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Lastensuojelun sijaishuollon asiakastyössä työntekijöiden työhyvinvoinnin merkitys korostuu, 

sillä se vaikuttaa suoraan työn tuloksellisuuteen, lasten hyvinvointiin ja heidän kokemuk-

seensa turvallisuudesta. Tämän kehittämismuotoisen opinnäytetyön tarkoituksena oli tuottaa 

lastensuojelulaitoksissa toimiville esihenkilöille johtamisen tueksi työntekijöiden työhyvin-

vointia tukeva johtamisen opas, ja sitä kautta kehittää työelämäkumppanin toimintaa. Opin-

näytetyö toteutettiin yhteistyössä viiden Varsinais-Suomessa toimivan lastensuojelun sijais-

huollon yksikön kanssa. Tavoitteena oli oppaan avulla tukea esihenkilöitä johtamaan tavoit-

teellisesti alaistensa työhyvinvointia, ja sen avulla ylläpitää ja edistää lastensuojelun sijais-

huollon työntekijöiden työssä jaksamista. Tämän opinnäytetyön teoreettinen viitekehys ra-

kentui esihenkilötyön, työhyvinvoinnin ja lastensuojelun sijaishuollon käsitteistä.  

Kehittämistyön lähestymistavaksi valikoitui konstruktiivinen tutkimus, jonka tavoitteena oli 

kehittää organisaation toimintaa ja käytäntöjä laatimalla opas esihenkilötyön tueksi.  Lasten-

suojelun sijaishuollon työhyvinvoinnin kehittämisessä oli ensisijaisen tärkeää huomioida työn-

tekijöiden näkemykset, koska heillä oli syvällinen ymmärrys työympäristön haasteista ja mah-

dollisuuksista. Työhyvinvointia tukevan johtamisen oppaan aineisto kerättiin sijaishuollon oh-

jaajilta anonyymilla, sähköisellä puolistrukturoidulla kyselylomakkeella sekä havainnoinnin 

avulla. Saatu aineisto analysoitiin induktiivisella eli aineistolähtöisellä sisällönanalyysilla.  

Kyselylomakkeissa työntekijöiltä saatiin vastauksia siihen, kuinka esihenkilö voi toiminnallaan 

ylläpitää sekä kehittää henkilöstön työhyvinvointia. Henkilöstön vastausten kärkiteemoiksi 

nousi neljä aihealuetta, jotka olivat: työvuorosuunnittelu, palautteenanto, tasapuolinen koh-

telu sekä tuen anto haastavissa tilanteissa. Näissä aihealueissa henkilöstö koki esihenkilötyön 

merkityksellisyyden. Saatujen tulosten pohjalta koottiin työhyvinvointia tukeva johtamisen 

opas, jonka sisältöä täydennettiin ajankohtaisella lähdeaineistolla. Opas esiteltiin ja jaettiin 

yhteistyötahoille. 

 
 
 
 

Asiasanat: Esihenkilötyö, työhyvinvointi, lastensuojelun sijaishuolto 

 



   

 

 

Laurea University of Applied Sciences  Abstract 

Bachelor´s Degree Programme in Social Services 

Bachelor of Social Services  

 

Johanna Fredman, Mervi Lindroos 

Leadership Supporting Employee Well-Being in Residential Child Welfare 

Year  2025   Pages 83  

 
In child welfare substitute care client work, the importance of employees’ well-being is 
emphasized, as it directly affects the effectiveness of the work, the well-being of the 
children, and their sense of safety. The purpose of this development-oriented thesis was to 
produce a leadership guide to support employees’ well-being for supervisors working in child 
welfare institutions, thereby contributing to the development of the working life partner's 
operations. The thesis was carried out in collaboration with five substitute care units in child 
welfare operating in Southwest Finland. The aim was to use the guide to support supervisors 
in leading their subordinates' well-being in a goal-oriented manner, and thereby maintain and 
promote the resilience and well-being of employees in substitute care. The theoretical 
framework of this thesis was based on the concepts of supervisory work, employee well-
being, and substitute care in child welfare.  
 
The chosen approach for this development project was constructive research, aimed at 
improving the organization’s operations and practices by creating a guide to support 
supervisory work. In developing employees’ well-being in child welfare substitute care, it was 
essential to consider the perspectives of the employees, as they have a deep understanding of 
the challenges and opportunities within the work environment. The material for the 
leadership guide supporting well-being at work was collected from substitute care workers 
through an anonymous, electronic, semi-structured questionnaire and through observation. 
The collected data was analyzed using inductive, or data-driven, content analysis. 
 
The questionnaire responses provided insights from employees on how supervisors can 
maintain and enhance staff’s well-being through their actions. Four key themes emerged from 
the responses: shift planning, giving feedback, fair treatment, and providing support in 
challenging situations. These areas were where employees perceived supervisory work to be 
especially meaningful. Based on the results, a leadership guide supporting employees’ well-
being was compiled, with its content supplemented by up-to-date source material. The guide 
was presented to and distributed among the partner organizations. 
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1 Johdanto 

Lastensuojelun sijaishuollossa työskentelevät kohtaavat vaativia ja monitasoisia haasteita, 

jotka vaikuttavat sekä työn kuormittavuuteen, että työhyvinvointiin. Työ sisältää intensiivistä 

vuorovaikutusta lasten ja nuorten kanssa, joiden taustalla voi olla traumaattisia kokemuksia, 

käytöshäiriöitä ja erityisen tuen tarpeita. Lisäksi työntekijät joutuvat tasapainottelemaan 

emotionaalisesti kuormittavan asiakastyön, monimutkaisen lainsäädännön ja organisaation 

toiminnallisten vaatimusten välillä. Lastensuojelu on lähiaikoina ollut myös erityisen paljon 

esillä mediassa, ja pääosin sen saama julkisuus on ollut negatiivista, joka myös vaikuttaa alan 

mielikuviin ja vetovoimaan. 

Kuormitusta lisäävät tekijät ovat muun muassa työvuorojen pituus, henkilöstöresurssien niuk-

kuus sekä työssä esiintyvät fyysiset ja psyykkiset haasteet, kuten väkivallan uhka ja tunteiden 

säätelyyn liittyvät tilanteet. Työskentely pitkäjänteisesti lasten ja nuorten hyvinvoinnin edis-

tämiseksi vaatii sitoutumista, mutta samalla työhyvinvoinnista huolehtiminen on ratkaisevan 

tärkeää työssä jaksamisen ja työn laadun turvaamiseksi. Johtamisella on merkittävä vaikutus 

työntekijöiden hyvinvointiin, työmotivaatioon ja sitoutumiseen. Hyvin johdettu työyhteisö luo 

turvallisen ja kannustavan työympäristön, jossa työntekijät voivat keskittyä perustehtäväänsä 

ja kehittää omaa osaamistaan. Esihenkilön tehtävä on varmistaa, että työntekijöillä on tarvit-

tavat resurssit ja tuki työn tekemiseen sekä mahdollisuus palautua ja kehittyä työssään. Työ-

hyvinvoinnin tukeminen on strategista ja pitkäjänteistä johtamista, jossa työntekijöiden hy-

vinvointi on keskeinen osa organisaation menestystä. 

Tämän kehittämismuotoisen opinnäytetyön tarkoituksena on tuottaa lastensuojelulaitoksissa 

toimiville esihenkilöille johtamisen tueksi työntekijöiden työhyvinvointia tukeva johtamisen 

opas ja sitä kautta kehittää työelämäkumppanin toimintaa. Tavoitteena on oppaan avulla tu-

kea esihenkilöitä johtamaan tavoitteellisesti alaistensa työhyvinvointia tuomalla käytännön 

työkaluja esihenkilöille. Työelämän yhteistyötahona ovat viisi yksityisen toimijan lastensuoje-

luyksikköä. 

Opinnäytetyömme sai alkunsa tarpeesta ymmärtää esihenkilötyön mahdollisuuksia ohjaajien 

työhyvinvoinnin tukemisessa lastensuojelussa. Henkilöstön palautteet korostavat esihenkilöi-

den merkitystä työssä jaksamisen tukena. Tavoitteenamme on selvittää, mitkä esihenkilötyön 

tekijät edistävät työhyvinvointia lastensuojelun sijaishuollossa. Opinnäytetyössä tarkastellaan 

esihenkilötyötä, työhyvinvointia ja lastensuojelun sijaishuoltoa. Teoreettinen viitekehys ra-

kentuu näiden käsitteiden ympärille, ja niitä käsitellään monipuolisen lähdeaineiston pohjalta 

sekä analysoidaan niiden välisiä yhteyksiä. 
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2 Työelämäkumppani ja toimintaympäristö 

Opinnäytetyön yhteistyökumppani on yksityinen sosiaali- ja terveysalan toimija, joka tuottaa 

lastensuojelun sijaishuollon palveluita eri puolella Suomea. Toiminta on laajaa ja laadukasta, 

ja sen kuvaillaan syntyvän asiakkaiden ja ammattilaisten tekemällä yhteistyöllä. Työntekijöitä 

kerrotaan olevan 1500 eri sosiaali-, terveys- ja ohjausalan ammattilaista.  Yrityksen arvot, 

joita ovat tieto ja taito, vastuu ja välittäminen, kasvu ja kehitys sekä kumppanuus ja yrittä-

jyys, kuvataan ohjaavan kaikkea toimintaa. Työtä ohjaa vahvasti lastensuojelulaki, viran-

omaisten ohjeet, lastensuojelun eettiset ohjeet ja sijaishuollon valvontaohjelman mukaiset 

ohjeet. Selkeillä toiminnan struktuureilla varmistetaan toiminnan laatu, jota valvotaan Serti-

fioidulla (ISO9001) laatujärjestelmällä. (Familar 2024.)   

Toiminnan tuloksellisuus näkyy muun muassa korkeana asiakastyytyväisyytenä. Asiakaskoke-

muksen kerrotaan olevan yksi tärkeä työtä ohjaava periaate. Lasten ja nuorten mielipiteet ja 

kokemukset kerätään säännöllisesti asiakastyytyväisyyskyselyiden avulla. Vastausten avulla 

toimintaa kehitetään entistä paremmaksi. Organisaatiossa ajatellaan lasten ja nuorten olevan 

oman elämänsä asiantuntijoita, omaistensa lisäksi ja siksi heidän mielipiteitään omasta tilan-

teestaan kunnioitetaan. Lapsen ja nuoren kuntoutumista seurataan säännöllisesti toteutetta-

villa toimintakykymittareilla. (Familar 2024.)   

Lapsen tarvitessa vahvempaa ammatillista apua voidaan hänet sijoittaa lastensuojelun laitos-

muotoista hoitoa tarjoavaan yksikköön. Yksiköissä tuotetaan kodinomaista toimintaa, jossa 

huomioidaan lapsen omat vahvuudet. Lapsen asioita edistetään tiiviillä yhteistyöllä lapsen 

vanhempien ja läheisten kanssa. Lapsi huomioidaan aina yksilönä ja toiminnan avulla hänen 

haasteensa pyritään kääntämään vahvuuksiksi, jotka tukevat häntä kohti aikuisuutta.  Vaati-

vaa laitoshoitoa tarjoavissa erityisyksiköissä työskentelee sosiaali- ja kasvatusalan vahvoja 

ammattilaisia, jotka ovat erikoistuneet päihde-, mielenterveys ja käytöshäiriöistä kärsivien 

lasten ja nuorten hoitoon ja kasvatukseen. Vahvalla arjen struktuurilla sekä tarjoamalla tur-

vallista ympäristöä, tukemalla koulunkäyntiä sekä harrastuksia lapsille ja nuorille mahdolliste-

taan paras mahdollinen kasvuympäristö.   Organisaation asiakaslupaus on: “Välitämme tule-

vaisuudestasi”. (Familar 2024.)  

2.1 Lastensuojelun sijaishuolto 

Lastensuojelun sijaishuolto käsitteenä viittaa usein siihen, miten se määritellään lastensuoje-

lulaissa (417/2007). Sijaishuollolla tarkoitetaan lapsen hoidon ja kasvatuksen järjestämistä 

kodin ulkopuolella tilanteissa, joissa lapsi on esimerkiksi huostaanotettu, kiireellisesti sijoi-

tettu tai sijoitettu lastensuojelulain 83 §:n perusteella annetun väliaikaisen määräyksen no-

jalla. Lain mukaan sijaishuolto voidaan toteuttaa esimerkiksi perhehoidossa, laitoksessa tai 

muulla lapsen tarpeisiin ja etuun parhaiten sopivalla tavalla.   
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Lastensuojelun tärkein tavoite on turvata lapsen turvallinen kasvu ja kehitys. Lapsien oikeuk-

sia säätelevät monet eri asetukset ja lait. Suomen perustuslaissa määritellään lapsen oikeu-

det, lisäksi Euroopan ihmisoikeussopimus ja YK:n lapsen oikeuksien sopimus asettaa sääntöjä 

ja velvollisuuksia lasten hyvinvoinnin toteutumiselle ja edistämiselle. Lastensuojelulaki 

(417/2007) säätelee tarkoin lastensuojelutyön toimintaa ja periaatteita.  “Lain tarkoituksena 

on turvata lapsen oikeus turvalliseen kasvuympäristöön, tasapainoiseen ja monipuoliseen ke-

hitykseen sekä erityiseen suojeluun.” (Finlex 417/2007, 1§.)    

Lasten ja nuorten sijoituspaikkojen tarve on lisääntynyt jatkuvasti vuosien varrella. Erityisesti 

kasvavaa kysyntää on ollut yksiköistä, jotka tarjoavat teini-ikäisille suunnattua hoitoa ja kun-

touttavaa tukea. (Heino, Lappalainen, Ranta & Weckroth 2021,15.) Vuonna 2023 kirjattiin 214 

638 lastensuojeluilmoitusta, mikä on 15 prosenttia enemmän kuin edellisenä vuonna. Kiireel-

listen sijoitusten määrä kasvoi 8 prosentilla, ja niitä tehtiin yhteensä 4 873 lapselle. Erityi-

sesti ensikertaiset sijoitukset lisääntyivät, ja ensimmäisen kodin ulkopuolelle sijoituksen koh-

dalla kiireelliset sijoitukset ja avohuollon tukitoimiin perustuvat sijoitukset olivat lähes yhtä 

yleisiä. Huostaanotettujen lasten määrä pysyi vakaana: 11 300 lasta oli huostassa vuoden ai-

kana, mikä on 1 % vähemmän kuin edellisvuonna. Uusia huostaanottoja tehtiin 1 785, mikä on 

hieman enemmän kuin aiempina vuosina. Avohuollon piiristä 774 nuorta oli sijoitettuna. (Las-

tensuojelu 2023.) 

Jos lapsi tarvitsee nopeasti apua, voidaan avohuollon tukitoimia toteuttaa myös kiireellisesti. 

Tämä on mahdollista silloin, kun ne ovat lapsen edun mukaisia, toteuttamiskelpoisia ja riittä-

viä tarjoamaan tarvittavan huolenpidon. Avohuollon sijoitus voidaan tietyissä tilanteissa 

tehdä myös vaihtoehtona kiireelliselle sijoitukselle, vaikka huostaanoton perusteet täyttyisi-

vät. Tällöin lapsi sijoitetaan kiireellisesti avohuollon tukitoimena – edellyttäen, että se on 

riittävä toimenpide turvaamaan lapsen hyvinvointi, eikä sijoituksen aikana tarvitse käyttää 

rajoitustoimenpiteitä. Avohuollon tukitoimena toteutettava sijoitus on määräaikainen, ar-

vioiva tai kuntouttava jakso, jonka tavoitteena on vastata lapsen tai perheen tuen tarpee-

seen. Kyseessä on ennalta suunniteltu toimenpide, joka toteutetaan asiakassuunnitelmassa 

sovitun mukaisesti. Tällainen sijoitus vaatii aina huoltajan sekä vähintään 12-vuotiaan lapsen 

suostumuksen. (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos 2024.) 

