melko pitkd aika. Osalla
uuden tyonohjaajan aloituksesta oli jo sovittu, osalla ei ollut aloituksesta vield mitdén tietoa.
Tyonohjauksen jérjestiminen oli tdssd organisaatiossa niin sanotusti tyOnantajavetoista, eli

tyOnantaja valitsi tyonohjaajan, jakoi ryhmat ja paitti tydonohjauksen kestosta ja ajankohdista.

Haastateltavien tyonohjaus oli ollut muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta ryhmén tyénohjausta, ei
varsinaista yhteisotyonohjausta, eikd ryhmaityonohjausta. Ryhmét oli muodostettu 1dhinni
luonnollisista tyoryhmisté ja tiimeistd. Ryhmien koko vaihteli 4-9 henkilon vililld, ja ryhmissé oli
monesti sosiaalityontekijoiden lisdksi my0s sosiaaliohjaajia. Esimiehet eivdt péddsdantoisesti
osallistuneet  tyonohjausryhmiin. Ryhmien  kokoonpanot saattoivat  vaihtua  kesken
tyonohjausprosessin, jos tyOyhteisdissd tapahtui henkilostovaihdoksia. Tyonohjausryhmét olivat
kokoontuneet tydpaikoilla kerran kuukaudessa, puolitoista tuntia kerrallaan. Kesdlomakaudella oli
tyonohjauksissa pidetty yleensd 2-3 kuukautta taukoa. Tyodnohjausjaksot olivat olleet kestoltaan
noin 1-2 wvuotta, ja sen jilkeen sekd tyOnohjaaja ettd ryhmd yleensd vaihtuivat.
Yhteisotyonohjauksessa kenelldkdén haastatelluista ei ollut kokemusta. Yksilotyonohjausta oli

saanut muutama haastateltava, ja myos kriisitydnohjauksesta oli yksittdisid kokemuksia. Muutama
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yksilotyonohjauskokemus oli syntynyt siitd syystd, ettd muita ryhmaéléisid ei jostain syystd tullut

paikalle ryhmén tyonohjaukseen. Namaé tilanteet oli koettu poikkeuksetta epamiellyttiviksi.

”Jos on joskus sairauksien ja muiden poissaolojen vuoksi joku joutunu menemain
yksin, niin sehén on ollu ihan kauhun paikka joillekkin. Olis se ollu mulle ittellenikin,
mut en mé ole onneks koskaan joutunu.” (R2)

Tarvetta ja my6s halukkuutta suunnitelmalliseen yksilotyonohjaukseen kuitenkin 16ytyi.
Yksilotyonohjauksen néhtiin soveltuvan ryhméan tyonohjausta paremmin tilanteisiin, joissa kyse on
jostakin tyontekijdn tyohon liittyvéstd henkilokohtaisesta asiasta tai ongelmasta. Niistd mainittiin
esimerkkeind omaan jaksamiseen ja ty0Oidentiteettiin liittyvdt kysymykset. Myds omaan
asiakkaaseen liittyneet negatiiviset tai epdammatilliset tunteet mainittiin asioina, joita ei haluttu
késitelld koko ryhmidn kuullen. Omien tuntemusten ryhméédn vieminen tuntui haastateltavien
mielestd hankalalta my0s siind mielessd, ettd ei haluttu viedd omilla asioilla koko ryhmén yhteisté
aikaa. Naméi samat yksilotyonohjaukseen liittyvit toiveet ja tarpeet nosti esiin myds Alhanen (2011,
133) tuodessaan esiin, ettd yksilotyonohjauksissa on parhaat mahdollisuudet késitelld omaan
ammatilliseen kasvun ja vuorovaikutukseen liittyvid aiheita. Héan painotti my0s luottamuksellisen
suhteen merkitystd tyonohjaajan ja ohjattavan vililld, jotta hyvinkin henkilokohtaisten asioiden

késittely voisi mahdollistua.

”Kylld mid ite ainakin ajattelen niin, ettd sit jos sulla on itellds tydssd jaksamisen
ongelmaa, niin ei ryhméatyonohjaus ole endé sithen. Ja jos sulla on joku oma mietinta
siitd omasta tyOtavasta tai eettisyydestd tai joku sellanen, niin siin ei niinku se
keskustelu sen ryhmin kanssa auta. Tai jos haluais miettid itseddn siind, vaikka
pelkdstddn siind tyOyhteisossd, niin en mé edes ldhtis purkamaan niitd jossain
ryhmétyonohjauksessa.” (R1)

”Jos on joku ihan henk koht asia, joka olis tydnohjauksen asia ... nin tota sen ryhmén
tdytyis olla tosi turvallinen, ettd pystyis puhumaan. Oman haavottuvuuden
ndyttdminen... niin, se on vaikeeta. Ne kerrat mitd mid kévin sielld tyopsykologilla, ne
oli varmaan semmosia mitd mid ajattelen et vois se yksilotyonohjauskin olla. ja sit
niinku antaa mahdollisuus riittdvdn moneen kertaan et sen saa, koska se vie aikaa
ennenku sid padset purkaa ja 10ydit ne sanat.” (R1)
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Yksilotyonohjauksen saamiseen arveltiin kuitenkin tarvittavan joku aivan erityinen syy, ja moni
kokikin vaikeaksi, ettd pitdisi mennd titd syytd esimichelle perustelemaan. Yksilotyonohjauksen
ajateltiin olevan tyOnantajan mielestd myds niin kallista, ettei sithen olisi kuitenkaan nykyisessa
taloudellisessa tilanteessa mitddn mahdollisuuksia. Tydterveyshuoltoon hakeutuminen tuntuikin
monesta tyontekijdstd helpommalta ratkaisulta niissd tilanteissa, kun tuli tarve keskustella
hankalista tyohon liittyvistd asioista luottamuksellisesti ja kahden kesken. Niemeldn (2019, 65)
mainitsema kustannustehokkuus ja kustannustietoisuus ndyttdisi siis timin mukaan saavuttaneen
hyvin myos tyontekijatason. Koivu (2014, 116-117) ndkee kuitenkin tyonohjauksen
nimenomaisesti investointina, joka maksaa itsensd takaisin ehkdisemdlld ja védhentdmalld

tyopahoinvoinnista syntyvid vilittomia ja valillisid henkilostokuluja.

”Mul ei kyl oo sellasta tunnetta ettid se (yksilotyonohjaus) olis sellanen palvelu, joka
tippuis ku Manulle illalinen kun &dneen sanois et tarvisin tyonohjausta. Et kyl mié
aattelen, et pitdis jotenki selitelld et miks mai sitd tarvisin ja miks ma sitid haluaisin.
Enka mié kuitenkaa usko, et se kovin nopeesti jérjestyisi.”(R1)

”Ei toi ole Kymsoten linjan mukasta nykyddn. Sehdn on hirvedn Kkallista se
yksilotyonohjaus! ” (R2)

Ryhmin tyonohjaus koettiin toimivana silloin, kun ryhma oli riittdvén pieni ja ryhméldiset tunsivat
hyvin toisensa. Ryhmén tydonohjauksen ajateltiin sopivan hyvin asiakasasioiden késittelyyn eli case-
tyonohjaukseen ja tyOyhteis6on liittyvien asioiden kisittelyyn. Haastatellut kokivat, ettd
asiakasasioihin sai tyOnohjaajalta, ja varsinkin muulta ryhmdiltd, uusia ndkokulmia, sekd aivan
konkreettisia neuvojakin. Myds eettisten ja moraalisten asioiden yhteinen pohdinta koettiin
tarkednd, ja ryhmadltd haettiin vahvistusta vallitseville kdytdnndille ja niin sanotuilla yleisille
linjauksille. Haastatellut kokivat, ettd monesti hankalan tilanteen &ineen puhuminen antoi jo
kisiteltivddn asiaan tarvittavaa etdisyyttd ja perspektiivid. Haastatellut kokivat oppimisen kannalta
tarkedksi, ettd saivat olla kuulemassa toisten kollegoiden asiakastapauksia ja niiden
ratkaisuvaihtoehtoja. Joku koki myds hyvin lohdullisena sen, ettd muillakin on hankaluuksia ja

epdvarmuutta omissa asiakastilanteissa.

”Téa tyonohjaaja, joka vililld sitte anto vdha niinku vinkkejékin, et mitis jos tekisitte
ndin ja siis sillee koko sille tiimille. Siin varmaan tuli sellasii asioita kylld, jotka
vaikutti kaikkien osalta, et jos vaan ruvettiin toteuttamaan niitd. Sit kun siind yhessd
kasiteltiin niin tavallaan tuli se yhteinen péétds. Et jotkut semmoset ajatukset, jotka
niinku.. jos joku olis jollekki puhun, ni se olis jadény sit sithen, mut sit ku siin on koko
porukka ja yhdessd mietitddn ni sit voi tehdd timmosid paédtoksid, et hei, tdd on hyva
juttu, tehdd jatkossa néin. (R2)
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Tyonohjaukselle asetetut tavoitteet olivat jdéneet kaikille haastatelluille melko episelviksi, eika
niitd haastateltavien mukaan oltu koskaan varsinaisesti kirjattu ndkyviin. Osa haastateltavista epdili,
ettd tavoitteista oli mahdollisesti sovittu tarkemmin esimiehen, kuin heiddn kanssaan.
Tyonohjaukseen mentiin monesti ikddn kuin “valmiiseen pOytddn.” Haastateltavien kisitysten
mukaan tavoitteet olivat yleensd liittyneet tavalla tai toisella tydssd jaksamiseen ja asiakastyon

tukemiseen. Joskus tavoitteena oli ollut myos tydyhteisdon ja yhteistyohon liittyvid asioita.

