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Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli tutkia erilaisissa sosiaalialan ammattityön tehtävissä 
työskentelevien sosionomien kokemuksia työn kuormittavuudesta ja tarkastella, kuinka 
kuormittavuuskokemukset vaikuttavat sosionomien työpaikan- ja alanvaihdon taustalla. 
Opinnäytetyössä paneuduttiin myös sosiaalialan ammattityön ja työolojen kehittämistarpeisiin 
sosionomien näkökulmasta.   

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineistona oli kymmenen 
sosionomin teemahaastattelua sosiaalialan työhyvinvointiin, työkuormitukseen, työoloihin ja 
sosiaalialan kehittämiseen liittyen. Aineisto analysoitiin teoriaohjaavaa sisällönanalyysiä 
hyödyntäen.  

Tutkimustulosten perusteella keskeisimpiä työn kuormittavuustekijöitä olivat työuupumus, työn 
riittämätön resursointi, huono johtaminen ja työyhteisön ristiriitatilanteet sekä ammatillisen tuen 
ja koulutuksen puute. Sosionomien työpaikan- ja alanvaihdon taustalla vaikuttaviksi tekijöiksi 
paljastuivat edellä mainittujen kuormittavuustekijöiden lisäksi ammattieettiset ristiriidat sekä 
etenemis- ja vaikuttamismahdollisuuksien puute. Sosiaalialan ammattityön keskeisimmiksi 
kehittämistarpeiksi nousivat työn riittävä resursointi, työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen 
mahdollisuuksien parantaminen sekä työyhteisön vuorovaikutukseen ja yhteistyöhön 
panostaminen. Myös palkkauksen parantamista sekä sosionomitutkinnon aseman ja sisällön 
selkiyttämistä pidettiin tärkeänä.  
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The aim of this thesis was to examine the experience of Bachelors of Social Services working 
in various social work positions on the burden of work and to examine how burdening 
experiences affect the background of the job and sector changes of Bachelors of Social 
Services. The thesis also addressed the development needs of professional work and working 
conditions in social services from the point of view of Bachelors of Social Services. 

The study was conducted as qualitative research. The data included thematic interviews of ten 
Bachelors of Social Services on social welfare at work, workload, working conditions, and 
development of the social sector. The data was analyzed using theory-guiding content 
analysis. 

Based on the results, the main factors of workload were burnout, inadequate work resources, 
poor management, conflicts in the work community, as well as lack of professional support and 
training. In addition to the aforementioned factors, professional ethical conflicts and lack of 
opportunities for advancement and influence were revealed to be the factors behind the change 
of jobs and sectors of Bachelors of Social Services. The main needs for the development of 
professional work in the social field appeared to be adequate restoration of work, improving 
opportunities for coordination of work and leisure time, investing in interaction and cooperation 
in the work community, improving remuneration, and the clarification of status and content of 
the social studies. 
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1 JOHDANTO 

Sosiaali‐ ja terveysalan työvoiman riittävyys nyt ja tulevaisuudessa -raportissa arvioidaan, että 

sosiaali- ja terveysalan työvoiman kysyntä tulee kasvamaan n. 190 000 henkilöllä vuoteen 

2030 mennessä (avautuvia työpaikkoja tulee olemaan n. 283 000). Työvoiman tarjonnan kan-

nalta olisi oleellista, että ala olisi vetovoimainen ja etenkin nuoria saataisiin houkuteltua alalle. 

Raportin mukaan sosiaali- ja terveysala kokonaisuutena ei kärsi lähivuosina työvoimapulasta, 

mutta työvoiman kysyntä ja tarjonta eivät kohtaa ammateittain eivätkä alueittain. Raportin mu-

kaan tämän ns. kohtaanto-ongelman ratkaiseminen on avainasemassa alan työvoiman riittä-

vyyden turvaamiseksi tulevaisuudessa. Työvoimapulan ennakointiin pitkällä aikavälillä liittyy 

kuitenkin paljon oletuksia mm. väestöennusteesta, työn tuottavuuden parantumisesta, bkt:n 

kasvusta ja palvelutarpeen myöhentymisestä. Raportissa ennakoidaan, että sosiaali- ja ter-

veyspalvelualalle ei tule syntymään työvoimavajetta vuoteen 2030 mennessä, jos kaikki työ-

voimatarpeen ja koulutuksen ennakoinnin ehdot toteutuvat täydellisesti. (Koponen 2015, 20.) 

Sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuutta on lisättävä, jotta kasvaviin sosiaali- ja terveyden-

huollon kuluihin pystytään vastaamaan oikea-aikaisin ja riittävin palveluin.  

Työntekijöiden hyvinvoinnilla on oleellinen merkitys sosiaali- ja terveysalan vetovoimatekijänä. 

Kansallisella ja kansainväliselläkin tasolla sosiaali- ja terveysalan ammatit näyttäytyvät kutsu-

musammatteina, joissa työskentely tunnustetaan usein kuormittavaksi. Tämän opinnäytetyön 

aiheena on sosiaalialan ammattityön kuormittavuuden taustalla vaikuttavien seikkojen tarkas-

teleminen alan työntekijöiden näkökulmasta. Opinnäytetyö on rajattu sosionomien kuormitta-

vuuskokemuksia koskevaksi, mutta työhyvinvoinnin ja työkuormituksen teemat koskettavat 

kaikkia sosiaali- ja terveysalan ammatteja. Tässä tutkimuksessa tutustutaan aiheeseen erityi-

sesti sosiaalialan näkökulmasta, ja työn kuormittavuuden taustalla olevia tekijöitä tarkastellaan 

työntekijöiden henkilökohtaisista kokemuksista käsin. Tutkimukseen osallistuneet olivat työs-

sään kuormitusta kokevia, työpaikan- tai alanvaihtoa harkitsevia sekä työpaikkaa tai alaa vaih-

taneita sosionomeja. Tutkimuksessa pyritään työntekijöiden kokemuksien avulla saamaan tie-

toa sosiaalialan ammattityölle tyypillisistä kuormitustekijöistä ja tutkimaan niiden yhteyttä sosi-

aalialan ammattilaisten työpaikan- ja alanvaihdon taustalla. Tutkimuksessa paneudutaan myös 

sosiaalialan työhyvinvoinnin kehittämistarpeisiin. 

Opinnäytetyö toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Tutkimusaineistona käytetään sosiaa-

lialan ammattilaisten teemahaastatteluja työhyvinvointiin, työn kuormittavuuteen ja työn kehit-

tämiseen liittyen. Opinnäytetyön tavoitteena on tarkastella, mitkä seikat tekevät sosiaalialasta 
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kuormittavan työntekijän näkökulmasta katsottuna ja kuinka sosiaalialan työhyvinvointia, työ-

oloja ja alan vetovoimaisuutta voitaisiin kehittää. Tarkoituksena on tuottaa henkilökohtaisem-

paa tietoa sosiaalialan kuormittavuus- ja vetovoimatekijöistä ja tarjota työnantajille työntekijä-

lähtöisempää tarkastelutapaa sosiaalialan haasteisiin vastaamiseksi. Aihe on yhteiskunnalli-

sesti merkittävä sosiaalialan tulevaisuuden kannalta ja siksi tutkimuksen arvoinen.  

Tutkimuksella ei ole varsinaista yhteistyötahoa, mutta tutkimuksen tulokset linkittyvät vahvasti 

työelämään. Yhteistyön tulisi olla merkityksellinen sekä opinnäytetyön tekemisen että opinnäy-

tetyön tulosten kannalta. Työelämäyhteys ei opinnäytetyön aiheen vuoksi ollut mieleinen, 

koska tutkimuksessa on mukana työssään kuormitusta kokevia ja kuormitustekijöiden vuoksi 

työpaikan- tai alanvaihtoa harkitsevia sosionomeja. Opinnäytetyön hypoteesina on, että sosi-

aalialan kuormittavuustekijät johtuvat joiltain osin työoloista ja työnantajapuolen toimintata-

voista, ja tarkoituksena on saattaa työntekijöiden työhön liittyviä kuormituskokemuksia näky-

viksi. Kuormittavuustekijöihin puuttumalla ja työhyvinvointia kehittämällä voidaan vastata sosi-

aali- ja terveysalan kasvaviin työvoimatarpeisiin, ehkäistä sairaspoissaolokuluja ja edistää työ-

oloja. Opinnäytetyön yhtenä tavoitteena onkin tarjota työnantajille kokemusperäistä tietoa so-

siaalialan kuormittavuustekijöistä työntekijöiden näkökulmasta käsin, ja tutkimustuloksia voi-

daan hyödyntää työhyvinvointia kehitettäessä esimerkiksi ammattiliittojen puolesta. Tutkimuk-

sella on yhteiskunnallista hyötyä, jos sen avulla voidaan kehittää sosiaali- ja terveysalan työ-

oloja ja työhyvinvointia paremmiksi. 
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2 SOSIAALIALAN AMMATTITYÖN ERITYISPIIRTEET 

Tässä luvussa avataan opinnäytetyön keskeisiä käsitteitä ja pohditaan sosiaalialan tulevaisuu-

den näkymiä. Opinnäytetyön aiheeseen keskeisesti liittyviä käsitteitä ovat sosiaalialan ammat-

tityöhön liittyvät työhyvinvointi, työn kuormittavuus ja työn kehittäminen. Käsitteistä etenkin työ-

hyvinvoinnista löytyy paljon aiempia tutkimuksia, joissa aihetta on käsitelty laajasti sosiaali- ja 

terveysalan näkökulmasta. Tässä luvussa työhyvinvointia käsitellään pääasiassa työuupumuk-

seen ja työn imun teemoihin keskittyen. Luvun alussa esitellään sosiaali- ja terveysalan palve-

lurakennetta, tulevaisuuden näkymiä ja kehitystarpeita sekä avataan sosiaalialan vetovoimai-

suuteen vaikuttavia tekijöitä. Lopuksi tarkastellaan sosiaalialalle tyypillisiä kuormitustekijöitä ja 

niiden yhteyttä sosiaalialan ammattilaisten alanvaihtosuunnitelmiin. Tavoitteena on ymmärtää 

työhyvinvoinnin ilmiötä laajemmin sosionomin työnkuvan näkökulmasta ja saada kokonaiskuva 

työn kuormittavuuden yhteydestä sosionomien työhyvinvointiin, työpaikan- ja alanvaihtosuun-

nitelmiin sekä sosiaalialan vetovoimaisuuteen.   

2.1 Sosiaalialan tulevaisuuden näkymät ja kehitystarpeet 

Sosiaalialan palvelurakenne. Sosiaali- ja terveyspalvelut ovat lakisääteisiä hyvinvointipalve-

luita, joiden järjestämisestä julkinen sektori on vastuussa. Kunnat tuottavat palveluita itse, yh-

teistyössä toisen kunnan kanssa tai hankkivat ne ostopalveluina alan yrityksiltä ja järjestöiltä. 

Yksityishenkilöt hankkivat palveluita myös suoraan yksityisiltä palveluntuottajilta. Vapaaehtois-

työ täydentää kuntien ja yksityisten toimijoiden tarjoamia palveluja. Sosiaalialan toimijaken-

tässä ja palvelukulttuurissa odotetaan tapahtuvan muutoksia, kun sosiaali- ja terveysala lähe-

nevät toisiaan ja yksityisten toimijoiden muodostama kolmas sektori tuottaa yhä enemmän pal-

veluita julkisen sektorin rinnalla. (Fagerström ym. 2016, 4–6.) Meneillään olevan sote-uudis-

tuksen myötä hallinto- ja palvelurakenne uudistuu, kun sosiaali- ja terveyspalveluiden järjestä-

minen siirtyy kunnilta niin kutsuttujen hyvinvointialueiden vastuulle. Sote-uudistuksessa sosi-

aali- ja terveydenhuollon painopiste pyritään siirtämään peruspalveluihin ja ongelmien ennal-

taehkäisyyn. Tällä pyritään vähentämään erikoissairaanhoidon ja vaativien erityispalveluiden 

tarvetta ja näin hillitsemään kasvavien sosiaali- ja terveyskustannusten kasvua. Ikääntyvä vä-

estö tarvitsee aiempaa enemmän palveluita samalla, kun syntyvyyden lasku vähentää työikäis-

ten määrää ja verotuloja. Sote-uudistuksen tarkoitus on turvata yhdenvertaisten sosiaali- ja 

terveyspalvelujen saatavuus kaikille myös tulevaisuudessa. Palvelut tuotetaan jatkossakin 
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pääosin julkisina palveluina, joita yksityiset toimijat ja kolmas sektori täydentävät. (Sote-uudis-

tus.fi, [viitattu 19.3.2021].)  

Yhteiskunnassa, työmarkkinoilla ja työssä tapahtuvat muutokset vaikuttavat sosiaalialan am-

mattilaisten työhön. Hyvinvointivaltion rahoituspohja on verorahoitteinen, joten riittävien ja laa-

dukkaiden hyvinvointipalvelujen ylläpitäminen kasvavissa kustannuspaineissa on haastavaa. 

Sosiaali- ja terveydenhuollon keskeisiä tulevaisuuden haasteita ovat hyvinvointierojen lisään-

tyminen, väestön ikääntymiseen liittyvä palvelutarpeen kasvu, sosiaali- ja terveysalan henki-

löstön saatavuuden turvaaminen sekä taloudellisen kilpailun kovenemiseen liittyvät tuottavuus-

vaatimusten nousu. Sosiaalialan tulevaisuuteen vaikuttavat myös tekniikan ja informaatiotek-

nologian kehitys sekä globalisaatioon liittyvä kansainvälistyminen ja monikulttuurisuuden li-

sääntyminen. (Fagerström ym. 2016, 4–6.) Sosiaali- ja terveyspalvelujärjestelmässä tapahtu-

vien muutosten ja palvelutarpeen kasvun vuoksi sosiaali- ja terveysalan työntekijöiden saata-

vuuden turvaaminen palveluiden järjestämiseksi on tärkeää. Koulutukseen ja alan ammattilais-

ten työoloihin ja -hyvinvointiin panostaminen on yksi niistä keinoista, joilla alan houkuttele-

vuutta voidaan lisätä.   

Sosiaalialan vetovoimaisuus ja kehitystarpeet. Kuntien eläkevakuutuslaitoksen (Keva) te-

kemä Kuntien työvoimaennuste 2030 -analyysi ennustaa työntekijäpulan jatkuvan monissa 

kuntien ammattiryhmissä, etenkin terveys-, hoiva-, sosiaali- ja opetusalalla. Nykyiset koulutus- 

ja eläköitymisennusteet eivät helpota tilannetta, sillä jo nykyhetkellä osaajapula on korkea. 

(Keva 2021.) Kevan mukaan valtioneuvoston tulee linjata sosiaali-, terveys- ja opetusalojen 

työvoimatarvetta sekä alan houkuttelevuutta ja koulutusten aloituspaikkamääriä. Työikäisten 

mahdollisuuksia kehittää omaa osaamistaan tulee parantaa (ns. jatkuvan oppimisen uudistus), 

ja nyt työskentelevien ammattilaisten jaksamisesta ja työhyvinvoinnista tulee pitää huolta. Eh-

dotuksiin kuuluu lisäksi työperäisen maahanmuuton hyödyntäminen ja eläkkeelle siirtyneiden 

ammattilaisten työelämän osallisuuden tukeminen (esimerkiksi verohelpotuksin). On huomioi-

tava, että analyysissa ei ole otettu huomioon väestörakenteen muutoksesta johtuvia vaikutuk-

sia työn kysyntään. Väestön ikääntyessä sosiaali- ja terveyspalvelujen tarve kasvaa sairasta-

vuuden lisääntyessä. (Kuntien työvoimaennuste 2030 2021, 13, 15.)  

Työmarkkinoiden kohtaanto-ongelman ratkaiseminen on oleellista työvoiman riittävyyden tur-

vaamiseksi ja yhdenmukaisten sosiaali- ja terveyspalvelujen tarjoamiseksi. Sosiaali- ja terveys-

alalla on vuonna 2011 työskennellyt lähes 400 000 työntekijää eli noin 16 % kaikista työllisistä. 

Heistä 37 % on yli 50-vuotiaita, joten alan eläkepoistuma tulee lähitulevaisuudessa olemaan 
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suuri. Kuntien sosiaali- ja terveysalan työntekijöistä eläköityy vuoteen 2030 mennessä noin 

141 000 henkilöä eli 55 % vuoden 2010 työllisistä. Sosiaali- ja terveyspalvelujen tarve kasvaa 

vanhusikäluokkien kasvaessa. (Koponen 2015, 1, 3.) Työmarkkinatilanne heikentyy entises-

tään, jos työelämän ns. työntötekijät tai muut syyt (esimerkiksi työkyvyttömyys) siirtävät sosi-

aali- ja terveysalan ammattilaisia ennakoitua enemmän alan töistä pois. Sosiaali‐ ja terveys-

alan työvoiman riittävyys nyt ja tulevaisuudessa -raportissa osaavan työvoiman turvaamisen 

ehdoiksi asetetaan teknologian hyödyntäminen, työprosessien uudistaminen, työelämän laa-

dun ja alan vetovoimaisuuden parantaminen sekä palvelutarpeisiin perustuva tehtävärakentei-

den uudistaminen ja uusien palvelukonseptien kehittäminen. Ellei mikään asetetuista ehdoista 

täyty, työvoimavajausta syntyy väistämättä. Sosiaali- ja terveysalan henkilöstön hyvinvoinnilla 

ja jaksamisella on suuri merkitys työelämän laadun ja alan vetovoimaisuuden kannalta. (Kopo-

nen 2015, 21.) 