Jos lapsi on välittömässä vaarassa lastensuojelulain 40 §:ssä mainituista syistä, voidaan hä-

nelle järjestää kiireellisesti hoiva ja huolenpito sijaishuollon keinoin. Kiireellinen sijoitus on 

merkittävä ja poikkeuksellinen puuttuminen lapsen ja perheen elämään sekä yksityisyyteen, 

ja sitä voidaan käyttää ainoastaan, kun mikään muu keino ei riitä turvaamaan lapsen hyvin-

vointia. Sijoituksen taustalla voi olla useita eri syitä, kuten vakava laiminlyönti, väkivallan 

uhka tai muu akuutti riski. 
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Päätös kiireellisestä sijoituksesta tehdään aina viranomaisen toimesta, ja sen on perustuttava 

selkeisiin ja dokumentoituihin syihin. Päätöksessä on tuotava esiin mikä konkreettinen ja väli-

tön uhkatilanne on kyseessä, mihin lapsi sijoitetaan, ja miksi juuri kyseinen sijoituspaikka on 

valittu. Ennen päätöksen tekemistä, sen jatkamista tai päättämistä on kuultava lasta itseään, 

hänen vanhempiaan tai huoltajaansa sekä mahdollisia muita lapsen hoidosta ja kasvatuksesta 

vastuussa olevia henkilöitä, ja otettava huomioon heidän näkemyksensä asiasta. (Terveyden- 

ja hyvinvoinninlaitos 2024.) 

Huostaanotto on lapsen suojelussa äärimmäinen toimenpide, jota käytetään vasta silloin, kun 

mikään muu keino ei riitä turvaamaan hänen terveyttään ja kehitystään. Huostaanoton myötä 

vastuu lapsen kasvatuksesta ja huolenpidosta siirtyy viranomaisille, ja lapselle järjestetään 

sijaishuolto hänen tarpeidensa mukaisesti. Huostaanotto ja siihen liittyvä sijaishuolto voidaan 

toteuttaa ainoastaan, kun avohuollon tukitoimet eivät ole olleet riittäviä, mahdollisia tai lap-

sen edun mukaisia, ja sijaishuolto arvioidaan lapsen parhaaksi ratkaisuksi tilanteessa. Huos-

taanotto on aina viimeinen vaihtoehto, johon turvaudutaan vain silloin, kun lapsen turvalli-

suus ja kehitys eivät muutoin ole turvattavissa. (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2024.) 

Sijaishuoltoa toteutetaan laitoksessa, perhehoidossa tai muulla tavalla, joka vastaa lapsen yk-

silöllisiä tarpeita. Sijaishuollon järjestämistapa määritellään lapsen hoidon ja huolenpidon 

tarpeiden sekä sijoituksen taustalla olevien syiden perusteella. Lapsen ikä ei ole ainoa ratkai-

seva tekijä arvioitaessa, onko hänelle soveltuvampaa perhehoito vai laitoshoito. (Räty 2023, 

582.)  Sijoitettujen lasten taustalla voi olla esimerkiksi perheen heikko sosioekonominen 

asema, yksinhuoltajuuteen liittyvät haasteet, uupumus sekä päihde- tai mielenterveysongel-

mat. Lapsen kotiympäristö on voinut olla laiminlyövä, väkivaltainen tai turvaton. Lapsilla it-

sellään saattaa esiintyä tunne-elämän ja käytöksen häiriöitä, kuten päihteiden väärinkäyttöä, 

koulunkäynnin laiminlyöntiä, karkailua, sitoutumattomuutta, epäsosiaalista tai rikollista käyt-

täytymistä. Lapsi voi käyttäytyä väkivaltaisesti itseään kohtaan myös sijaishuollon aikana tai 

joutua hyväksikäytön uhriksi. (Sosiaali- ja Terveysministeriö 2020, 11.)   

Perhehoitolaki (263/2015) määrittää lapsen huolenpidon järjestämisestä joko perhehoitajan 

omassa kodissa tai hoidettavan kotona. Jos lapsen tarpeita ei voida riittävästi täyttää perhe-

hoidossa tai muulla tavoin, sijaishuolto voidaan toteuttaa laitoshoitona. Laitoshoitoa tarjo-

taan esimerkiksi lastenkodeissa, koulukodeissa tai muissa lastensuojelulaitoksissa (Lastensuo-

jelulaki 417/2007, 49 §). Sijoituspaikkaa valittaessa on tärkeää huomioida huostaanoton syyt 

sekä lapsen yksilölliset tarpeet. Mikäli lapsen tilanne sitä vaatii, voidaan laitokseen palkata 

myös lisäresursseja. (Räty 2023, 595.)   

Pitkäaikaisessa sijoituksessa perhehoito nähdään ensisijaisena vaihtoehtona lapsen sijaishuol-

lon järjestämiseksi. Mikäli lapsen tarpeisiin ei voida vastata riittävästi perhehoidossa tai 

muulla tavoin, laitoshoito voi olla perusteltu ratkaisu. Esimerkiksi tilanteissa, joissa lapsella 
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on vakavia käyttäytymisen tai tunne-elämän ongelmia, laitoshoito saattaa olla paras vaihto-

ehto. Tämä johtuu siitä, että laitoshoito tarjoaa ammattitaitoista, erityistarpeisiin räätälöityä 

tukea ja hoitoa. Laitoshoito voi olla optimaalinen ratkaisu myös silloin, kun sijoituksen luonne 

on lyhytaikainen tai väliaikainen. Hyvin toteutettuna se voi tarjota turvallisen ympäristön lap-

selle ja tukea häntä siirtymävaiheessa kohti pysyvämpää ratkaisua, kuten paluuta kotiin tai 

siirtymistä perhehoitoon. (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2024.)   

Sijaishuoltopaikan on varmistettava, että lapsi saa tarvitsemansa hoivan ja tuen sekä ikä-

tasoonsa sopivan valvonnan. Sen tulee täyttää lapsen fyysiset ja psyykkiset perustarpeet sekä 

kunnioittaa hänen itsemääräämisoikeuttaan ja yksityisyyttään. Lisäksi on tärkeää huomioida 

lapsen harrastukset, koulunkäynti ja se ympäristö, johon hänet sijoitetaan. Sijaishuoltopaik-

kaa valittaessa on huolellisesti arvioitava lapsen perheen ja kulttuuritaustan vaikutus hänen 

hyvinvointiinsa sekä varmistettava, että hänellä on mahdollisuus säilyttää yhteytensä omaan 

kulttuuriinsa, uskontoon ja äidinkieleen. (Räty 2023, 594.)    

Sijaishuollon laitoshoito on jaettu perus-, vaativan- ja erityistason palveluihin lasten tarpei-

den mukaan. Palvelutasot eroavat resursoinnin, henkilöstömäärän ja erityisosaamisen osalta. 

Valtion koulukodeissa tarjotaan vaativan tason hoitoa pienissä ryhmissä, joissa on enemmän 

henkilökuntaa ja tiiviimpi työskentelytapa. Vaativaan sijaishuoltoon sisältyy myös erityinen 

huolenpito EHO, joka on lastensuojelulain mukainen rajoitustoimenpide yli 12-vuotiaille. EHO-

jakso kestää enintään 30 vuorokautta, mutta sitä voidaan jatkaa 60 vuorokauteen. Sen toteut-

taminen edellyttää asiantuntemusta ja tapahtuu pääasiassa koulukotien erityisosastoilla, 

mutta myös kunnallisissa ja yksityisissä laitoksissa. Palveluhankinnassa on haasteita erityisesti 

laadun ja kustannusten tasapainottamisessa. (Sosiaali- ja Terveysministeriö 2020, 13–14.) 

Sijaishuollon valvonnasta säädetään lastensuojelulaissa, ja sen toteuttaminen on viranomais-

ten vastuulla. Lastensuojelulaitosten ja ammatillisten perhekotien valvonta tapahtuu yksikkö-

kohtaisesti, ja siitä vastaavat aluehallintovirasto AVI, Valvira, yksikön sijaintikunta sekä kun-

nat, jotka sijoittavat lapsia kyseiseen yksikköön. Yksityiset sosiaalipalveluiden tuottajat tar-

vitsevat virallisen luvan toiminnan harjoittamiseen, ja heidän on varmistettava, että tuotetta-

vat palvelut täyttävät sekä lakisääteiset vaatimukset että toimiluvassa määritellyt ehdot. Li-

säksi jokaisen toimintayksikön tulee toteuttaa omavalvontaa, jolla seurataan ja varmistetaan 

toiminnan laatua ja lainmukaisuutta. Valvonnan tavoitteena on varmistaa, että lapsille tarjot-

tava hoito, kasvatus ja tuki tapahtuvat turvallisessa, laadukkaassa ja lapsen etua tukevassa 

ympäristössä. (Valvira 2022, 1.) 

2.2 Lastensuojelulaitos työympäristönä 

Hyvinvointia tukeva työympäristö edistää sujuvaa työntekoa ja mahdollistaa resurssien suun-

taamisen työn tavoitteiden mukaiseen tekemiseen. Työympäristöllä on merkittävä vaikutus 

hyvinvointiin sekä työtehokkuuteen. Työympäristö vaikuttaa muun muassa yksilöiden ja 
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tiimien suorituskykyyn, työssä viihtymiseen, sairauspoissaoloihin ja jopa työkyvyttömyyseläk-

keiden riskiin. Työhyvinvoinnin kannalta olennaista on, että työympäristö vastaa työntekijän 

tarpeita, ominaisuuksia ja toimintaa. Tällöin ympäristön tekijät eivät muodostu kuormitta-

viksi stressitekijöiksi, vaan tukevat sekä työskentelyä että työssä viihtymistä. Tilojen on tär-

keää mahdollistaa monenlaisia toimintoja, kuten keskittymistä, yhteistyötä, vuorovaikutusta 

ja palautumista. Yksilön työympäristöön liittyvät tarpeet eivät rajoitu vain työtehtävien vaa-

timuksiin, vaan myös yleisiin inhimillisiin tarpeisiin, kuten oman tilan hallintaan, yksityisyy-

teen, sosiaalisiin suhteisiin ja yhteisöön kuulumiseen. Kokemus ympäristön hallittavuudesta 

on keskeinen tekijä, joka vähentää stressiä ja edistää sujuvaa työntekoa. (Työterveyslaitos 

2024.)  Työnantajan velvollisuutena on varmistaa, ettei työympäristö aiheuta riskejä työnteki-

jöiden hyvinvoinnille. Työnantajan on tunnistettava ja analysoitava työpaikan mahdolliset 

haittatekijät sekä laadittava ja toteutettava toimenpiteitä niiden eliminoimiseksi tai vaiku-

tusten minimoimiseksi. 

Yliruka ym. (2020, 10) kuvaavat lastensuojelutyötä monin tavoin vaativaksi työympäristöksi. 

Se vaatii erityisosaamista ja vaikuttaa yksilöiden perusoikeuksiin, mikä tekee työstä vaativaa. 

Tämän vuoksi työntekijät tarvitsevat riittäviä resursseja, ohjausta ja tukea työnantajalta työn 

kuormittavuuden mukaisesti. Kananoja & Ruuskanen (2019, 23,24) toteavat, että lastensuoje-

lutyössä kohdataan monia sosiaalisia ongelmia, kuten esimerkiksi lasten epävakaat kasvuolo-

suhteet, perheiden ongelmien kasautuminen, vanhempien tai nuorten päihde- ja mielenter-

veysvaikeudet, väkivaltaiset ihmissuhteet sekä lasten ja vanhempien etujen väliset ristiriidat. 

Nämä haasteet tekevät työstä eettisesti ja psyykkisesti kuormittavaa. (Katajala 2021, 2.) Työ-

uran alussa vähäinen kokemus voi myös entisestään lisätä alttiutta voimakkaalle kuormituk-

selle. (Katajala 2021, 3; Yliruka ym. 2020, 20.) 

Lastensuojelun sijaishuollossa asuvien lasten ja nuorten kannalta sijoituksen onnistumisen 

ydin on vakaa ja luottamuksellinen suhde aikuisiin (Talentia 2021). Lastensuojelussa on jo pit-

kään ollut haasteita työolosuhteiden, henkilöstön vaihtuvuuden, esihenkilötyön sekä työn 

pito- ja vetovoimatekijöiden suhteen. Työ lastensuojelussa on usein kuormittavaa, mikä ko-

rostaa tarvetta tukevalle työympäristölle ja ammattimaiselle johtamiselle. (Tiili & Kuokkanen 

2021, 10.) Tämä heijastuu suoraan lasten hyvinvointiin ja heidän kokemukseensa turvallisuu-

desta. Lastensuojelun Keskusliiton ja Talentian tuoreessa raportissa Lapsen vuoksi – Lasten-

suojelun laitoshoidon vetovoimatekijät ja alalta työntävät tekijät kartoitettiin. Tuloksen mu-

kaan vain noin kolmannes työntekijöistä koki, että heidän työpaikallaan panostetaan riittä-

västi työhyvinvointiin. (Talentia 2021.)   

Laitoshoidon työntekijät kohtaavat työssään usein epäasiallista käytöstä, uhkaavia tilanteita 

sekä jopa fyysistä väkivaltaa ja painostamista. Haasteista huolimatta lastensuojelun laitos-

hoito tarjoaa myös merkityksellisiä ja palkitsevia kokemuksia. Vaikka alalla työskentelevillä 

on vahva sisäinen motivaatio, pitkäaikainen sitoutuminen on nykytilanteessa haastavaa. 
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Tähän vaikuttavat paitsi matala palkkataso, myös riittämättömät henkilöstöresurssit suh-

teessa lasten tarpeisiin, henkinen kuormitus, väkivaltatilanteet sekä puutteet työsuojelussa ja 

johtamisessa. (Talentia 2021.) Työ on kuormittavaa, paikoin raskasta ja sisältää vaativia tilan-

teita, minkä vuoksi panostaminen työhyvinvointiin on erityisen merkityksellistä. Työnantaja 

voi tehdä työpaikasta houkuttelevamman rakentamalla vahvaa yhteistyötä henkilöstön kanssa 

sekä kehittämällä esihenkilötyötä ja panostamalla laadukkaaseen johtamiseen. (Heino ym. 

2021, 36, 37.) Työssä uupuminen ja burnout ovat yleistyneet sairaspoissaolojen syiksi. Ruotsa-

lainen tutkimus 2018 osoitti korkeiden työn vaatimusten, kuten työn tahdin, työn kuorman ja 

ristiriitatilanteiden olevan selkeästi yhteydessä uupumiseen ja sairaspoissaoloihin, huolimatta 

työntekijän oman hyvinvoinnin lähtötasosta. (Fagerlind-Ståhl, Ståhl & Smith 2018.) 

Lastensuojelun sijaishuollon työssä korostuvat laadulliset rasitustekijät. Työssä kohdataan 

eettisesti haastavia tilanteita, jotka vaativat harkintaa oikean toimintatavan löytämiseksi. Li-

säksi työ perustuu vuorovaikutukseen, jossa käsitellään tunteita, mutta omat tunteet on usein 

pidettävä taustalla. (Tiili & Kuokkanen 2021, 26–27.) Asiakkaiden elämäntilanteet ja sairaudet 

aiheuttavat haasteita työntekijöiden työturvallisuuteen. Väkivallan uhka voi olla läsnä jatku-

vasti, ja se voi ilmetä fyysisenä, seksuaalisena tai henkisenä väkivaltana. Kuormitusta lisää 

se, että tilanteisiin joudutaan usein yksin. (Työturvallisuuskeskus 2025.) Uusitalon sosiaali-

työtä tekeviä koskeva väitöstutkimus selvitti vaativien asiakastilanteiden merkitystä uuden 

oppimisessa ja ammatillisessa kehittymisessä. Uusitalon tutkimuksen mukaan haastavat tilan-

teet ovat aina mahdollisuus oppia uutta, mutta se vaatii aikaa ja kykyä reflektoida tapahtu-

nutta. Teoriatietoa ei ole aina mahdollista yhdistää käytäntöön, varsinkaan yllättävissä tilan-

teissa. Uusitalon tutkimus painottaa kuitenkin tilanteen ääreen pysähtymistä jälkeenpäin, sen 

käsittelyä ja reflektoimista. Haastavan tilanteen käsittelyssä esihenkilön tuki ja ohjaus on tär-

keää. Tämän lisäksi työntekijän on hyvä pysähtyä miettimään omaa lisäkoulutuksen tarvetta 

kohdatun asian suhteen. Käytännön kokemus yhdistettynä teoriatietoon on mahdollisuus ke-

hittyä ammatissa. (Uusitalo 2019, 58,119,126.)  