Kyl mun tiytyy sanoa, et ehkd edustan semmosta... no en tiid tyypillistd, mut
kuitenkin aika rivisossua. Mun késitykseni siitd tyonohjauksesta ja sen
tavoitteellisuudesta on hyvin jasentymiton. Et aina olen ottanut annettuna sen. Silld
asenteella ja en varmaan oo ollu ehkd semmonen, siind mielessd ihanteellinen
osallistuja, joka niinku ldhtee sillai tavoitteellisesti sithen mukaan, et ah, hyvd homma,
et haluan tdhin osallistua.” (R2)

Haastatelluille oli kertynyt paljon erilaisia tyonohjauskokemuksia ja kokemukset olivat
ymmarrettdvasti myos hyvin subjektiivisia. Eri ihmiset kokevat samassakin tilanteessa asiat hyvin
eri tavoilla. Hyvid tydonohjauskokemuksia oli saatu esimerkiksi tydnohjauksissa, joissa tyonohjaaja
oli osannut sanoittaa tyontekijdn esiin nostamia asioita tai ongelmia ja tuoda niihin aivan uusia
nidkokulmia ja oivalluksia. My®ds uusien “tyovélineiden” saaminen koettiin hyvini ja tarpeellisena.
Hyvid kokemuksia oli kertynyt my®ds siitd, ettd tyonohjaaja oli ollut empaattinen, osaava ja helposti

ldhestyttdva henkild.

”Mid ajattelen, ettd omat positiivisimmat tydnohjauskokemukset on ollu semmosii, et
tietyl taval tyonohjaaja osaa siitd keskustelusta poimia jotenkin semmosen haasteen tai
semmosen mitd ite ei osaa eritelld, ettd tdd jotenkin vaivaa tai tdhdn tarvis jotain
konkreettisia vinkkejd. Ja sit se ryhtyy vieméédn niitéd, elikkd mikd ehkd auttaa siind
omassa tyOssd keskittymistd tai rajaamista tai jotenkin... siin tulee itelle sellaisia
havaintoja, et ahaa, td4d on tdmmonen ilmid, tai ehkd niinku tdd herdttdd minus
tdimmosta.” (R1)

”Sellanen positiivinen kokemus... Se oli varmaan tin viimeisen tyonohjajan kanssa,
se sietoikkuna. Se oli semmonen, et huomaan miettivani sitd vieldkin kun tulee
sellanen tilanne, ettd menee kierroksille tai vaipuu masennukseen, et niinku missi
kohtaa olen. Minusta se oli niinku sellasta konkretiaa, ja auttaa omii tunnetiloi
ymmartdmaan.” (R1)
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Monille haastatelluille oli kertynyt my6s huonoja tyonohjauskokemuksia, ja odotukset
tyonohjauksesta saatavalle tuelle eivét olleet tdyttyneet. Tarkeimpénd asiana nousi esiin se, ettéd
tydnohjaaja ei omannut joko lainkaan, tai ei ainakaan riittdvda substanssiosaamista lastensuojelusta.
Tama turhautti tyonohjattavia, kun suuri osa tyonohjaukseen varausta ajasta kului siihen, ettd joutui
selittdmidn omaa tyotddn ja sen juridista perustaa. Néissd tilanteissa ohjattavat eivdt myoOskddn
yleensd saaneet toivomiaan konkreettisia ohjeita ja neuvoja. Tdmad ei varsinaisesti ylldttanyt, silld
my0s Kérkkéinen (2013, 91-98) totesi omassa tutkimuksessaan, ettd 1dhes kaikilla tyonohjaukseen
osallistuneilla oli my0s huonoja tyonohjauskokemuksia. Kérkkédisen tutkimuksessa huonoja
kokemuksia aiheuttivat muun muassa heikko tavoitteiden asettelu, osallistujien puutteellinen
ennakkovalmistautuminen, tyonohjaajan passiivisuus ja vuorovaikutusongelmat. Nami kaikki

samat teemat nousivat esille tdssidkin tutkimuksessa.

”Hénelld ei ollu mun mielestd niinku annettavaa lastensuojelun keisseihin... niinku
mitddn. Ei hdneld ollu niinku sanottavaa, eikd hén osannu ohjata niiti asioita eteenpéin
tal ehkd hénelld ei ollu niinku sellasta ndkokulmaa. Kauheesti meni aikaa siiihen, ettd
piti selittdd miten vaikka joku prosessi menee. Hidn ei niinku tuntenu tétad
lastensuojelun kenttdd oikeesti yhtdén, eiké tienny, ettd meilld on niitd lainmukaisia
velvotteita.” (R2)

Toinen selkedsti esiin noussut ja huonoja kokemuksia synnyttinyt asia liittyi tyonohjauksessa
kdytettyihin menetelmiin.  Toiminnallisten ja luovien menetelmien kayttd ei selvistikddn
miellyttinyt kaikkia. Osalle haastatelluista ndmi toiminnalliset menetelmdt olivat suorastaan
kauhistus, ja aiheuttivat jopa pelkoa, sekd halua jéttidytyd pois koko tyonohjauksesta. Kolmantena

negatiivisena asiana koettiin tydnohjaajan passiivisuus tyonohjausprosessin eteenpdin viemisessa.

”Mié ajattelen, ettd tdimmoset tietyl taval luovat ja toiminnalliset tydnohjaukset ei oo
ehkd mun juttu, et siitd tuli sit jo vdhédn ahdistus, ettd mité tindéin pitdéd tehda. Pitddako
taas valokuvata itseddn tai.. tai just leikkid tai pitddko taas mennd jonnekkin
tunnetilandyttelyyn tai jotain. ... siitd tuli jo vdhdn sellanen, ettd sinne ei ollu
miellyttdvd menné, koska se ahdisti. Se alko ahdistaa, vaikka mun piti mennd sinne
omaa ahdistusta purkamaan [naurua].” (R1)

”Mitd enemmaén pikkueldimid tai erilaisia kortteja tai valokuvausta tai roolileikkeja. ..
sitd kamalampaa se on.” (R2)

” ... Hén saatto olla vaik 15 minuuttia hiljaa jos me ei niinku ruveta... Se oli taas
jotenki erikoinen. Et tuntu, ettd mika sun rooli on muuta kun istua siind.” (R2)
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Muutaman kerran haastatellut olivat kokeneet, ettid késiteltdva asia oli tyonohjauksessa muuttunut
jopa entistd huonommaksi. Niin oli kdynyt esimerkiksi tilanteissa, joissa oli selvitelty tydyhteison
jasenten keskindisid suhteita ja niissd ilmenneitd ongelmia. Haastatellut epdilivét, ettd ndissd
tilanteissa tyonohjaajan ammattitaito oli mahdollisesti loppunut kesken, tai késiteltdviksi oli otettu
asia, johon tyOnohjaus ei menetelmidnd edes soveltunut. Tyontekijat pitivétkin tdrkednd, ettd
tyonohjaaja tunnistaa oman osaamisensa rajat ja pystyy myods hoitamaan tilanteet, jotka ottaa tyon
kohteeksi. Haastatellut kokivat hyvin epamiellyttivéksi tilanteet, joissa joku ryhméliisitd joutui
tyonohjauksessa esimerkiksi syntipukin rooliin. Ndmé epdonnistuneet tyonohjaustilanteet olivat

ymmarrettdvasti vaikuttaneet heikentdvisti koko tydyhteison tydilmapiiriin.

”Silloin muinaisuudessa siellé [poistettu paikka] ja sielld oli joku sellanen, siitd on siis
todella kauan, siel oli joku tydnohjaus, joka péétty itkuun ja siin tuli joku timmodnen
kahen tyontekijén ... ldhettii niinku avaamaan jotaa tuntoja ja vaikeita asioita ja sepds
olikin sit ikdvad ihan kaikille.” (R2)

Haastatellut pohtivat varsin kriittisesti my0s omaa osuuttaan syntyneisiin tydnohjauskokemuksiin ja
tyonohjauksesta saatuun hyotyyn. Sosiaalityontekijdt epdilivét, ettd he ovat itse olleet ainakin
osasyyllisid niihin tilanteisiin, kun tyonohjaus ei ole vastannut odotuksia. Ajoittain tyontekijoiden
oma motivaatio ja tyonohjaukseen valmistautuminen oli ollut heikkoa, ja tdméd oli varmasti
vaikuttanut sithen, ettd tyonohjauksesta saatu hydtykin oli saattanut jiada véhdiseksi. Haastatellut
myoOs epdilivit, ettd sosiaalityOntekijit ovat mahdollisesti tyonohjaajillekin hankala ja vaativa

ammattiryhmé ohjattavaksi.