2.2 Työhyvinvointi sosiaalialan ammattityössä 

Työhyvinvoinnin myönteiset vaikutukset ulottuvat niin yksilö- kuin organisaatiotasollekin. Hy-

vinvoiva työntekijä on motivoitunut ja sitoutunut työhönsä, mikä parantaa työn tuloksellisuutta.  

Työhyvinvointiin panostaminen vaikuttaa positiivisesti työntekijän terveydentilaan ja ennalta-

ehkäisee sairaspoissaoloja. Työhyvinvointi ilmenee myös koko organisaatiossa siten, että se 

parantaa työilmapiiriä ja vähentää työntekijöiden vaihtuvuutta. Tämä luo myönteisen kuvan or-

ganisaatiosta työpaikkana myös ulkopuolisille. (Työhyvinvoinnin vaikutukset, [viitattu 

26.10.2021.]) Työhyvinvointi onkin yksi sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuutta lisäävä tekijä. 

Työhyvinvoinnin edistämisellä on vaikutusta alan houkuttelevuuteen, työurien pituuteen, työ-

yhteisön toimivuuteen ja tuottavuuteen sekä työntekijän elämänlaatuun. (Häggman-Laitila 

2013, 301.)   

Työhyvinvointiin kuuluu työntekijöiden fyysisen ja psykososiaalisen terveyden edistäminen 

sekä työhön liittyvien riskitekijöiden minimoiminen. Tasa-arvoinen kohtelu, oikeudenmukainen 

johtaminen, hyvä työilmapiiri ja työyhteisön tuki ovat tärkeitä työhyvinvoinnin kannalta. Työhy-

vinvointia voidaan edistää panostamalla työyhteisöön ja sen toimintatapoihin, johtamiseen, 

työn sisältöön, työympäristöön ja osaamiseen. Työntekijöiden omat asenteet, näkemykset ja 

suhtautumistavat vaikuttavat työhyvinvoinnin kokonaisuuteen. Kokemukset työn henkisestä 

kuormittavuudesta ja työn hallinnasta, merkityksellisyyden ja palkitsevuuden kokeminen sekä 

nähdyksi ja kuulluksi tuleminen ovat tärkeitä yksilön henkisen hyvinvoinnin tekijöitä. (Pakka & 
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Räty 2010, 6.) Työhyvinvoinnin kokemukseen kuuluvat myös työssä koetut onnistumisen ko-

kemukset, kokemukset yhteisöllisyydestä ja saadusta tuesta sekä hyvinvointia tukeva työn ul-

kopuolinen elämä (Häggman-Laitila 2013, 307).  

Työuupumus ja työn imu. Häggman-Laitilan (2013, 301) mukaan työhyvinvointia on tarkas-

teltu perinteisesti työuupumuksen kautta. Hakanen (2004) on tutkinut työhyvinvointia työuupu-

muksen ja työn imun toisiaan täydentävistä näkökulmista. Hän on tarkastellut paitsi työuupu-

muksen työhön liittyviä riskitekijöitä, myös uupumuksen yhteyttä elämänkulkuun, työuran va-

kauteen, persoonallisuuteen, yksityiselämän kuormitukseen sekä työuupumukselle vastakkai-

seen työn imuun. Työn imulla tarkoitetaan pysyvää, positiivista kokemusta tarmokkuudesta, 

omistautumisesta ja uppoutumisesta työhön. Hakanen on tutkinut työn imun esiintymistä sekä 

sen yhteyksiä työoloihin ja työhyvinvointiin. Työn imulla on myönteinen yhteys terveyteen ja 

työkykyyn sekä käänteinen yhteys stressiin, ero- ja eläkeajatuksiin sekä työuupumukseen. 

(Hakanen 2004, 281, 290.)  

Tutkimustuloksien mukaan työuupumus on ensisijaisesti työperäistä. Työuupumusoireilu ei 

välttämättä lisääntynyt, vaikka yleinen tyytyväisyys elämään olikin heikentynyt. Sen sijaan työ-

uran vakaudella todettiin olevan yhteyttä koettuun työhyvinvointiin. Tutkimustuloksissa vahvis-

tui oletus työuupumuksesta muusta hyvinvoinnista erottuvana, kroonisena hyvinvointihäiriönä. 

Työuupumuksen kehittyminen nähdään eräänlaisena voimavarojen menettämisen kierteenä. 

Työntekijä saattaa kokea esimerkiksi jonkin ulkoisen voimavarojen menetyksen (esim. työpai-

kan menetys), joka johtaa voimavarojen menettämisen uhkan lisääntymiseen (esim. epävar-

muus). Tämä johtaa siihen, että työntekijä sijoittaa lisää voimavarojaan uhkasta selviytymiseen 

samaan aikaan, kun hän laiminlyö yksityiselämänsä voimavaroja tuottavia asioita (esim. ihmis-

suhteitaan). Näin työntekijän henkiset voimavarat ehtyvät ja työuupumusoireilu lisääntyy. Kun 

työntekijä sijoittaa työhön voimavarojaan saamatta niille vastinetta ja työntekijän arvostamat 

voimavarat ovat uhattuina, syntyy kokemus kuormituksesta. Käytännössä tämä voi tarkoittaa 

esimerkiksi työuran epävakautta ja taloudelliseen toimeentuloon liittyvää epävarmuutta, kuten 

jatkuvia vastentahtoisia määräaikaisia työsopimuksia, työpaikan menettämisen uhkaa ja työt-

tömyyttä. Tällaiset uhkatekijät aiheuttavat voimavarojen menetystä eli työuupumusoireilua. 

(Hakanen 2004, 282, 287–288.)   

Työuupumusoireilu lisääntyy, kun työhön liittyvät epäkohdat kuormittavat työntekijää krooni-

sesti. Tämä heijastuu työntekijän muun elämän voimavaroihin. Työ ei saisi olla niin voimava-

roja kuluttavaa, ettei työntekijällä enää riitä voimia muun elämän vastoinkäymisten 
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kohtaamiseen. Vaikka työn ulkopuolinen, yksityiselämän kuormitus voi kytkeytyä työuupumuk-

seen, työstä tuleva kuormitus on selvästi suurempi uhka työuupumukselle. Työn ulkopuoliset 

yksityiselämän kuormitukset ovat ennemminkin osa voimavarojen menettämisen kierrettä ja 

ovat enemmän yhteydessä yleiseen elämän tyytyväisyyteen. Tutkimuksen mukaan työuupu-

mus voidaankin nähdä työperäisenä voimavarojen menettämisen prosessina. (Hakanen 2004, 

289–290.) Työuupumuksen yhteydessä lienee tarpeen mainita myös erityisesti sosiaali- ja ter-

veysalalle tyypillinen myötätuntouupumus eli auttajan työperäinen uupumus, joka haastaa työ-

hyvinvointia ja voi johtaa ammatillisen itsetunnon heikkenemiseen ja vakavimmillaan masen-

nukseen ja loppuun palamiseen (Soisalo 2018). 

2.3 Työn kuormittavuus sosiaalialan ammattityössä 

Työn kuormittavuudella tarkoitetaan fyysisiä ja henkisiä työhön ja työn tekemiseen liittyviä te-

kijöitä. Kohtalainen kuormitus edistää työhyvinvointia, mutta pitkään jatkuessaan työkuormitus 

muodostaa uhkan työntekijän hyvinvoinnille, terveydelle ja työkyvylle. Työn kuormittuneisuus 

voi liittyä työhön liittyvien seikkojen lisäksi myös yksilön ominaisuuksiin ja yhteiskunnallisiin 

tekijöihin. (SuPer –liitto, [viitattu 23.5.2021].) Työhön liittyvät kuormitustekijät luokitellaan ylei-

simmin työhön ja työympäristöön, sen toimintakäytäntöihin ja vuorovaikutukseen liittyviin teki-

jöihin. Ne voivat olla fyysisiä (esim. työn raskaus tai vaikeus), turvallisuuteen liittyviä (esim. 

väkivallan uhka), psyykkisiä ja sosiaalisia (esim. jatkuva kiire, arvostuksen puute), työaikoihin 

liittyviä (esim. epäsäännölliset vuorotyöt) tai vuorovaikutukseen liittyviä (esim. huono tiedon-

kulku, yhteistyön sujumattomuus). (Lindström ym. 2005.) Sosiaali- ja terveysalalla esiintyy 

kaikkia edellä mainittuja kuormitustekijöitä, ja alan työntekijöiden työkuormitukseen tulisi puut-

tua nykyistä paremmin. Merkittävin kuormitus työntekijöille aiheutuu työhön liittyvistä psyko-

sosiaalisista kuormitustekijöistä (Toivoniemi 2017, 4).  

Covid-19-pandemia on pahentanut työhön liittyvää kuormitusta entisestään, eikä pandemian 

jälkeinen aika lupaa helpotusta asiakasmäärien kasvaessa ja kiireen lisääntyessä. Työturvalli-

suuslain 8§ (L 23.8.2002/738) velvoittaa työnantajaa huolehtimaan työympäristön ja työnteki-

jöiden turvallisuudesta sekä puuttumaan työpaikan kuormitustilanteisiin. Työntekijöiden työky-

vystä ja jaksamisesta on huolehdittava, sillä yhä useampi sosiaali- ja terveysalan ammattilai-

nen harkitsee alanvaihtoa työn kuormittavuuden takia. Sosiaali- ja terveysalan kuormittavuus 

on ilmiö, joka koskee monia alan ammatteja. Suomen lähi- ja perushoitajaliitto SuPerin teke-

mässä Selvitys Superilaisten kokemasta työkuormasta 2020 -kyselyssä vastaajista 83 % koki, 
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että työn henkinen kuormittavuus oli lisääntynyt vuodesta 2016. Kyselyyn vastanneista työtään 

raskaana piti 60 % ja erittäin raskaana 13 %. Vastaajista 75 % oli harkinnut alanvaihtoa viimei-

sen 12 kuukauden aikana. (Erkkilä & Kangas, 2020.) Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammat-

tijärjestö Talentian mukaan sosiaali- ja terveysalan työntekijöiden pysyvyyttä voitaisiin lisätä 

työolosuhteita ja työhyvinvointia parantamalla (Talentia 2021b). Talentian teettämässä Vasta-

valmistuneiden urapolut 2019 -selvityksessä todetaan, että sosiaalialan työoloissa, työhyvin-

voinnissa ja palkkauksessa on toivomisen varaa. Vastaajista 44 prosenttia koki, että työ on 

henkisesti liian kuormittavaa. Työtä ei koettu yhteiskunnassa arvostetuksi ja työmäärää pidet-

tiin liian suurena. (Landgren, [viitattu 24.3.2021], 23, 28.)  

Työn kuormittavuus on yhteydessä myös työntekijöiden sairauspoissaoloihin, joista aiheutuvat 

kustannukset työnantajille, vakuutusjärjestelmille ja yhteiskunnalle ovat korkeat. Sairauspois-

saolojen seuranta antaa tietoa sairauksien mahdollisesta työperäisyydestä eli niiden yhtey-

destä työkykyä uhkaaviin tilanteisiin ja työn koettuun kuormittavuuteen. (Työhyvinvointia hy-

vinvointityöhön -opas 2011, 14.) Työhyvinvoinnin puutteesta johtuvat kustannukset ovat olleet 

Suomessa 40 miljardia euroa vuodessa. Nämä kustannukset syntyvät sairauspoissaoloista, 

työkyvyttömyyseläkkeistä, työtapaturmista sekä alentuneeseen työkykyyn ja sairaanhoitoon 

liittyvistä menoista. Työhyvinvoinnin kehittämisellä voidaan vaikuttaa näihin kuluihin. (Kauppi-

nen ym. 2013, 5.)  

Sosiaalialan kuormittavuuden yhteys alanvaihtosuunnitelmiin. Sosiaalialan korkeakoulu-

tettujen ammattijärjestö Talentian mukaan sosiaaliala tarvitsee kiireesti valtakunnallisen, mo-

nivuotisen työhyvinvoinnin kehittämisohjelman (Talentia 2021c). Talentian tekemän Vastaval-

mistuneiden Urapolut -selvityksen mukaan 31 % valmistuneista sosiaalityön maistereista ja 15 

% sosionomeista harkitsee alanvaihtoa ja iso osa rekisteröidyistä sosiaalityöntekijöistä on pää-

tynyt tekemään muuta kuin sosiaalityötä. Työpaikan vaihtoa harkitsi sosionomeista 50 % ja 

maistereista 39 %. (Landgren, [viitattu 24.3.2021], 32.) Työn psykososiaalinen kuormittavuus, 

suuret asiakasmäärät ja huono palkka ovat sosiaalialalle ominaisia kuormitustekijöitä, joihin 

tulisi kiinnittää erityistä huomiota. Työssä jaksamista uhkaavat myös aikapaine, myötätuntouu-

pumus, työhön liittyvät uhkaavat tilanteet, johtamisen haasteet ja työkavereiden vaihtuvuus. 

Sosiaalialan korkeakoulutetut eivät pysy työtehtävissään, koska palkkaus ja työolosuhteet ei-

vät ole kunnossa. Tästä syystä kelpoisuuksien väljentäminen tai koulutusmäärien lisääminen 

ei Talentian mukaan ole ratkaisu työvoimapulaan. Työntekijöiden rekrytoinnin ja työssä pysy-

misen kannalta tulisi huomioida alan palkkauksen ohessa erityisesti tehtävänkuvia, työnjakoa, 
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työolosuhteita, työhyvinvointia ja johtamista sekä keskittyä konkreettisten ratkaisukeinojen löy-

tämiseen henkilöstön tukemiseksi ja alan vetovoiman vahvistamiseksi. (Talentia 2021c.) 
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3 TYÖHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJÄT SOSIAALIALAN AM-

MATTITYÖSSÄ   

Tässä luvussa käsitellään opinnäytetyön teemahaastatteluihin valittujen teemojen vaikutusta 

työhyvinvointiin ja työn kuormittavuuden kokemuksiin sosiaalialan ammattityössä. Haastatte-

luihin valittuja teemoja ovat työn organisointi, ammatillinen osaaminen, työyhteisön vuorovai-

kutus ja johtaminen sekä työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Näillä kaikilla on vaikutusta 

työntekijän kokonaisvaltaiseen hyvinvoinnin kokemukseen, työssä koettuun kuormitukseen ja 

työstä palautumiseen.  

3.1 Sosiaalialan ammattityön kuormittavuustekijät  

Psykososiaalinen kuormitus on lisääntynyt sosiaali- ja terveysalalla työn muutoksista, jatku-

vista säästöpaineista ja sote-uudistukseen liittyvistä epävarmuustekijöistä johtuen. Psykososi-

aaliset kuormitustekijät voivat liittyä työyhteisön sosiaaliseen toimivuuteen, työn järjestelyihin 

tai työn sisältöön. Sosiaaliseen toimivuuteen liittyviä kuormitustekijöitä ovat esimerkiksi työyh-

teisön huono tiedonkulku, epätasa-arvoinen kohtelu, syrjintä ja häirintä, esimiehen tai työka-

vereiden puutteellinen tuki, yksintyöskentely sekä toimimaton yhteistyö ja vuorovaikutus työ-

yhteisön sisällä. Työn järjestelyihin liittyvillä kuormitustekijöillä tarkoitetaan esimerkiksi puut-

teellisia työvälineitä ja työskentelyolosuhteita, epäselviä tehtävänkuvia ja työnjakoa sekä koh-

tuutonta työmäärää tai aikapainetta esimerkiksi vuorotyön tekemiseen liittyen. Työn sisältöön 

liittyviä kuormitustekijöitä ovat esimerkiksi työn tekemiseen liittyvät jatkuvat keskeytykset, liial-

linen vastuu, jatkuva valppaana olo tai toisaalta yksitoikkoinen työ, liiallinen tietomäärä sekä 

vaikeat vuorovaikutustilanteet asiakastyössä. Merkittävä kuormitusta aiheuttava tekijä on myös 

henkilöstöresurssien riittämättömyys. On huomioitava, että haitallinen kuormitus syntyy eri 

kuormitustekijöiden yhteisvaikutuksesta. Näin ollen myös työnantajan ja työntekijöiden välisten 

sopimussuhteiden tai työpaikan ulkopuolisten tekijöiden, kuten palkkauksen, määräaikaisten 

työsuhteiden tai työn ja yksityiselämän yhteensovittamisen vaatimuksilla on vaikutusta koet-

tuun kuormitukseen. (Toivoniemi 2017, 6–8, 11.)  

Työssä koettu kuormitus aiheuttaa stressiä, joka vaikuttaa kokonaisvaltaisesti työntekijän fyy-

siseen ja psyykkiseen hyvinvointiin sekä käyttäytymiseen. Stressi saattaa ilmetä moninaisina 

fyysisinä oireina (esimerkiksi päänsärkynä ja unihäiriöinä), kognitiivisina haasteina (esimerkiksi 

muistin heikkenemisenä) ja mielialan muutoksina. Pitkään jatkunut stressi heikentää ihmisen 
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immuunipuolustusta ja saattaa edesauttaa vakavien sairauksien (esimerkiksi sydän- ja veri-

suonitautien) puhkeamista. Stressi vaikuttaa työntekijän henkilökohtaisen terveydentilan li-

säksi hänen ihmissuhteisiinsa. Stressiä kokeva saattaa olla kotona väsynyt, ärsyyntynyt ja ve-

täytyvä. Työkuormituksen vaikutukset ulottuvatkin välillisesti myös kuormitusta kokevan ihmi-

sen lähipiiriin. Stressin pitkittyessä myös työtyytyväisyys heikkenee, mikä voi johtaa ahdistus- 

ja masennusoireiluun sekä työuupumukseen. (van Heugten 2011, 24–24.) 