3 Työhyvinvoinnin määritelmä 

Työhyvinvointi on laaja-alainen käsite, joka kattaa työntekijän kokemuksen siitä, kuinka hyvin 

hänen fyysiset, psyykkiset ja taidolliset valmiutensa vastaavat työn vaatimuksia. Työterveys-

laitoksen mukaan työhyvinvointiin vaikuttavat myös organisaation rakenteet, johtamistapa ja 

työympäristö. Keskeisiä työhyvinvointiin liittyviä käsitteitä ovat muun muassa työkyky, työtyy-

tyväisyys, työn imu, palautuminen, työstressi ja työuupumus. (Työterveyslaitos 2024.) Työhy-

vinvointi tarkoittaa siis työn fyysisten ja henkisten vaatimusten sekä työntekijän omien re-

surssien ja jaksamisen tasapainoa. Se ilmenee työntekijän positiivisena kokemuksena siitä, 

että hänen omat fyysiset ja psyykkiset voimavaransa vastaavat tai jopa ylittävät työn asetta-

mat haasteet. 
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Työhyvinvointi perustuu työn vaatimusten ja saatavilla olevien resurssien tasapainoon suh-

teessa työntekijän jaksamiseen. Se ei vaikuta ainoastaan yksilön hyvinvointiin, vaan myös or-

ganisaation toimivuuteen, parantaen esimerkiksi asiakaskokemusta ja turvallisuutta sosiaali- 

ja terveysalalla. Työhyvinvoinnin johtaminen tulisi sisällyttää osaksi organisaation strategiaa, 

sillä sen edistäminen tukee sekä henkilöstön jaksamista, että organisaation tehokkuutta pit-

källä aikavälillä. (Työterveyslaitos 2024.) Työhyvinvoinnin kehittäminen on yhteinen prosessi, 

joka vaikuttaa sekä yksilöihin, että koko työyhteisöön. Kun hyvinvoinnin edistäminen nähdään 

yhteisvastuullisena tavoitteena, se lisää osallisuuden tunnetta ja työmotivaatiota. Hyvinvoiva 

henkilöstö tukee arjen sujuvuutta ja tavoitteiden saavuttamista. Lisäksi tutkimukset osoitta-

vat, että työhyvinvoinnin ja työn tuottavuuden välillä on vahva yhteys, joten sen kehittämi-

nen on keskeistä organisaation kasvun ja menestyksen kannalta. (Työturvallisuuskeskus 2024.) 

Työhyvinvoinnin kehittäminen ja ylläpito on työnantajan velvollisuus, joka on säädetty myös 

työturvallisuuslakiin.  “Tämän lain tarkoituksena on parantaa työympäristöä ja työolosuhteita 

työntekijöiden työkyvyn turvaamiseksi ja ylläpitämiseksi sekä ennalta ehkäistä ja torjua työ-

tapaturmia, ammattitauteja ja muita työstä ja työympäristöstä johtuvia työntekijöiden fyysi-

sen ja henkisen terveyden, jäljempänä terveys, haittoja.” (Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738 

1§.) 

Työhyvinvoinnin merkitys kasvaa jatkuvasti, kun työelämä muuttuu entistä vaativammaksi ja 

kuormittavammaksi. Se ei ole tärkeää ainoastaan yksilön kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kan-

nalta, vaan myös organisaatioiden menestyksen näkökulmasta. Nykypäivän työelämä edellyt-

tää työntekijöiltä joustavuutta ja jaksamista nopean työrytmin, jatkuvien muutosten ja uu-

sien työtapojen myötä. Työhyvinvointi on yksi organisaation keskeisistä voimavaroista, sillä 

työntekijöiden terveys, motivaatio ja työkyky vaikuttavat suoraan tuottavuuteen, taloudelli-

seen tulokseen sekä organisaation maineeseen ja kilpailukykyyn. (Manka & Manka 2023, 114-

115.)   

Työhyvinvointia haastaa nyt ja tulevaisuudessa elämän ylikuumeneminen, liika kiire, mielen-

terveyteen liittyvät sairaspoissaolot ja tuottavan työn katoaminen sekä runsaat eläköitymiset. 

Työterveyslaitoksen hyvinvointia työstä 2030-luvulla- raportissa käsiteltiin skenaarioita suo-

malaisesta työelämän kehityksestä. Raportin mukaan haasteista huolimatta työelämän on 

mahdollista olla hyvää myös 2030-luvulla, mikäli ollaan valmiita luopumaan vanhoista ajatus- 

ja toimintamalleista. Työpaikoilta ja -tekijöiltä vaaditaan tällöin vahvaa kehittymishalua ja 

resilienssiä. Jotta hyvinvointi olisi tulevaisuudessa mahdollista, tulisi entistä paremmin rau-

hoittaa ja yksinkertaistaa ympäristöä sekä hyödyntää teknologisia ratkaisuja, kuten tekoälyä, 

helpottamaan työntekoa. Tämä on mahdollista toteuttaa myös sosiaalinen ja eettinen näkö-

kulma huomioiden. (Hyvinvointia työstä 2030-luvulla 94,95,97.) 
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3.1 Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät 

Työhyvinvointiin vaikuttavat osa-alueet voidaan työhyvinvoinnin tutkimusryhmän mukaan (ku-

vio 1) ryhmitellä seuraavasti: organisaation rakenteet ja toimintamallit, esihenkilötyön ja joh-

tamisen tyyli, työyhteisön keskinäinen vuorovaikutus ja yhteistyö, työn järjestämisen malli 

sekä yksilön oma vastuu omasta jaksamisestaan ja hyvinvoinnistaan. (Työhyvinvoinnin tutki-

musryhmä 2025.) 

 

 

Kuvio 1: Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (Työhyvinvoinnin tutkimusryhmä 2025) 

Organisaatiolla on keskeinen merkitys työhyvinvoinnin edistämisessä. Henkilöstöön liittyvät 

käytännöt, työpaikan toimintakulttuuri, rakenteet ja toimintamallit sekä mahdollisuudet 

osaamisen kehittämiseen vaikuttavat suoraan työntekijän hyvinvointikokemukseen. Yksilön 

oma vastuu fyysisestä ja psyykkisestä hyvinvoinnistaan vaikuttaa monipuolisesti työssä jaksa-

miseen. Henkilökohtaisia tekijöitä, kuten psykologinen pääoma, osaamistaso, työkokemus, 

palautumiskyky ja persoonallisuus, muovaavat kunkin työntekijän kokemusta. Samaa työtä 

tehdessä tuntemukset voivat vaihdella suuresti yksilöllisten eroavaisuuksien vuoksi. Työyhtei-

söllä on merkittävä vaikutus siihen, miten työntekijä kokee hyvinvointinsa. Kollegoilta saatu 

tuki vahvistaa jaksamista ja ehkäisee uupumusta, kun taas heikko ilmapiiri ja ristiriidat kuor-

mittavat. Myös jatkuva yksintyöskentely, ilman sosiaalista kontaktia, voi lisätä henkistä kuor-

maa. Itse työ on olennainen työhyvinvointiin vaikuttava osa-alue. Jokaisessa tehtävässä on 

sekä kuormittavia, että voimavaroja tukevia elementtejä. Esimerkiksi kiire, epäselvät odotuk-

set ja ristiriitaiset vaatimukset lisäävät kuormitusta, kun taas selkeät tavoitteet, työn hallin-

nan tunne ja mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön tukevat jaksamista ja motivaatiota. Johta-

misella on merkittävä rooli työhyvinvoinnin edistämisessä. Esihenkilön johtamistapa ja organi-

saation työhyvinvointitoimet vaikuttavat työntekijöiden kokemuksiin. Hyvä johtaminen tukee 

työn hallintaa, myönteistä ilmapiiriä ja oikeudenmukaisuuden tunnetta. Vuorovaikutteinen ja 

osallistava johtaminen, kuten palveleva tai positiivinen johtajuus, on tutkimusten mukaan yh-

teydessä parempaan työhyvinvointiin. (Työhyvinvoinnin tutkimusryhmä 2025.) 
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3.2 Työhyvinvointi lastensuojelun sijaishuollossa 

Lastensuojelun työntekijöiden jaksamisen kannalta työhyvinvointi on ensiarvoisen tärkeää. Se 

on monimuotoinen ilmiö, johon ei voida vaikuttaa vain yksittäisin keinoin. Hyvinvointia tuke-

vat tekijät eivät ainoastaan edistä henkilöstön jaksamista, vaan ne heijastuvat myös lasten-

suojelupalveluiden laatuun ja saatavuuteen. Kun työntekijät voivat hyvin ja kokevat työnsä 

mielekkääksi, he ovat todennäköisemmin sitoutuneita työpaikkaansa, poissaolot vähenevät, ja 

työn tehokkuus paranee.  Baldshun (2014) mukaan lastensuojelun työntekijöiden työhyvin-

vointi on moniulotteinen ilmiö, johon vaikuttavat useat eri tekijät. Keskeisimpiä hyvinvointiin 

ja samalla henkiseen kuormitukseen liittyviä tekijöitä ovat lastensuojelutyön erityispiirteet, 

vaativa tunnepohjainen asiakastyö sekä työntekijän ja organisaation välinen vuorovaikutus. 

(Katajala 2021, 4.) Hyvä johtaminen edistää työhyvinvointia, jolloin esihenkilötyö edellyttää 

paitsi asiantuntemusta, myös kannustavaa ja kuuntelevaa lähestymistapaa työntekijöiden tu-

kemiseksi. 

Talentia Pohjois-Pohjanmaa ry:n vuonna 2020 toteuttama jäsenkysely paljasti, että lastensuo-

jelun ohjaustehtävissä toimivien työhyvinvointia heikentävät erityisesti epäselvät työ- ja tuki-

rakenteet, esihenkilön tuen puute sekä työyhteisön ei-tukeva ilmapiiri. Kuormitusta lisäävät 

myös työntekijöiden vaihtuvuus, väkivallan uhka, haastavat asiakastilanteet ja henkilöstö-

pula. Työvuorojen aliresursointi vaikeuttaa nuorten kanssa tehtävää työtä. Työhyvinvointia 

edistävinä tekijöinä korostettiin työnantajan vastuuta, esihenkilön läsnäoloa, toimivaa työn-

ohjausta ja työntekijöiden kuulluksi tulemista. Lastensuojelun sosiaaliohjaajat pitivät työhy-

vinvoinnin kannalta keskeisenä toimivien tukirakenteiden vahvistamista. He toivoivat parem-

paa työnohjausta sekä työnantajalta aktiivisempaa otetta hyvinvoinnin edistämiseen. Johta-

misen laatu ja esihenkilön tarjoama tuki koettiin merkittäväksi hyvinvointiin vaikuttavaksi te-

kijäksi. Myös tiimin ja työyhteisön tarjoama vertaistuki sekä riittävä henkilöstöresurssi paran-

sivat jaksamista. Työntekijöiden kokemalla arvostuksella oli myönteinen vaikutus työhyvin-

vointiin. (Talentia 2020, 7-13.) 

Lastensuojelun laitoshoitoon kuuluu olennaisena osana vuorotyö. Martimon (2023) mukaan 

vuorotyötä tekevien työkyvyttömyyden riski on suurempi kuin säännöllistä päivätyötä teke-

vien. Tämän vuoksi on tärkeää miettiä keinoja, joilla tukea työhyvinvointia. Työhyvinvointia 

tukeva vuorosuunnittelu on yksi tärkeä osa-alue työntekijöiden työhyvinvoinnin tukemisessa. 

(Ilmarinen 2023.) Tätä väitettä tukee myös Etlan ja Työterveyslaitoksen tekemä seurantatut-

kimus 2023.  Raportissa korostettiin vuorotyön työvuorosuunnittelun merkitystä työtekijän hy-

vinvoinnin kannalta tarkasteltuna. Tutkimuksessa todettiin sairaspoissaolojen määrän olevan 

vähäisempi, mikäli työvuorosuunnittelussa vältetään yhden päivän vapaita, epäsäännöllistä 

työvuorosuunnittelua sekä huolehditaan, että työvuorojen välillä on vähintään 11 tunnin lepo-

aika. (Kuusi ym. 2023, 29,47.) Työterveyslaitoksen tutkija Kati Karhula taas suosittelee vuoro-

työtä tekeviä sosiaali- ja terveysalan työpaikkoja ottamaan käyttöön yhteisöllisen 
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työvuorosuunnittelun. Haastattelututkimukset ovat osoittaneet yhteisöllisen työvuorosuunnit-

telun kokemusten olleen hyviä. Sairaspoissaolot ovat vähentyneet, työhyvinvointia mittaavat 

arvot kohonneet, unen laatu parantunut sekä työn ja muun elämän yhteensopivuus helpottu-

nut. (Uusikumpu 2018.) 

Sijaishuollon työntekijöiden työhyvinvoinnin haasteisiin on pyritty löytämään keinoja myös 

hankkeiden avulla. Vuosina 2022-2023 Jalas-hanke paneutui sijaishuollon työhyvinvoinnin 

haasteisiin. Selvisi että työhyvinvointia ja työkykyä ylläpitävällä ohjaukselle oli tarvetta. 

Hankkeen tuotoksena syntyi ratkaisukeskeinen Tie hyvinvointiin-malli, jonka avulla pyrittiin 

vastaamaan henkilöstön työhyvinvoinnin haasteisiin. (Jalas 2023. 54-55.) TESSI-hanke 2023-

2026 jatkaa työhyvinvoinnin edistäminen sijaishuollossa- aiheen parissa. (Dialogi 2024.) 

Erityisesti sosiaalialalla työkyvyn merkittävänä uhkana on psykososiaalinen kuormitus. Moni 

työntekijä kokee, ettei pysty suorittamaan työtään eettisten ohjeiden, laatuvaatimusten, 

lainsäädännön ja asiakkaan tarpeiden mukaisesti, mikä synnyttää eettistä stressiä. Työn psy-

kososiaalinen kuormitus aiheuttaa myös suurta vaihtuvuutta alalla, mikä kasvattaa palvelui-

den ylläpidosta syntyviä kustannuksia. (Talentia 2024.)  Myös näistä syistä työhyvinvoinnin ke-

hittäminen sosiaalialalla on ehdottoman tärkeää.   

3.3 Työhyvinvoinnin pyramidi 

Sijaishuollossa työskentelevät ammattilaiset, erityisesti ohjaajat, tekevät arvokasta työtä las-

ten, nuorten ja perheiden kanssa, joten heidän hyvinvointinsa on ensiarvoisen tärkeää. Hyvin-

voinnin pyramidimallin mukaan voimme paremmin, kun kaikki sen osa-alueet otetaan huomi-

oon. Maslowin tarvehierarkia kuvataan usein pyramidina, jossa alemmat tasot edustavat elin-

tärkeitä perustarpeita ja ylemmät tasot henkisiä sekä psykologisia tarpeita. Hierarkia jakau-

tuu viiteen tasoon, joista ensimmäinen sisältää fysiologiset tarpeet, kuten ravinnon, veden, 

hengittämisen ja unen, jotka ovat selviytymisen edellytyksiä. (Tuovinen-Kakko 2025.) Kuvi-

ossa 2 on kuvattu Maslowin tarvehierarkia työhyvinvoinnin pyramidina. 

Ensimmäisellä tasolla fysiologiset perustarpeet täyttyvät, kun yksilön terveys on riittävän 

hyvä, vapaa-aika tasapainoista ja työ itselle sopivaa – tämän tason tavoite on hyvä terveys 

(Rauramo 2012, 12). Henkilökohtainen terveys muodostaa pyramidin perustan. Ohjaajan 

työssä hyvinvoinnin ylläpitäminen on olennaista, ja siihen kuuluu muun muassa fyysisen kun-

non ylläpitäminen sekä riittävä lepo ja palautuminen. (Tuovinen-Kakko 2025.) 
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Kuvio 2: Maslowin tarvehierarkia (Osaamista sijaishuoltoon 2025) 

Kun nämä täyttyvät, korostuvat turvallisuuden tarpeet, kuten suojan, terveyden sekä talou-

dellisen ja fyysisen vakauden merkitys. Toisella tasolla pyramidissa ovat turvallisuuteen liitty-

vät tarpeet, jotka sisältävät suojautumisen erilaisilta riskeiltä niin arjessa kuin työelämässä. 

(Tuovinen-Kakko 2025.) Turvallisuuden tasolla työympäristön ja yhteisön tulee olla turvallinen 

ja terveellinen, ja palkan riittävä, jotta työntekijä kokee taloudellista turvaa (Rauramo 2012, 

12). Erityisesti ohjaajan työssä työturvallisuus on keskeinen ja olennainen tekijä, joka vaikut-

taa työn sujuvuuteen ja hyvinvointiin. Kolmannella tasolla ovat sosiaaliset tarpeet – ihmissuh-

teet ja rakkaus – näihin kuuluvat ystävyys, perhe-elämä ja yhteisöllisyys. Hyvät ystävät ja työ-

toverit tuovat elämään merkitystä ja edistävät työssäjaksamista. (Tuovinen-Kakko 2025.)  Kol-

mas taso rakentuu hyvinvoivasta, tukevasta ja luotettavasta työyhteisöstä, jossa johtajuus on 

keskeisessä roolissa (Rauramo 2012, 13). 