”Mé ajattelen et siin tyonohjaukses olis tdrkedd semmonen, et tyontekijdt, ne
osallistujat, olis jotenkin aktiivisia ja tyOstdis niitd asioita muulloinkin kun siind
hetkesséd kun kokoonnutaan tyonohjaukseen. Et se on tosi passiivinen 1dhtokohta mista
itse olen ldhtenyt ja veikkaan, ettd aika moni muukin. Et sitd menee sinne sen takia
kun se on sielld kalenterissa, sen sijaan ettd olis aktiivisesti kiinnostu siitd, ja olis
jotain semmosii asioita, josta todella haluaa puhua ja ois tdimmosid kehittimisjuttuja
mielessd ja ndin. Vaan just menee sinne tédlld asenteella niinku kouluun mentiin
aikanaan, ettd mitds meil tdndén on.” (R2)

”Me ollaa varmaan hirveen vaikee tyontekijiryhméd niinku ottamaan vastaan
tyonohjausta (naurua). Se tyOnohjaaja varmaan aattelee, et nyt siel on taas se
kivirekiporukka, joka ei suostu mihinkéén, eikd ne halua mitdén, eikd niille kelpaa
mikéddn.” (R1)
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Aivan kuten Beverly ja Gordon (2017, 36-46) artikkelissaan totesivat, myos téssd tutkimuksessa
tuli esille, ettd arkinen tyd syrjdytti monesti tyonohjauksen. Siihen ei ollut riittdvésti aikaa
valmistautua, ja keskittyminen kaiken muun tyon keskelld oli vaikeaa. Tyonohjauksen hydtykin jaa

heikoksi, jos sen dédrelle ei ole mahdollisuutta tai halua pysahtya.

7.2 Tyonohjaus tyohyvinvoinnin yhtena kulmakivena

Kaikki haastatellut olivat yksimielisid siitd, ettd tydonohjaus on lastensuojelun sosiaality0ssé tirked
tyOssdjaksamista tukeva, tyon kuormitusta purkava ja voimavaroja palauttava elementti.
Tyonohjaus on siis lastensuojelun sosiaalityontekijdn tydhyvinvoinnin kannalta merkityksellista,
kuten monissa aikaisemmisakin tutkimuksissa on jo todettu, vaikka kriittistikin palautetta
tyonohjauksista ndissd haastatteluissa annettiin. Tyonohjaukseen liittyvd kriittinen palaute, ja
suoranainen tyytymattomyys, saattavat kertoa myos siitd, ettd odotukset tyonohjaukselle olivat
olleet joko epérealistisia tai liian suuria. TyOnohjaus ei pysty yksinddn ty6hyvinvointia takaamaan,
tai edes ylldpitdiméén, jos tyOssd tai tyOyhteisOssd on paljon rakenteellisia tai muita ongelmia.
Konstikas sosiaalityo -tutkimuksessa (Karvinen-Niinikoski ym. 2005, 15) tutkittiin sitd, miksi juuri
sosiaalitoimistossa tyonohjauksen hyoty jdi muita toimipisteitd alhaisemmaksi ja todettiin sen
mahdollisesti johtuvavan siitd, ettd tyonohjauksella ei voida vaikuttaa tyon rakenteellisiin
ongelmiin. Tdmdn my0s haastateltavat itse tiedostivat, ja totesivatkin, ettei tyonohjauksella voida

kaikkiin asioihin vaikuttaa. Tyonohjaus sai kuitenkin arvostusta haastateltujen keskuudessa.

”Ma4 ajattelen, ettd on paljon paljon toitd, jossa tdmmostd luksusta ei ole kun
tyonohjaus. Onhan se aika niinku... merkittivd tyShyvinvointia mahdollisesti
lisddava.” (R2)

”No toimiva tyonohjaus on niinku kulmakivi, mut se pitdd olla sellanen joka eldi ja
on... niinku koko ajan tis meilld olemassa. Se ajatus sen mahdollisuudesta. Se kuuluu
tdhén tyokulttuuriin.” (R1)

Haastatellut pitivét tarkedna, ettd tyonohjaus tarjoaa heille mahdollisuuden kdyda ldpi asioita, joista
el tydon luonteen ja salassapitosdéinndsten vuoksi voi missdédn muualla edes puhua. Myds ty6hon
liittyvien tunteiden purkuun tyonohjauksen ajateltiin olevan oikea paikka. Haastatellut arvelivat,
ettd jos tyonohjausta ei lainkaan olisi, niin monet asiakasasiat voisivat jiddd kuormittamaan niin
paljon yksittdisen sosiaalityontekijdn mieltd, ettd siitd voisi seurata vakavia terveysvaikutuksia,
kuten esimerkiksi uupumusta, loppuun palamista ja sairaspoissaoloja. Kiviniemi ym. (2014, 154)

korostavatkin tyonohjausta yhtend henkisen tydsuojelun muotona, koska se ennaltachkiisee tyossi
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uupumista. Kéytdnnosséd tyonohjaus onkin monesti ollut sosiaalitydntekijoiden kertoman mukaan
“pahan olon kaatopaikka”, mutta pelkistddn ahdistuksen purkuun ja “oksentamiseen” sen
hyodyllisyys néhtiin kuitenkin lyhytaikaiseksi. Purkamisen lisdksi tyonohjauksessa tulisi

haastateltujen mukaan pystyé l0ytimaan myds ratkaisuja ja palauttamaan voimavaroja.

”Usein on sellasii tapauksii, mitkd jdd sinuu vaivaa ja mité sit illal tuol lenkkipolul
mietit yksinds.” (R1)

”Jos sielld oikeesti tartuttais néihin asioihin, et niit tyOstettdis pitkékestoisesti, nin kyl
sil oliskin oikeesti [vaikutusta] ja mi ajattelen et tottakai se aina hetkellisesti helpottaa
kun saa oksennettua ulos sellasen drsytykses, mut eihén se periaattessa mitddn muuta.”
(RI)

Sosiaalityontekijoiden mielestd eniten vaikutusta tyohyvinvointiin tyonohjauksesta oli ollut
kriisitilanteissa ja niiden purkamisessa. Yhdessd tiimisséd oli joitakin vuosia siten koettu tilanne,
jossa tyontekijoiden henki oli ollut vakavassa vaarassa, ja tdmin tilanteen kisittely ylimédardisessi
tyonohjauksessa oli ollut haastateltujen mielestd paitsi tarpeellinen, myos tyohyvinvoinnin ja

tyokyvyn sdilymisen kannalta merkityksellinen asia.

”Siin oli tosiaan henkii uhattuna ja siis sindlldin olihan se tarpeellinen kdyda se lépi ja
puhua se.. Kyl mid aattelen siind ehkd saatiinkin ihan... tyonohjaaja oli ihan hyva
henkilona ja tarpeen sithen paikkaan. En ti1d padsiks siit jutust nyt koskaa sillee than
kokonaan yli, mut kuitenki, kyl mid ajattelin, et se helpotti kuitenkin. Minust se oli
hyvé ja toimiva. (R1)
Alhasen ym.(2011, 106—108) mukaan kriisitilanteissa tyontekijit ovat tavanomaista tarvitsevampia,
ja tyonohjaajalta edellytetddnkin erityistd herkkyyttd ja osaamista. Hanen tulee myds osata arvioida
mahdollisen muun, esimerkiksi jélkipuinnin ja tySterveyshuollon tuen tarve. Haastatellut kuitenkin
kokivat, ettd kriisityonohjausta ei ole ollut riittivisti tarjolla ja he ajattelivat, ettei tyonantaja nie
sitd edes tarpeellisena. Lastensuojelun sosiaalitydssd kohdataan toisinaan varsin dramaattisia ja
jarkyttavidkin tilanteita, ja sen ajatellaan kuuluvan luonnollisena osana ty6hon. Kuormittavia
tilanteita puretaan sosiaalityontekijoiden kertoman mukaan tyotovereiden kanssa, mutta

vaikeimmissa tilanteissa se ei valttimatta aina riita.

Normaali ja sddnndllisesti toistuva tyonohjauskaan ei yleensd voi auttaa nidissd tilanteissa, silld
seuraava tapaaminen voi olla sovittuna vasta viikkojen paistd. Haastatellut olivat toisessa ryhméssa
yksimielisid siitd, ettd poikkeuksellisen kuormittavissa tilanteissa, kuten esimerkiksi asiakkaan
viakivaltaisen kuoleman kohdatessa, tai tyontekijdén kohdistuneessa vékivallan uhassa, tulisi nopean

ja Tylimdardisen” kriisityonohjauksen olla automaatio. Jérkyttyneen tai traumatisoituneen
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tyontekijén ei pitdisi heiddn mielestdén joutua itse sitd pyytdmain tai jarjestimédn, vaan esimichen
kuulusi ottaa vastuu tukitoimista. Toisaalta haastatellut toivat esille myos sen, ettd ylimadrdiseen
tyonohjaukseen tulisi pddstd myos matalalla kynnykselld, jos tyontekijd itse kokee siithen tarvetta.
Aina ei tarvita isoja otsikoita iltapdivdlehdissd siihen, ettd tyOssd jaksaminen tai tyokyky ovat
uhattuina. Toisessa haastatteluryhméssa ajateltiin, ettd ndissd kriisitilanteissa nopein apu loytyy
tyOtovereista ja tarvittaessa tyoOterveyshuollosta. Omakohtaisia kokemuksia edelld mainituista

tilanteista ei tdssd ryhméssa kuitenkaan ollut.