Työkuormituksen monien kielteisten vaikutusten vuoksi kuormituksen ennaltaehkäisy on tär-

keää. Aholan ym. (2010) mukaan työkuormituksen ennaltaehkäisyyn kuuluu muun muassa jat-

kuva työn ja työyhteisön kehittäminen, terveys- ja turvallisuusriskien seuraaminen, varhaisen 

tuen käytännöt ja havaittujen epäkohtien korjaaminen. Työhyvinvoinnin edistäminen ja työ-

kuormituksen ennaltaehkäisy on yhteinen asia, joka kuuluu yhtä lailla ylemmälle johdolle, esi-

miehille, työntekijöille, työsuojelulle ja työterveyshuollolle. Työkuormituksen seuraamisen tulee 

olla osa organisaation johtamista ja strategiaa. Työntekijällä on vastuu ilmoittaa havaitsemis-

taan työhyvinvoinnin epäkohdista. Esimiehille kuuluu esille tuotujen epäkohtien arviointi ja 

työntekijän kokemaan työkuormitukseen puuttuminen esimerkiksi terveys– ja turvallisuusris-

kejä korjaamalla. Työterveyshuollon tehtävänä on edistää terveyttä esimerkiksi työntekijöiden 

terveystarkastusten muodossa. Myös työyhteisön sisäiset ilmapiirikyselyt ja henkilökohtaiset 

kehityskeskustelut ovat tärkeitä työkuormituksen huomioinnissa ja seurannassa. (Ahola ym. 

2010, 33.)  

3.2 Ammatillisen osaamisen merkitys työhyvinvoinnille 

Ammatillisella osaamisella tarkoitetaan yksilön työhön liittyvien tietojen, taitojen, asenteiden ja 

minäpystyvyyden eli yksilön kokeman kyvykkyyden muodostamaa kokonaisuutta, jota ammat-

tilainen hyödyntää työnsä toteuttamiseksi (Kangasniemi ym. 2018, 12). Ammatillisen osaami-

sen kehittäminen korostuu toimintaympäristön muuttuessa ja työn vaatimusten kasvaessa. Jul-

kisessa keskustelussa on kiinnitetty huomiota työn vaatimusten kasvuun ja samanaikaisesti 

heikentyneisiin työn tekemisen resursseihin (esimerkiksi työntekijöiden riittävyyteen ja korkei-

siin asiakasmääriin sote-alalla). Jos työympäristön vaatimukset ylittävät työntekijän kyvyn suo-

riutua niistä, työntekijä kokee stressiä. Työn vaatimusten on siis oltava tasapainossa työnteki-

jän ammatillisen osaamisen ja voimavarojen kanssa. Työssä koettu stressi haastaa ammatil-

lista osaamista ja pitkään jatkuessaan heikentää työhyvinvointia. Työstressiä voi kokea niin 

positiivisten kuin negatiivistenkin muutosten vuoksi. On kuitenkin huomioitava myös yksilön 
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resilienssin kasvu suhteessa työssä koettuun stressiin: työkokemuksen ja osaamisen karttu-

essa myös stressinsietokyky kasvaa. Uusien asioiden opettelu voikin olla samaan aikaan sekä 

antoisaa että voimavaroja kuluttavaa. (Työhyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli, [viitattu 

17.1.2022].) Stressinsietokyvyn lisäksi työntekijän henkilökohtaiset ominaisuudet, kuten per-

soonallisuus, vaikuttavat suuresti siihen, kuinka työntekijä sopeutuu työelämän muutoksiin ja 

kasvaneisiin työn vaatimuksiin. On oleellista, että työntekijä tuntee olevansa motivoitunut ja 

kokee ammatillisen osaamisensa riittäväksi. Positiivisen ja kehittävän palautteen saaminen 

omasta työstä on myös merkityksellistä myönteisen ammatti-identiteetin rakentumiselle. Toi-

miva työyhteisö auttaa osaltaan sopeutumaan muutoksiin ja tukee näin työntekijän ammatillista 

kasvua.  

Ammatillinen osaaminen ja sote-uudistus. Osaavan työvoiman varmistaminen sosiaali- ja 

terveydenhuollon murroksessa (COPE) -hankkeessa selvitettiin, millaisia osaamistarpeita alan 

ammattilaiset tarvitsevat sosiaali- ja terveydenhuoltojärjestelmän nopeasti muuttuessa. Kehit-

tämiskohteiksi nousivat johtaminen, eettinen osaaminen, asiakaslähtöinen ohjaus, monikult-

tuurisen osaamisen tarpeet, monialainen yhteistyö sekä sähköisten palvelujen käyttöön liittyvä 

osaaminen. Näiden rinnalle nostetaan myös sote-ammattilaisten asiantuntijuuden hyödyntä-

minen organisaatiomuutosten keskellä. Tuleva sote-uudistus, jonka keskeisiä tavoitteita ovat 

yhdenvertainen pääsy palveluihin, hyvinvointi- ja terveyserojen kaventaminen sekä kustannus-

ten kasvun hillitseminen ikääntyvän väestön palvelutarpeen kasvaessa, edellyttää sote-alan 

ammattilaisilta monipuolista ammatillista osaamista ja osaamisen jatkuvaa kehittämistä toimin-

taympäristön ja jopa työnkuvan muuttuessa. Henkilöstön osaamista voidaan uudistaa ensisi-

jaisesti edistämällä toimintakulttuurin muutosta kehittämällä toimintatapoja ja työyhteisöä. 

Työntekijöiden aktiivinen rooli muutoksessa on tärkeää. Sote-ammattilaisten jaettu, yhteinen 

osaaminen luo perustan yhteiselle työlle ja on erityisen tärkeää tulevaisuudessa eri ammatti-

ryhmien erityisosaamisen rinnalla. Erityisen tärkeää on ammatillisen kasvun ja ammatti-identi-

teetin tukeminen niin koulutuksessa kuin työelämässä. Yhteisen osaamisen luominen vaatii yli 

tutkintorajojen ylettyvää yhteistyötä kaikissa sote-alan koulutuksissa. Koulutuksen ja työelä-

män vuorovaikutusta sekä tutkimuksen yhteistyötä tulisikin lisätä ja kehittää. (Heponiemi ym. 

2019, 1, 4, 14.)  

Tulevaisuuteen suuntaavat osaamistarpeet ja eritysesti jaettu, yhteinen osaaminen on huomi-

oitu myös valtioneuvoston Optimoitu sote-ammattilaisten koulutus- ja osaamisuudistus -hank-

keessa, jossa ammattialakohtaisen substanssiosaamisen lisäksi korostetaan kaikkia sote-
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ammattiryhmiä koskevaa geneeristä osaamista: asiakastyöosaamista, palvelunkehittämis-

osaamista sekä työntekijyyden ja yhteistoiminnan muutososaamista. Toimintaympäristön muu-

tostarpeisiin vastaava ammattiosaaminen synnyttää asiakaslähtöistä ja vaikuttavaa palvelua. 

(Kangasniemi ym. 2018, 2, 61–62.)  

3.3 Työn organisoinnin merkitys työhyvinvoinnille  

Työn organisointi vaikuttaa siihen, kuinka hyvin työntekijä selviytyy ja palautuu työstään. Sosi-

aali- ja terveysalalla resursointiin (työn määrä, asiakasmäärät, henkilöstömitoitus) sekä työar-

jen organisointiin (kiire, työjärjestelyt, työvuorosuunnittelu) liittyvät haasteet vaikuttavat koet-

tuun työhyvinvointiin. Epäsäännölliset työajat, vuorotyön tekeminen, kiire, puutteelliset resurs-

sit ja huonosti organisoitu työarki aiheuttavat kuormitusta ja kuluttavat työntekijän voimavaroja. 

Huonosti organisoitu työ vaikuttaa negatiivisesti myös työntekijään kykyyn palautua työssä 

koetusta kuormituksesta ja heikentää työntekijän työhön sitoutumista. Hyvin organisoitu työ 

onkin yksi parhaimmista keinoista pitää kiinni ammattitaitoisesta henkilöstöstä. Hyvin organi-

soidussa työyhteisössä jokaisen työyhteisön jäsenen osaamista hyödynnetään ja kaikilla on 

yhtäläinen mahdollisuus vaikuttaa paitsi oman työnsä sisältöön, myös työyhteisön ja oman am-

matillisen osaamisensa kehittämiseen. Työ on sujuvaa ja vaikuttavaa, kun työtehtävät on re-

sursoitu tarkoituksenmukaisesti. Hyvin organisoidussa työyhteisössä huomioidaan eri elämän-

vaiheissa olevien työntekijöiden tarpeet mm. joustavilla työajoilla. On tärkeää, että työyhteisö 

on avoin uusille käytänteille ja myös eriäville mielipiteille. (Talentia, [viitattu 17.1.2022].)  

Hyvin organisoitu työ tarjoaa mahdollisuuden riittävälle työstä palautumiselle. Riittävä palautu-

minen toimii eräänlaisena suojana työkuormitusta vastaan, sillä se ehkäisee työkuormituksen 

kielteisiä vaikutuksia psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen mm. lieventämällä työstressiä ja eh-

käisemällä työuupumusta. Palautumista edistävät mm. työn vaatimusten kohtuullisuus, työstä 

irrottautuminen, rentoutuminen, harrastukset ja muu vapaa-ajan toiminta. Erityisesti liikunta, 

luontokokemukset, riittävä lepo sekä kulttuuri- ja luovat harrastukset ovat tärkeitä palautumisen 

kannalta. Tärkein palautumista edistävä tekijä on uni. Unenpuute vaikuttaa niin fysiologisesti 

kuin psykologisesti, erityisesti mielialaan, muistiin, oppimiseen ja aineenvaihduntaan. Riittävän 

palautumisen synnyttämät positiiviset (kuten palautumisen puutteesta aiheutuvat negatiiviset-

kin) vaikutukset työntekijän terveyteen ovat merkittäviä. Esimerkiksi korkeat työn vaatimukset 

vaikuttavat negatiivisesti yksilön terveyskäyttäytymiseen: stressaava työ on yhteydessä vähäi-

sempään liikkumiseen vapaa-ajalla. On siis tärkeää, että palautumista edistetään niin 
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työntekijän kuin työnantajankin puolesta. Työ- ja organisaatiokulttuurin on tuettava työn ja va-

paa-ajan erillisyyttä. Käytössä tämä tarkoittaa sitä, että työmäärät ja -ajat pysyvät kohtuullisina 

ja esimerkiksi työvuorosuunnittelussa huomioidaan työstä irtaantumisen mahdollisuus vapaa-

ajalla. Työntekijän tulee myös kantaa vastuuta omasta hyvinvoinnistaan edistämällä palautu-

mista itselleen sopivimmalla tavalla. (Mäkiniemi ym. 2014, 29–30.)  

3.4 Työyhteisön ja johtamisen merkitys työhyvinvoinnille  

Johtamisella vaikutetaan työn organisointiin, palveluiden toteuttamiseen ja kehittämiseen, hen-

kilöstön hyvinvointiin ja työyhteisön vuorovaikutukseen sekä toiminnan laatuun, vaikuttavuu-

teen ja tuloksellisuuteen (Talentia, [viitattu 19.1.2022]). Johtaminen luo puitteet työpaikan toi-

mintakulttuurille, työolosuhteille ja vuorovaikutukselle. Toimivassa työyhteisössä on avoin ja 

kannustava ilmapiiri, jossa vaikeatkin asiat voi ottaa puheeksi. Yhdenvertaisuus, oikeudenmu-

kaisuus ja tasa-arvo ohjaavat toimintaa: työyhteisö jakaa samat työntekemisen arvot. Jokai-

sella työyhteisön jäsenellä tulee olla yhtäläiset vaikutusmahdollisuudet työhön ja työyhteisön 

toimintaan, mikä edellyttää hyvää tiedonkulkua työyhteisön sisällä. Talentian mukaan hyvän 

toimintakulttuurin elementtejä ovat arvostus, sitoutuminen, joustavuus, luovuus sekä työnteki-

jöiden erilaisuuden hyödyntäminen ja hyväksyminen. Kun työyhteisössä on paljon sosiaalista 

pääomaa, työntekijät tuntevat yhteenkuuluvuutta, vastavuoroisuutta ja luottamusta. Toimi-

vassa työyhteisössä työntekijät tulevat mielellään töihin ja kokevat työpaikan kaikin puolin tur-

valliseksi. On tärkeää, että työstä annetaan ja saadaan kiitosta työyhteisön jäseniltä. Toimi-

vassa työyhteisössä työntekijöiden sairaspoissaolot ja vaihtuvuus on vähäistä. (Talentia, [vii-

tattu 18.1.2022].)  

Työyhteisön vuorovaikutuksella ja toimivuudella on vaikutusta paitsi yksilön koettuun työhyvin-

vointiin, myös työyhteisön yhteiseen hyvinvointiin.  Reikko, Salonen ja Uusitalo (2010) esittävät 

lähijohtajuuden haasteeksi taitoa tasapainotella ihmisten ja asioiden johtamisen välillä. Heidän 

mukaansa ylin johto painottaa management-tyyppistä asiajohtamista, kun taas lähijohtajat nä-

kevät työssään tärkeäksi leadership-tyyppisen, ihmisten kanssa toimivan johtamisen. Lähijoh-

tajalta edellytetään hyvien ihmissuhde- ja kohtaamistaitojen ohella hyvää perustehtävän asia-

osaamista, kuten henkilöstöhallinnon, talouden ja raportoinnin osaamista. Myös työ- ja elä-

mänkokemuksen kautta ns. hiljaisena tietona siirtyvä ei-muodollinen osaaminen, kuten kehit-

tämis- ja muutosjohtamisen taidot, yleiset johtamisvalmiudet sekä kustannustehokkuus ovat 

tärkeitä taitoja käytännön työarjen organisoimisessa. (Reikko, Salonen, & Uusitalo 2010, 71.) 
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Toimivan työarjen organisoiminen vaatiikin esimieheltä täsmällisyyttä, ennakointitaitoja, tasa-

puolisuutta ja joustavuutta.  

Breshears ja Volker (2013, 171) korostavat fasilitoivan eli yhteistoimintaan perustuvan johta-

misen tärkeyttä. Johtajan henkilökohtaisten vahvuuksien, arvojen, vaistojen, tietojen ja taitojen 

sekä persoonan hyödyntäminen johtamisessa on tärkeää alaisten inspiroimiseksi ja osallista-

miseksi. (Breshears & Volker 2013, 171.) Fasilitoivassa johtamisessa esimiestä ei nähdä oh-

jeistajana, vaan yhteistyön mahdollistajana. Pyrkimyksenä on helpottaa toimintaa yhdessä 

keskitetyn päätöksenteon sijaan. Kun työntekijät ovat osallisia päätöksenteossa, he ovat moti-

voituneita ja sitoutuneita päätösten toteuttamiseen. (Nummi 2018.) Käytännössä tämä voi tar-

koittaa esimerkiksi alaisten itsenäisempää työskentelyä ja rakentavaa keskustelua vaikkapa 

toiminnan muutoksista ja kehittämistarpeista. Yhteistyötä ja vuorovaikutusta arvostavassa toi-

mintakulttuurissa ilmapiiri on kannustava ja eteenpäin suuntaava. Prentice (2004) kuvaa joh-

tajuutta osuvasti “tavoitteen saavuttamiseksi ihmisiä ohjaamalla”. Johtaakseen menestyksek-

käästi johtajan on pidettävä mielessään kaksi periaatetta: ihmiset ovat kompleksisia ja ihmiset 

ovat erilaisia. Prentice korostaa, että johtajan menestys kumpuaa hänen sosiaalisesta kyvyk-

kyydestään ja ymmärryksestään muiden ihmisten erilaisuutta kohtaan. 

3.5 Työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen merkitys työhyvinvoinnille  

Työhyvinvoinnin kannalta on tärkeää, että työntekijä kykenee erottamaan yksityiselämänsä ja 

vapaa-aikansa työelämän velvollisuuksista. Jos työn ja vapaa-ajan välillä ei ole selkeää rajaa, 

työntekijä saattaa laiminlyödä omia vapaa-aikaansa ja yksityiselämäänsä koskevia tarpeitaan 

ja voimavarojaan. Etenkin vuorotyö aiheuttaa monia haasteita työn ja vapaa-ajan yhteensovit-

tamiselle. Työhön ja työaikaan liittyvät järjestelyt ovat hyviä keinoja työn ja vapaa-ajan yhteen-

sovittamiseen ja sitä kautta työhyvinvoinnin lisäämiseen. Työpaikan ennakkoon sovitut, yhtei-

set toimintatavat varmistavat tasapuolisuuden, vaikka ratkaisut ovatkin yksilöllisiä ja kunkin 

työntekijän tilanteeseen sopivia. Erilaisten tarpeiden, toiveiden ja elämäntilanteiden huomioon-

ottaminen työpaikalla palkitsee työyhteisön ja työntekijöiden hyvinvoinnilla ja työhön sitoutu-

neisuudella. Yhteisten toimintaohjeiden laatiminen ennakkoon turvaa henkilöstön oikeuden-

mukaisen ja tasapuolisen kohtelun. Työnantajan on hyvä tiedottaa riittävästi työsopimuseh-

doista sekä jousto- ja vapaamahdollisuuksista. Tilannekohtainen joustavuus on toki tärkeää. 