Työhyvinvoinnin pyramidin neljännellä tasolla ovat arvonannon tarpeet, kuten itsetunto, saa-

vutukset ja kunnioituksen saaminen sekä itseltä että muilta. Tällä tasolla korostuvat arvostus 

omaa ja toisten työtä kohtaan, joka syntyy hyvinvointia ja tuloksellisuutta tukevasta tavoit-

teellisesta työstä sekä kestävien ja eettisten arvojen toteutumisesta. Palaute, palkitseminen 

ja oikeudenmukainen palkka vahvistavat tätä tunnetta. (Rauramo 2012, 14.) Ohjaajan työssä 

tähän kuuluvat muun muassa ammattitaito, erityiset kompetenssit ja taidot sekä itseluotta-

mus ja muiden osoittama kunnioitus. Esihenkilöltä ja kollegoilta saatu palaute on arvokasta, 

kuten myös lasten ja nuorten antama palaute. (Tuovinen-Kakko 2025.) 

Hyvinvoinnin pyramidin ylimpänä, viidennellä tasolla, ovat itsensä toteuttamisen tarpeet, eli 

halu kehittää itseään, saavuttaa unelmiaan ja löytää elämälleen merkitys. Ohjaajalla on lu-

kuisia mahdollisuuksia hyödyntää luovuuttaan, osaamistaan ja vahvuuksiaan ohjaustyössä. 
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Kaikki hänen käyttämänsä taidot ja kokemukset tuovat lisäarvoa ja tukevat lasten, nuorten 

sekä perheiden kanssa tehtävää työtä. (Tuovinen-Kakko 2025.) Tämä taso on itsensä toteutta-

misen taso, jossa keskiössä on osaaminen ja ammatillinen kasvu. Kehitysmyönteinen työnte-

kijä saa työssään oppimisen kokemuksia, hyödyntää omaa osaamistaan ja tukee samalla myös 

organisaation kilpailukykyä. (Rauramo 2012, 15.) 

3.4 Työhyvinvoinnin johtaminen 

Johtamisella on merkittävä vaikutus työhyvinvointiin, ja tämä ilmenee niin johtamistyylissä 

kuin organisaation työhyvinvointia tukevissa käytännöissä. Hyvä johtaminen vaikuttaa muun 

muassa työn hallinnan tunteeseen, työilmapiiriin ja oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Eri-

tyisesti vuorovaikutteinen ja osallistava johtaminen edistää työhyvinvointia. Esimerkiksi pal-

veleva ja positiivinen johtajuus on tutkimusten mukaan yhteydessä parempaan työhyvinvoin-

tiin, sillä ne luovat ympäristön, jossa työntekijät kokevat tulleensa kuulluiksi ja arvostetuiksi. 

(Tampereen yliopisto 2024.) Johtajan keskeinen tehtävä on saada jokainen työntekijä tunte-

maan itsensä arvokkaaksi ja merkitykselliseksi. Tähän tarvitaan avointa viestintää ja aitoa 

kuuntelemista. Henkilöstölle tulisi antaa aiempaa enemmän päätösvaltaa ja itsenäisyyttä. Ih-

miskuvaan kuuluu ajatus, että työ ei ole vastenmielistä, vaan työntekijät haluavat vaikuttaa 

sekä työnsä tavoitteisiin, että siihen miten työtä tehdään. Useimpien työntekijöiden uskotaan 

pystyvän luovaan ja vastuulliseen työskentelyyn. (Manka & Manka 2023, 180.) Tulevaisuuden 

ennakointi on jatkuvaa ja systemaattista. Prosessien hallinta ja itseohjautuvat tiimit toimivat 

tehokkaina työskentelymuotoina, joissa ammattilaisten oma päätösvalta ja toimintavapaus 

ovat keskeisiä. Tieto ja monipuolinen osaaminen yhdistyvät tiimeissä, mikä mahdollistaa tai-

tojen ja luovuuden uudenlaisen hyödyntämisen ja innovaatioiden synnyn. (Lanne-Eriksson & 

Rousu 2021, 35.) 

Organisaatioissa johtajan rooli on erilaisilla toiminnoilla ja menetelmillä saada työntekijöiden 

kanssa tuottavaa työtä aikaiseksi. Johtamisella organisoidaan työtä, vaikutetaan palvelujen 

kehittämiseen ja toteuttamiseen sekä toiminnan laatuun ja tuloksellisuuteen. Sosiaalialalla 

johtamisen voidaan ajatella sijaitsevan työyhteisön ihmisten välisissä suhteissa, sillä pelkäs-

tään johtajan henkilökohtaiset ominaisuudet eivät tee hänestä johtajaa. (Talentia 2024.) Joh-

taminen on taito, jota voi oppia ja kehittää jatkuvasti. Esihenkilön johtamiskyvykkyys ei mää-

räydy hänen persoonallisuutensa tai taustansa perusteella, vaan siitä, kuinka paljon hän on 

panostanut johtamistaitojensa kehittämiseen ja kuinka sitoutunut hän on niiden jatkuvaan 

parantamiseen. Johtamisen laatu riippuu siis ennen kaikkea valmiudesta oppia ja kehittyä. 

(Juuti 2016, 5.)  

Nykyajan johtamisessa painottuvat monipuoliset ja ihmisläheiset toimintatavat, jotka tähtää-

vät sekä tehokkuuteen että yhteisöllisyyteen. Strateginen ajattelu kuuluu kaikille – jokainen 

osallistuu valmisteluprosessiin, sitoutuu strategian toteuttamiseen ja ymmärtää 
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toimintaympäristön sekä ekosysteemin muutoksia. (Lanne-Eriksson & Rousu 2021, 35.) Yhtei-

söllisyyteen panostamista odottavat myös nuoret työntekijät. Nuoret ja johtajuus kyselytutki-

muksessa 2022 selvitettiin, millaisia ajatuksia nuorilla on johtajuuteen liittyen. Kyselyyn vas-

tanneet nuoret, 16-29-vuotiaat, kokivat johtajan olevan ennen kaikkea työntekijöitä varten. 

Nuorten vastauksissa korostui neutraali ja positiivinen ajatusmaailma johtajuutta kohtaan. 

Nuoret kuvailivat ihanteellisen johtajan olevan tiimin ja yhteisöllisyyden rakentaja, kannus-

tava ja esimerkillinen. Vastauksissa korostui myös termit inspiroiva, suunnannäyttäjä, ihmislä-

heinen ja kyky luoda visioita. (Nuoret ja johtajuus 2022.) 

Työhyvinvoinnin johtaminen on strategista toimintaa, joka edistää työntekijöiden hyvinvoin-

tia, motivaatiota ja työkykyä. Se kattaa työympäristön kehittämisen, oikeudenmukaisen joh-

tamisen, työn hallinnan, työkyvyn tukemisen ja motivaation vahvistamisen. Hyvin johdettu 

työhyvinvointi parantaa tuottavuutta, vähentää sairauspoissaoloja ja lisää työntekijöiden si-

toutumista. Se on koko organisaation vastuulla, erityisesti esihenkilöiden ja johdon. Johtajuus 

kytkeytyy konkreettisiin työelämän tilanteisiin, toimijoiden välisiin suhteisiin ja kokemuksiin, 

vallitseviin tavoitteisiin sekä erilaisten verkostojen tasoihin. Se on toimintaa, joka tukee orga-

nisaatioiden, työyhteisöjen ja laajemmin koko työelämän kestävää kehitystä ja toimivuutta. 

(Syväjärvi & Pietiläinen 2016, 13.)    

Johtaminen on parhaimmillaan tilannesidonnaista ja vuorovaikutteista, jossa ihmisten sekä 

tehtävien ohjaaminen kulkevat rinnakkain. On tärkeää ymmärtää, että johtaminen on vuoro-

vaikutusta, jossa esihenkilöllä sekä työntekijällä on omat tehtävänsä ja ne vaikuttavat toi-

siinsa. Hyvä johtajuus edistää hyviä työyhteisötaitoja, ja samalla työntekijöiden hyvät työyh-

teisötaidot ovat keskeisiä hyvän johtajuuden rakentumisessa. (Manka & Manka 2023, 180.) So-

siaalialalla työntekijälle on merkityksellistä löytää työstä ja vuorovaikutussuhteista aidosti 

myönteisiä ja mielekkäitä kokemuksia. Optimaalisessa tilanteessa työntekijän elämäntilanne, 

työhön kohdistuvat tavoitteet, arvot ja merkitykset toteutuvat tasapainoisesti, mikä tukee 

sekä yksilön, että työyhteisön hyvinvointia. (Syväjärvi & Pietiläinen 2016, 15.)  

Työhyvinvoinnin johtaminen on myös oleellinen osa työyhteisössä tapahtuvasta päivittäisestä 

esihenkilötyöstä. Työhyvinvoinnin johtaminen rakentuu arvojen, henkilöstöstrategian ja toi-

mintakäytäntöjen pohjalle. Työhyvinvoinnin johtaminen voi parhaimmillaan olla työntekijän 

valmentamista, kannustamista ja ohjaamista myönteiseen toimintaan ja kasvuun. (Rauramo 

2012, 19). Johtajuudessa myönteisyys, kannustus ja hyvään pyrkiminen eivät yksin riitä, vaan 

niiden on perustuttava aitouteen ja rehellisyyteen (Syväjärvi & Pietiläinen 2016, 15). 

Kiireisessä työympäristössä ja epävarmoissa muutostilanteissa työntekijät tarkkailevat johta-

jan toimintaa erityisen tarkasti ja odottavat vilpittömyyttä sekä oikeudenmukaisuutta. Koke-

muksellinen ja autenttinen johtaminen, joka pohjautuu työelämän todellisiin tilanteisiin, on 

vuorovaikutteisen johtamisen ydin. Aidosti vuorovaikutteinen ja kriittinen johtajuus tunnistaa 
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myös työyhteisön varjopuolet, kuten tietämättömyyden, välinpitämättömyyden, epäluotta-

muksen, heikon itsetunnon, ristiriidat, kyynisyyden ja epätoivon. Tällainen johtaminen kyke-

nee käsittelemään näitä ilmiöitä avoimesti ja rakentavasti, luoden pohjan työyhteisön kehi-

tykselle ja hyvinvoinnille. (Syväjärvi & Pietiläinen 2016, 15.) Vaikka työhyvinvoinnin edistämi-

nen on organisaatiossa kaikkien vastuulla, on yksikön esihenkilöllä merkittävä rooli työhyvin-

voinnin johtamisessa (Rauramo 2012, 20). 

Esihenkilön rooli on tukea ja auttaa jokaista työntekijää siten, että he kokisivat työnsä ja ar-

vot, tavoitteet ja toimintatavat mahdollisimman positiivisessa valossa. Hänen tehtävänään on 

edistää työntekijöiden hyvinvointia ja luoda menestystä tukevia myönteisiä kehityskulkuja. 

Samalla esihenkilön tärkeä tehtävä on puuttua ja katkaista negatiivisia kierteitä jo varhai-

sessa vaiheessa, jotta ne eivät pääse haittaamaan työyhteisön tai yksilön hyvinvointia. (Juuti 

2016, 50.) Esihenkilön kohtaamisella ja palautteen annolla on merkittävä vaikutus työntekijän 

toimintaan ja työhön sitoutumiseen. Sonnentagin ja Sparin tutkimuksen mukaan työntekijöi-

den saadessa positiivista palautetta esihenkilöltään heidän suorituksensa, energisyytensä ja 

innovatiivisuutensa työn suhteen paranevat. Mikäli työntekijät eivät saa positiivista pa-

lautetta heidän suorituskykynsä ja luovuutensa työn suorittamiseen laskee. (Sonnentag & Spar 

2008.) Työterveyslaitoksen tutkimusprofessori Hakasen mukaan palautteenannon suurta hyö-

tyä ei hyödynnetä riittävästi työpaikoilla. Huolimatta siitä, että palaute parhaimmillaan kan-

nustaa kehittymään, lisää työenergiaa sekä synnyttää työn imua. Saatu palaute on aina työn-

tekijälle merkityksellinen, sillä sen avulla tuntee työnsä merkitykselliseksi. Rakentava palaute 

auttaa kehittymään ja oppimaan. Mikäli palautetta ei saa voi se aiheuttaa työn ilon katoami-

sen ja lisätä tylsistymistä. (Työterveyslaitos 2017.)   

Aito organisaatiokulttuuri ja työyhteisön arki sisältävät myös haastavia ja epämiellyttäviä 

puolia, kuten pettymyksiä ja ongelmanratkaisua vaativia tilanteita. Työyhteisön johtaminen 

on yhteistyötä, työyhteisön sosiaalista pääomaa ja organisaation osaamispääomaa. Moraaliset 

ja eettiset periaatteet ohjaavat työhyvinvoinnin kehittämistä. Työhyvinvoinnin johtaminen ja 

kehittäminen edellyttää sen säännöllistä mittaamista ja arviointia. Oikeat mittaamisvälineet 

tulisi valikoitua organisaation arvojen, perustehtävän, päämäärän ja tavoitteiden perusteella. 

Lisäksi tulisi olla määriteltynä henkilöstön hyvinvointiin liittyvä tavoitetila ja toiminta. (Rau-

ramo 2012, 21.) Tavoitteellisella johtamisella voidaan vaikuttaa positiivisesti työyhteisön 

luottamukseen, työhyvinvointiin ja työiloon (Talentia 2024).   

Työterveyslaitoksen artikkelin (2020) mukaan: “työhyvinvoinnin johtaminen on kova juttu”, 

jossa johtajan tulee jatkuvasti huomioida erilaisia lakeja ja säädöksiä, huolehtia omasta jak-

samisestaan, johtaa tietoisesti tiimin työhyvinvointia mutta myös osata kohdata jokainen alai-

nen omana yksilönä. (Sarkkinen 2020.) 
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3.5 Esihenkilötyö lastensuojelun sijaishuollossa 

Lähijohtaminen lastensuojelussa on vaativa tehtävä, johon kohdistuu monenlaisia ja toisinaan 

ristiriitaisiakin odotuksia. Esihenkilön tehtävänä on ohjata ja seurata työntekijöiden toimintaa 

sekä varmistaa, ettei asiakkaita kohdella lainvastaisesti, epäasiallisesti tai heidän ihmisarvo-

aan loukkaavalla tavalla. (Valvira 2022, 3.) Siinä tulee hallita lastensuojelun moniulotteinen 

kokonaisuus ja osata ohjata sekä ihmisiä, että toimintaa oikeaan suuntaan. Tehtävä edellyt-

tää asiantuntijatyön johtamistaitoja, työntekijöiden mentorointia sekä työn laadun ja lainmu-

kaisuuden varmistamista. Lisäksi on tunnettava kuntaorganisaation johtorakenne, sen tavoit-

teet ja julkisen hallinnon vastuut. (Paasivirta & Pitkänen 2021, 7.) Esihenkilön onnistunut toi-

minta voi merkittävästi edistää työntekijöiden hyvinvointia, työhön sitoutumista ja työn tuot-

tavuutta. Työhyvinvointi puolestaan tukee työn tuloksellisuutta, sitoutuneisuutta ja työkykyä. 

(Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2024.) 

Lastensuojelutyötä voidaan luonnehtia erityisen vaativaksi niin sosiaalisesta kuin eettisestäkin 

näkökulmasta. Työssä joudutaan toisinaan puuttumaan syvällisesti perheyhteisön yksityiselä-

mään. Toimintaa ohjaavia periaatteita ovat lapsen edun turvaaminen ja myönteisten muutos-

ten mahdollistaminen lapsen sekä perheen elämässä. Oikeiden ratkaisujen tekeminen ja tasa-

painon säilyttäminen edellyttävät kokemusta, harkintakykyä ja rohkeutta. Esihenkilötehtäviin 

hakeutuvat ihmiset haluavat yleensä vaikuttaa itselleen tärkeisiin asioihin ja edistää muu-

tosta. (Pirinen 2023.) Hyvin toimivaa lastensuojelua ei voida toteuttaa ilman riittävää tukea 

ja tehokkaita rakenteita (Talentia 2023). Lastensuojelun johtamisen haasteellisuutta lisää sen 

asema julkisena ja virkavastuullisena palvelutehtävänä. Tehtävä voidaan luokitella erityis-

osaamista vaativaksi asiantuntijatyöksi. (Kananoja & Ruuskanen 2019, 54–55, 57.) 