”Ja mid ajattelen et minust on kauheen kurjaa, et timmosessé tyOssd, ettd se menee
aina, et sit vasta kun joku on jo melkein tyyliin tapettu, tai on tapettu, niin sit vast
tulee et sulle tarjotaan (tyonohjausta). Ku mé ajattelen, et ne ei valttamétti tarvi olla
ees noin henkeen kohdistuvia, kun ne on jo sellasia, jotka syo sisdltd tosi paljon. Ja ma
ajattelen, ettd se kynnys pitéis olla matalampi. M4 ajattelen, et jotenki usein on sellasii
tapauksii, mitkd vuosien saatos, ne sit vaan nakertaa enemmén ja enemmaén sinuu Ja
jos aattelet, et oot ollu yli 20 vuotta ja oot ollu yhen tai kaks kertaa tilldses
(kriisityonohjauksessa) ni kylld se kertoo tdst systeemist, mika tda on. (R1)

Haastatteluissa nousi esiin mielenkiintoinen seikka, kun osa haastateltavista kertoi, ettd jarkyttdvien
ja dramaattisten tilanteiden lisdksi myds vékivallan uhka ikddn kuin kuuluu lastensuojelun
sosiaalityontekijan ammattiin. Vaikutti siltd, ettd kaikenlainen epdasiallinen kdytds asiakkaiden
taholta taytyy vain sietdd, pelkoa ei saa tuntea, tai ainakaan sitd ei saa ndyttidd. Jostain syysta naitd
asioita ei oltu Kkésitelty tyonohjauksissakaan. Onko uhkailu jo liiankin arkipdiviistd
lastensuojelussa, vai onko kysymys enemmén siitd, ettd sosiaalityOntekijdn pitdd olla aina ja

kaikissa tilanteissa vahva?

”No siis, onhan sitd niinku varmaan muutamaan kertaan uhattu tappaa, mut ne on
niinku ollu ehkd semmosii tilanteita, missd niinku ei oo itsekdd ehkd ottan sitd
kuitenkaa niin vakavasti.”

”Ja sit semmosta rdhjadmistd ja semmosta painukaa helvettii tadltd.”

”Ja tulen katkastulla haulikolla ja niin poispdin.” (R2)

Haastattelija: ”Ja te ajattelette, ettd se niinku kuuluu tdhin ty6hon?”

”Joo (naurua), Ja on luvattu rijayttdd toimistokin joskus ja semmosia pienid, mut en
ma tiedd niinku, en niitd oo varmaan tyonohjauksissa kasitelly, kai ne varmaan vaan
sielld tyOyhteisossa.”

”Oisko siitd tydnohjauksesta sit hyotyd, et sitd on vaikee sanoa, jos rupee ihan oikeesti
pelkddmai, eikd uskalla olla kotonaan tai niinku pelkdd, et se kiipee palotikkaita
yldkertaa joku y6 [naurua]?” (R2)
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Tyonohjauksen toivottiin myds palauttavan voimavaroja, joita kuormittava tyd vékisinkinkin
kuluttaa. TyoOnohjauksen toivottiinkin olevan voimaannuttava kokemus, jossa ei keskityttdisi
pelkdstddn negatiivisten asioiden ja ongelmien puimiseen, vaan paistdisiin myds ratkaisuihin ja
onnistumisten jakamiseen. Tama toive liittyy ldheisesti positiiviseen psykologiaan ja tyon imun
kokemiseen, johon Hakasen (2011, 38—42) mukaan liittyvét keskeisesti muun muassa tyosséd koettu
tarmokkuus, ilo ja innostus. Tyon imua kokeva tyontekijd kokee tyonsd mielekkdind ja nauttii siité.

Taménkaltaista voimaantumista haastatellutkin selvésti toivoivat.

”Miten jotkut tyOyhteisot onnistuu siind, ettd on mukava menné tyonohjaukseen, sieltd

tullaan hyvilld mielell4, ja se on voimaannuttava kokemus?” (R2)

Tyonohjauksen merkitys tyShyvinvoinnille painottui néissd haastatteluissa selkedsti enemméin
emotionaaliselle kuin kognitiiviselle osa-alueelle. Varsinkin  erityisen kuormittavissa
asiakastilanteissa tai kriisitilanteissa tyonohjaukselta odotettiin tukea tyontekijan psyykkiselle
hyvinvoinnille ja tunteiden késittelyyn. Haastatellut eivét tuoneet juuri lainkaan esille tarvetta saada

tyohyvinvointiin liittyvéa tietoa.

7.3 Toiveiden tyonohjaus

Sosiaalityontekijoiden omien toiveiden mukainen tydonohjaus olisi haastateltavien perusteella jonkin
verran erilaista, kuin mitd tyonohjaukset ovat tdhin mennessé olleet. Tyonohjaustapaamisten tiheys,
noin kerran kuukaudessa ja puolitoista tuntia kerrallaan, tuntuivat kuitenkin edelleen sopivilta.
Tyonohjauspaikaksi toivottiin jotakin mukavaa tilaa hieman tyopaikan ulkopuolelta. Pieni etdisyys
tyOpisteestd koettiin hyviksi tavaksi pdéstd tarkastelemaan ty6td hieman uudesta ndkokulmasta, ja
samalla se parantaisi mahdollisuutta keskittyd pelkdstddn tyonohjaukseen. Tdmid sama toive
tydnohjausympdristostd on tullut esille myos aikaisemmissa tutkimuksissa. Keski-Luopa (2015,
301) sekd Beverly ja Gordon (2017, 36—46) painottavat miellyttdvin ja hdiriottdomédn ympériston

merkitysté, jotta rauhoittuminen ja keskittyminen mahdollistuisivat.

Ryhméimuotoista tydnohjausta pidettiin myos hyvind, mutta toiveena oli, ettd ryhma olisi riittdvan
pieni (4-6 henkil6d). Lisédksi esitettiin my0s toive siitd, ettd ryhma ei olisi kuin "hollitupa”, jossa
vaki vaihtuu joka kerta, kun sijaisuudet vaihtuvat. Tavoitteena oli siis niin sanottu suljettu ryhma,

joka pysyisi samana koko tyonohjausprosessin ajan. Hyvéksi prosessin pituudeksi ajateltiin 1- 2
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vuotta tai pidempédnkin, jos ryhmd itse sitd toivoo. Pieni ja samana pysyvd ryhmé mahdollistaisi
haastateltujen mielestd luottamuksellisten suhteiden syntymisen ryhmildisten kesken, ja siten myos
arempien aiheiden puheeksi ottaminen helpottuisi. TyOnohjattavien toive pienestd ja
luottamuksellista ryhmisté tulee esille monissa muissakin tutkimuksissa esimerkiksi Ikonen (2020,
261) ja Liez (2010, 68-78) ja timéd on hyvin ymmérrettdvd. Vaatiithan vaikeista asioista puhuminen
yleisestikin luottamuksellista ilmapiirid. Myds yksilotydonohjauksen mahdollisuutta toivottiin
nimenomaan niissé tilanteissa, kun ty0ssd on tapahtunut jotakin erityisen kuormittavaa, tai kun
tukea tarvitaan johonkin henkilokohtaisempaan asiaan. Néissd eritystilanteissa toivottiin
tyonantajan aloitteellisuutta, sekd yksilotyonohjauksen tarjoamista ja jdrjestimistd matalalla

kynnykselld ilman, ettd sitd pitdd itse vaatia.

”Mié ajattelen, et sit ku ollaan tosi rankoissa keisseissd, nin tota ei siind ole endd
voimia mennd ruikuttaa esimiehelt, et voisit sid jdrjestdd mulle jotain. Kyl se pitdis
tulla sieltd, et hin nékee, et nyt toi tarvii ja hei... nyt hoidetaan, et sid menet ja... ettei
se 00 niin et esimies sanoo et ai jaa, minuu ei vaivaa ollenkaan! Ja jotenki mid
ajattelen, et se kynnys ei sais olla siind, ettd joku kuolee.” (R1)

Tyonohjaajan valinta oli haastateltuyjen mukaan yksi kaikkein tidrkeimmistd asioista koko
tyonohjausprosessin onnistumisen kannalta. Tdma on tullut selkeidsti esille myos Karkkédisen (2013,
91-98) ja Berggrenin ja Severinssonin (2011, 327) tutkimuksissa. Jos niin sanotut “henkilokemiat”
tydonohjaajan ja ohjattavien vililld eivédt kohtaa, ei tydnohjauksesta ole haastateltujen mielesté
juurikaan hyotyd.  Pahimmassa tapauksessa tyonohjaus saattaa kéddntyd jopa yhdeksi uudeksi
kuormitustekijdksi. Useampi haastatelluista mainitsikin joskus véltelleensd tydnohjaukseen
menemistd jos edelliset kokemukset olivat olleet huonoja. Ehkd hieman yllattden haastateltavat
kertoivat toivovansa myds tasa-arvoista kohtaamista tydnohjaajan ja ohjattavien vélille. Tdmén olisi

voinut kuvitella olevan itsestddnselvyys.