Kannustava ilmapiiri joustojen ja vapaiden hyödyntämiseen laskee kynnystä niiden käyttöön ja 

lisää työntekijän vaikutusmahdollisuuksia oman työelämänsä suhteen. Esimerkkejä työelämän 
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joustoista ovat mm. opinto-, vuorottelu-, virka- ja säästövapaat, työaikapankki, tiivistetty, liu-

kuva tai osa-aikainen työaika, osa-aikaeläke sekä etätyömahdollisuus. (TTK, [viitattu 

17.1.2022].) 

  



23 

4 SOSIAALIALAN AMMATTITYÖN KEHITTÄMINEN   

Tässä luvussa tutustutaan sosiaalialan työhyvinvoinnin, työolojen ja alan vetovoimaisuuden 

kehittämiseen. Työhyvinvoinnin kehittäminen on tärkeää työn kuormitustekijöistä johtuvien 

haasteiden (esimerkiksi sairauspoissaolokulujen) hillitsemiseksi, työntekijöiden hyvinvoinnin 

parantamiseksi ja sosiaalialan vetovoimaisuuden turvaamiseksi. Sosiaalialan vetovoimaisuutta 

kasvattamalla sosiaali- ja terveysalaa vaivaavaan kohtaanto-ongelmaan voidaan tulevaisuu-

dessa vastata. Työhyvinvoinnin edistäminen, työolojen parantaminen ja sosiaalialan vetovoi-

maisuuteen panostaminen ovat tärkeitä sosiaalialan ammattityötä kehitettäessä.  

4.1 Työhyvinvoinnin kehittäminen  

Työturvallisuuslain (L 23.8.2002/738) mukaan työhyvinvoinnin kehittäminen on työnantajan 

vastuulla ja kuuluu oleellisesti osaksi johtamista ja käytännön esimiestyötä. Työhyvinvoinnin 

kehittämisellä tarkoitetaan työterveys- ja turvallisuusriskien kartoittamista ja ennaltaehkäisyä, 

terveyden edistämistä, sairauksien hoitamista sekä työntekijöiden voimavarojen ja vetovoima-

tekijöiden vahvistamista. Työterveys- ja turvallisuusriskien ennaltaehkäisyyn kuuluu esimer-

kiksi työkyvyttömyysriskien tunnistaminen, sairauspoissaolojen seuranta ja varhaisen tuen toi-

mintamallien hyödyntäminen. Terveyden edistämiseen kuuluu terveyttä edistävien elämänta-

pojen tukeminen sekä stressin ja kiireen hallinta työpaikalla. Työntekijän kannalta tärkeitä ve-

tovoimatekijöitä ovat kokemukset työn mielekkyydestä, toimiva tiedonkulku työpaikalla, kan-

nustava työyhteisö ja hyvät johtamiskäytännöt. Erityisesti esimieheltä saatu tuki ja palautteen 

saaminen työstä on oleellista. Työhyvinvointiin vaikuttavat myös työntekijän omat ominaisuu-

det, kuten terveydentila, ammatilliset taidot, voimavarat, motivaatio ja asenne työtä kohtaan. 

Työkyvyn kannalta tärkeää onkin, että työn vaatimukset ovat tasapainossa työntekijän jaksa-

misen kanssa. (Työhyvinvointia hyvinvointityöhön -opas 2011, 3.)   

Terveyteen, työoloihin ja työturvallisuuteen liittyvien riskien ennaltaehkäisy on erityisen tärkeää 

työhyvinvoinnin turvaamiseksi ja kehittämiseksi. Yhteistyö työsuojeluorganisaatioiden, työter-

veyshuollon ja työyhteisön sisällä on tärkeää työkyvyn edistämiseksi. Varhaisen tuen mallin 

mukaan työntekijää pyritään tukemaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa työkykyä uh-

kaavien ongelmien ilmaantuessa. Tarvittaessa tarjotaan tehostettua tukea, jossa arvioidaan 

työntekijän työkykyä ja mukautetaan työhön tai työympäristöön liittyviä vaatimuksia. Tehostettu 

tuki voi olla esimerkiksi ammatillista tai lääkinnällistä kuntoutusta, uudelleenkoulutusta, sijoi-

tuspaikan vaihtoa tai yhteistyötä työterveyshuollon kanssa jatkosuunnitelmien (esimerkiksi 
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kuntoutuksen) selvittämiseksi. (Työhyvinvointia hyvinvointityöhön -opas 2011, 3.) Myös työn-

tekijän ammatillisen osaamisen ylläpitäminen ja kehittäminen on tärkeää työhyvinvoinnin tur-

vaamiseksi.  

Psykososiaalisiin kuormitus- ja voimavaratekijöihin liittyvä työhyvinvointitutkimus Suomessa 

2010–2013 -tutkimuksesta ilmenee, että pääosa työhyvinvointitutkimuksesta on niin sanottua 

perustutkimusta, joka ei varsinaisesti tähtää työhyvinvoinnin kehittämiseen. Suomalaisen työ-

hyvinvointitutkimuksen kehittämiseksi ehdotetaan mm. tutkimuksen ja kehittämisen yhteenso-

vittamisen ja yhtäaikaisuuden lisäämistä käytännössä. On muistettava, että työhyvinvointi vaih-

telee paljon mm. sukupuolen ja eri ammattiryhmien välillä. Tämä työhyvinvoinnin epätasa-ar-

voisuus vaatii lisää tutkimusta ratkaisujen kehittämiseksi. Tutkimuksessa korostetaan myös 

työelämän muutos- ja tulevaisuustrendien seuraamista kehittämistarpeiden huomioimiseksi ja 

kohdentamiseksi. (Mäkiniemi ym. 2014, 38–39.)  

Puheenvuoroja työn kuormittavuudesta - selvityksessä Kuokkanen nostaa työhyvinvoinnin ke-

hittämisen kannalta tärkeiksi teemoiksi fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin lisäämisen sekä työ-

yhteisöjen ja johtamisen kehittämisen. Usein työhyvinvointi koetaan ns. yksilön asiaksi, vaikka 

työyhteisön yhteisöllisyydellä ja johtamisen käytännöillä on siihen suuri vaikutus. Tehokkuu-

teen ja tuloksellisuuteen keskityttäessä unohdetaankin henkilöstöjohtamisen ja sosiaalisen 

pääoman kehittämisen tärkeys työhyvinvoinnin parantamisessa. (Kuokkanen 2010, 56–57.) 

Työhyvinvoinnista puhuttaessa sosiaalisen pääoman voi ajatella olevan ikään kuin työyhteisön 

keskinäistä, luottamukseen ja vastavuoroisuuteen perustuvaa yhteistoimintaa. Sosiaalinen 

pääoma muodostaa jäsentensä välisen ”vastavuoroisuuden verkoston”. Sosiaalisen pääoman 

tärkeimpänä ominaisuutena pidetään yleisesti luottamusta. (Ilmonen & Siisiäinen 2010.) Tämä 

on työyhteisön ilmapiirin ja työhyvinvoinnin kannalta tärkeää. Kuokkanen muistuttaa myös yk-

silön omasta vastuusta työhyvinvoinnin ylläpitämisessä: hänen mukaansa hyvä henkilökohtai-

nen fyysinen terveys on työssä jaksamisen perusta ja sen ylläpitämisestä tulee huolehtia. Työ-

hyvinvointi saatetaan mieltää pelkästään työterveyshuollon tehtäväksi, vaikka sen vaikutus-

mahdollisuudet työyhteisön sisäiseen toimintaan ja johtamiseen ovat rajalliset. Käytännössä 

työterveyshuollon asema työterveyden edistäjänä on tarjota kuntouttavaa toimintaa. Työhyvin-

voinnista puhuttaessa onkin tärkeää muistaa myös yksilön oma vastuu fyysisen ja psyykkisen 

hyvinvointinsa ylläpitämisessä. Erityisesti työstä palautumiseen on kiinnitettävä huomiota niin 

töissä kuin vapaa-ajallakin. (Kuokkanen 2010, 56–57.) 
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4.2 Sosiaalialan työolojen kehittäminen  

Sosiaalityöntekijöiden hyvinvointi: Sosiaalityön kuormittavuus, voimavaratekijät ja sosiaalityön-

tekijöiden mielenterveys – tutkimus keskittyi sosiaalityöntekijöiden mielenterveyden häiriöistä 

johtuvan työkyvyttömyyden taustalla vaikuttavia kuormitustekijöiden tunnistamiseen. Tutki-

muksessa mainittiin Suomen laajin kunta-alan työntekijöiden terveyttä ja hyvinvointia selvittävä 

Kunta10-tutkimus, jonka mukaan sosiaalityöntekijöillä sairauspoissaolot johtuvat mielentervey-

den ongelmista useammin kuin muilla ammattiryhmillä. Erityisesti lastensuojelun sosiaalityön-

tekijät raportoivat työväsymystä. Tutkimustulosten mukaan lastensuojelun sosiaalityössä työ-

hyvinvointi heikkeneekin iän ja työkokemuksen myötä. Tutkimuksessa on selvitetty työnteki-

jään (esim. koulutus, työkokemus), työhön (esim. asiakasmäärät, asiakkaiden moniongelmai-

suus, työn vaatimukset ja työn hallinta), työyhteisöön ja organisaatioon (esim. sosiaalinen pää-

oma, johtamisen oikeudenmukaisuus) sekä työntekijän psyykkisiin resursseihin (esim. myötä-

tuntouupumus) liittyviä kuormitustekijöitä. Tutkimustuloksista ilmenee, että työn ja työyhteisön 

kehittämisen lisäksi työntekijän psyykkisiä resursseja voidaan parantaa kouluttamalla psyyk-

kisten resurssien taitavampaan käyttöön. Muutokset kuitenkin edellyttävät aktiivisuutta ja vas-

tuunottoa niin johdon kuin työntekijöiden tiimoilta. Tämä vaatii avointa keskustelukulttuuria työ-

yhteisön sisällä. Tutkimuksen mukaan työyhteisö voi merkittävästi edistää jäsentensä työhy-

vinvointia. (Salo ym. 2016, 6, 24, 29.)  

Työyhteisön vuorovaikutus ja johtaminen. Työyhteisön hyvinvointia kehitettäessä on kiin-

nitettävä huomiota erityisesti johtamisen käytäntöihin, työilmapiiriin, kommunikointiin, tasapuo-

lisuuteen ja palautteen antamiseen. Puheenvuoroja työn kuormittavuudesta – selvityksessä 

Rautio painottaa johtamisen laadun tärkeyttä työhyvinvoinnin edistäjänä. Johto on vastuussa 

työhyvinvoinnin johtamisesta, työn organisoimisesta, työturvallisuuden toteutumisesta ja työ-

terveyshuollon järjestämisestä. Yksilöä tukevat varhaisen tuen mallit (esimerkiksi puheeksi 

otto) on hyvä juurruttaa osaksi työyhteisön organisaatiokulttuuria, jotta työkyvyn heikkenemi-

seen voidaan puuttua ajoissa. Varhaisen puuttumisen ja välittämisen kulttuuri vahvistaa oikeu-

denmukaisuuden ja tasapuolisuuden kokemuksia ja hoitaa samalla koko työyhteisöä, sillä 

työntekijän kokemat ongelmat heijastuvat usein koko työyhteisön toimintaan. Työntekijän 

psyykkiseen ja fyysiseen työhyvinvointiin vaikuttaa myös kokemus oikeudenmukaisesti koh-

delluksi tulemisesta. (Rautio 2010, 21–22, 24–25.) Hyvään johtamiseen – ja työyhteisökulttuu-

riin yleensäkin – kuuluu oleellisesti myös rakentavan ja myönteisen palautteen antaminen.  
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Työn organisointi ja työnjako. Työhyvinvoinnin kannalta on oleellista, että työt järjestetään 

työntekijän voimavarat ja vaikuttamismahdollisuudet huomioiden. Työntekijän henkilökohtai-

nen hyvä terveyskäyttäytyminen ei riitä suojaamaan kielteisiltä työhyvinvoinnin kokemuksilta, 

jos työolot aiheuttavat kuormitusta. Tutkimuksissa on todettu, että epäsäännölliset työajat, yö-

työn tekeminen, ylityöt, liiallinen työmäärä, työvuorojen huono suunnittelu ja työntekijän vähäi-

nen mahdollisuus vaikuttaa työvuorojen järjestelyyn lisäävät työstressiä. Huono työn organi-

sointi on yhteydessä esimerkiksi sairauspoissaoloriskiin. Myös esimerkiksi vastentahtoiset 

määräaikaiset työsopimukset kuormittavat työntekijää.  Työmäärän hallinta ja työntekijän mah-

dollisuus vaikuttaa oman työnsä suunnitteluun lisäävät työtyytyväisyyttä. Vaikka työlainsää-

däntö ja työaikalaki asettavat ehdot työaikajärjestelyille, esimerkiksi palautumista huonosti tu-

kevien yksittäisten vapaapäivien käyttö työvuorolistassa on silti mahdollista. (Mäkiniemi ym. 

2014, 12, 15.) Työn organisoimisessa on myös huomioitava työnjaon tasapuolisuuden ja sel-

keyden tärkeys. Työnjakoon liittyvät kysymykset ovat tärkeitä myös laajemmin sosiaalialan ke-

hittämisen kannalta.  

Työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Työn ja muun elämän yhteensovittamista tukevat 

mm. työaika- ja työjärjestelyjen joustavuus, etätyön tukeminen, toimivat sijaisjärjestelyt, hyvät 

töihin palaamisen käytännöt (esimerkiksi perhevapaiden jälkeen), työntekijän yksityiselämän 

ja perhetilanteiden huomioiminen sekä esimiesten kouluttaminen työn ja yksityiselämän yhdis-

tämiseen liittyvissä käytännöissä. Tiedottamisen rooli on työn ja yksityiselämän välisten hyvien 

käytäntöjen juurruttamisen kannalta tärkeää. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 18–19.) Työterveys-

laitoksen Perhemyönteiset käytännöt suomalaisilla työpaikoilla 2014 ja 2015 -kyselyyn osallis-

tuneista 2718 työsuojelupäälliköstä ja -valtuutetusta (vastaajista 50 % esimiesasemassa; 

heistä naisia 49 % ja miehiä 51 %) alle kolmasosa, 28 %, ilmoitti tiedottamisen naisvaltaisilla 

aloilla olevan hyvää koskien työn ja perhe-elämän yhteensovittamisen järjestelyjä ja/tai laki-

sääteisiä perhepoliittisia ja työajan jouston mahdollisuuksia työpaikoilla. (TTL 2017, 8–9, 29.) 

Työn ja perhe-elämän yhteensovittamisen kannalta edellä mainituista asioista tiedottaminen 

työpaikoilla on tärkeää, ja etenkin esimies- ja työsuojeluasemassa olevien vastaajien toivoisi 

panostavan tiedottamiseen enemmän.   

Työyhteisön avoin tiedottaminen ja kommunikaatio, myönteinen ilmapiiri, joustavuus ja tasa-

puolisuus luovat hyvän pohjan työn ja yksityiselämän yhteensovittamiselle ja mahdollistavat 

yhteisten pelisääntöjen rakentamisen. Myös yksilöllisten elämäntilanteiden, kuten omaishoita-

juuden, yksinhuoltajuuden tai raskaan elämäntilanteen vaikutukset työkykyyn on tiedostettava 
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työyhteisössä. Työntekijän henkilökohtainen elämänhallinta on tärkeää ja arjen selviytymiskei-

not yksilöllisiä. Moninaiset yksityis- ja perhe-elämän kysymykset voidaan ottaa puheeksi mm. 

yhteistyössä työterveyshuollon kanssa sekä työyhteisön sisäisissä kehityskeskusteluissa ja 

työilmapiirikyselyissä. Työyhteisön keskinäisen vuorovaikutuksen tarjoaman tuen lisäksi myös 

koulutuksen järjestäminen työn ja muun elämän yhteensovittamisen tukitoimista on mahdol-

lista. Myös työnantajan järjestämät arkea helpottavat palvelut, kuten sairaan lapsen hoitopal-

velu ja työpaikalla järjestettävät perheen yhteiset tapahtumat, helpottavat työntekijöiden työn 

ja muun elämän yhteensovittamista. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 18–19.) Mainittujen toimien 

järjestäminen käytännön työelämässä lienee jo nyt resurssipulasta kärsivällä sosiaali- ja ter-

veysalalla haastavaa.  