Lastensuojelun johtaminen on yhä enemmän muutoksen hallintaa, jossa arvojen, kuten lapsen 

oikeuksien, edun ensisijaisuuden ja lapsilähtöisyyden merkitys korostuu. Lisäksi toiminnan vai-

kuttavuus on keskeinen ohjaava periaate. (Kananoja & Ruuskanen 2019, 54.) Esihenkilöllä on 

merkittävä rooli lastensuojelun ammattilaisten työssä jaksamisen tukemisessa. Laadukas joh-

taminen ilmenee laaja-alaisena osaamisena, joka vaikuttaa suoraan lastensuojelutyön laa-

tuun. On tärkeää ymmärtää alan erityispiirteet, kuten juridisuus, monialaisuus, systeemisyys 

ja verkostotyö, sillä ne muovaavat myös johtamisosaamista. Lastensuojelun johtaminen edel-

lyttää monipuolista asiantuntemusta, jossa korostuvat erityisesti ihmisten johtamisen taidot. 

Keskeisiä osa-alueita ovat vahvat vuorovaikutustaidot, työolosuhteiden kehittäminen sekä 

kyky hallita laajoja kokonaisuuksia. Työhön sisältyy paljon sosiaalisesti haastavia ja eettisesti 

kuormittavia kysymyksiä, joten johtamisen avulla tarjottu tuki ja valittu johtamistyyli ovat 

ratkaisevassa asemassa. (Paasivirta & Pitkänen 2021, 4, 7.) 

Lastensuojelutyön monimutkaiset rakenteet heijastuvat johtamistyöhön. Asiakkaiden avun-

tarve on usein monivivahteista, ja siihen liittyy runsaasti kuormittavia tekijöitä asiakastyön 
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sisällössä ja työolosuhteissa. Lisäksi työ on emotionaalisesti erittäin raskasta. Tämän erityis-

luonteen tunnistaminen on oleellista, jotta ymmärretään, miten vaativissa ja monivaiheisissa 

olosuhteissa lastensuojelua toteutetaan ja johdetaan. Lastensuojelun johtamiseen liittyy 

myös monialaisuuden ulottuvuus. Monimutkaisia ongelmia ei voida ratkaista yksin, vaan te-

hokkaan lopputuloksen saavuttamiseksi tarvitaan eri alojen asiantuntijoiden yhteistyötä, jota 

pyritään jatkuvasti kehittämään. (Paasivirta & Pitkänen 2021, 15.) 

Sosiaalihuollon tehokkuus on vahvasti sidoksissa sosiaalialan työntekijöiden hyvinvointiin, sillä 

vain hyvinvoivat ammattilaiset voivat tarjota asiakkaille laadukkaita ja turvallisia palveluja. 

Lastensuojelun laadun ja lasten saaman avun vaikuttavuuden kannalta pätevät ja osaavat 

työntekijät ovat keskeisessä roolissa. Heidän ammattitaitonsa ja sitoutumisensa vaikuttavat 

suoraan lastensuojelutyön tehokkuuteen ja merkityksellisyyteen niin yksittäisten lasten kuin 

koko järjestelmän tasolla. (Tiili & Kuokkanen 2021, 10.) Lastensuojelutyö perustuu vuorovai-

kutukseen, jonka on oltava ammattitaitoista ja sensitiivistä, jotta asiakkaat kokevat tulevansa 

aidosti kohdatuksi – myös silloin, kun tilanteet ovat ristiriitaisia tai kuormittavia. Alalla esiin-

tyy usein henkilöstön vaihtuvuutta, mikä asettaa erityisiä vaatimuksia lähijohtamiselle. Esi-

henkilön tärkeimpiin vastuualueisiin kuuluu tiimin resurssien varmistaminen: rekrytointien su-

juva hoitaminen ja uuden henkilöstön huolellinen perehdytys ovat keskeisiä toimivan ja hyvin-

voivan työyhteisön ylläpitämiseksi. Näin varmistetaan, että tiimi säilyy toimintakykyisenä, 

eikä työkuormitus kasva henkilöstövajeen vuoksi. (Paasivirta & Pitkänen 2021, 23.) Esihenki-

lön riittävän hyvä toiminta voi edistää olennaisesti työntekijöiden hyvinvointia, työhön sitou-

tumista ja työn tuottavuutta. Työyhteisön työhyvinvointi vaikuttaa myönteisesti työn tuloksel-

lisuuteen, sitoutuneisuuteen ja työkykyyn. (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2024.)  

4 Kehittämistyön toteutus 

Kehittämistyön prosessi aloitettiin orientoitumalla opinnäytetyön tekoon ja aiheen valintaan. 

Työhyvinvointi oli paljon esillä eri medioissa, ja oma kokemuksemme työhyvinvoinnista ja sen 

vaikutuksesta hyvinvointiin tuntui merkitykselliseltä aiheelta. Halusimme rajata aiheen sii-

hen, miten esihenkilö voi toiminnallaan vaikuttaa työntekijän työhyvinvointiin. Työskente-

limme molemmat tuona ajankohtana lastensuojelun sijaishuollossa, joten se tuntui monimuo-

toisuutensa ja haastavuutensa vuoksi sopivalta opinnäytetyön toimintaympäristöksi. Kehittä-

mistyö aloitettiin etsimällä yhteistyökumppania. Lähestyimme molemmille tuttua yksityistä 

lastensuojelun sijaishuollon organisaatiota, jonka kautta saimme luvan kehittämismuotoinen 

opinnäytetyömme toteutukseen. 

Kehittämistyö toteutettiin yhteistyössä viiden Varsinais-Suomessa sijaitsevan Familarin lasten-

suojeluyksikön kanssa. Yhteistyökumppanin esihenkilöiden kanssa keskustelussa tuli ehdotus 

tehdä työhyvinvoinnin opas, jolloin opinnäytetyö rajautui sijaishuollon esihenkilöille 
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suunnatuksi työhyvinvoinnin johtamisen oppaaksi. Yhteistyökumppanin kanssa tehtyyn sopi-

mukseen määriteltiin työn tavoitteet, aikataulu, aineiston keruun ja käsittelyn periaatteet 

sekä raportoinnin tavat. Sopimukseen sisällytettiin myös tietosuoja-asiat, jotta kehittämistyö-

hön osallistuvien ohjaajien anonymiteetti ja luottamuksellisuus voitiin varmistaa. Lisäksi tar-

kennettiin, että osallistuminen oli vapaaehtoista ja osallistuvilta ohjaajilta pyydettiin suostu-

mus aineiston käyttöön. 

Sopimuksessa sovittiin myös siitä, että kehittämistyön tulokset esiteltäisiin yhteistyökumppa-

nille ja kaikki kerätty aineisto jäisi organisaation käyttöön. Tarpeettomaksi jäänyt aineisto 

hävitettäisiin yhteistyökumppanin kanssa sovitulla tavalla. Kuviossa 3 kuvataan kehittämistyön 

toteutusta prosessikaavion avulla. Prosessikaavio on toteutettu canvan avulla. 

 

Kuvio 3: Prosessikaavio 

Opinnäytetyötä lähdettiin toteuttamaan tutkimuksellisena kehittämistyönä. Laadullisen kehit-

tämistyön tavoitteena on syventää ymmärrystä tutkittavasta ilmiöstä sen parissa elävien ih-

misten näkökulmasta. Keskiössä ovat yksilöiden omat kokemukset, ajatukset, tuntemukset 

sekä ne merkitykset, joita he itse näille asioille antavat. Tarkoituksena ei ole esittää yleistet-

täviä totuuksia, vaan hahmottaa ilmiötä subjektiivisten kokemusten kautta. On kuitenkin sel-

vää, ettei toisen ihmisen sisäiseen maailmaan voi täysin samastua tai eläytyä, jokaisen koke-

mus on yksilöllinen ja ainutlaatuinen. (Juuti & Puusa 2020, 15.) 

Kehittämistyö toteutettiin vaiheittain. Aluksi keskityttiin lähtötilanteen kartoittamiseen ja 

tausta-analyysiin, jossa käytiin läpi olemassa olevaa tietoa lastensuojelun sijaishuollosta, esi-

henkilötyöstä ja työhyvinvoinnista. Tässä vaiheessa tehtiin kirjallisuuskatsaus alan aiempiin 
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tutkimuksiin sekä rakennettiin tietoperusteinen viitekehys. Tavoitteena oli muodostaa käsitys 

esihenkilötyöhön liittyvistä haasteista ja mahdollisuuksista lastensuojelun sijaishuollossa. 

Seuraavaksi laadittiin kehittämistyön suunnitelma, jossa määriteltiin työn tarkoitus ja tavoit-

teet sekä aineistonkeruun menetelmät. Menetelmällä tarkoitetaan tavallisesti erilaisia käy-

tännön keinoja, joilla hankitaan tietoa kehittämistyön tueksi. (Juuti & Puusa 2020, 16.) Ai-

neistonkeruumenetelmiksi valikoituivat puolistrukturoitu lomakekysely ja osallistuva havain-

nointi. Lomakekysymykset suunniteltiin niin, että vastaukset olisivat mahdollisimman helppo 

yksinkertaistaa samankaltaisiksi. 

Opinnäytetyön kysely toteutettiin Google Formsin avulla. Kyselylomakkeiden toimivuus testat-

tiin kolmella testihenkilöllä ennen varsinaista kyselyn toteuttamista. Koetestauksen avulla 

selvitettiin, toimiiko kyselykaavake ja tarvitseeko sitä muokata. Kysely lähetettiin sähköisesti 

yksiköiden esihenkilöille, jotka jakoivat sen työntekijöilleen. Lähetettävän kyselyn oheen kir-

joitettiin saateteksti. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista, joten vastaajien määrää ei voi-

nut tietää ennakolta. Vastausaika kyselyyn oli kymmenen päivää ja vastauksia tuli 24 kappa-

letta.  

Havainnointi toteutettiin osallistuvana havainnointina, jolloin havainnoija toimi osana ympä-

ristöä, jota tarkasteltiin. Havainnointia käytettiin keräämään tietoa siitä, miten työntekijät 

toimivat ja mitä työvuoron aikana tapahtuu heidän luonnollisessa ympäristössään. Havainnoin-

tiin pyydettiin erillinen lupa työnantajalta. Tämä menetelmä sopii hyvin kehittämistehtäviin, 

joissa tarkastellaan yksilön toimintaa ja vuorovaikutusta tiimin ja esihenkilön kanssa. Havain-

nointiin sisältyi myös eleiden ja ilmeiden tarkastelu. Aineistonkeruu pohjautui huolellisesti 

laadittuun suunnitelmaan, jossa määriteltiin tarkasti havainnoinnin kohteena olevat ilmiöt ja 

keskeiset tarkastelunäkökulmat. Laadullisessa kehittämistyössä keskeistä on saada esiin mu-

kana olevien henkilöiden näkemyksiä, jolloin tavallisia tiedonkeruukeinoja ovat muun muassa 

erilaiset haastattelut, lomakekyselyt sekä havainnointitavat. Näitä menetelmiä voidaan hyö-

dyntää joko yksittäin tai yhdistellen. (Puusa & Juuti 2020, 204.) 

Toteuttamisvaiheessa keskityttiin aineiston analysointiin, jossa kysely- ja havainnointiaineis-

tot käytiin läpi. Kyselylomakkeilla saatu aineisto koottiin, järjestettiin ja analysoitiin ymmär-

rettävään muotoon, jotta kyselytulokset saatiin näkyviin. Kyselyn haasteeksi saattoi muodos-

tua työntekijöiden varovaisuus avoimessa ilmaisussa omista kokemuksistaan ja heille merki-

tyksellisistä aiheista. (Juuti & Puusa 2020, 28.) Sisällönanalyysin avulla tunnistettiin esihenki-

lötyön keskeiset haasteet ja vahvuudet sekä niiden vaikutukset ohjaajien työhyvinvointiin. 

(Paalumäki & Vähämäki 2020, 323.)  

Sisällönanalyysi on menetelmänä systemaattinen tapa analysoida saatua aineistoa ja se on 

laadulliselle tutkimukselle tyypillinen analyysimenetelmä. Kehittämistyön tarkoitus ja tavoite 

ohjaavat sisällönanalyysiä. Induktiivinen sisällönanalyysi perustuu yksittäisestä yleiseen -
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päättelyyn. Laadullista tutkimusta ohjaa tulkitseva ja ymmärtävä tiedekäsitys. Laadullisen 

tutkimuksen päämääränä on tavoittaa ihmisten henkilökohtaiset kuvaukset koetusta senhetki-

sestä todellisuudesta. Tavoitteena ei ole ”totuuden” löytäminen tutkittavasta asiasta vaan 

uusien merkityssuhteiden löytäminen ihmisten kokemuksien ja tulkintojen avulla. Saadun in-

formaation avulla voidaan luoda uusia toimintamalleja. (Vilkka 2015, 118-120.)    

Tulosten pohjalta raportointivaiheessa laadittiin työhyvinvointia tukeva johtamisen opas. Saa-

dut tulokset kirjoitettiin selkeästi ja esitettiin taulukoiden avulla opinnäytetyössä. Lopuksi 

opas testattiin yhteistyökumppanin toimesta ja arvioitiin saadun palautteen sekä itsearvioin-

nin perusteella. 

4.1 Tarkoitus ja tavoite 

Tämän kehittämismuotoisen opinnäytetyön tarkoituksena oli tuottaa lastensuojelulaitoksissa 

toimiville esihenkilöille johtamisen tueksi työntekijöiden työhyvinvointia tukeva johtamisen 

opas ja sitä kautta kehittää työelämäkumppanin toimintaa.    

Tavoitteena oli oppaan avulla tukea esihenkilöitä johtamaan tavoitteellisesti alaistensa työhy-

vinvointia ja sen avulla ylläpitää ja edistää lastensuojelun sijaishuollon työntekijöiden työssä 

jaksamista. 

4.2 Kehittämistyön lähestymistapa 

Kehittämistyön lähestymistavaksi valikoitui konstruktiivinen tutkimus, jonka tavoitteena on 

kehittää organisaation toimintaa ja käytäntöjä laatimalla opas esihenkilötyön tueksi. Kon-

struktiivisessa tutkimuksessa keskitytään ratkaisemaan käytännön ongelma kehittämällä uusi 

työkalu, jossa keskeistä on yhteys aiempaan teoriaan sekä ratkaisun käytännönläheisyys ja 

merkitys organisaation arjessa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 68.)  

Konstruktiivisen tutkimuksen valinta perustui sen soveltuvuuteen käytännön kehittämistyö-

hön, jossa työntekijöiden osallistuminen ja kokemusten ymmärtäminen ovat keskiössä. Kon-

struktiivisen tutkimuksen prosessi perustuu työntekijöiden aktiiviseen osallistumiseen ja pyrkii 

kehittämään toimintamalleja, esimerkiksi johtamiskäytäntöjen osalta (Juuti & Puusa, 2020. 

654). Tämä lähestymistapa sopii erityisesti tilanteisiin, joissa tavoitteena on kehittää toimin-

taa yhdessä niiden henkilöiden kanssa, joita muutos koskee, esimerkiksi lastensuojelun sijais-

huollon työntekijöiden työhyvinvoinnin parantamiseksi.    

4.3 Kysely ja havainnointi tutkimusmenetelmänä 

Tutkimuksellinen kehittämistyö sekä puolistrukturoituun kyselyyn ja havainnointiin perustuva 

aineistonkeruu valittiin sopivaksi lähestymistavaksi tähän opinnäytetyöhön, koska tavoitteena 

oli tuoda esiin ohjaajien henkilökohtaisia ja subjektiivisia kokemuksia esihenkilötyön 
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merkityksestä. Lomakekyselyn ja havainnoinnin avulla pyrittiin selvittämään työntekijöiden 

kokemuksia työhyvinvoinnista ja esihenkilötyön vaikutuksesta työhyvinvointiin. 

Laadullinen tutkimus painottaa yksittäisten tapausten tarkastelua, minkä vuoksi tiedonke-

ruussa hyödynnettiin työntekijöitä tutkimusvälineenä, ja aineisto hankittiin luonnollisista ti-

lanteista. Tällaisen tutkimuksen ydin on ymmärtää osallistujien näkemyksiä, joten on suositel-

tavaa käyttää menetelmiä, jotka tuovat työntekijöiden kokemukset ja äänet selkeästi esille. 

(Puusa & Juuti 2020, 203.)   