”Tds on paljo tuotu esiin sitd, ettd se pitdd olla sellain, et sen tyypin kaa niinku
synkkaa. M ajattelen ndit viimesii kenen kaa on olllu ehké vaikeeta on se, etté siin on
ehka koko ajan sellanen asetelma ollu, et toi on paljo fiksumpi ja ylédpuolella. Et siin ei
ehkd tuu sellast, et myd ollaa niinku samal tasol olevii. Et ne puheet on jotenki
kauheen hienoi, kiytetddn hienoi sanoi ja sellanen, et sin tulee heti sellanen olo, etté
mid olen h6lmo ja tyhma, ja jotenki niinku mé en niinku osaa.” (R1)

Nykyinen kéytintd, jossa esimies tekee tyOnohjaajan valinnan ty0ryhmin puolesta, ei saanut
lainkaan kannatusta. Haastatellut toivoivat voivansa osallistua valintaan niin, etti voisivat

henkilokohtaisesti tavata useampia ehdokkaita ennen tyonohjaussopimuksen tekemista.
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Tyonohjauksen kilpailutuksen peldttiin ~ jatkossa vdhentdvdn valinnanvaraa entisestdan.
Haastateltavat epdilivit, ettd tdrkeimméksi valintakriteeriksi tulee jatkossa tyOnohjauksen hinta.
Tdmédn saman epdilyksen on nostanut esille myds Immainen (2019, 42-43). Tydnohjaajan
lastensuojelun substanssiosaaminen nihtiin “henkilokemioiden” sopimisen ohella térkednd
valintakriteerind. Lastensuojeluosaaminen nihtiin erityisen tdrkednd silloin, kun tarkoitus on

késitelld asiakastapauksia ja niihin liittyvié erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja.

”Té4 on niin hirveen juridisoitunu tdd meijén tyd, et myé ollaa niinku virranomaisii ja
virkavastuulla, niin sekin on yks semmonen asia, joka tuo tarpeen sithen konkretiaan
ja sithen ihan jalat maassa asioista puhumiseen. Et mikd on se mun vastuu, ja et sitd
kautta just tdd substanssiosaaminen. Sen tyonohjaajan pitdis olla tosi tarkkaan niinku
oikeest tietoinen siitd, mikd td4 meijin maailma on ja mitd kaikkee tdd ty0 pitdd
sisdlldaan.” (R2)
Lastensuojelun substanssiosaamisen vaatimuksesta huolimatta haastatellut ajattelivat, ettd
tyonohjaajan on oltava tdysin organisaation ulkopuolinen henkild. My6skdidn yhteistydkumppanin
el ajateltu voivan toimia tyonohjaajana. Tyonohjaajan ulkopuolisuuden vaatimusta perusteltiin
muun muassa silld, ettd liian ldheinen tydnohjaaja joutuisi helposti hankalaan kaksoisrooliin, ja etti
tyontekijit joutuisivat miettimddn mitd uskaltavat tyonohjauksessa hinen kuulleen puhua.

Tyo6nohjauksen ehdotonta luottamuksellisuutta pidettiin jilleen tdssékin kohtaa tirkednd ja samalla

koko toiminnan perustana.

Tyonohjauksissa kaytettivistd erilaisista tyomenetelmistd mielipiteet jakautuivat haastateltujen
kesken. Osa kertoi kaikkien toiminnallisten menetelmien olevan aivan kauhistus, osa taas koki, ettad
erilaiset menetelmit ovat mukavaa vaihtelua pelkélle keskustelulle. Tyonohjauksessa kaytetyt
tydmenetelmit ovatkin luultavasti mitd suurimmassa médrin “makuasia”, eikd todennékdisesti ole
olemassakaan mitdén absoluuttista totuutta siitd, milld menetelmin tyonohjauksessa padstdin
parhaisiin tuloksiin. Yksimielisid haastatellut olivat kuitenkin siitd, ettd tyonohjaajan tulisi olla
aktiivinen osallistuja tydnohjausprosessissa. Télld tarkoitettiin koko tyonohjausprosessin johtamista
niin, ettd tydnohjauksilla on jokin selked pddmaiiré ja tavoite, jota kohti tydnohjaaja ryhmii luotsaa.
Pelkélle “rupattelukerholle” ei kenenkdidn mielestd ollut tarvetta. Tyonohjaajan aktiivisella
osallistumisella tarkoitettiin lisdksi myos sitd, ettd tyonohjaaja osallistuu itsekin ryhmin kdymain
keskusteluun, tuo uusia ndkokulmia ja my0s kyseenalaistaa vallitsevia tyOtapoja ja kaytintdja.

Pelkkdd nyokyttelevdd kuuntelijaa ei kukaan haastatelluista kaivannut.

”TyoOnohjaajalla pitdd olla myOs pokkaa kyseenalaistaa, eikd vaan kuunnella. Ethidn
sid siit mitddn hyody, et joku sinuu vaan kuuntelee ja nyokkailee.” (R2)
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Tyonohjaajan teoreettista viitekehystd ei kukaan haastatelluista nostanut lainkaan esille. Silld ei
ilmeisesti ole siis niin suurta merkitystd tyonohjausprosessille, kuin tyonohjaajan persoonalla,
ammatillisella osaamisella ja yksilolliselld tavalla toteuttaa tyonohjausta. Ikonen (2020, 261) toteaa
saman asian niin, etti kaytetyilld teorialla, menetelmalld tai tyonohjaajan ammattinimikkeelld ei ole
useinkaan mitddn merkitystd tyonohjauksen vaikuttavuuteen. Paljon olennaisempaa on
luottamuksellisen suhteen syntyminen ja se, miten ohjattavat haluavat ottaa ohjausta vastaan.
Néissd haastatteluissa voi kuitenkin ndhdd merkkejd siitd, ettd sosiaalityontekijdt suosivat
ratkaisukeskeistd ja dialogista ldhestymistapaa, koska he odottivat tyonohjaukselta nykyisyyteen ja
tulevaisuuteen suuntaavaa ajattelua ja ajoittain konkreettisiakin toimintamalleja. Haastatellut
painottivat my0s tasa-arvoista vuorovaikutusta ja keskustelevaa yhteistydsuhdetta tyonohjaajan

kanssa.

Tyonohjaukselle toivottiin myos jatkuvuutta niin, ettd sama ryhmé voisi halutessaan jatkaa saman
tyonohjaajan kanssa useammankin kauden. Myds Liez (2010, 68—78) painotti riittdvén pitkddn
kestdvin  tyonohjaussuhteen merkitystd tyonohjauksen vaikuttavuudelle. Tyonohjaajaa
vaihdettaessa pitdisi uuden tyOnohjaajan etsiminen aloittaa jo hyvissd ajoin edellisen
tyonohjausprosessin aikana. Nédin véltyttdisiin pitkiltd tyonohjauksettomilta jaksoilta, joita on
monesti aikaisemmin syntynyt, kun uuden tyonohjaajan etsintd on aloitettu vasta kun edellinen

prosessi on jo péittynyt.

”Onhan tdd nyt sellanen tyo, et kylhén tdil pitéis koko ajan olla (tydnohjaus), eiki se,
ettd ruvetaa ettii... Tashidn menee joka kerta ettimisessd ainakin kolme kuukautta, et
sit tietyl taval niit katkoksii ei sit ees niinku syntyis. Tdd on ehkd just kaikkien
koomisint,,et timmonen tyd ja se on aina vdhdn satunnaista, et milloin sitd
(tyonohjausta) on ja milloin ei 0o. Ja jotenki sellasta kauheen katkeilevaa.” (R1)

Tyonohjausprosessin  paittyessd haastatellut toivoivat tyonohjaajalta selkedd ohjaussuhteen
paattdmistd ja jonkinlaista avointa palautetta ja yhteenvetoa kdydystd tyonohjausjaksosta. Nykyisin
palaute on mennyt haastateltujen kertoman mukaan vain esimiehelle, ja ryhmi on jdényt miettimédn
mitd tyonohjaaja heistd on raportoinut. Haastatellut kertoivat, ettd heille oli monesti jédnyt
epaselviksi sekd tyonohjauksen tavoitteet, ettd se padstiinko nithin. TySnohjausprosessille toivottiin

siis selkedmpéad aloitusta ja lopetusta, ja ehka vililldkin voisi kdyda jotakin viliarviointia.
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”Ne tyonohjaukset on vdhé loppunu sillee, ettd ei tiedd jatkuuko se vai eiks se jatku.
Kyl mid jdisin kaipaa silt tyonohjauksesta sitd, et jos se péittyy, et jotenki se
tyonohjaaja vetdis sen niinku yhteen. Et kylhdn se jollakin tavalla sille
tyonohjaajalleki on syntyny se ndkemys siité, et mistd on ldhetty tdn porukan kanssa ja
mihin ollaan paidytty tai mikd mielikuva hinelle on syntynyt esmes siitd ettd onks nyt
pystytty keskittyy oikeisii asioihin tai jotenkin...et mihin meijdn pitdis seuraavaks
l1ahtd. Et ainahan ne tekee tyonantajalle jonkunndkdsen selvityksen. Olishan se kiva
itsenkin tietdd, et jos tyonohjaajan kokemus on et koko vuoden tyd ootte vaan
jankuttanu, mitéé tya ette ite oo tehny muutosta.” (R1)