4.3 Sosiaalialan vetovoimaisuuden kehittäminen  

Sosiaalialan vetovoimaisuutta tutkittaessa alan vähäiset etenemis- ja vaikuttamismahdollisuu-

det, yhteiskunnallisen arvostuksen puute sekä huono palkkaus korostuvat julkisessa keskus-

telussa. Ammattiliitto ja palvelujärjestö Akavan Erityisalat on ottanut osaa naisvaltaisten alojen 

palkkakeskusteluun. Nainen, mitä väliä palkallasi – sinähän teet hyvää! -verkkoartikkelissa ja 

Naisten huonot palkat vaarantavat monen alan tulevaisuuden -verkkoartikkelissa kiinnitetään 

huomiota naisvaltaisten alojen työn vaatimuksiin suhteessa alan palkkakehitykseen. Ajatus 

naisvaltaisista ammateista ”kutsumusammatteina” elää edelleen, vaikka moniin sosiaali- ja ter-

veysalan työpaikkoihin vaaditaan korkeakoulututkinto. Artikkeleissa mainittuja aloja ovat mm. 

varhaiskasvatus, nuoriso- ja liikunta-ala, sosiaali- ja diakoniatyö sekä kirjasto- ja kulttuuriala. 

(Akavan erityisalat, 2019a.) Moni edellä mainituilla aloilla työskentelevä ammattilainen kokee, 

ettei palkkaus vastaa työn vaativuutta. Lisäksi työolosuhteet (esimerkiksi työhön varatut re-

surssit) koetaan riittämättömiksi. Tämä vaikuttaa työntekijöiden vaihtuvuuteen ja vähentää 

nuorten kiinnostusta hakeutua alalle. (Akavan erityisalat, 2019b.)  Alhainen palkkataso juontaa 

juurensa jo 1800-luvulle, jolloin sosiaali- ja diakoniatyö alkoivat kehittyä. Tällöin kunnista kehit-

tyi eräänlaisia yhteisöllisiä vastuunkantajia kirkon ja hyväntekeväisyyden rinnalle. Artikkelin 

mukaan julkisen sektorin vetovoiman ylläpitäminen vaatii ennen kaikkea työolosuhteiden ja 

palkkauksen kehittämistä. (Akavan erityisalat, 2019a.) 

Julkisessa keskustelussa on kiinnitetty huomiota myös sosiaalialan kelpoisuusvaatimuksiin ja 

erityisesti sosionomitaustaisten varhaiskasvatuksen opettajien ammatillisen osaamiseen tun-

nustamiseen yhteiskunnallisella tasolla. Esimerkiksi Julkisten ja hyvinvointialojen ammattiliitto 



28 

JHL on ottanut asiaan kantaa verkkosivuillaan (JHL 2020). JHL:n mukaan vuonna 2030 voi-

maan tulevat varhaiskasvatuslain muutokset vaarantavat koulutetun henkilöstön saatavuuden. 

JHL ehdottaakin, että varhaiskasvatuksen opettajan työn kelpoisuuksia on monipuolistettava 

ja opintopolkuja lisättävä esimerkiksi siten, että varhaiskasvatuksen opettajaksi voisi kouluttau-

tua myös ammattikorkeakoulussa. Myös Sanna Marinin hallituksen Oikeus oppia -ohjelmassa 

on ehdotettu korkeakoulujen aloituspaikkojen lisäämistä sekä vaihtoehtoisten valintaväylien 

kehittämistä tutkintokoulutukseen. Tällä pyritään nostamaan valtakunnallista koulutusastetta ja 

lisäämään koulutuksellista tasa-arvoa. (Hallitusohjelma 2019, [viitattu 22.10.2021].)  

Kangasniemi ym. (2017) on tarkastellut ammattiryhmälähtöisen työnjaon merkitystä meneil-

lään olevan sote-uudistuksen näkökulmasta. Työnjaon tarkoituksenmukaisuus on tärkeää so-

siaali- ja terveysalan työn perustehtävän toteutumiseksi sekä alan kehittämisen ja vetovoimai-

suuden kannalta. Tällöin työaika ja työntekijöiden osaaminen hyödynnetään kokonaisvaltai-

sesti asiakkaiden hyväksi. Sote-uudistuksen tavoitteena on vastata asiakkaiden tarpeeseen 

ennaltaehkäisevästi ja kokonaisvaltaisesti eri palveluja hyödyntäen. Aiempi ammattiryhmäläh-

töinen työjako, jossa jokainen työntekijä keskittyy vain tarkasti ennalta määritettyyn vastuualu-

eeseensa, sisältää riskin asiakkaiden kokonaisvaltaisen hoidon ja palvelujen saatavuuden hei-

kentymisestä. Työaikaa saattaa kulua kohtuuttoman paljon esimerkiksi kirjaamiseen. Toimiva 

työnjako vaikuttaa siis niin asiakkaiden kuin työntekijöidenkin hyvinvointiin, ja tulevassa sote-

uudistuksessa työnjaon toimivuus on yksi sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuuteen vaikut-

tava tekijä. Työtehtävien muuttuvien sisältöjen yhteyttä ammattilaisten työhyvinvointiin ja työ-

tyytyväisyyteen tulisi tutkia enemmän. (Kangasniemi ym. 2017, 22–23.) 
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5 OPINNÄYTETYÖN TAVOITE JA TOTEUTUS   

Työhyvinvointi aiheena on laaja ja siihen liittyen on tehty paljon tutkimuksia. Opinnäytetyössä 

keskeisimpiä tarkasteltuja tutkimuksia ovat mm. Sosiaali‐ ja terveysalan työvoiman riittävyys 

nyt ja tulevaisuudessa -raportti (Koponen, 2015), Kuntien työvoimaennuste 2030 -analyysi 

(Keva, 2021), Työuupumuksesta työn imuun: työhyvinvointitutkimuksen ytimessä ja reuna-alu-

eilla -tutkimusraportti (Hakanen, 2004), Talentian Vastavalmistuneiden Urapolut -selvitys 

(Landgren, [viitattu 24.3.2021]), Puheenvuoroja työn kuormittavuudesta -selvitys (Ahola, ym. 

2010; Rautio, 2010), sekä Mikä työntekijöitä kuormittaa sosiaali- ja terveysaloilla? -valvonta 

(Toivoniemi, 2017). Opinnäytetyössäni aihetta tutkitaan laadullisesta näkökulmasta ja se on 

rajattu sosiaali- ja terveysalalla työskentelevien sosionomien kuormittavuuskokemuksia koske-

vaksi. Tutkimuksessa keskitytään sosiaali- ja terveysalan työn kuormittavuustekijöiden kuvaa-

miseen työntekijöiden näkökulmasta käsin. Tutkimuksessa käsiteltäviä keskeisiä käsitteitä 

ovat työhyvinvointi, työn kehittäminen ja työn kuormittavuus sosiaalialan ammattityössä. Näitä 

käsitteitä on avattu luvuissa 2–4.  

5.1 Opinnäytetyön tarkoitus ja tutkimuskysymykset   

Opinnäytetyössä käsiteltäviä tutkimuskysymyksiä ovat:   

1. Millaisia ovat sosiaalialan kuormittavuustekijät sosionomin työnkuvan näkökulmasta?  

2. Millaisia syitä löytyy sosionomien työpaikan- ja alanvaihdon taustalta? 

3. Miten sosiaalialan ammattityötä voitaisiin sosionomien näkökulmasta kehittää työhyvin-

voinnin lisäämiseksi?  

Tutkimuskysymysten avulla pyritään syventämään ymmärrystä valitusta aiheesta ja tutkimaan, 

vaikuttavatko sosiaali- ja terveysalan kuormittavuustekijät haastateltujen ammattilaisten työ-

paikan- ja alanvaihdon taustalla. Opinnäytetyössä pohditaan myös työn kuormittavuuden, työ-

hyvinvoinnin ja työolojen merkitystä sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuuden ja kehittämisen 

näkökulmasta. Tutkimuksen aineistona käytettyjen haastatteluiden aikana keskusteltiin pää-

osin vapaamuotoisesti sosiaali- ja terveysalan kuormitustekijöihin, työhyvinvointiin ja työn ke-

hittämiseen liittyen ja haastateltavien omille kokemuksille annettiin tilaa. Haastateltavilta kysyt-

tiin myös tarkentavia kysymyksiä ja mielipiteitä sosiaali- ja terveysalan asioihin liittyen. 
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Tutkimuksissa (ks. Hakanen 2004; Landgren, [viitattu 24.3.2021]; Lindström ym. 2005; Mäki-

niemi ym. 2014; Toivoniemi 2017) sosiaali- ja terveysalaan liitettyjä kuormittavia tekijöitä ja 

epäkohtia ovat mm. huonosti organisoitu työ (esim. kiire, työvuorojen epäsäännöllisyys), fyysi-

nen ja psykososiaalinen kuormitus, työuran epävakaus (esim. määräaikaiset työsopimukset), 

työssä kohdattu väkivalta, työuupumus, työstä palautumisen haasteet, huono johtaminen, työn 

puutteellinen resursointi (esim. henkilöstöresurssien riittämättömyys, kohtuuton työmäärä), ar-

vostuksen puute ja huono palkkaus.  

Oletetaan, että työhön liittyvät kuormittavuustekijät liittyvät vahvasti työntekijöiden työpaikan- 

ja alanvaihtosuunnitelmiin ja siten vaikuttavat työntekijöiden riittävyyteen sekä sosiaali- ja ter-

veysalan vetovoimaisuuteen (ks. esim. Häggman-Laitila 2013; Talentia 2021c; Koponen 

2015). Työmarkkinoiden epäkohtiin, työoloihin ja työn kuormittavuuteen puuttumalla voidaan 

kasvattaa sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuutta pitkällä aikavälillä. Työntekijöiden työhyvin-

vointiin panostaminen on tärkeää henkilöstön työhön sitoutumisen ja näin ollen henkilöstön 

riittävyyden sekä sosiaali- ja terveyspalvelujen saatavuuden turvaamiseksi tulevaisuudessa. 

Kokemusperäisen tiedon saaminen sosiaali- ja terveysalan kuormittavuustekijöistä tarjoaa 

työnantajille mahdollisuuden vastata työntekijäpulaan käytännönläheisellä tasolla esimerkiksi 

työmarkkinoiden epäkohtiin puuttumalla ja työhyvinvointiin panostamalla.  

5.2 Opinnäytetyön tutkimusmenetelmä ja tutkimusaineiston hankinta  

Laadullinen tutkimus. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa teemahaastat-

telujen avulla kerättiin sosiaalialan ammattilaisten kokemuksia sosiaali- ja terveysalan kuormit-

tavuustekijöistä ja syistä niiden taustalla. Laadullisessa tutkimuksessa pyritään ymmärtämään 

tarkasteltavaa aihetta. Tutkittavien määrä on usein pieni ja harkinnanvaraisesti valittu. Tutki-

muksessa pyritään vastaamaan kysymyksiin: miten, miksi ja millainen. Laadullinen tutkimusote 

sopii hyvin esimerkiksi tietyn toiminnan kehittämiseen, vaihtoehtojen tutkimiseen ja ongelmien 

taustalla olevien syiden selvittämiseen. (Heikkilä 2014, 7–8.) Laadullisen tutkimuksen lähtö-

kohtana on pyrkimys kuvata todellista elämää hankkimalla tietoa tutkittavasta aiheesta mah-

dollisimman kokonaisvaltaisesti luonnollisissa, todellisissa tilanteissa (Hirsijärvi, Remes & Sa-

javaara 2009, 161, 164). Hirsijärven ja Hurmeen (2009, 28, 41) mukaan kvalitatiiviset tutkimus-

menetelmät tuovat esille tutkittavien oman näkökulman ja heidän oman äänensä. Heidän mu-

kaansa laadullisen tutkimuksen pyrkimyksenä on ymmärtää niitä merkityksiä, joita ihmiset 
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antavat ilmiöille ja tapahtumille. Tutkijan tehtävänä onkin välittää tietoa haastateltavan koke-

muksista, ajatuksista, tunteista ja käsityksistä tutkittavan aiheen suhteen.   

Teema- ja puolistrukturoitu haastattelu. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna haastat-

teluna eli teemahaastatteluna. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelmä, koska haas-

tattelun aihepiirit eli teemat ovat kaikille haastateltaville samat. (Hirsijärvi & Hurme 2009, 47–

48.) Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille haastateltaville pyritään esittämään samat tai 

lähes samat kysymykset samassa järjestyksessä. Puolistrukturoidun haastattelun elementtien 

ottaminen mukaan haastatteluun tarjoaa mahdollisuuden saada tietoa tietyistä, tutkimuksen 

aiheen kannalta mielenkiintoisista asioista ilman, että keskustelu laajenee liiaksi. Haastattelu-

tilanne pysyy näin hallitumpana. (Puolistrukturoitu haastattelu, [viitattu 17.3.2021].) Teema-

haastattelun käyttö aineistonkeruumenetelmänä vaatii huolellista aihepiiriin perehtymistä, jotta 

käsiteltävät teemat tulee valittua hyvin ja antoisaa keskustelua valituista teemoista voidaan 

käydä. Teemahaastattelun on tarkoitus olla keskustelunomainen tilanne, jossa käydään va-

paasti läpi ennalta sovittuja teemoja apukysymysten avulla. (Teemahaastattelu, [viitattu 

17.3.2021].)  

Teemahaastattelussa tutkittaviksi tulee valita sellaisia henkilöitä, joilta arvellaan saatavan ai-

neistoa tutkittavasta aiheesta. Teemahaastattelun etuna on haastattelutilanteen vapaus, jonka 

ansioista haastateltavien puhe ja kokemukset aiheen tiimoilta tulevat kuulluksi. Teemahaastat-

telun avulla kerätyn aineiston analysointi on myös verrattain helppoa, koska aineisto voidaan 

jaotella teemoittain yhä tarkemmiksi kokonaisuuksiksi. On kuitenkin huomioitava, että tutkijan 

ennakkoon asettamat teemat eivät välttämättä ole samoja, mitkä aineistoa analysoidessa 

osoittautuvat tutkimuksen kannalta merkityksellisiksi. Aineiston teemoittelusta edetään tyypit-

telyyn, jossa aineistoa analysoidaan esimerkiksi kvantitatiivisesti. Sisältö- ja tilanneanalyysi 

ovat tärkeä osa teemahaastattelua. (Teemahaastattelu, [viitattu 17.3.2021].)  

Tutkimusaineisto. Tutkimuksen aineisto koostuu 10 teemahaastattelusta. Tutkimukseen 

osallistuvat ovat työssään kuormitusta kokevia, työpaikan- tai alanvaihtoa harkitsevia sekä työ-

paikkaa tai alaa vaihtaneita sosionomeja. Tutkimukseen osallistuvat sosionomit on löydetty 

Facebookin Sosionomien uraverkosto -ryhmän kautta. Tutkimuksessa on huomioitava haasta-

teltavien anonymiteetin säilyminen, joten tutkimus ei saa rajoittua liian pienelle alueelle. Haas-

tatteluihin osallistuneilta sosionomeilta löytyi työkokemusta läpi sosiaalialan kentän: varhais-

kasvatuksesta, lastensuojelusta, vammaispalveluista, sosiaalineuvonnasta, työnohjauksesta, 

hanke- ja projektityöstä sekä aikuissosiaali-, mielenterveys-, nuoriso-, maahanmuutto- ja 
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perhesosiaalityöstä. Haastateltavien työkokemus vaihteli 3–24 vuoden välillä, ja useimmilta 

löytyi työkokemusta monista erilaisista sosiaalialan työtehtävistä. Tutkimuksen kannalta oli 

mielekästä, että haastateltavilla on monipuolista työkokemusta ja he työskentelivät erilaisissa 

sosiaalialan tehtävissä: tämä tarjosi mielenkiintoisen mahdollisuuden tarkastella, onko sosiaa-

lialan ammattityö kuormittavaa nimikkeestä ja työnkuvasta riippumatta ja jakavatko eri asia-

kasryhmien kanssa työskentelevät ammattilaiset samankaltaisia kuormittavuuden kokemuk-

sia.  

5.3 Teemahaastattelujen toteutus  

Aikataulun osalta keskityin keväällä 2021 haastateltavien etsimiseen sekä haastattelun teemo-

jen ja haastattelukysymysten tarkentamiseen. Haastattelut toteutettiin kesän 2021 aikana. Olin 

yhteydessä haastateltaviin aluksi sosiaalisen median (Facebookin ja Facebook Messengerin) 

ja myöhemmin sähköpostin välityksellä. Julkaisin opinnäytetyön aiheesta lyhyen esittelyn Fa-

cebookin Sosionomien Uraverkosto -ryhmässä, ja tutkimuksesta kiinnostuneet henkilöt ottivat 

minuun itse yhteyttä. Tutkimukseen valittujen henkilöiden kanssa jatkettiin keskustelua sähkö-

postitse. Haastateltaville lähetettiin sähköpostitse Saatekirje (Liite 2) tutkimuksen aiheeseen ja 

haastattelun kulkuun liittyen. Samassa yhteydessä tutkittaville toimitettiin Tiedote tutkimuk-

sesta ja tutkimuksen tietosuojaseloste (Liite 1), joihin tutustuttuaan haastateltavat antoivat kir-

jallisen suostumuksensa sähköpostitse tutkimukseen osallistumisesta. Tämän jälkeen sovittiin 

haastatteluaika sopivalle ajankohdalle. Haastattelujen aluksi käytiin läpi tutkimuksen kulkuun 

ja tiedon käsittelyyn liittyvät asiat. Haastateltavia muistutettiin tutkimuksen vapaaehtoisuu-

desta. Haastattelujen kesto vaihteli 40 minuutista 90 minuuttiin. Suurin osa haastatteluista kesti 

noin tunnin.  