Opinnäytetyössä tarvittava aineisto kerättiin puolistrukturoiduilla kyselykaavakkeilla, jossa 

olevat kysymykset olivat monivalintakysymyksiä sekä avoimia kysymyksiä. Toisena menetel-

mänä käytettiin havainnointia. Aineiston avulla saatu tieto on kontekstiin sidottua, jolloin ky-

selyyn osallistuneiden todellisuuksia on useita (Kylmä & Juvakka 2007, 26-29). Puolistruktu-

roidussa kyselyssä kysymykset suunniteltiin etukäteen teoreettiseen viitekehykseen perus-

tuen. Kysymysten muoto ja esittämisjärjestys olivat yhtenäisiä, ja ne esitettiin kaikille kyse-

lyyn osallistuville samalla tavalla sekä samassa järjestyksessä. (Puusa 2020, 263.) Puolistruk-

turoidun kyselyn avulla oli mahdollista kerätä tietoa ilman ennalta määrättyjä vastausvaihto-

ehtoja, mikä antoi tilaa kyselyyn vastaajien omille ajatuksille ja kokemuksille. Menetelmän 

etuna oli, että jokainen kyselyyn osallistuja pystyi tuomaan esiin oman näkemyksensä opin-

näytetyön kannalta keskeisistä ja etukäteen määritellyistä aiheista, mikä tuki monipuolisen ja 

henkilökohtaisen aineiston muodostumista. (Puusa 2020, 264.)  

Havainnointi täydentää puolistrukturoitua kyselyä tarjoamalla lisätietoa ja vahvistamalla saa-

tuja vastauksia. Havainnointi toteutettiin järjestelmällisesti, ja sen tulokset kirjattiin ylös 

mahdollisimman pian havaintopäiväkirjaan. (Ojasalo ym. 2015, 117). Aineistonkeruu perustuu 

huolellisesti laadittuun suunnitelmaan, jossa määritellään tarkasti, mitkä ilmiöt ja seikat ovat 

havainnoinnin kohteena ja mihin yksityiskohtiin erityisesti keskitytään. Tällainen lähestymis-

tapa varmistaa, että havainnoinnista saatu tieto täydentää muuta aineistoa tarkoituksenmu-

kaisesti. (Paalumäki & Vähämäki 2020, 317-319.) Havainnoinnin laadun takaamisessa keskeistä 

on, että havainnoija kykenee perusteellisesti reflektoimaan omia ennakkokäsityksiään, selit-

tämään toimintansa ja perustelemaan kaikki tutkimuksessa tehdyt valinnat. (Paalumäki & Vä-

hämäki 2020, 339.) Tämä prosessi auttoi minimoimaan opinnäytetyön tekijöiden omien näkö-

kulmien vaikutukset aineistoon ja lisäsi opinnäytetyön luotettavuutta.   

Laadullisen aineiston kerääminen on tavoitteellista toimintaa, jossa opinnäytetyön päämäärät 

ohjaavat aineiston valintaa, analysointia ja tulkintaa. Opinnäytetyössä on tärkeää määrittää, 

millaisia aineistoja siinä tarvitaan, jotta saavutetaan tavoitteet ja ymmärretään syvällisesti 

opinnäytetyön kehittämistyöhön osallistuvien henkilöiden näkemyksiä ja kokemuksia. Tämän 

lähestymistavan keskiössä on se, miten opinnäytetyön tekijä havainnoi, analysoi ja tulkitsee 
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kohdehenkilöiden kertomaa sekä millä tavalla se avaa opinnäytetyön kannalta merkityksellisiä 

näkökulmia. (Kallio & Palomäki 2020, 239.)   

4.3.1 Kyselyn tulokset 

Aineistonkeruumenetelmänä ollut kyselylomake tuotti arvokasta tietoa ohjaajien työhyvin-

voinnin tämänhetkisestä tilasta, sekä heidän kokemistaan toiveista ja tarpeista työhyvinvoin-

nin kehittämisen suhteen. Avoimien kysymysten vastaukset kokosimme ja käsittelimme sisäl-

lönanalyysimenetelmän avulla. Kyselyn tulokset on avattu erittelemättä kysymyksiä. Kolmeen 

kyselyssä esitettyyn kysymykseen on luotu diagrammi vastausten perusteella ja näistä kahteen 

on nostettu satunnaisia vastauksia tekstiin.  

Kyselyyn vastaajista valtaosa oli kokeneita, yli puolet oli työskennellyt sijaishuollon parissa yli 

viisi vuotta. Vastaajien joukosta löytyi myös alle vuoden alalla olleita työntekijöitä. Kaikki 

vastaajat näkivät työhyvinvoinnin erittäin tärkeänä tekijänä työhön sitoutumisen kannalta, 

sillä jokainen ilmoitti sen vaikuttavan sitoutumiseensa. Asteikolla 0-10 työhyvinvoinnin kes-

kiarvo työntekijöiden itsearvioinneissa oli 7,3. 

 

 

Taulukko 1: Kyselylomakkeen kysymyksen nro 5 vastausten jakautuminen 

Taulukon 1 mukaan työhyvinvointiin vaikuttivat eniten työyhteisö, sen ilmapiiri, toimiva tiimi 

ja kollegoiden tuki. Hyvä työporukka ja yhtenäinen työryhmä koettiin merkittäviksi hyvinvoin-

titekijöiksi. Toiseksi nousi työvuorosuunnittelu, joustavuus vapaiden suhteen ja riittävä palau-

tuminen olivat myös tärkeitä työssä jaksamisen kannalta. Esihenkilötyö mainittiin kolmanneksi 

eniten. Esihenkilön tuki, tasapuolinen johtaminen ja kuulluksi tuleminen korostuivat työhyvin-

voinnin kannalta.  

         Työryhmän yhtenäisyys, työvuorosuunnittelu, Asiakkaana olevien lasten vointi. 
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Työvuorojärjestely, mukava työryhmä ja nuoret, kannustavat esihenkilöt 

Tämän lisäksi esille nostettiin työtehtävien jakautumisen ja työn kuormittavuuden vaikuttavan 

merkittävästi hyvinvointiin. Myös määräaikainen työsuhde ja eriarvoisuus työyhteisössä heiken-

sivät työssä viihtymistä. Asiakkaiden, erityisesti lasten, hyvinvointi nähtiin tärkeänä motivaa-

tiotekijänä. Fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, mahdollisuus liikuntaan sekä toimivat työväli-

neet edistivät työssä jaksamista. Toisaalta epäselvät ohjeistukset ja ulkopuoliset kriisit kuor-

mittivat työyhteisöä. 

Ammattitaitoiset ja luotettavat työkaverit, hyvä johtajuus/esimiestaidot, joustavuus 

Työvuorosuunnittelu, palautuminen työvuorojen välissä, työryhmän tuki 

Valtaosa vastaajista koki, että esihenkilöllä on suuri rooli heidän työhyvinvointinsa tukemi-

sessa, kun taas neljä vastaajaa arvioi esihenkilön merkityksen pieneksi. Yksikään vastaaja ei 

pitänyt esihenkilön roolia merkityksettömänä. 

 

 

Taulukko 2: Kyselylomakkeen kysymysten nro 9 vastausten jakautuminen 

Taulukko 2 näyttää työntekijöiden mielipiteet siitä, miten he toivoisivat esihenkilön tukevan 

työhyvinvointiaan. Esihenkilön toivottiin tukevan työhyvinvointia monin eri tavoin. Keskeistä 

oli kannustava ja oikeudenmukainen johtaminen, jossa työntekijöille annetaan positiivista pa-

lautetta ja heidän mielipiteitään kuunnellaan. Avoin keskustelu, työntekijöiden kuulumisten 

kysyminen sekä esihenkilön kiinnostus yksikön toimintaan nähtiin tärkeinä. Lisäksi ristiriitati-

lanteisiin puuttuminen ja tiimihengen vahvistaminen nähtiin keskeisinä tekijöinä.   

Kannustamalla ja olemalla oikeudenmukainen 
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Huomioimalla työvuorolistoissa palautumisen ja vapaatoiveet Työnkuormituksen jakau-

tuminen työvuorossa oleville työntekijöille 

Työvuorosuunnittelussa toivottiin joustavuutta ja mahdollisuutta vaikuttaa työaikoihin palau-

tumisen ja jaksamisen näkökulmasta, sekä riittävää palautumisaikaa. Työn kuormituksen ta-

sainen jakautuminen ja vastuunkannon selkeys nähtiin myös merkittävinä tekijöinä. Esihenki-

löltä odotettiin läsnäoloa, osallistumista arkeen ja päätösten konkretisoimista pelkkien lu-

pausten sijaan. Positiivinen ilmapiiri, palkitseminen ja tasapuolinen kohtelu vahvistivat työhy-

vinvointia.    

Olisi läsnä ja osallistuisi hoitoon ja kasvatukseen lasten kanssa sekä hoitaisi omat 

työnsä ja ottaisi vastuuta johtajana. Näillä saisin tilaa tehdä oman osuuteni paremmin. 

Esimieheni antama palaute olisi tunnistettavaa omassa työssäni. 

Lisäksi koulutusmahdollisuudet, työnohjaus ja tiimipalaverit koettiin tärkeinä keinoina työhy-

vinvoinnin tukemisessa. Työnohjaus, koulutussuunnitelmat ja työhyvinvointia edistävät tapah-

tumat, kuten tyhy-päivät koettiin hyödyllisiksi. Lisäksi esihenkilön toivottiin kiinnittävän huo-

miota työryhmässä esiintyvään epätasa-arvoon ja tukevan kasvatustyötä.     

Työpaikalla toivottiin tasapuolisesti jakautuvia työtehtäviä, esihenkilön tukea tarvittaessa 

sekä konkreettisia keinoja jaksamisen tukemiseen, kuten liikuntamahdollisuuksia ja er-

gonomian parantamista. Avoin keskustelukulttuuri ja yhteiset virkistystapahtumat olivat myös 

merkityksellisiä työyhteisön hyvinvoinnin kannalta. 

Toivoisin esihenkilöni jatkavan positiivisen palautteen antamista, asuinyksiköihin jal-

kautumista ja ohjaajien tekemän kasvatustyön tukemista. 

Ergonominen työvuorosuunnittelu Se jo auttaa, että esihenkilö on kiinnostunut voinnis-

tani ja on valmis tekemään muutoksia, jotta jaksaminen helpottuisi 

Tasapuolisuus. Uudelleen perehdytys myös kauan olleille, jos eivät osaa. Seuranta että 

vastuut jakautuvat. Ei hymistelyä tai suosimista. 

Eniten työhyvinvointiin oli vaikuttanut esihenkilön antama positiivinen palaute, jonka merki-

tystä korosti 15 vastaajaa. Rakentava palaute koettiin myös tärkeäksi seitsemän vastaajan 

toimesta. Sen sijaan aineellinen palkkio sai vain yhden maininnan, eikä kirjallisella palaut-

teella ollut merkittävää vaikutusta vastaajien kokemuksen mukaan. Yksi vastaaja mainitsi 

muun palautteen merkityksen. Tulokset korostavat, että kannustava ja kehittävä palaute 

edistää työssä jaksamista ja motivaatiota enemmän kuin materiaalinen palkitseminen. 
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Taulukko 3: Kyselylomakkeen kysymysten nro 14 vastausten jakautuminen 

Työhyvinvointia tukevalta johtamiselta, taulukko 3, toivottiin erityisesti joustavaa työvuoro-

suunnittelua, palautetta työstä, tukea haastavien tilanteiden käsittelyyn ja tasapuolista koh-

telua. Myös tyhy-toiminta ja työnohjaus olivat tärkeitä keinoja työhyvinvoinnin tukemisessa. 

Työn selkeyttämistä ja jakamista toivoi kahdeksan vastaajaa, työergonomian tukemista kuusi 

ja työn tauotukseen liittyvää ohjausta kaksi. Kukaan ei maininnut muita toiveita.  

Esihenkilön konkreettiset keinot työhyvinvoinnin parantamiseksi liittyivät kannustavaan ja oi-

keudenmukaiseen johtamiseen, työntekijöiden kuuntelemiseen sekä käytännön työolosuhtei-

den kehittämiseen. Työntekijät toivoivat esihenkilöltä säännöllistä kuulumisten kysymistä, pa-

lautteen ja tunnustuksen antamista sekä mahdollisia aineellisia kannustimia. 

Kehitysehdotusten huomiointi ja avoin keskustelu työryhmän kesken nähtiin tärkeinä työilma-

piirin parantamisessa. Työvuorosuunnittelussa tulisi ottaa huomioon työn kuormittavuus, riit-

tävä palautuminen sekä joustavuus. Esihenkilön toivottiin myös olevan enemmän läsnä työar-

jessa, osallistuvan kenttätyöhön ja tukevan työntekijöitä käytännön tilanteissa, kuten ristirii-

tojen ratkaisemisessa ja nuorten arjessa. Resurssien riittävyys, tasapuolinen tehtävien jakau-

tuminen ja lisäkoulutus olivat keskeisiä hyvinvoinnin edellytyksiä. Lisäksi ajantasaiset työväli-

neet, liikkumismahdollisuudet työajalla sekä tyhy-toiminta nähdään tärkeinä tukitoimina. 

Työntekijät arvostavat myös selkeää vastuunjakoa ja sitä, että esihenkilö luottaa ja tukee 

henkilöstöään. 

4.3.2 Havainnoinnin tulokset 

Lastensuojeluyksikössä paikan päällä havainnoimalla voi ymmärtää paremmin työympäristöä 

ja työntekijöiden välistä vuorovaikutusta heidän luonnollisessa toimintaympäristössään. 



  32 

 

 

Havainnointia ohjasi työhyvinvoinnin näkökulma. Havaitsemisen kohteina olivat työolosuh-

teet, ergonomia, työyhteisö, fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi sekä työssä viihtyminen ja 

jaksaminen.  Havainnoinnissa käytettiin ainoastaan henkilöstön tuottamia näkemyksiä aihe-

alueesta, ei omia päätelmiä.  

Useampi työntekijä toi esiin kiitollisuutensa siitä, että työvuorosuunnittelu tuki heidän hyvin-

vointiaan ja muuta elämää. Esiin nousi myös jokaisen henkilökohtainen mieltymys eri työvuo-

roihin ja listan suunnitteluun.  Työn yhdistäminen muuhun elämään nousi esiin yhtenä merkit-

tävänä syynä työssä pysymiseen. Pitkät 12 tunnin työvuorot koettiin pääsääntöisesti hyvänä. 

Suurimmalle osalle pitkät työpäivät olivat mieluisia, muutamat kokivat ne raskaina. Työn tau-

ottaminen koettiin ajoittain haastavaksi, erityisesti kiireisinä päivinä. Työn kuormittavuus ko-

ettiin vaihtelevana. Rauhallisempina päivinä kuormittavuutta koettiin vähemmän, kuin kiirei-

sinä ja nopeita muutoksia sisältävinä päivinä.  

Työyhteisö koettiin pääosin erityisen hyvänä ja tiimi toimivana. Ajoittainen runsas sijaisten 

määrä kuitenkin nousi esiin heikentävänä tekijänä huolimatta siitä, että sijaiset olivat pää-

sääntöisesti hyviä. Työyhteisössä kollegan palaute koettiin tärkeänä, ja erityisesti positiivista 

palautteen antoa havaitsin melko paljon. Tyypillisin oli yhteisestä työpäivästä kiittäminen 

sekä toisen tekemän ruoan kehuminen. Työyhteisön yhteinen huumori vaikutti lisäävän yh-

teenkuuluvuuden tunnetta ja tauottavan työntekoa. 

Toimintaympäristössä koettiin pieniä kehittämistarpeita, sillä työntekijät kokivat toimintaym-

päristön osittain hankaloittavan työntekoa tai ergonomiaa. Esille nostettuja asioita olivat 

muun muassa toiveet lukittavasta keittiöstä ja toimiston ergonomisesta työpöydästä. Hyvä 

työnohjaus sai runsaasti kiitosta, se koettiin tarpeelliseksi ja tehokkaaksi työhyvinvoinnin sekä 

työn tuottavuuden kannalta. 

4.4 Työhyvinvointia tukeva johtamisen opas 

Opinnäytetyön tuotoksena syntyi sähköinen työhyvinvointia tukeva johtamisen opas sijaishuol-

lon esihenkilöille, joka on tämän opinnäytetyön liitteissä. Saatujen vastausten ja havainnoin-

nin perusteella koottiin työhyvinvoinnin johtamisen opas. Oppaan sisältö on koottu kyselytut-

kimuksen vastausten perusteella, täydentäen sitä ajankohtaisella tiedolla työhyvinvoinnista ja 

siihen vaikuttavista tekijöistä. Oppaaseen on lisäksi koottu internetsivustoja, jotka esihenkilöt 

voivat kokea hyödylliseksi työhyvinvointia johtaessaan. Opas on pyritty pitämään napakkana, 

helppolukuisena ja selkeänä sekä visuaalisesti kiinnostavana, jotta opas houkuttelisi luke-

maan. Työhyvinvointiopas on suunnattu ensisijaisesti esihenkilöille, mutta siitä voivat hyötyä 

myös työntekijät, sillä oppaaseen on koottu työhyvinvointiin liittyviä asioita ja myös työnteki-

jöiden on hyvä ymmärtää oma vastuunsa työhyvinvointinsa ylläpidosta ja kehittämisestä. 
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5 Kehittämistyön arviointi 

Opinnäytetyöskentely on ollut meille tärkeä oppimistilanne, joten olemme jatkuvasti reflek-

toineet omaa oppimistamme sekä käyneet parityöskentelyn dialogia koko prosessin ajan. Pari-

työskentely on mahdollistanut kriittisen sisällönarvioinnin koko opinnäytetyön kirjoittamisen 

ajan ja sen avulla ennakkoajatukset ja yksipuolinen tulosten tulkinta on minimoitunut.  