Haastateltujen toiveet eivit kuulostaneet kohtuuttomilta, ja olisivat varmasti suurelta osin hyvélla
tahdolla myds toteutettavissa. Jostain syystd niitd toiveita ei ilmeisesti ole kuitenkaan kuultu.
Toisaalta sellaista ei voi mydskddn kukaan kuulla, mitd ei ole koskaan ddneen sanottu. Onkohan
tyonohjaukseen liittynyt esimiesten ja tyontekijoiden vélinen yhteinen keskustelu jddnyt, jos ei

aivan kokonaan kdymitté, niin ehka ainakin liian véhiiseksi? Tdmad ei tullut haastatteluissa esille.

7.4 Yhteenveto

Lastensuojelun sosiaalityontekijan tyd on kuormittavaa ihmissuhdetyotd, kuten jo tdméin tyon
johdannossakin on todettu. Lastensuojelun kdytinndssd kohdataan védistdmittd paljon inhimillistd
kérsimystd ja lasten hitdd (Kananoja ja Ruuskanen 2019, 23-26). Tyd on myos juridisoitunutta
viranomaistyotd, jossa jokainen tyontekijd joutuu virkavastuullaan tekemédin hyvin suuria ja
vaikutukseltaan kauaskantoisia, jopa asiakkaan loppueldmid koskevia ratkaisuja (P6s6 2007, 65).
Tarve lastensuojelun sosiaalityontekijoiden tyonohjaukselle ei siis luulisi olevan kenellekdin
epaselvdd. TyoOnantajalla ei kuitenkaan ole lakisddteistd velvollisuutta sitd jarjestdd, ja tdssdkin
tutkimuksessa selvisi, ettd mitddn tyonohjausta ei ollut tutkimushetkelld tarjolla. Syitd tdhdn 16ytyi
niin koronapandemiasta, tyonohjauksen kilpailutuksesta kuin siitdkin, ettd uuden tyonohjaajan
etsintd oli jadnyt muiden kiireiden jalkoihin. Aikaisemmat tyonohjausjaksot olivat olleet monesti
lyhyitd, ryhmét olivat vaihtuneet ja pitkdjanteisyys, sekd suunnitelmallisuus tyonohjauksen
jarjestimisessd vaikuttivat puutteelliselta. Haastatteluissa tuli kuitenkin ilmi, ettd téstd
’sirpaleisuudesta” huolimatta tyonohjauksesta oli kuitenkin ollut selkedd hyotyd niin oman tyon

tekemiselle, tydyhteison toiminnalle kuin henkilokohtaiselle tydhyvinvoinnillekin.

Tyonohjauskokemukset olivat pddosin ryhmén tyonohjauksesta, joka oli monille ohjattaville myds
se kaikkein mieleisin tyonohjausmuoto. Ryhmé koettiin turvallisena ja tukea antavana. Ryhmalta

koettiin saatavan my0s konkreettisia neuvoja ja ohjeita esimerkiksi hankaliin asiakastilanteisiin.
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Ryhmimuotoinen tyonohjaus on varmasti my0s tyOnantajan puolelta kustannustehokkain tapa
jérjestdd tyonohjausta isolle joukolle tyontekijoitd. Ryhmin tulisi kuitenkin olla timéin tutkimuksen
mukaan riittdvén pieni, ja my0s riittdvin pitkdidn samana pysyvd, jotta luottamuksellinen ilmapiiri
padsisi syntyméédn. Suunnitelmallisesta yksilotyonohjauksesta oli vain vdhdn kokemusta, ja se oli
liittynyt  poikkeuksellisiin  kriisitilanteisiin. ~ Yksilotyonohjauksen  vaikutus nimenomaan

tydhyvinvointiin oli kuitenkin ollut merkittavaa.

Tyonohjausten tavoitteet olivat jddneet monille ohjattaville epéselviksi, eikd niitd oltu koskaan
yhdesséd kirjattu. Tyonohjauksissa eniten késiteltyja aiheita olivat olleet asiakastilanteisiin liittyvit
asiat ja tyontekijan tyOssd jaksaminen. My0s tyOyhteison toimintaan ja organisaatioon liittyvista
asioista oli keskusteltu usein. Tydnohjaajan persoonaan, ammattitaitoon, tyoskentelytapaan ja
kéytettyihin menetelmiin kohdistui tissé tutkimuksessa paljon arvosteluakin. Eniten kritiikkié saivat
tyonohjaajan heikko tietimys lastensuojelusta ja passiivisuus varsinaisessa tyonohjausprosessissa.
Tyonohjauksessa kéytetyt menetelmédt jakoivat mielipiteitd, mutta tyomenetelmilld ja
tyoskentelytavalla oli hyvin suuri merkitys sithen, millaiseksi tydnohjaus koettiin. Tutkimuksessa
tuli selvéksi, ettd tyonohjaajan valintaan tulisi kiinnittdd aivan erityistd huomioita, jotta tyénohjaus

vastaisi ohjattavien tarpeisiin, ja olisi my0s tyonantajan osalta hyddyllistd resurssien kayttod.

Lastensuojelun sosiaalityontekijdat kokivat tyonohjauksen olevan yksi, mutta ei toki ainut
tydhyvinvointia ylldpitdva ja palauttava elementti. Tyonohjauksen ajateltiin parhaimmillaan myds
ennaltaehkdisevin tydpahoinvoinnin syntymistd, ja se voisi olla voimaannuttava kokemus, joka
antaisi uutta innostusta tyohon. Tyonohjaus mahdollisti sosiaalityontekijoille erilaisten
asiakastapausten yhteisen pohdinnan ja ratkaisujen hakemisen. My0s yhteinen eettinen keskustelu
koettiin hyodylliseksi, ja se helpotti monesti yksittdisen sosiaalityontekijan péddtoksen tekemist.
Tyonohjaus néhtiin myds tdrkednd keinona purkaa tyon aiheuttamaa, ldhinnd psyykkistd
kuormitusta. TyoOnohjauksessa oli mahdollisuus tuuletta” omia tunteita ja purkaa omaa
myd&tidtuntouupumusta, tai muuta tyon aiheuttamaa ahdistusta. Kriisitilanteissa tyonohjauksen tarve
nousi korostetusti esille. Néitd kriisitilanteita olivat esimerkiksi olleet tilanteet, joissa tyontekijan
oma turvallisuus oli ollut vaarassa, tai vaihtoehtoisesti tyontekijé on joutunut kasvotusten asiakkaan
kokeman vikivallan kanssa. Taménkaltaiset tilanteet ovat pahimmillaan jopa uhka tyokyvylle, ja
ndithin tilanteisiin toivottiin selkedd ja nopeasti toteutettavissa olevaa toimintamallia.
Tyonohjauksen lisdksi vaihtoehtoina niissd tilanteissa néhtiin tyoterveyshuollon palvelut.

Sosiaalityontekijdt toivoivat, ettd tarvittaessa ylimdédrdiseen kriisitydnohjaukseen olisi mahdollisuus
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myO&s muissa kuin aivan ddrimmaéisissd tilanteissa. Eri ihmiset kuitenkin kokevat eri asiat

kuormittavina ja tydokykyé uhkaavina.

Tassa tutkimuksessa sosiaalityontekijat kokivat, etteivét he olleet saaneet tyonohjauksesta riittdvisti
tukea tyohyvinvoinnille. Tutkimushetkelld tyonohjausta ei ollut lainkaan saatavilla, ja
aikaisemmissa tyonohjauskokemuksissa oli ty6hyvinvoinnin tuki jdényt odotuksia heikommaksi.
Tyonohjauksella nihtiin silti edelleen olevan paljonkin mahdollisuuksia tyShyvinvoinnin
lisidmiseen, ja  sosiaalityontekijoiden omista  tyonohjauskokemuksista nousi monia
kehittimisehdotuksia. Keskeisend toiveena nousi esiin se, ettd tyonohjattavat saisivat itse vaikuttaa
tyonohjauksen jdrjestelyihin, eli tyonohjausryhméin muodostamiseen ja tyonohjaajan valintaan.
TyoOnohjaajan osaamisen, tyoskentelytavan ja persoonan suhteen sosiaalityontekijoilld oli paljon
erilaisia toiveita ja vaatimuksia, kuten aikaisemmin on jo kdynyt selvdksi. Monet néistd toiveista
olivat myds hyvin perusteltuja. Toisena merkittdvdnd toiveena oli tydonohjauksen jérjestyminen

yksil6llisten tarpeiden mukaan ja nopeasti, silloin kun sithen koetaan akuuttia tarvetta.