Haastattelut äänitettiin ja litteroitiin kesän ja syksyn 2021 aikana. Haastatteluaineisto ano-

nymisoitiin heti haastattelujen jälkeen eli tunnistetiedot poistettiin. Haastateltaville annettiin tun-

nisteet H1–H10. Laadullista tutkimusta varten kerätty tutkimusaineisto on yleensä tarkoituk-

senmukaista litteroida eli kirjoittaa puhtaaksi sana sanalta. Litterointi voidaan tehdä koko ai-

neistosta tai valikoiden esimerkiksi tutkimukseen valittujen teema-alueiden mukaisesti. (Hirsi-

järvi ym. 2009, 222.) Opinnäytetyön aineistona olleet haastattelut litteroitiin ensin kokonaisuu-

dessaan litterointityökalua apuna käyttäen, ja sen jälkeen valikoiden haastattelun teemojen 

mukaisesti. Purin äänitteet tekstimuotoon Microsoft Word -tekstinkäsittelyohjelman litterointi-

työkalulla, joka muuttaa äänitallenteet tekstiksi. Litteroidun tekstin sivumäärää on vaikea 
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arvioida, koska litterointityökalun käyttö lisäsi tekstin pituutta huomattavasti lisääntyneiden ri-

vivälien vuoksi. Puhtaaksi litteroitua tekstiä (lainauksia) tuli yhteensä 34 sivua fontilla Arial, 

fonttikoolla 12 ja rivivälillä 1,5.   

Käytännössä haastattelujen tekeminen tapahtui covid-19-pandemian vaatiessa etäyhteydellä 

Microsoft Teams -yhteistyöpalvelun kautta (kaksi haastattelua tehtiin spontaanisti puhelimitse 

etäyhteyksien toimimattomuuden vuoksi). Keskustelut etenivät vapaamuotoisesti haastatte-

luun valittujen teemojen pohjalta, ja haastattelijan tekemät tarkentavat kysymykset syvensivät 

käsiteltävää teemaa. Kaikkien haastateltavien kanssa keskusteltiin kaikista teemoista, mutta 

samoja tarkentavia kysymyksiä ei esitetty kaikille haastateltaville. Haastateltavat eivät myös-

kään nähneet kysymyksiä, vaan ne toimivat pikemminkin ”apukysymyksinä” haastattelijalle. 

Haastateltavat päättivät itse, mihin teemaan he halusivat keskittyä. Teemojen tarkempia sisäl-

töjä on avattu tarkemmin haastattelurungossa (Liite 3).  Kuviossa 1 on esitettynä haastattelujen 

pääteemat.  

 

Kuvio 1. Haastattelun teemat. 
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5.4 Tutkimusaineiston analyysi   

Teoriaohjaava sisällönanalyysi. Laadullisessa tutkimuksessa yleisesti käytetty analysointi-

tapa on sisällönanalyysi, jota voidaan tehdä induktiivisesti eli aineistolähtöisesti tai deduktiivi-

sesti eli teorialähtöisesti. Nimensä mukaisesti teorialähtöisessä sisällönanalyysissä aineiston 

analyysi perustuu aikaisempaan, teoreettiseen viitekehykseen, kun taas aineistolähtöisessä 

sisällönanalyysissä aineiston analyysi perustuu aineistosta nouseviin käsitteisiin. Sisällönana-

lyysi voi olla myös teoriaohjaavaa eli abduktiivista, jolloin tulokset muodostuvat sekä aineiston 

että teoreettisen viitekehyksen eli tutkimuksen teemojen perusteella. Teoriaohjaava sisäl-

lönanalyysi poikkeaa aineistolähtöisestä sisällönanalyysistä siten, että teoriaohjaavan sisäl-

lönanalyysin yläluokat tulevat suoraan teemoista, alaluokat aineistosta. Teoriaohjaavassa si-

sällönanalyysissa tutkimuksen teoreettiset lähtökohdat on siis asetettu valmiiksi. (Tuomi & Sa-

rajärvi 2009, 107, 117.) Tämän tutkimuksen aineisto on analysoitu teoriaohjaavaa sisällönana-

lyysiä hyödyntäen. Sisällönanalyysin yläluokat pohjautuvat opinnäytetyön teoriaan ja alaluokat 

syntyivät aineistolähteisesti eli aineistosta löytyvien yhdistävien ilmaisujen mukaisesti.  

Laadullisessa tutkimuksessa sisällönanalyysi jakautuu kolmeen vaiheeseen: 1. aineiston 

redusointiin eli pelkistämiseen, 2. aineiston klusterointiin eli ryhmittelyyn sekä 3. aineiston abst-

rahointiin eli teoreettisten käsitteiden luomiseen ja johtopäätöksien tekemiseen. Pelkistämis-

vaiheessa aineistosta karsitaan pois tutkimuksen kannalta epäoleellinen aineisto ja kerätään 

talteen tutkimuskysymysten kannalta oleelliset ilmaukset. Ryhmittelyssä nämä ilmaukset tutki-

taan tarkasti ja etsitään aineistosta samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Samaa tarkoittavat 

käsitteet ryhmitellään ala-, ylä-, pää- ja yhdistäviksi luokiksi ja nimetään niiden sisällön mu-

kaan. Eri luokkia yhdistelemällä (esimerkiksi yhdistämällä alaluokista yläluokkia) edetään kä-

sitteellistämis- eli abstrahointivaiheeseen, jossa pyritään löytämään tutkimuksen kannalta 

oleellinen tieto ja luomaan johtopäätöksiä. Kolmivaiheisen sisällönanalyysin avulla tutkimusai-

neistosta pyritään luomaan hallittu ja selkeä kokonaisuus tutkittavan ilmiö ja tutkimuskysymyk-

set huomioiden. Sisällönanalyysin prosessi on toiminut tämän tutkimuksen pohjana aineistoa 

analysoitaessa. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 108–112.) Kuvio 2 esittää laadullisen tutkimuspro-

sessin kulkua.  
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Kuvio 2. Laadullisen tutkimuksen prosessi. 

Teemahaastattelujen analysointi. Opinnäytetyön tutkimusaineiston analysointi alkoi aineis-

toon huolellisesti tutustumalla. Alkukevät 2022 kului haastatteluja analysoidessa. Tutkimuksen 

pääteemoja olivat työhyvinvointi sosiaalialan ammattityössä, työn kuormittavuus sosiaalialan 

ammattityössä ja työn kehittäminen sosiaalialan ammattityössä. Nämä teemat muodostivat si-

sällönanalyysin yhdistävät luokat ja olivat samalla ikään kuin vastauksia tutkimuskysymyksiin. 

Yläluokkien teemat, kuten työuupumus, ammatillinen osaaminen ja sosiaalialan kehittäminen, 

nousivat tutkimuksen teoriasta. Litteroidusta tutkimusaineistosta pyrittiin löytämään tutkimuk-

sen kannalta oleelliset ilmaukset tutkimuskysymykset huomioiden. Kerätyt ilmaukset värikoo-

dattiin omiksi ryhmikseen tutkimuksen teemojen mukaisesti. Myös uudet, aineistosta nousevat 

teemat (esimerkiksi palkkaus) otettiin huomioon. Onkin tärkeää huomioida, että haastattelun 

teemat eivät ole sama asia kuin analyysin tuloksena syntyvä aineiston teemoittelu. Aineistosta 

saattaa siis nousta teoriasta löytyvien teemojen rinnalle uusia teemoja. (Eskola & Suoranta 

2008, 174–175.)  

Tätä ns. teemoittelua seurasi sisällönanalyysi, jossa teemoittelun avulla kerättyjä ilmauksia eli 

haastattelun sitaatteja käytettiin aineiston analysointiin ja tutkimustulosten tulkitsemiseen. Tee-

moittelun jälkeen edettiin pelkistämisvaiheeseen, jossa alkuperäisilmauksista eli sitaateista 

luotiin pelkistettyjä ilmaisuja. Seuraavaksi edettiin aineiston ryhmittelyyn, jossa pelkistetyt il-

maukset ryhmiteltiin alaluokiksi. Koska kyseessä on teoriaohjaava sisällönanalyysi, yläluokka 
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ja yhdistävät luokka oli asetettu jo valmiiksi ilmiöstä tiedettynä (Tuomi & Sarajärvi 2009, 117). 

Ryhmittelyn ohessa aineistoa abstrahoitiin eli siitä erotettiin tutkimuksen kannalta olennainen 

tieto ja muodostettiin johtopäätöksiä. Kuvio 3 havainnollistaa teoriaohjaavan sisällönanalyysin 

prosessia. 

 

Kuvio 3. Esimerkki teoriaohjaavasta sisällönanalyysistä. 

5.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus  

Tieteellinen tutkimus tulee suorittaa hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti ollakseen eetti-

sesti hyväksyttävää ja luotettavaa. Hyvään tieteelliseen käytäntöön kuuluu rehellisyys ja huo-

lellisuus tutkimuksen tekemisessä sekä tutkimustulosten tallentamisessa, esittämisessä ja ar-

vioinnissa. Oikeaoppisesti suoritetun tutkimuksen kulkuun kuuluu tutkimuslupien hankinta, 

mahdollisen eettisen ennakkoarvioinnin teko sekä tutkimuksen kaikkien osapuolien (esim. 

työnantajan, tutkijan, tutkittavien) vastuiden, velvollisuuksien ja oikeuksien sopiminen kaikkien 

osapuolten hyväksymällä tavalla. Käytännön tasolla tällä tarkoitetaan mm. tutkimusaineistojen 
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säilytystä, käyttöoikeuksia ja tekijyyttä koskevien asioiden sopimista. Tutkimuksen suunnitte-

lun, käytännön toteutuksen, tietoaineistojen tallennuksen ja raportoinnin on täytettävä tieteelli-

selle tiedolle asetetut vaatimukset. Tutkimusta tehdessä tutkijan tulee viitata muiden tekemien 

julkaisuihin ja tutkimuksiin asianmukaisesti. Tutkimukseen käytettävien tiedonhankinta-, tutki-

mus- ja arviointimenetelmien tulee olla tieteellisten kriteerien mukaisia ja eettisesti kestäviä. 

Tämä edellyttää avointa, vastuullista viestintää tutkimusta tehdessä ja tuloksia julkaistessa. 

(TENK, 2012, 6–7.)  

Hyvien tieteellisten käytäntöjen noudattaminen vaatii tutkijalta itsesäätelyä tieteelliselle tutki-

mukselle asetettujen lakien puitteissa. Tutkimustulosten uskottavuuden kannalta tutkimuseet-

tisten periaatteiden noudattaminen on välttämätöntä. (TENK 2012, 6–7.) Tätä tutkimusta teh-

dessä huomioin hyvän tieteellisen käytännön periaatteet prosessin eri vaiheissa alusta loppuun 

saakka. Pyrin vastuullisuuteen, suunnitelmallisuuteen, tarkkuuteen ja huolellisuuteen tutkimuk-

sen käytännön toteutuksessa (suunnittelussa, tiedonhankinnassa ja haastattelujen toteutuk-

sessa), tietojen tallennuksessa sekä tutkimustulosten analysoinnissa, raportoinnissa ja esittä-

misessä. Muiden tutkijoiden julkaisuihin olen viitannut asianmukaisesti.  

Ihmisiin kohdistuvaa tutkimusta tehdessä on tärkeää, että tutkijan suhtautuminen tutkittavaan 

aiheeseen ja tutkittaviin on eettistä. Koen, että mielenkiintoni työhyvinvoinnin teemoja kohtaan 

välittyi haastateltaville luontevana ja turvallisena keskusteluilmapiirinä. Tutkittavan ja tutkijan 

välille syntyvä luottamus edellyttää tutkittavan ihmisarvon ja itsemääräämisoikeuden kunnioit-

tamista. Tutkimukseen osallistumisen tulee olla vapaaehtoista ja tutkimukseen osallistuvilla on 

oikeus saada tietoa tutkimuksen sisällöstä ja käytännön toteutuksesta. Tutkittavalla on oikeus 

myös kieltäytyä tutkimukseen osallistumisesta, perua suostumuksensa tai keskeyttää osallis-

tumisensa milloin tahansa tutkimuksen vaiheessa niin halutessaan ilman kielteisiä seuraamuk-

sia. Eettisen tutkimuksen periaatteiden turvaamiseksi laaditaan tietoon perustuva suostumus 

osallistua tutkimukseen. (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2019, [viitattu 17.3.2021], 

7–8.) Näin toimittiin myös tämän tutkimuksen kohdalla.  

Tutkijan on huomioitava tutkimukseen osallistuvien henkilöiden anonymiteetin suojaamiseen 

ja henkilötietojen käsittelyyn liittyvät seikat. Käytännössä tämä tarkoittaa, että tutkimukseen 

osallistuvien henkilöiden oikeuksia ja yksityisyyttä on suojeltava ja mahdolliset tekijänoikeudet 

on huomioitava. Tutkijalla tulee olla laillinen käsittelyperuste ja tutkittavan suostumus henkilö-

tietojen käsittelylle ja säilyttämiselle. Henkilötietojen käyttötarkoitus on määriteltävä 
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(esimerkiksi tieteellinen tutkimus) ja tutkimusaineistolle on osoitettava rekisterinpitäjä (esimer-

kiksi tutkija). (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2019, [viitattu 17.3.2021], 12–13.)  

Tämän tutkimuksen aikana vain tutkimuksen kannalta oleellisia henkilötietoja kerättiin ja kerät-

tyä tutkimusaineistoa käsiteltiin vastuullisesti, suunnitelmallisesti ja asianmukaisesti koko tut-

kimusprosessin ajan mahdolliset tietosuojariskit huomioiden. Tutkimuksen rekisterinpitäjä on 

vastuussa tutkimuksen tietosuojaa koskevan lainsäädännön ja tietosuojaohjeiden toteutumi-

sesta koko tutkimuksen ajan.  Tutkija ei voi olettaa tutkittavan hankkivan tietoa henkilötietojen 

käsittelyyn kuuluvista asioista omatoimisesti. Tutkittaville tulee kertoa totuudenmukaisesti, ym-

märrettävästi ja käytännönläheisesti henkilötietojen käsittelyyn kuuluvista asioista. On huomi-

oitava, että täyden tunnistamattomuuden lupaaminen tutkittavalle ei ole mahdollista, koska tut-

kittava saattaa olla tutkimuskohteena oleva yhteisön toiminnan kautta joillekin henkilöille tuttu. 

(Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2019, [viitattu 17.3.2021], 12–13.) 

Ennen haastattelujen aloitusta kävin tutkittavan kanssa läpi tutkimuksen tutkimuslupiin, tieto-

suojaan ja vapaaehtoisuuteen liittyvät asiat. Haastattelut nauhoitettiin nauhurilla sen tietotur-

vallisuuden vuoksi. Tutkimusaineisto anonymisoitiin välittömästi haastattelujen jälkeen ja tiedot 

säilytettiin tutkijan henkilökohtaisella, salasanasuojatulla kovalevyllä. Henkilötietojen on oltava 

tutkittavan saatavilla koko tutkimuksen ajan. Kun henkilötietojen säilyttäminen ei ole enää tut-

kimuksen toteutuksen kannalta tarpeellista, henkilötiedot tulee poistaa aineistosta. (Tutkimus-

eettisen neuvottelukunnan ohje 2019, [viitattu 17.3.2021], 12–13.) Tämän tutkimuksen tutki-

musaineisto hävitettiin tutkimuksen päätyttyä. 
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6 OPINNÄYTETYÖN TULOKSET   

Tässä luvussa esitellään opinnäytetyön tutkimustulokset ja kuvataan tutkimukseen osallistu-

neiden sosionomien keskeisimpiä työhön liittyviä kuormitustekijöitä, työpaikan- ja alanvaihto-

kokemuksia sekä ehdotuksia sosiaalialan ammattityön ja työhyvinvoinnin kehittämiseksi. Tut-

kimuksen tavoitteena on pyrkiä kuvaamaan aihetta kokemusperäisesti eli työntekijöiden hen-

kilökohtaisiin kokemuksiin keskittyen.    

6.1 Sosionomien kokemuksia työn kuormittavuustekijöistä   

Tutkimukseen osallistuneilla sosionomeilla oli hyvin samankaltaisia kokemuksia liittyen työhy-

vinvointiin ja työssä koettuihin kuormitustekijöihin. Keskeisimmät kuormituskokemukset liittyi-

vät työuupumukseen, huonoon johtamiseen ja työyhteisön ristiriitoihin, työn puutteelliseen re-

sursointiin sekä ammatillisen tuen ja koulutuksen puutteeseen. Työhyvinvoinnin kannalta mer-

kityksellisiksi asioiksi nousivat ammatillisen osaamisen merkitys, palautteen ja arvostuksen 

saaminen, töistä palautuminen sekä työyhteisön tarjoama tuki ja hyvä vuorovaikutus. Sosiono-

mien keskeisimmät työn kuormittavuustekijät on esitetty kuviossa 4. 

 

Kuvio 4. Sosionomien keskeisimmät työn kuormittavuustekijät. 
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6.1.1 Työuupumus  

Työuupumusoireilu. Pahimmillaan työhyvinvoinnin puute ja työssä koettu kuormittaminen ai-

heuttivat työuupumusta. Haastateltavien työuupumus oireili etenkin univaikeuksien, stressin ja 

ahdistuksen muodossa. Moni kertoi kärsineensä myös fyysisistä oireista, kuten sydänoireista. 