Tutkimuksen luotettavuuden ja uskottavuuden arviointi perustuu kriittiseen ja arvioivaan 

työskentelyyn. Opinnäytetyön tavoitteena on kehittää, tuottaa ja uudistaa työelämän toimin-

taa. Arviointia tulisi tehdä kehittämistyön kaikissa vaiheissa, suunnittelusta lopputulokseen. 

Arviointi on kehittämistyön viimeinen vaihe ja siinä käsitellään toteutuvatko työlle asetetut 

tavoitteet ja tarkoitus. Arviointi on tärkeä osa kehittämistyötä. (KvaliMOTV, 2024; Libguides 

2025.) Arviointiosiossa pohdimme koko opinnäytetyöprosessia, ja hyödynnämme ohjaajilta, 

esihenkilöiltä sekä ohjaavalta lehtorilta saatuja palautteita. Lisäksi arvioimme ammatillista 

kehittymisenkaartamme prosessin aikana. Vahvuutemme tämän prosessin aikana oli se, että 

meitä oli kaksi ja koimme parityöskentelyn voimavarana ja tärkeänä oppimiskeinona. 

Kehittämistyön prosessin alussa tutkijalla on olemassa esiymmärrys kehitettävästä kohteesta, 

joka voi perustua henkilökohtaisiin kokemuksiin tai toisten tietoon. Tämä esiymmärrys ohjaa 

tiedon hankintaa ja vaikuttaa myös tutkijan ennakkokäsityksiin. Omia esitietojaan kriittisesti 

tarkastelemalla voidaan havaita tärkeitä seikkoja, jotka muuten jäisivät huomiotta. (Puusa & 

Juuti 2020, Kappale 11.) Parityöskentelyn vuoksi ennakkokäsitykset ja esiymmärrykset asioista 

saivat melko neutraalin ja avoimen uteliaan suhtautumisen aiheeseen. Kävimme jatkuvaa kes-

kustelua aihealueestamme ja pohdimme sitä kriittisesti aiheen sensitiivisyyden vuoksi. 

Haimme tietoa koko prosessin ajan kahden ihmisen toimesta, ja jaoimme ne toisillemme. Ko-

emme parityöskentelyn lisänneen tieteellisen tiedonhaun ja kirjoittamisen käsittelytaito-

amme, lisäksi opimme ottamaan huomioon erilaiset näkökulmat ja lähestymistavat projektin 

aikana. Kehittämismuotoisen opinnäytetyön luotettavuuden ja koherenssin parantamiseksi 

tutkijan on perehdyttävä huolellisesti ilmiöön ja otettava huomioon erilaiset näkökulmat koko 

prosessin aikana (Puusa & Juuti 2020, Kappale 11). 

5.1 Kehittämistyön prosessin ja tuotoksen arviointi 

Arviointiosassa tarkastellaan työn onnistumista suhteessa tavoitteisiin, kehittämisprosessin 

kulkua, käytettyjen menetelmien toimivuutta, saadun palautteen hyödyntämistä sekä tuotok-

sen käyttökelpoisuutta ja vaikuttavuutta (Libguides 2025). Kehittämisprosessin työskentely 

eteni suunnitelmallisesti vaihe vaiheelta. Aikataulumme oli väljä, ja jälkikäteen arvioituna 

tarkempi aikataulusuunnittelu olisi tuonut ryhtiä ja selkeyttä tekemiseemme ja olisimme luul-

tavasti välttyneet lopussa tulleelta väsähdykseltä.  
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Tieteellisen tutkimuksen ihanteena on kriittinen suhtautuminen. Ulkopuolinen arviointi ja 

muiden palaute ovat keskeisiä osia prosessissa. Opinnäytetyön itsearviointi ja julkinen jakami-

nen parantavat tutkimuksen luotettavuutta. (Puusa & Juuti 2020, Kappale 11.) Prosessin 

aluksi kartoitimme taustatietoa ja perehdyimme viitekehyksen aihealueisiin, tehtyihin tutki-

muksiin ja hahmottelimme kehittämistyön aiheen rajausta ja mahdollista sisältöä. Selvitte-

limme myös, millaisia opaskirjoja on aiempien opinnäytetöiden ohessa tehty, jotta saimme 

jonkinlaisen käsityksen oppaan laadusta ja laajuudesta. 

Laadullisen tutkimuksen laatuun vaikuttavat tutkijan kyky rakentaa tutkimusasetelma ja va-

lita kohdejoukko, joka vastaa kysymyksiä (Puusa & Juuti 2020, Kappale 11). Osallistava tutki-

mus voi olla osana kehittämistyötä. Tällöin kehittämistyön kannalta tärkeimmät henkilöt osal-

listuvat prosessiin. Keskeistä on osallistujien tuottama yksilöllinen ja monipuolinen tieto ke-

hittämisprosessin eri vaiheissa. (Libguides 2025.)  Kysymyslomake testattiin kolmella sijais-

huollon ohjaajalla, ja saatujen palautteiden perusteella muokkasimme kysymyksen asetteluja 

ja teimme tarvittavia tarkennuksia, kuten kysymysten syventämistä ja tarkentamista. Tämän 

jälkeen kyselylomakkeet lähetettiin esihenkilöille, jotka jakoivat ne ohjaajille. Ohjaajilta ke-

rättiin tietoa sähköisillä kyselylomakkeilla sekä suoritettiin havainnointia arjen tilanteissa 

luonnollisessa ympäristössä. Havainnoinnissa noudatettiin tarkkaa etukäteen suunniteltua 

struktuuria, joka poissulki omat päätelmät. Nämä menetelmät osoittautuivat toimiviksi, sillä 

ne toivat esiin sekä yksilöiden kokemuksia, että havaintoja yhteisön toiminnasta. Kahden eri 

menetelmän hyödyntäminen lisäsi tutkimuksen triangulaatiota ja paransi aineistoanalyysin 

laatua.  

Tutkimusmenetelmien valinta riippuu tutkimuskysymyksistä ja -asetelmasta. Luotettavuuden 

arvioimiseksi on tärkeää, että käytetyt metodit soveltuvat tutkimuksen tavoitteisiin. Metodin 

valinnan tulisi aina perustua huolelliseen harkintaan ja tilanteen vaatimuksiin. (Puusa & Juuti 

2020, Kappale 11.) Koemme onnistuneemme tutkimusmetodien valinnan suhteen, sillä tavoit-

teenamme oli selvittää ohjaajien henkilökohtaista kokemusmaailmaa työhyvinvoinnista ja ar-

vioimme aiheen sensitiivisyyden vuoksi, että anonyymi kyselylomake helpottaa arkaluontoisiin 

kysymyksiin vastaamista. Havainnointi luonnollisessa toimintaympäristössä täydensi kyselyllä 

saatua tietopohjaa ja vahvisti kyselyiden luotettavuutta.   

Kyselyaineistoa arvioitaessa tutkijan oma asema ja henkilökohtaiset tulkinnat voivat saada 

liian suuren roolin, erityisesti jos kysely on vähemmän strukturoitu. (Puusa & Juuti 2020, Kap-

pale 11.) Tutkijan on tärkeää ylläpitää uteliasta ja skeptistä asennetta koko tutkimusprosessin 

ajan, sekä säännöllisesti pohtia omia toimintatapojaan.  Tutkijan oma asettelu vaikuttaa aina 

arviointiin, joten eri tutkijat voivat tulkita saman aiheen eri tavoin. (KvaliMOTV, 2024.)  Kyse-

lytutkimus oli puolistrukturoitu lomake, ja tulkintavaiheessa hyödynsimme parityöskentelyä, 

minimoidaksemme henkilökohtaisen tulkinnan riskin. 
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Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus eivät tuota täysin objektiivista tietoa, vaan tulok-

set riippuvat tutkijasta, ajasta ja kontekstista. Luotettavuutta voidaan parantaa toistamalla 

tutkimuksia erilaisissa olosuhteissa ja hyödyntämällä triangulaatiota, joka yhdistää eri tutki-

joiden ja menetelmien tuloksia, vaikka se vaatiikin enemmän resursseja kuin perinteinen tut-

kimus. (KvaliMOTV, 2024.) Kyselylomake ja havainnointi yhdessä käytettyinä tutkimusmene-

telminä vaati meiltä enemmän ajan resurssointia ja työtä, mutta varmisti tutkimuksen luotet-

tavuutta ja syvensi sekä vahvisti kyselyjen avulla saatuja vastauksia.  

Kehittämistyön tavoitteena oli laatia työhyvinvointia tukeva johtamisen opas, joka vastaa or-

ganisaation tarpeisiin ja tukee esihenkilöitä arjen johtamistyössä. Tavoitteet toteutuivat hy-

vin, koska opas pohjautuu suoraan henkilöstön toiveisiin ja kokemuksiin sekä havaintoihin työ-

yhteisössä luonnollisessa toimintaympäristössä. Kyselytulokset sekä havainnot tukivat oppaan 

sisällön suunnittelua, ja lopputuloksena syntyi selkeä ja käytännönläheinen työkalu esihenki-

löiden käyttöön. Kehitetty tuotos on konkreettinen opas esihenkilöille ja sen käyttöönotto ta-

pahtui esitystilaisuuden jälkeen. Esitystilaisuus pidettiin toukokuun alussa työelämän yhteis-

työtaholle. Esitystilaisuudessa saimme palautetta esihenkilöiltä oppaasta sekä opinnäyte-

työstä. Hyödynsimme saatua palautetta kehittämistyössämme, ja teimme toivotut korjaukset. 

Luotettavuuden näkökulmasta on tärkeää arvioida sitä, kuinka osallistujat ovat olleet mukana 

kehittämistyön eri vaiheissa. Tärkeää on arvioida valittujen menetelmien tarkoituksenmukai-

suutta sekä oikeellisuutta. Kehittämistyön seurauksena tuleva muutos tulee arvioida, yhdessä 

kehittämistyössä mukana olleiden kanssa. (Libguides 2025.) Kirjoittamishetkellä opas ei ole 

vielä esihenkilöiden käytössä, joten on mahdotonta arvioida oppaan hyötyä esihenkilöille tai 

sen vaikutusta työyhteisöön. Jatkossa oppaan sisältöä voidaan kehittää edelleen esimerkiksi 

digitaaliseen muotoon tai kytkeä sen käyttöä osaksi esihenkilöiden perehdytystä tai koulutuk-

sia. 

Opimme opinnäytetyöprosessin teon olevan monivaiheinen. Opimme kommunikoinnin olevan 

tärkeä osa prosessia, sillä käydyn dialogin avulla opimme toisiltamme, ratkaisimme eteen tul-

leita ongelmia sekä saimme vertaistukea. Kommunikoimme paljon WhatsUp-kuvapuheluiden 

sekä viestien avulla, ja se osoittautui meille hyväksi tavaksi kommunikoida. Onnistuneen dia-

login vuoksi vältimme pääsääntöisesti hyvin päällekkäisen työskentelyn, joka parityöskente-

lyssä voi olla riskinä. Mielestämme valmiista tuotoksesta ei juurikaan selviä kumpi kirjoittaja 

on kyseessä, joten koimme onnistuneemme hyvin tieteellisen tekstin tuottamisessa. Haas-

teena on ajoittain ollut tietotekninen osaaminen tai sen puute. Haasteita olemme ratkoneet 

parityöskentelyn avulla, ja lisäksi olemme saaneet apua lähipiiriltämme, erityisesti lapsil-

tamme. Seuraavalla kerralla tekisimme tarkemman aikataulusuunnitelman, joka ohjaisi ja ryt-

mittäisi työskentelyä. Parityöskentelymme sujui jouhevasti ja teimme työnjakoa jatkuvasti 

prosessin aikana, joka osoittautui meille sopivaksi tavaksi työskennellä. Huolimatta hyvin 
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sujuneesta työskentelystä entistä tarkemmin tehty suunnitteluvaihe ja työnjako olisi selkeyt-

tänyt työn etenemistä ja karsinut turhaa työtä. 

Opinnäytetyö on ennen kaikkea opiskelijan oppimispolku, jonka tarkoituksena on syventää asi-

antuntijuutta, tukea ammatillista kehitystä ja vahvistaa työelämässä tarvittavia taitoja 

(Arene 2025,9). Koemme kasvaneemme ja oppineemme projektin aikana ammatillisesti pal-

jon. Erityisesti parityöskentelyn vuoksi opimme tiimimäisen projektityöskentelyn ja sähköisen 

työskentelyn taitoja, jakamaan tietoa ja antamaan sekä positiivista että rakentavaa pa-

lautetta toisillemme. Tämän vuoksi myös opimme ottamaan vastaan palautetta. Erityisesti 

palautteenanto ja vastaanottaminen on todella tärkeä työelämän taito, joka suomalaisessa 

työkulttuurissa on vielä melko lapsenkengissä, ja joka saattaisi olla avainasemassa työhyvin-

voinnin lisääntymisen kanssa. 

 

5.2 Eettisyys ja luotettavuus 

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on yhdessä tutkijayhteisön kanssa laatinut suosituk-

sen, joka vuodesta 1994 alkaen on ohjannut Suomessa korkeakouluopiskelijoita noudattamaan 

eettisesti kestävää ja laadukasta tieteellistä toimintatapaa (TENK 2023, 4). Eettisyyden ja 

luotettavuuden huomioiminen on tärkeää, koko opinnäytetyöprosessin aikana. Kehittämistyön 

prosessiin liittyvät eettiset näkökulmat voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen, jotka tulisi 

kaikki huomioida, erityisesti arkaluontoisia aiheita käsitellessä. Tutkimus tulee suunnitella, 

toteuttaa ja kirjata huolellisesti, hyödyntäen mahdollisuuksien mukaan avoimen tieteen peri-

aatteita. (TENK 2023, 14.) Lisäksi on tärkeää arvioita tutkijoiden esteellisyys, tutustua aihee-

seen, arvioida käytössä olevia resursseja ja perehtyä tietosuoja-asioihin huolella. (Arene 2025 

9.) 

Ennen aineiston keruuta on varmistettava tarvittavat luvat, osallistujien suostumukset sekä 

suoritettava eettinen ennakkoarviointi silloin kun se on tarpeen. Aineistonkeruun osapuolten 

kanssa tulee sopia selkeästi vähintään aineiston omistus- ja käyttöoikeuksista, käsittelystä, 

säilytyksestä sekä mahdollisesta avoimeksi saattamisesta. Sopimuksia tarkennetaan tarpeen 

mukaan opinnäytetyön edetessä. (TENK 2023, 14; Arene 2025. 9.) Kehittämistyö tehtiin yksi-

tyiselle sosiaalialalla toimivalle organisaatiolle, jonka kanssa oli tarvittava tutkimuslupa yh-

teistyössä oppilaitoksen kanssa tehty kirjallisena hyvissä ajoin, hyvän käytännön edellyttä-

mällä tavalla. Tutkimusluvan lisäksi huomioimme sen, että jokainen työntekijä sai omalla 

kohdaltaan tehdä päätöksen, vastaako kyselyyn vai ei. Tiedonantajia informoitiin opinnäyte-

työstä saatekirjeellä, joka liitettiin kyselyn liitteeksi. Tämän opinnäytetyön aihevalinta oli hy-

vin sensitiivinen, ja se tulikin huomioida prosessin kaikissa vaiheissa. KvaliMOTV:n (2024) mu-

kaan on tärkeää pohtia, miksi on oikeutettua ja tärkeää tutkia aihetta, joka on sensitiivinen. 
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Koimme aiheen sensitiivisyydestä huolimatta yhteiskunnallisesti sekä lastensuojelutyön kan-

nalta ajankohtaiseksi ja tärkeäksi aiheeksi.  