Tdmédn tutkimuksen tulokset tukevat aikaisempaa vastaavaa tutkimusta. Hyvd tyonohjaus
muodostuu tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien mukaan luottamuksellisesta, tasa-
arvoisesta ja tukea antavasta vuorovaikutussuhteesta, sekd tyOnohjaajan riittdvistd tiedoista,
taidoista ja sitoutumisesta, aivan kuten Berggren ja Severssonkin (2011, 327) omassa
tutkimuksessaan totesivat. Kérkkdisen (2013, 91-98) tutkimuksessa esiin tulleet huonoon
tyonohjauskokemukseen liittyneet heikko tavoitteiden asettelu, osallistujien védhdinen
ennakkovalmistautuminen ja tyonohjaajan passiivisuus, nousivat selkeédsti myos tissé tutkimuksessa
esille. Lastensuojelun sosiaalityontekijoiden tydssd kuormittuminen tuli esille molemmissa
haastatteluissa, vaikka sitd ei varsinaisesti ollut tarkoitus edes tutkia. Sosiaalityontekijit ryhtyivét
esimerkiksi monessa kohtaa vuolaasti puhumaan tydpahoinvoinnista, vaikka kysymys koski
tyohyvinvointia. TyoOntekijéiden kuormittuneisuus, ja jopa uupuminen tuli esille myds monissa
yksittdisissd puheenvuoroissa. Salon ym. (2016) tutkimuksen mukaan lastensuojelun
sosiaalityontekijdt olivat suurimmassa kuormitus- ja uupumisriskissd, ja kaikki wviisi
kuormittavuutta ~ kuvaavaa  ulottuvuutta:  organisaation  pédidtdksenteon  ristiriitaisuus,
ldhiesimiestyohon liittyvdt ongelmat, véhidinen tuki tyOyhteisdssd, tyOpaineet ja riittdméaton
tyonohjaus, tulivat myos tisséd tutkimuksessa esille. Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnissa ei siis
luultavasti ole tapahtunut merkittdvaa parannusta viime vuosina, vaikka aiheesta on kdyty paljonkin

keskustelua eri foorumeilla.
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8 POHDINTA

Tassa tutkimuksessa lahdin selvittiméaan lastensuojelun sosiaalityontekijoiden
tyonohjauskokemuksia, tyonohjaustoiveita ja sitd millainen merkitys tyonohjauksella on ollut
heiddn tyShyvinvointiinsa. Jo johdannossa kerroin lastensuojelun sosiaalityontekijoiden
uupumisesta ja siitd huolesta, ettd liian monet tyontekijit vaihtavat alaa. Huoli tydn
kuormittavuudesta ja tuen puutteesta oli tullut esille monissa aikaisemmissa tutkimuksissa, eika
tamikddn tutkimus tehnyt siitd poikkeusta. Toisaalta aikaisemmissa tutkimuksissa oli todettu
lastensuojelun sosiaalitydssd olevan myds voimakasta tyon imua, ja tyontekijoilld olevan
kokemusta siitd, ettd he saavat tehdd merkityksellistd tyotd. Téssdkin tutkimuksessa kaikki
haastatellut olivat tehneet pitkdn uran lastensuojelussa, joten silld perusteella voisi olettaa tyossa

olevan myds positiivisia ja tyohon sitoutumista tukevia elementteja.

Olen téssd tutkimuksessa selvitellyt miten tyonohjaus voisi omalta osaltaan olla parantamassa
tydhyvinvointia ja tyontekijoiden ty0ssd jaksamista. TyOnohjaus ei tietenkddn ole ainut
tyohyvinvointia ylldpitdvd ja edistdvd asia, mutta kuitenkin aivan tutkitustikin yksi merkittdva
tyosuojelullinen tuen muoto psyykkisesti kuormittavaa ihmissuhdetyotd tekeville tyontekijoille.
Lainsaatéjillakin on varmasti ollut syynsa sille, miksi tyonohjaus on mééritelty mielenterveystyossa

lakisaateiseksi.

Tétd tutkimusta tehdesséni jdinkin pohtimaan, miksi tyonohjaus on lakisditeistd vain psykiatrian
alalla? Mikd psykiatrian alan tydstd tekee esimerkiksi lastensuojeluty6td kuormittavampaa tai
vaativampaa? Lastensuojelussakin kohdataan paivittdin psyykkisesti sairaita ja oireilevia lapsia ja
vanhempia. Mielenterveysongelmat ovat yksi yleisimmisté syistd, miksi perheet ovat lastensuojelun
asiakkaina. Sosiaalityontekijit joutuvat tekemiddn virkavastuulla myds monia yksilon kannalta
suuria, ja joskus jopa tahdonvastaisia paatoksid, joista kantavat vastuun tarvittaessa aina ylimpiin
oikeusasteisiin asti. Olisiko tdssd tilanteessa tyonohjauksen lakisdédteisyyden laajentamiselle myds

lastensuojeluun seké tarvetta, ettd myos jo riittivit perustelut?

Tyonohjaajan persoonalla, tydskentelytavalla ja ammattitaidolla vaikuttaisi olevan aikaisempienkin
tutkimusten mukaan merkittdva vaikutus sithen, miten hyddylliseksi tydnohjaus koetaan Ei siis ole
merkityksetontd, miten tyonohjaaja valitaan. TyOnantajalla on tydnohjauksen jdrjestdjdnd ja

kustantajana luonnollisestikin oikeus tehdd asiasta pddtdkset, mutta olisiko viisautta ottaa
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valintaprosessiin mukaan myods tyonohjattavat? Investointi tyonohjaukseen kun voi menné tdysin
hukkaan, jos tyonohjaajan ja ohjattavien “kemiat” eivét lainkaan kohtaa. Tydnohjaajan valinta
tarjouskilpailun perusteella voidaan ehkd myds téssd tapauksessa hieman kyseenalaistaa, jos
kilpailutuksessa ei ole huomioitu tyOnohjaajan osaamista ja lastensuojelun tuntemusta. Tama
substanssiosaamisen puuttuminen olikin yksi merkittivimmistd syistd, joka aiheutti tdssd
tutkimuksessa huonoja tyonohjauskokemuksia. Syitd huonoihin tyonohjauskokemuksiin ja
“hyddyttomiin” tyonohjauksiin 16ytyi ehkd vidhén yllittien my0s ohjattavien omastakin
toiminnasta. Sitoutuminen ja motivoituminen tyonohjaukseen ei aina ollut kovin vahvaa.
Tyonohjauksen tavoitteet olivat monesti olleet myods jdsentymdttomit, ja sen seurauksena
tavoitteiden toteutumisen arviointikin vaikeaa. Tdma ristiriita sen vililld, ettd tyonohjaus koettiin
hyvinkin tarpeellisena, mutta sithen motivoiduttiin heikosti, heréttikin paljon pohdintaa. Voisiko
kyse olla siitd, ettd tydnohjaus on vain yksi kalenterimerkintd muiden joukossa, ja se kdyddin
pikaisesti “’suorittamassa” muiden tydtehtdvien vilissd niin, ettd sille ei varata riittdvésti
konkreettista ja henkistd tilaa ja aikaa? Jos ajatukset ovat tyonohjauksessakin kaiken aikaa joko
edellisessd tai seuraavassa tyoOtehtdvéssd, niin epdilemdttd keskittyminenkddn ei ole parasta

mahdollista, ja tyonohjauksen hyotykin saattaa jadda niukaksi.

Sosiaalityontekijat nostivat molemmissa haastattelussa esiin hieman yllittden tyonohjauksen
kustannukset. Ilmeisesti monien vuosien sddstopaineet, niin kunnissa kuin kuntayhtymissd, ovat
saaneet my0s tyontekijét ajattelemaan aina ensimmaiisend sitd, mitd mikédkin maksaa. Tydnohjausta
pidettiin haastatteluissa kalliina ja varsinkin yksiltyonohjausta niin kalliina, ettei tydnantaja voisi
mitenkdin sithen suostua. Ryhmidmuotoisen tyonohjauskerran hinta osallistuja kohden voi jaada
kymmeniin eurothin, eikd yksilotyonohjuksessakaan puhuta monista sadoista euroista.
Tyontekijdstd syntyviin palkka- ja sivukuluihin verrattuna kyse on siis lopulta hyvin pienestd
kustannuksesta. Toisaalta voi miettid miten kalliiksi tyOnantajalle tulee, jos henkildstdé uupuu ja
sosiaalityontekijoitd joutuu jadmain pitkille sairaslomille. Aikaisemmissa tutkimuksissa tyonohjaus
on ndhty investointina henkilostoon, joka maksaa itse itsensd takaisin ehkdisemalld
tyOyhteisdongelmia, tyOstressid ja niistd aiheutuvia henkisid ja aineellisia kustannuksia. Jos
tydonohjaus maksaa itsensd takaisin, niin voisiko se parhaassa tapauksessa tuoda jopa sddstoja?
Ehképd kdynnit tyoterveyshuollossa harvenisivat, ja tyohon liittyvét sairaspoissaolot védhenisivit.
Onhan todennékdistd, ettd jos tyonohjausta ei ole, niin tydstd kuormittuneet tyontekijit hakeutuvat
esimerkiksi tyoterveyspsykologien ja lddkdreiden vastaanotoille. Téssd kohtaa huomaan olevani
saman kysymyksen ddrelld kuin monesti lastensuojelutydtd tehdessini. Olisiko tdssdkin tapauksessa