Työuupumus aiheutti haastateltaville syyllisyyden, riittämättömyyden ja huonommuuden tun-

temuksia. Työuupumusta kokeneet haastateltavat kertoivat uupumusoireilun näkyvän työelä-

män lisäksi myös henkilökohtaisessa elämässä ja ihmissuhteissa. Moni kertoi uupumuksen 

vaikuttaneen heidän perhe-elämäänsä monin tavoin, mm. kotona ilmenevinä väsymyksen, ve-

täytymisen ja kiukun kokemuksina. Palautumisen merkitys työuupumuksen ehkäisyssä koettiin 

merkitykselliseksi.  

Ehkä [stressi ilmenee] jossain määrin semmoisen ahdistuksena ja sellaisena 
niinku riittämättömyyden tunteena. Mutta siis unettomuus on varmaan se pahin - - 
että mä oon sen takia ollut sairaslomalla - - Mä en pystynyt nukkumaan ja olin aika 
toimintakyvytön silleen niinku kotonakin, ei pystynyt, ei jaksanut kotona enää 
tehdä mitään niinku semmoisia arjen asioita. (H10)  

…kun ei pystynyt kunnolla nukkumaan ja sitä oli jotenkin se kroppa jo vähän yli-
kierroksilla. (H7) 

- - aiheutti unettomuutta minulle ja sydämentykytystä ja…Sitten loppuvaiheessa 
mulla oli jo jotenkin niin paha olla siellä töissä, että itkin ennen kuin menin töihin. 
(H6)  

Työuupumukseen haettiin apua työterveydestä ja ottamalla asia puheeksi esihenkilön kanssa. 

Työterveyshuollon merkitys työuupumuksen tunnistamisessa, ehkäisyssä ja avun saamisen 

mahdollistajana nähtiin tärkeänä. Eräs haastateltava kertoi työuupumuksen tulleen esille mää-

räaikaisessa työterveystarkastuksessa. Työterveyshuollosta saatu tuki ja apu koettiin tärkeiksi. 

Moni haastateltavista oli ollut sairauslomalla työuupumuksen vuoksi. Eräs haastateltava kertoi, 

että hänelle kirjoitettiin sairausloma-ajan diagnoosiksi masennus, koska työuupumus -diagnoo-

silla ei ole oikeutta sairausloma-ajan palkkaan.   

Sain ihan loistavaa apua [työterveydestä] - - olin hetken sairaslomalla, jonka jäl-
keen sai jopa jatkaa osasairaslomalla kaksi kuukautta, ihan sen työterveyden an-
siosta. (H6)  

Mä olin ehkä noin puolitoista vuotta joko osa-aikaisesti tai kokoaikaisesti sairaslo-
malla - - mulla oli ihan tämmöistä masennusta ja ahdistusta. (H3)  
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Laitoin sähköpostia minun niin kun lähiesihenkilöille - - Siitä niinku omasta oloti-
lasta, että siinä vaiheessa jo mulla oli, tuota univaikeuksia ja ahdistuneisuutta. Mi-
nua itketti lähes joka päivä tulla töihin. (H4)  

Osalla haastateltavista oli hyviä kokemuksia työuupumuksen puheeksi ottamisesta, toiset puo-

lestaan kokivat aiheen vaikeaksi käsitellä esihenkilön kanssa. Esihenkilön suhtautuminen työn-

tekijän työuupumusoireiluun vaihteli suuresti: joissakin tapauksissa työntekijää ymmärrettiin ja 

tuettiin, kun taas toisissa työntekijä koki jäävänsä asian kanssa yksin. Työyhteisössä uupu-

mukseen suhtauduttiin pääasiassa ymmärtäväisesti. Useimmat kokivat, että työkavereiden 

kanssa voitiin avoimesti keskustella mielen päällä olevista asioista ja pyytää tarvittaessa apua 

työkuorman jakamiseen. Eräs haastateltava huomautti, että pahasti uupunut työntekijä saattaa 

myös omalta osaltaan kuormittaa työyhteisöä, ellei hän hakeudu avun piiriin tai hänelle ei tar-

jota tukea työuupumuksesta selviytymiseen. Työuupumuksen ennaltaehkäisy nähtiin koko työ-

yhteisön asiana. Etenkin johtamisella koettiin olevan vaikutusta työuupumuksen syntyyn esi-

merkiksi työn organisoinnin ja resursoinnin kautta. Esihenkilön ehdottomuus työn tekemisen 

joustoja kohtaan pahensi uupumusoireilua.  

- - jälkeenpäin ajateltuna olisi pitänyt ehkä niin kuin voimakkaammin keskustella 
tai pyytää työterveyshuollosta apua siihen keskusteluun, koska silloinen esimie-
heni - - oli kauhean vaikea keskustella niinku sellasiin [uupumukseen] liittyvistä 
asioista. (H4)  

Vaikka lääkäri ehdotti niinku et tekisin 60% työaikaa, niin se ei käynyt sitten esi-
miehelle. (H1)  

- - räätälöitiin työtehtäviä ja tein niinku semmoista puolikasta työviikkoa. (H3)  

Haastatteluista ilmeni, että työuupumus aiheutti työntekijöissä häpeän, syyllisyyden ja riittä-

mättömyyden tunteita. Työuupumuksesta kärsivät työntekijät vertasivat jaksamistaan herkästi 

muiden työyhteisön jäsenten töissä jaksamiseen, ja sairauslomalle jääminen olikin monelle 

vaikeaa. Usein jo valmiiksi niukasti resursoitu työ ja jatkuva kiire loivat paineita jatkaa töissä 

uupumusoireilusta huolimatta. Moni haastateltavista kertoi, ettei heidän työtään sairausloma-

aikana tekisi kukaan ja tästä syystä töistä pois jäämisen saatettiin pelätä pahentavan kuormi-

tustilannetta tekemättömien töiden kasaantuessa sairausloman aikana. Eräs haastateltavista 

kertoi voivansa työuupumuksen vuoksi tehdä lyhyempää työaikaa, mutta kertoi työnantajan 

silti odottaneen samaa työpanosta. Töitä ei siirretty kenellekään muulle, vaan työntekijän 
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odotettiin ”priorisoivan” tehtäviään siten, että hän kykenisi hoitamaan samat työtehtävät lyhy-

emmässä ajassa.  

En niinku uskaltanut jäädä sairaslomalle ja koin että en pysty jäämään, koska ka-
lenteri oli aina niinku niin täynnä - - sit mä jotenkin koen, että no miksi mä en nyt 
sitte jaksa… kyllä munkin pitäis jaksaa, kun toiset jaksaa. (H4)  

- - aamuisin oli aina jotenkin hirveä pelko ja ahdistus avata työpuhelin ja tieto-
kone…että mikä pommi siellä nyt on vastassa. (H6)  

Työuupumuksen kokemus herätti haastateltavat pohtimaan omia arvojaan ja vaikutusmahdol-

lisuuksiaan työn tekemisen suhteen. Haastateltavat arvostivat vapaa-aikaa, perhe-elämää ja 

terveyttä, eikä niitä haluttu uhrata työntekemisen vuoksi. Haastateltavat eivät kokeneet työ-

uupumuksen olevan mitenkään poikkeuksellista sosiaali- ja terveysalalla tai omassa työyhtei-

sössään. Kuormittavuuden kokemukset töissä olivat yleisiä eri työyhteisöjen keskuudessa. 

Kuormittavuuden kokemukset olivat jaettuja ja niistä keskusteltiin avoimesti työyhteisön jäsen-

ten kesken.  

- - lukemattomat työkaverit on lähtenyt sieltä ja on jäänyt saikulle ja on ollut bur-
noutissa ja on hakeutunut terapiaan - -  mä en ole niinku ainoa tapaus, että sen 
mä tiedän kyllä. (H3)  

- - ei mikään työ ole yhtä tärkeä kuin oma mielenterveys - - pitää pysyä pää ka-
sassa. (H10)  

Ei ole mitään järkeä, että mä oon koko ajan töissä, että mä en itse enää palaudu 
ja mua alkaa väsyttää jo ajatus siitä, että joku asiakas tulee tai mun pitäis mennä. 
(H9)  

Oman toiminnan merkitys työuupumuksen ehkäisyssä tiedostettiin myös hyvin. Moni haasta-

teltava tunnisti oman persoonallisuuden, menneiden elämänkokemusten ja henkilökohtaisen 

elämäntilanteen vaikutuksen työuupumukseen myötävaikuttavana tekijänä.   

Mulla tulee aina olemaan varmasti sellainen alttius kuormittua tietyistä asioista ja 
niiden seurauksena niinku alttius työuupumukseen - - mun täytyy miettiä sitä työtä 
aina silleen, että et mä niinku ennaltaehkäisen itse sitä uupumista. Ja se voi tar-
koittaa tiettyjen työtehtävien hylkäämistä ja tiettyjen työaikoja hylkäämistä. (H3)  

Semmoinen, että oma perhe-elämä on kunnossa, on ihan valtava voimavara - - 
jos on vielä kotiolot huonosti, niin kyllä on tosi rankkaa. (H2)  
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Armollisuutta itselle pidettiin tärkeänä työkuormitusta kokiessa ja siitä toipuessa. Eräs haasta-

teltava korosti, ettei kaikkea työtä tarvitse tehdä ”kympin arvoisesti”, vaan työssä jaksamisen 

ja työkyvyn ylläpitämisen turvaamiseksi työntekijän on opittava järjestämään ja rajaamaan työ-

tehtäviään omien voimavarojensa ja käytettävissä olevien resurssien mukaisesti. Työnantajan 

joustavuus, kuten työn uudelleen organisoiminen ja työajan joustot, koettiin tärkeiksi tukimuo-

doiksi työuupumusta kokevaa työntekijää kohtaan. Suurin osa haastateltavista hakeutui työ-

uupumuksen koettuaan muihin töihin.  

Mitä vanhemmaksi tulee, niin sitä tärkeämmäksi tulee kyllä se itsestä huolehtimi-
nen, että sitä ei kyllä pidä yhtään väheksyä. (H2)  

- - lopulta mä tulin siihen tulokseen, että et tässä työssä on niin paljon sellaista 
mikä triggeröi. (H3)   

Työn imun myötävaikutus työuupumuksen synnyssä. Haastateltavat kokivat työssään 

myös työuupumukselle vastakkaista työn imua. Työn imu koettiin työmotivaation ja työssä jak-

samisen kannalta positiiviseksi asiaksi. Korkea työmotivaatio ja työn imun kokemukset vahvis-

tivat työhyvinvoinnin kokemusta ja lisäsivät työntekijän työtyytyväisyyttä. Työn sosiaali- ja ter-

veysalalla koettiin oleva tärkeä osa omaa ammatillista identiteettiä ja omaa persoonaa. Monen 

kertomuksissa kuvastui oman persoonan vahvistava vaikutus työn imun kokemukseen: vaati-

vuus, perfektionismi, tunnollisuus ja vastuuntunto korostuivat haastateltavien kuvatessa am-

matillista minäänsä. Moni kuitenkin koki työn imun edesauttaneen työuupumuksen syntyä, 

koska motivaatio töiden tekemiseen oli korkea eikä töitä ei kyetty samanaikaisesti rajaamaan 

tarpeeksi.   

Oon kyllä ihan työnarkomaani kanssa - musta tuntuu, että se [työ] on ollut mulle 
myös hirveän tärkeätä. (H1)  

- - just se kun se työ oli niin mielekästä - - niin siinä oli semmoinen niin voimakas 
imu tehdä sitä. (H9)  

Olen ehdottomasti kokenut [työn imua] varmasti kaikissa töissä mistä oon ollut. 
(H7)  

Työn imua ei koettu pelkästään positiiviseksi asiaksi, vaan se koettiin myös kuluttavana ja voi-

mavaroja vievänä. Moni haastateltava koki työn rajaamisen vaikeaksi jatkuvan kiireen ja liialli-

sen työmäärän vuoksi.  Työasiat olivat mielessä myös vapaa-ajalla, mikä vaikeutti töistä 
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palautumista ja kulutti työntekijän voimavaroja. Kuormittavuuden kokemuksien kasaantuessa 

eli ns. voimavarojen menettämisen kierteen syntyessä (ks. Hakanen, 2004, 289–290) moni 

haastateltava alkoi kokea työuupumusoireilua.  

- - ennen sitä varsinaista loppuun palamista…niinku olis ollu aina töissä ja tuntuu 
että on korvaamaton ja ei voi lähteä sieltä työpaikalta - - mä en niinku kyennyt 
ehkä irrottautua vapaa ajalla siitä työstä. (H3)  

…ehkä ne haasteet liittyy siihen, että jos sitä pään sisällä tapahtuvaa ajatustyötä 
ei pysty katkaisemaan ja erottaa sillä lailla, että nyt on työaikaa ja nyt on sitten 
vapaa aikaa. (H7)  

Puutteellinen palautuminen. Palautuminen koettiin tärkeäksi työkuormituksen ja työuupu-

muksen ennaltaehkäisyssä. Työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen sekä työn organisointi tu-

kivat haastateltavien työkuormituksesta palautumista. Erityisen tärkeänä nähtiin mahdollisuus 

irtautua työasioista vapaa-ajalla. Töiden organisoinnilla, työvuorojen suunnittelulla ja vapaatoi-

veiden huomioimisella koettiin olevan selkeä yhteys kykyyn palautua töistä vapaa-ajalla. Huo-

nosti organisoidun työn ja kuormittavien työvuorojen koettiin vaikuttavan negatiivisesti vapaa-

ajan viettoon ja perhe-elämään aiheuttamalla väsymystä, turhautumista ja ahdistusta. Vaka-

vimmillaan kasaantuva työkuormitus synnytti työuupumusta. Moni haastateltavista kertoi, ettei 

vapaa-aika riittänyt palautumiseen, etenkään yhden päivän vapaiden aikana. Osa koki, että 

myös loma-ajat menivät töistä palautuessa. Vuorotöiden koetiin haittaavan sosiaalista elämää, 

mm. säännöllinen harrastaminen koettiin vaikeaksi. Suurin osa haastateltavista olikin hakeu-

tunut pois vuorotöistä. Erityisesti kolmivuorotyö koettiin erityisen kuormittavana palautumisen 

kannalta. Työn organisointi ja työvuorosuunnittelu nähtiinkin merkittävässä roolissa työkuormi-

tusta ja työuupumusta ehkäistäessä.  

- - tällä alalla jos työskentelee, niin ei voi olla oikein mitään sellaista vakituista 
harrastusta mikä on joka tiistai kuudelta, koska ei voi olla vapaalla joka tiistai kello 
6.00. (H10)  

- - tuntuu et se [vuorotyö] tappaa tavallaan sen oman elämän ja sosiaalinen elämä 
kärsii siitä tosi paljon, että sä oot niinku kaikki viikonloput töissä ja tosi paljon iltoja 
töissä ja sitten just ne yövuorot - - jotenkin se palautuminen niistä kesti tosi kauan 
- - että kyllä joo halusin pois siitä kolmivuorotyöstä. (H8)  

- - en todellakaan palautunut viikonloppuna, että sunnuntai oli jo niinku tosi suurta 
ahdistusta siitä, että maanantaina pitää mennä töihin - - sairastuisin vaikka edes, 
ettei tarvitsisi mennä - -. (H4)  
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Moni huomautti myös tasapuolisuuden tärkeydestä työyhteisön työvuoroja suunniteltaessa. 

Osalla haastateltavista oli negatiivisia kokemuksia liittyen toisten työyhteisön jäsenten suosi-

miseen työvuoroja ja loma-aikoja suunniteltaessa. 

6.1.2 Huono johtaminen ja työyhteisön ristiriitatilanteet  

Työpaikkakiusaaminen. Haastattelujen perusteella työyhteisön välisillä ristiriidoilla oli suuri 

vaikutus koettuun työhyvinvointiin ja työkuormitukseen. Työyhteisön ristiriitatilanteet kuormitti-

vat työntekijöitä vaikeuttamalla töiden tekemistä ja työstä palautumista työyhteisön asioiden 

ollessa vapaa-ajallakin mielessä. Eräs haastateltava kuvasi kokeneensa töissä jopa psyykkistä 

turvattomuutta. Haastateltavista monella olikin kokemuksia suoranaisesta työpaikkakiusaami-

sesta, joka ilmeni mm. pahan puhumisena, vähättelynä, eristämisenä, riidanhakuisuutena ja 

välttelynä. Kiusaaminen vaikutti koko työpaikan ilmapiiriin ja synnytti jännitteitä työyhteisön jä-

senten välillä. Kiusaaminen oli usein epäsuoraa eikä siihen siksi läheskään aina puututtu. Moni 

kiusattu koki jäävänsä kokemustensa kanssa yksin. Eräs haastateltava kertoi, että hänellä oli 

työkaveri, joka ei lopulta suostunut kommunikoimaan hänen kanssaan lainkaan. Kiusaamisko-

kemuksille yhteistä näyttikin olevan se, että ristiriitatilanteita ei haluttu tai kyetty käsittelemään 

työyhteisön kesken. Myös esimerkiksi työn tekemiseen tai kehittämiseen liittyvät mielipide-erot 

synnyttivät jännitteitä ja ristiriitoja työntekijöiden välille. Joissakin tapauksissa henkilökemiat 

eivät toimineet, ja sen annettiin näkyä työyhteisön vuorovaikutustilanteissa.  