Osallistujien itsemääräämisoikeutta tulee kunnioittaa ja lisäksi tulee varmistua, ettei tutki-

mukseen osallistuminen aiheuta olennaista haittaa, riskiä tai vahinkoa siihen osallistuville 

henkilöille tai tahoille. (Arene 2025, 9-10.) Kehittämistyössämme huolehdimme, ettei siitä ai-

heutunut olennaista riskiä, haittaa tai vahinkoa osallistuville henkilöille, yhteisöille tai muille 

kehittämistyön kohteena oleville tahoille. Lisäksi kyselyyn osallistuminen oli täysin vapaaeh-

toista. 

Riittävä aineistomäärä voi johtaa tulosten saturoitumiseen, mutta sen vaatimusta on vaikea 

ennustaa. Sisällönanalyysin yhteydessä on tärkeää perustella tutkijan valinnat jokaisessa vai-

heessa ja käsitellä tuloksia tieteellisesti. Analyysivaiheessa on myös oleellista dokumentoida 

tutkijan päättelyt ja esittää suoria lainauksia saaduista vastauksista raportissa. Kyselyiden 

luotettavuutta ja uskottavuutta voidaan parantaa tekemällä prosessi näkyväksi. Tutkijan on 

tärkeää reflektoida omia ennakkokäsityksiään sekä arvioida kyselyiden tuloksia kriittisesti 

myös jälkikäteen. (Puusa & Juuti 2020, Kappale 11.) Opinnäytetyön luotettavuutta parantaa 

se, että aineistoa kerättiin kahdella eri menetelmällä. Aihe oli sensitiivinen sekä hyvin henki-

lökohtainen ja käsitteli työntekijän omaa kokemusmaailmaa. Tämän vuoksi tutkimus toteutet-

tiin puolistrukturoidulla kyselykaavakkeella sähköisessä muodossa sekä havainnoimalla ohjaa-

jien toimintaa heidän luonnollisessa toimintaympäristössään. Valitut metodit lisäsivät tutkit-

tavan materiaalin määrää ja validiutta. 

Tärkeää on pohtia myös, saadaanko valituilla aineistonkeruumenetelmillä totuudenmukaisia 

tuloksia (KvaliMOTV 2024). Tulosten luotettavuutta saattoi haastaa kyselyyn vastaamisen 

ajankohta, työntekijän oma vireystila sekä työntekijöiden lojaliteetti esihenkilöään kohtaan. 

Työntekijöiden voi olla myös haastavaa hahmottaa johtamisen vaikutusta omaan työsuorituk-

seensa, jollei ole sitä aiemmin pohtinut. Päädyimme arvioinnissa siihen, että aineistonkeruu-

menetelmät olivat tutkittavaan aiheeseen sopivia ja saadut yhtenevät tulokset tukivat tätä 

arvioita. Huomioimme raportointivaiheessa sen, ettei tutkimuksessa saatujen vastauksien pe-

rusteella kenenkään vastaajan henkilöllisyys paljastu. 

Tietosuojaa koskevaa lainsäädäntöä sekä salassapitovelvollisuutta, luottamuksellisuutta ja 

vaitiolovelvoitteita on noudatettava kaikissa tilanteissa. Aineistojen avoimuutta ja uudelleen-

käyttöä tulisi edistää silloin kun se on mahdollista ja eettisesti perusteltua. (TENK 2023, 14.) 

Työn avoimuutta ja luotettavuutta lisää myös kerätyn aineiston tallentaminen muiden tutki-

joiden saataville (Arene 2025, 15). Opinnäytetyö tullaan tallentamaan Theseukseen kaikkien 

saataville, tämä lisää työn avoimuutta, eettisyyttä ja luotettavuutta.  

Muiden tutkijoiden työtä arvostetaan antamalla heille asianmukainen tunnustus ja viittaa-

malla lähteisiin oikein. Tieteelliset arviointi- ja asiantuntijatehtävät suoritetaan avoimesti, 
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perustellusti ja luottamuksellisesti sekä esteellisyyssäännöksiä kunnioittaen hallintolain mu-

kaisesti. (TENK 2023, 15.) Huolehdimme projektin aikana siitä, että kirjaamme kaikki käytetyt 

tietolähteet tekstiin ja lähdeluetteloon asianmukaisesti. 

Aineiston hallinnan suunnittelu on tärkeä osa opinnäytetyön suunnittelua. Suunnittelussa on 

tärkeää huomioida, että kerätty aineisto tallennetaan ja säilytetään asianmukaisesti tieto-

turva huomioiden sen koko elinkaaren ajan. Aineiston mahdollista jatkokäyttöä ja asianmu-

kaista hävittämistä on tietosuojan vuoksi tärkeää suunnitella huolella. (Tietoarkisto 2024.) 

Opinnäytetyön liitteissä on tämän opinnäytetyön aineistonhallinnan suunnittelun dokumentit. 

Käytimme opinnäytetyön tekemisessä ainoastaan omia tietokoneitamme ja tallensimme ai-

neistot Laurean OneDriveen ja varmuuskopiot omille tietokoneillemme. Huolehdimme tieto-

turvallisen työskentelyn joka työvaiheessa. Opinnäytetyössä kerätty aineisto tullaan hävittä-

mään poistamalla ne Laurean OneDrivestä, sekä poistamalla aineistojen kopiot omilta tietoko-

neilta.   

6 Johtopäätökset ja pohdinta 

Työhyvinvointi on yhteiskunnallisesti tärkeä ja ajankohtainen aihe, sillä Kelan ja Sitran mu-

kaan nuorten työikäisten mielenterveydellisistä syistä johtuvat poissaolot ovat lisääntyneet 

vuodesta 2020. (Kela 2024.; Sitra 2023.) Lisääntyneen työkyvyttömyyden määrän vuoksi on 

tärkeää selvittää keinoja, joilla työhyvinvointia voidaan lisätä ja kehittää. Sosiaalialan veto- 

ja pitovoiman ylläpito on myös äärimmäisen tärkeää, jotta hyvinvointiyhteiskunnassamme säi-

lyvät laadukkaat sosiaalipalvelut. Talentian työolobarometri 2024 osoittaa sosionomien tule-

vaisuuden mielikuvien näkymien olevan melko heikot. Vastaajista 52% uskoo oman alansa tu-

levaisuuden työhyvinvoinnin ja työkyvyn heikkenevän. Joka toinen sosiaalialan ammattilainen 

harkitsee työpaikan vaihtoa ja joka kolmas alan vaihtoa. Tutkimuksen mukaan sosiaalialan ve-

tovoimaisuutta voitaisiin lisätä erityisesti työhyvinvoinnin kehittämisen ja varmistamisen 

avulla tulevaisuudessa.  (Talentia Työolobarometri 2024, 26,28,30.) 

Sosiaalialan työpaikoilla työhyvinvoinnin jatkuva kehittäminen on erityisen tärkeää, sillä hy-

vinvoivat työntekijät jaksavat tehdä tavoitteellista ja tuloksellista kohtaavaa työtä. Erityisesti 

lastensuojelussa työhyvinvoinnin merkitys korostuu, sillä vain hyvinvoivat työntekijät voivat 

tarjota laadukkaita ja turvallisia palveluja lapsille (Talentia 2024). Opinnäytetyömme aiheva-

linta oli alusta asti melko selkeä, sillä työhyvinvointi on aiheena monipuolinen ja kiinnostava. 

Halusimme keskittyä erityisesti sijaishuollon ohjaajien työhyvinvoinnin tarkasteluun ja sen ke-

hittämiseen, sillä meillä molemmilla on ammatillista kokemusta lastensuojelun sijaishuollossa 

työskentelystä ja tiedostamme ohjaajan oman jaksamisen merkityksen lasten kanssa työsken-

telyssä.  Työhyvinvointi on laaja käsite, joka koostuu siitä, kuinka työntekijän fyysiset, psyyk-

kiset ja taidolliset valmiudet vastaavat työn vaatimuksia. Työhyvinvointiin vaikuttavat myös 
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organisaation rakenteet, johtamistapa ja työympäristö. Työhyvinvointi ei ole pelkästään työn-

tekijän tai esihenkilön vastuulla vaan sen tulisi olla koko organisaation yhteinen tavoite, joka 

vaatii jatkuvaa avoimuutta, vuorovaikutusta ja kehittämistä. (Työterveyslaitos 2024.) 

Aiheen rajaus tarkentui yhteistyötahon kanssa käytyjen keskustelujen aikana siihen, että tar-

kastelimme työhyvinvoinnin kehittämisen mahdollisuuksia johtajuuden keinoilla, sillä organi-

saatioilla on hyvin pienet mahdollisuudet vaikuttaa työntekijöiden vapaa-ajan elämäntapoi-

hin. Kehittämismuotoisen opinnäytetyön tarkoituksena oli tuottaa lastensuojelulaitoksissa toi-

miville esihenkilöille johtamisen tueksi työntekijöiden työhyvinvointia tukeva johtamisen opas 

ja sitä kautta kehittää työelämäkumppanin toimintaa. Anonyymin kyselytutkimuksen avulla 

kerätty tieto oli arvokasta, sillä sen avulla oli mahdollista saada näkyviin jokaisen yksilöllinen 

kokemus työhyvinvoinnista, joka on aiheena sensitiivinen ja hyvin henkilökohtainen. Havain-

nointi työyhteisön luonnollisessa ympäristössä täydensi kyselyä ja toi esiin uusia ulottuvuuksia 

työhyvinvoinnista ja mahdollisti myös sellaisten henkilöiden toiveiden ja tarpeiden esiin tuon-

nin, jotka eivät välttämättä muuten vastanneet kyselyyn.  

Kysely ja havainnointi osoittivat, että monet työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät olivat jo 

melko hyvällä tasolla yhteistyöyksiköissä. Työhyvinvointi on jatkuvasti muuttuva ja kehittyvä 

aihe, johon tulee kuitenkin kiinnittää huomiota ja panostaa määrätietoisen pitkäjänteisesti. 

Menetelmien avulla saadut tulokset tarjoavat konkreettisia kehitysehdotuksia yhteistyöyksi-

köille ja mahdollisuuden vastata työntekijöiden tämänhetkisiin toiveisiin ja tarpeisiin. Kehit-

tämiskohteina työhyvinvointia tukevalta johtamiselta toivottiin joustavaa työvuorosuunnitte-

lua, palautetta työstä, tukea haastavien tilanteiden käsittelyyn ja tasapuolista kohtelua. Er-

gonomisen työympäristön tukeminen mainittiin myös yhtenä kehityskohteena 

Kyselytutkimus ja havainnointi osoittivat työyhteisön ilmapiirin, toimivan tiimityön, esihenki-

lön tuen ja palautteenannon sekä joustavan työvuorosuunnittelun lisäävän ohjaajien työhyvin-

vointia, viihtyvyyttä, sitoutuneisuutta ja motivaatiota. Hyvä työporukka, huumori ja yhtenäi-

nen tiimi lisäsivät työntekijöiden yhteenkuuluvuuden ja tasavertaisuuden tunnetta, kun taas 

eriarvoisuus ja epäselvät työnjaot heikensivät hyvinvointia. Kehittämismuotoisen opinnäyte-

työn tekeminen parityönä oli hyvin opettavainen, joskin pitkä prosessi. Olimme molemmat 

opinnäytetyön tekemisen aikana vuorotyötä tekeviä perheellisiä aikuisia, joten ajankäytön 

suunnittelu oli ajoittain haastavaa. Opinnäytetyön tekemisen aikataulun pidimme tarkoituk-

sella melko väljänä, jotta se ei aiheuttaisi liiaksi paineita kummallekaan. Yllätyimme molem-

mat siitä, kuinka monivaiheinen opinnäytetyön tekemisen prosessi on, ja kuinka monenlaisia 

sopimuksia ja lupia tulimme tarvitsemaan. Vertaistuen vuoksi yhteydenpito ohjaavaan opetta-

jaan prosessin aikana oli melko maltillinen.  

Saimme positiivista palautetta sijaishuollon ohjaajilta aihevalinnastamme, sillä työhyvinvointi 

koetaan tärkeänä aiheena kuormittavaa sosiaalista työtä tehdessä ja pelkästään aiheen 
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äärelle pysähtyminen aika-ajoin on äärimmäisen tärkeää oman hyvinvoinnin tarkastelun kan-

nalta. Saamamme palaute kannusti meitä jatkamaan tärkeän, joskin haastavan aiheen pa-

rissa. Myös kyselylomakkeiden vastauksista meille piirtyi vaikutelma, aiheen koetusta tärkey-

destä. Ohjaajat, jotka vastasivat kyselyyn, käyttivät vastaamiseen aikaa ja halusivat kertoa 

omia kokemuksiaan ja toiveitaan työhyvinvoinnin tilan ja kehittämisen suhteen. Menetelmien 

avulla opimme, kuinka tärkeää ja hedelmällistä on osallistaa työyhteisön jäseniä heitä koske-

van aiheen kehittämiseen. Saimme riittävän määrän vastauksia tehdyllä kyselykaavakkeella ja 

lisäksi teimme havainnointia ohjaajien luonnollisessa työympäristössä, jolloin saimme lisää 

konkreettisia näkökulmia työhyvinvointiin vaikuttavista seikoista.  

Pidimme tärkeänä sitä, ettei kehitettäviä aiheita asetettu ylhäältä päin, vaan ohjaajat saivat 

itse tunnistaa ja määritellä kehitettävät teemat. Tämä lisää työntekijöiden sitoutuneisuutta 

ja toimijuutta. (Sotedialogi 2022.)  Opinnäytetyön yksi tärkeistä päämääristä olikin haastaa 

ohjaajat pohtimaan omaa työhyvinvointiaan ja siihen vaikuttavia tekijöitä sekä tuoda näkyviin 

heidän henkilökohtaisia näkemyksiään ja kokemuksiaan siitä, kuinka esihenkilöt voisivat par-

haiten tukea heitä työhyvinvoinnissaan. Koimme onnistuneemme ainakin osittain tässä tavoit-

teessamme, kokoamalla oppaan ohjaajille tärkeimmistä aihealueista. Valitettavasti emme 

pysty arvioimaan näiden toiveiden siirtymistä käytännön työhön tämän raportin valmistumisen 

puitteissa. 

Kehittämismuotoisen opinnäytetyömme tarkoituksena oli tuottaa työhyvinvointia tukeva joh-

tamisen opas sijaishuollon esihenkilöille, sillä halusimme konkreettisella keinolla hyödyntää 

saadut vastaukset. Opas koottiin ohjaajilta saatujen vastausten sekä havainnoinnin perus-

teella, täydentäen sitä ajankohtaisella tiedolla. Tavoitteena on tukea esihenkilöitä heidän 

tärkeässä tehtävässään työhyvinvoinnin johtamisessa ja tuoda heille käytännön työkaluja arki-

työhön.  

Opas jaettiin esihenkilöiden nähtäväksi, kehitystoiveiden ja palautteensaannin vuoksi. Esihen-

kilöiltä saamamme palautteen perusteella opas on sisällöltään monipuolinen, laaja sekä visu-

aalisesti silmää miellyttävä. Kehityskohteena palautteesta nousi esiin opinnäytetyöhön lähei-

sesti liittyvä, mielenkiintoinen kysymys, jota olisi jatkossa hyvä pohtia. Kuinka esihenkilö voi 

tukea tai puuttua tilanteeseen, jossa alaisen omassa henkilökohtaisessa elämässä on kriisi, tai 

hyvinvointi huonolla tasolla? (Sähköpostiviesti 2025.) Kysymys on aiheena mielenkiintoinen ja 

laaja, joten sitä ei tämän opinnäytetyön ajan puitteissa ole mahdollista selvittää. Aihetta olisi 

kuitenkin jatkossa tärkeää pohtia, sillä alaisen henkilökohtaisen elämäntilanteen merkitys on 

työhyvinvoinnin kannalta suuri. Yksilön henkilökohtainen kriisi tai jaksamisen heikko taso, tar-

joaa hedelmällisen tutkimusaiheen.  

Jatkossa on tärkeää tarkastella, miten työyhteisöjä ja johtamista voidaan kehittää pitkäjän-

teisesti siten, että hyvinvointi ja työn tehokkuus kulkevat käsi kädessä. Erityisesti 
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lastensuojelun sijaishuollossa on olennaista, että työntekijöillä on käytössään riittävät resurs-

sit, tuki ja työkalut, jotta he voivat tehdä työnsä laadukkaasti ja samalla huolehtia omasta 

jaksamisestaan. Tärkeää on muistaa myös se, ettei työhyvinvointi ole pelkästään työntekijän 

tai esihenkilön vastuulla, vaan se on koko organisaation yhteinen tavoite, joka vaatii jatkuvaa 

vuorovaikutusta, kehittämistä ja avoimuutta (Työterveyslaitos 2024). 
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