halvempaa ennaltaehkdistd ongelmia kuin hoitaa niita?
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Se, ettd sosiaalityontekijdt ovat tunnetusti huonoja pyytdméddn apua ja tukea itselleen, ndyttdisi
pitdvan paikkansa téssdkin tutkimuksessa. Avun ja tuen pyytdminen koettiin sen myontdmisend, etté
on huono tyontekiji. Haastateltavat toivoivat, ettd yliméérdistd tyonohjausta tai jotain muuta tarpeen
mukaista tukea saisi varsinkin kriisitilanteissa “automaattisesti” ja nopeasti. Vakavissa
kriisitilanteissa sosiaalityontekijin koko tyokyky saattaa olla uhattuna, ja talloin olisi tirkedd, ettd
tyOyhteisossd olisi valmiiksi mietittynd, miten néissd tilanteissa toimitaan. Valmis toimintamalli
voisi luoda tyontekijoille myos turvallisuuden tunnetta siité, ettd aina saa apua jos jotakin kamalaa
tapahtuu. Haastateltavien mukaan néitd vakavia kriisitilanteita tapahtuu hyvin harvoin, ehké kerran
tai pari vuodessa, joten kriisitydnohjauksen ei luulisi olevan tydnantajalle edes kustannuskysymys.
Enemmin on ehki kyse siitd, halutaanko henkilostolle viestittdd, ettd heistd halutaan pitdd hyvaa

huolta. Monesti myos jo tietoisuus siitd, etti tukea on tarvittaessa saatavilla, auttaa jaksamaan.

Esimiesten rooli nousi tdssd tutkimuksessa merkittiviksi monissa tyonohjaukseen liittyvissé
kysymyksissd. Esimiehen vastuulle néytti organisaatiossa jddvdan ainakin tyOnohjauksen
jarjestiminen, ohjaajan valinta, tavoitteiden asettelu, ryhméjaot ja kdytdnnon jérjestelyt. Miké
mahtaa olla tydnohjauksen prioriteetti lukuisiin muihin esimiestehtéviin verrattuna? Kyseessdhén ei
siis edelleenkddn ole esimiehenkdén lakisddteinen tehtdvd. Epdileméttd eri esimiehilli on myos
erilaiset tiedot tyonohjauksesta ja ndkemykset sen tarpeellisuudesta. Mahdollisesti myos
omakohtaiset tyonohjauskokemukset vaikuttavat siithen, miten térkedksi esimies tyonohjauksen
arvostaa. Kysymyksid heritti myds se, miksi sosiaalityontekijdt eivdt halunneet ldhestyd esimiestd
tyonohjaustoiveidensa kanssa. Haastatteluissa nousi usean kertaan esille se, ettd tyonohjauksen
toivottiin jirjestyvdn “automaattisesti”, niin ettei sen tarvetta tarvitsisi perustella. Voiko todellakin
olla niin, ettd tydnohjauksen pyytdminen tarkoittaa tissd organisaatiossa heikkouden myontamista?
Vai ennakoivatko tyontekijdt kielteistd vastausta, eivitkd halua tdstd syystd edes kysyd? Tatd

kysymysté olisi ollut mielenkiintoista selvittdd tarkemmin.

Tdméd pienimuotoinen tutkimus antoi paljon vastauksia esittdmiini tutkimuskysymyksiin, mutta
synnytti samanaikaisesti vihintddn saman verran uusia kysymyksid. Monia asioita olisi voinut
jélkikdteen arvioiden tehdd myos toisin. Tyonohjauksille asetetut tavoitteet ja niiden arviointi jaivét
esimerkiksi liian véhidlle keskustelulle haastattelutilanteissa. Haastateltavat “ohittivat” nima
kysymykset, ja huomasin vasta litterointivaiheessa, ettd néitd molempia asioita olisi pitdnyt kysya
uudestaan, ja ehkd toisin sanoin jossakin toisessa kohtaa. TyoOnohjauksille asetetut tavoitteet
jaivitkin tdssd tutkimuksessa siis varsin epdselviksi, samoin se miten ndiden tavoitteiden

toteutumista oli arvioitu. Tarkkoja tietoja ei saatu myoskddn tyonohjauksien konkreettisesta
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sisdlloistd ja kisitellyistd aiheista. Naitdkin asioita kysyisin tarkemmin, jos ldhtisin tekemdidn
haastatteluja uudestaan. Omassa toiminnassa haastattelijana 16ytyi myOs parantamisen varaa.
Yrittdisin jatkossa sietdd paremmin haastattelutilanteissa syntyvdd hiljaisuutta, silld huomasin
lahtevéni lilan nopeasti tdsmentdmédn kysymysté, jos vastauksia ei heti kuulunut. Haastateltaville

olisi voinut siis antaa selkedsti enemmaéan miettimisaikaa.

Jatkotutkimusehdotuksena tyonohjausta voisi tarkastella myds tyonohjaajien ndkokulmasta. Miten
sosiaalityontekijoiden tyOssdjaksaminen ja tyOhyvinvointi ndyttdytyvit tyonohjaajalle, ja mitd
tyonohjaajat ajattelevat lastensuojelun sosiaalityontekijoistd tyonohjattavina? Ovatko he todellakin

tyonohjattavina “mahdoton kivireki”, kuten erds haastatelluista tdssi tutkimuksessa totesi?
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LITTEET

Liite 1

TEEMAHAASTATTELU / KYSYMYKSET

Minkilaista tyonohjausta lastensuojelun sosiaalityontekijit saavat?

Miten teilld on télld hetkelld tydnohjaus jarjestetty?

Mitd mieltd olette nykyisesti jarjestelystd? Oletteko tyytyviisid/ tyytyméttomia ja miksi?
Mitéd muita tydnohjaustapoja on ollut?

Millaisia tavoitteita tydnohjaukselle on asetettu?

Mitd menetelmii tyonohjauksessa on kéytetty?

Millaisia kokemuksia teilld on yleisesti ryhmétyonohjauksesta? (mihin sopii, mihin ei)
Millaisia kokemuksia teilld on yleisesti yksilotyonohjauksesta? (mihin sopii, mihin ei)

Kertokaa esimerkki onnistuneesta tyonohjauskokemuksesta

A S A S e

Kertokaa esimerkki epdonnistuneesta tyonohjauskokemuksesta

[S—
=]

. Millaisia kokemuksia muista mahdollisesta tyonohjauksesta? (kriisitydnohjaus tms.)

f—
f—

. Mikéd on mielestidnne tydnohjaajan merkitys tyonohjauksesta saatavalle hyodylle?

[S—
N

. Miké on mielestdnne ryhmén merkitys tydnohjauksesta saatavalle hyodylle?

—
(98]

. Mitd muuta haluatte vield kertoa tyonohjauskokemuksistanne?

Miten lastensuojelun sosiaalityontekijat arvioivat tyonohjauksen merkitysti omaan

tyohyvinvointiinsa?

1. Miten néette tyonohjauksen ja tydhyvinvoinnin yhteyden?

Milld tavoin tydonohjaus mielesténne vaikuttaa ty6hyvinvointiin?

Millaisessa tilanteessa tydnohjaus on parantanut tydhyvinvointia? (esimerkkejé)
Millaisessa tilanteessa tydnohjaus ei ole edistényt tyohyvinvointia? (esimerkkejd)
Mité eroja tydnohjauksen muodoilla on ollut siitd saatavaan hyGtyyn?

Mité vaikutusta silld on ty6hyvinvointii jos / kun tydnohjausta ei ole?

Miten kriisitilanteissa tyonohjausta on hyddynnetty tydhyvinvoinnin tukemisessa?

© N kW

Mitd muuta haluat vield kertoa tyonohjauksen vaikutuksesta tyShyvinvointiin?
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Millaisia toiveita ja odotuksia lastensuojelun sosiaalityontekijoilli on liittyen

tyonohjaukseen?

Mihin tyonohjausta lastensuojelun sosiaalitydssd tarvitaan ja miksi?

Jos saisitte itse padttdd niin miten ja millaisen tydnohjauksen jérjestdisitte?
Millaisesta tyonohjauksesta arvelisitte olevan eniten hyotya?

Millaisesta tyonohjaajasta arvelisitte olevan eniten hyotya?

Jos saisitte itse padttda tyonohjauksesta, niin millaista se olisi?

Miti jos tyonohjausta ei olisi?

Mitd muuta haluatte vield kertoa tyonohjaustoiveistanne tai odotuksistanne?