Mutta juu, kyllä oli työpaikkakiusaamista siellä. - - ne oli ne yksittäiset ihmiset, niin 
se koko ilmapiiri oli ihan erilainen kuin he olivat paikalla. (H8)  

Ketä pyydetään lounaalle - - tulee semmoinen tunne, että mä en nyt kuulu tähän 
sisäpiiriin tai osa meistä ei kuulu ja osaa kuuluu. (H7)  

Haastateltavat kokivat, että kiusaamisen taustalla vaikuttivat usein mm. epäoikeudenmukai-

suuden, katkeruuden ja kateuden kokemukset. Toinen työntekijä saattoi esimerkiksi kokea tul-

leensa työnantajan puolesta syrjityksi, jolloin epäoikeudenmukaisuuden kokemus ilmeni pahan 

olon purkamisena tiettyjä työkavereita kohtaan. Toimimattomassa työyhteisössä työilmapiiri 

koettiin kireäksi, turvattomaksi ja kiusalliseksi. Moni haastatelluista koki, ettei ristiriitoja käsitelty 

tarpeeksi työyhteisön sisällä. Etenkin esihenkilön rooli ristiriitatilanteisiin puuttujana ja työilma-

piirin kehittäjänä nähtiin tärkeänä. Eräs haastateltava kuvasi, kuinka hän oli ajautunut työpai-

kallaan eräänlaiseen sovittelijan rooliin muiden työyhteisön jäsenten välillä.   



46 

- - Mä nään sen esimiehen merkityksen siinä kaikkein niinku tärkeimpänä, että 
miten se esimies ottaa sen haltuunsa. (H1)  

Ja ei se semmoinen niinku kannustava ja kiva ilmapiiri on ollut kyllä. (H5)  

Haastateltavilla oli myös monia positiivisia kokemuksia työyhteisön vuorovaikutukseen liittyen. 

Toimiva työyhteisö nähtiin voimavarana, joka auttoi jaksamaan töissä vähentämällä työhön 

liittyviä kuormittavuuden kokemuksia. Monen kohdalla työyhteisön tuki auttoi jaksamaan pi-

dempään kuormittavassa työssä. Oleellisena osana toimivaa työyhteisöä pidettiin luottamusta, 

avoimuutta, joustavuutta ja tasapuolisuutta. Työkavereiden kuunteleminen, kunnioittaminen ja 

tukeminen nähtiin tärkeänä. Eräs haastateltava kertoi, että hän perusti työkavereidensa kanssa 

eräänlaisen ”self help-ryhmän”, jossa työssä koettua kuormitusta voitiin purkaa ja pyrittiin yh-

dessä löytämään ratkaisuja työhyvinvoinnin lisäämiseksi. Myös työn kehittäminen yhdessä työ-

yhteisön kanssa oli haastatelluille tärkeää. Työn kehittäminen koettiin mahdolliseksi, jos työyh-

teisö ja johto olivat kehitysmyönteisiä ja avoimia muutokselle. Kehitysmyönteistä ja keskuste-

levaa vuorovaikutuskulttuuria pidettiinkin toimivan työyhteisön ja myös hyvän johtamisen edel-

lytyksenä.  

- - se ei ole pelkästään enää työtä, vaan se työ jotenkin tulee ehkä vapaa-ajallakin 
vähintäänkin ajatuksissa - - siitä [työyhteisöstä] muodostuu semmoinen ehkä oma 
perhe. (H3)  

Meillä on kuitenkin moniammatillinen tiimi, niin se on se taas tosi hieno juttu, että 
katsotaan asioita aika eri vinkkeleistä ja ollaan niinku väkipakolla semmoinen aika 
keskusteleva työyhteisö, et siihen tiimiytymiseen on kyllä kiinnitetty huomiota. (H2)  

Joo kyllä ehdottomasti koen, että se oli hyvä se tiimi - - sitä omaa toimintaa tar-
kastellaan niinku suhteessa muihin työntekijöihin - - sitä omaa harkintaa tavallaan 
puhutaan auki ja kysytään niitä mielipiteitä, mitä te olette tässä tilanteessa mieltä. 
Kyllä mä koen, että semmoiseen työkavereitten kanssa oli mahdollisuus. (H7)  

Huono johtaminen. Haastatteluissa merkittäväksi työkuormituksen aiheuttajaksi paljastui 

huono johtaminen. Etenkin esihenkilön tuen puute koettiin suureksi kuormitustekijäksi niin it-

senäistä asiantuntijatyötä kuin tiimityötä tehdessä. Huono johtajuus näyttäytyi mm. etäisyy-

tenä, syrjimisenä, osaamattomuutena, kehitysvastaisuutena sekä välinpitämättömyytenä työn-

tekijöiden ja työyhteisön asioita kohtaan. Moni haastateltava koki tulleensa epäreilusti kohdel-

luksi, syrjityksi tai huomiotta jätetyksi esihenkilön toimesta esimerkiksi työvuorosuunnittelua 

tehtäessä. Esihenkilöltä kaivattiin etenkin esimerkillä johtamista, avoimuutta ja tasapuolisuutta. 
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Käytännössä toivottiin esihenkilön kysyvän kuulumisia, antavan positiivista palautetta, puuttu-

van työpaikan konfliktitilanteisiin sekä tuntevan alaistensa työnkuvan.  

No sanotaan näin, että huono johtajuus on se, mikä on ollut kaikkein suurin kuor-
mittava tekijä mun työuralla. (H1) 

- - toisia työntekijöitä vaikka loma-asioissa tai työmäärän jakamisessa kohdellaan 
niinku eri tavalla. (H7) 

Haastateltavat kuvasivat huonon johtajuuden ilmenevän johtajuuden puuttumisena ja osaa-

mattomuutena. Tällöin esihenkilön koettiin olevan etäinen, välinpitämätön ja välttelevä alaisi-

aan kohtaan. Joissakin tapauksissa johtajuuden puuttuminen ilmeni esihenkilön tavassa vält-

tää vallankäyttöä ja paeta työnkuvaansa kuuluvaa vastuunkantoa. Eräs haastateltava koki, että 

hän joutui tästä syystä kantamaan vastuuta työnkuvansa ulkopuolisista asioista. Toinen haas-

tateltava kuvasi, kuinka johtajuuden puute hänen työpaikallaan ikään kuin naamioitiin itseoh-

jautuvuuden taakse ja tiimi, jossa hän työskenteli, jätettiin oman onnensa nojaan. Tämä johti 

valtatyhjiöön, jossa tiimin voimakkain persoona vei esihenkilön vallan ja alkoi käskyttää työka-

vereitaan.   

Sen kuormittavuuden teki niinku esimiehen osaamattomuus ja sen johtamisen 
puute, ei niinkään se työmäärä - - jos on sellainen esimies, joka joko omasta ha-
lustaan vetäytyy tai osaamattomuudesta, tai suosii ehkä toisia työntekijöitä - - siinä 
jää aika yksin siinä työssä, että se hyvä johtaminen on merkittävää. (H7)   

Siinä oli kyllä johtamisella vähän ihan selvästi vaikutus siihen, että…siellä olis pi-
tänyt vähän johtajakin pystyisi sanomaan asioihin jotain ja pitää vähän huolta 
näistä hallinnollisista jutuista. (H2) 

Moni haastateltava koki esihenkilön etäisyyden työmotivaatiota huonontavana asiana. Etäi-

syys ilmeni esimerkiksi siten, ettei lähiesihenkilö ollut läsnä eikä saatavilla käytännön työar-

jessa. Osa haastateltavista koki, ettei esihenkilö tuntenut heidän työtään eikä ollut konkreetti-

sesti tukemassa työntekijöitä työhön liittyvissä ongelmatilanteissa. Eräs haastateltava korosti, 

kuinka tärkeää esihenkilön on tuntea käytännön työnkuva nimenomaan asiakas- ja työturvalli-

suuden turvaamiseksi sekä työhyvinvoinnin kehittämiseksi. Esihenkilö kaivattiin myös empaat-

tisuutta työntekijöiden arjen työtä kohtaan.   
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- - esimiehellä pitää myöskin olla ymmärrystä jotenkin tämän alan oikeasta tilan-
teesta ja miten kuormittavaa se työ voi olla ja miten paljon se voi vaikuttaa siihen 
ihmisen jaksamiseen ja vapaa aikaan. (H6) 

Se [johtaminen] oli lähinnä semmoista niinku ylimielistä… ”Kuule mekin ollaan 
kantapään kautta kaikki nämä opeteltu, niin opit sinäkin”. (H5) 

Työssä koettuun kuormitukseen puuttumisen nähtiin olevan oleellinen osa esihenkilön ja joh-

don työtä. Eräs haastateltava toivoi ennen kaikkea konkreettisia toimenpiteitä johdolta kuor-

mittavan työarjen organisointiin liittyen ja turvallisuuden turvaamiseen liittyen, esimerkiksi yli-

määräisten taukojen mahdollisuutta kuormittavassa lastensuojelutyössä. Hän koki, että esi-

merkiksi väkivalta- ja uhkaustilanteista raportoiminen ei koskaan johtanut mihinkään, sillä ta-

pahtumat olivat päivittäisiä ja niistä raportoiminen oli työlästä ja aikaa vievää. Myös vajaamie-

hityksellä tehty työ aiheutti huolta haastateltavien keskuudessa. Moni koki, ettei työn tekemi-

seen annettu tarvittavia resursseja, mikä vaaransi työturvallisuuden. Esihenkilön toivottiin 

myös ymmärtävän työntekijöiden henkilökohtaisen elämän kuormittavia tekijöitä.  

Mä olisin ehkä toivonut siltä laitoksen johdolta jotenkin niinku ihan erilaista otetta 
siihen työntekijöiden kuormituksen käsittelyyn, niitten tilanteiden purkamiseen - - 
miettimään, että mitä me oikeasti tehdään täällä, että tämmöisiä [väkivalta] tilan-
teita ei enää tule yhtäkään. (H3)  

Esimieheltä tuli viestiä, että no yrittäkää pärjäillä - - että tuota hankala on tilanne, 
mutta esimiehet lopulta kantavat vastuun, jos jotain sattuu tai asioita jää hoita-
matta. Ja ihan täytyy vaan yrittää priorisoida ja kovasti yritetään rekrytoida…että 
“harmillinen tilanne, mutta eipä tälle mitään voi”. (H4)  

Ja [esihenkilö] on ymmärtäväinen myöskin jos on elämäntilanne, jossa ne työsuo-
ritukset ei ehkä ole ihan täyttä kymppiä jatkuvasti… että semmoisia tulee ja se on 
ihan ok. (H6)  

Kehitysmyönteisyyttä ja -osaamista arvostettiin niin työyhteisön kuin johdon tasolla. Erityisesti 

esihenkilön rooli työn ja työhyvinvoinnin kehittäjänä nähtiin merkittävänä ja esihenkilöltä odo-

tettiin kykyä puuttua työntekemisen epäkohtiin ja työyhteisön ristiriitoihin. Myös työntekijöiden 

mahdollisuudet kehittää työtään huomioitiin, vaikka osa haastateltavista kokikin, ettei vaikutta-

mismahdollisuuksia juuri ollut. Haastateltavat halusivat aktiivisesti vaikuttaa työnsä sisältöön 

ja tekemiseen, koska he kokivat tuntevansa oman työnsä kehitystarpeet parhaiten. Asioiden 

eteenpäin viemisen ja muuttamisen katsottiin olevan työyhteisön yhteinen asia. Kehitysvastai-

sessa työyhteisössä vaikutusmahdollisuudet koettiin heikoiksi, mikä heikensi työmotivaatiota. 
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Myös vähäiset resurssit nähtiin esteenä työn kehittämiselle. Säännöllisiä kehityskeskusteluja 

ja työnohjausta pidettiin työhyvinvoinnin kehittämisen kannalta tärkeinä, koska niiden avulla 

saatiin tietoa “kentältä” johdon tietoon.  

- - vaikka olisi kuinka hyviä ideoita ja ajatuksia, niin en mä tiedä… jos ei joku muu 
tule vastaan, niin raha sitten viimeistään. (H10)  

Ei niitä [vaikuttamismahdollisuuksia] ollut siis käytännössä yhtään. (H2)  

Haastatteluissa kävi ilmi, että kritiikistä huolimatta johtajuus nähtiin haastavana ja itsessään 

kuormittavana. Lähiesihenkilöiden hankala rooli ylemmän johdon määräämien linjausten ja an-

nettujen resurssien sekä toisaalta työyhteisön odotusten ja työn vaatimusten välillä tunnustet-

tiin kuluttavaksi.   

- - mä oon ehkä nyt huomannut, että esihenkilöt, heillä on tosi paljon töitä - - Ei 
niinku oikein kerkeä olee sen työyhteisön tukena tai edes niinku juttelemaan. (H8)  

- - siis johtajan pestihän on tosi vaikea, kauhea paikka…joutuu niin kuin inhottavia 
asioita henkilökunnalle selittämään ja johtaminen yleensäkin, niin vaatii varmasti 
paljon. (H2)  

Positiivisiakin johtajuuskokemuksia tuli esiin. Niissä korostuivat esihenkilön avoin kommuni-

kointi työntekijöiden kanssa, kehitysmyönteisyys, joustavuus ja konkreettinen läsnäolo arjen 

työssä. Haastateltavat pitivät tärkeänä, että esihenkilön kysyy alaistensa kuulumisia ja tarjoaa 

tarvittaessa tukensa työn tekemiseen. Positiivisissa johtamiskokemuksissa uuden työpaikan 

merkitys oli oleellisessa asemassa.  

Nykyisessä paikassa on tosi hyvää johtamista. Esimies on läsnä ja paikalla kiertää 
päivittäin niinku meidän käytävän - - on semmoinen, että miltä saa niinku kysyä 
tukea ja hän on niinku oikeesti tosi hyvä. (H9)  

- - [uudessa työpaikassa] esimiehet ihan eri tavalla myös kysyy, että jaksanko - - 
koko aika ylläpitää sellaista keskustelua siitä, että miten voitaisiin auttaa. (H4)  

Tämä on jotain ihan niinku uskomatonta, että se [nykyinen esimies] kysyy multa 
niinku aina ”Moi mitä kuuluu, miten sinä voit, onko kaikki hyvin”. (H1)  
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Esihenkilöiden, työkavereiden ja asiakkaiden antamaa palautetta pidettiin tärkeänä työmoti-

vaation ja ammatillisen kehittymisen kannalta. Positiivista palautetta työstä toivottiin enemmän 

etenkin esihenkilön taholta. Haastateltavista osa ajatteli, että palautetta ei annettu, koska luo-

tettiin että työntekijä osaa ja pärjää. Vähäinen palautteen saaminen heikensi kuitenkin amma-

tillista itsetuntoa ja aiheutti epävarmuuden tuntemuksia työntekijälle. Osa myös koki, että saatu 

palaute oli pääosin negatiivista. Eräs haastateltava koki palautteenannon sosiaali- ja terveys-

alalla yleisestikin heikoksi.  

- - pyysin sitä palautetta, että miten on mennyt, niin [esihenkilö] sanoi ettei minulle 
kuulunut mitään, niin se on aina hyvä merkki. Eli hyvin on mennyt. (H7)  

- - tosi vähän on saanut mitään niinku kiitosta hyvästä työstä [esihenkilöiltä]. Mutta 
sitten kyllä niinku pienet virheet on huomattu heti… (H10)  

Vähäisestä palautteen saamisesta huolimatta haastateltavat arvostivat erityisesti asiakkailta ja 

työkavereilta saamaansa palautetta kovasti. Työn tekeminen itsessään koettiin myös palkitse-

vaksi, jos työtä ei ollut liikaa ja voimavarat riittivät hyvin sen tekemiseen. Työstä saatavalla 

palautteella oli yhteys työntekijän kokemaan arvostukseen. Haastateltavista osa koki saavansa 

tarpeeksi arvostusta, osan toivoessa sitä lisää. Myös palkkauksen nähtiin kertovan työn arvos-

tuksesta. Mielenkiintoista oli, että vaikka haastateltava koki saavansa osakseen arvostusta 

työntekijänä, hän saattoi silti kokea suurta työkuormitusta ja monessa tapauksessa jopa työ-

uupumusta. Pelkkä positiivisen palautteen saaminen tai arvostuksen kokemus ei siis näyttänyt 

suojaavan työntekijää työn epäkohtien aiheuttamalta kuormitukselta.  

En koe semmoista niinku arvostuksen puutetta, mutta se arvostus mitä koin saa-
vani oli semmoista, että mä olin vähän niinku itsestään selvä. (H5)  

No ehkä jossain määrin joo [arvostetaan], mut niinku ei tarpeeksi. - - yleensä sitä 
enemmän ehkä on arvostanut sitä työkavereilta tulevaa palautetta kuin esimiehiltä. 
(H10)  

Aina kun mä niinku sit oon niitten asiakkaiden kanssa tekemisissä, niin mulla on 
semmoinen tunne, että mä voimaannun niinku niistä asiakkaista. (H1)  
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6.1.3 Puutteelliset resurssit  

Työntekijöiden vaihtuvuus. Työntekijöiden vaihtuvuus koettiin haasteena paitsi työyhteisön 

keskinäisen dynamiikan kannalta, myös asiakassuhteiden jatkuvuuden ja palveluprosessin toi-

mivuuden kannalta. Eräs haastatelluista painotti, että sosiaalityö on pitkäkestoista ihmissuh-

detyötä, jossa asiakkaan toipuminen kärsii toistuvista työntekijän vaihdoksista. Henkilöstön 

vaihtuvuus nähtiin ongelmallisena myös työyhteisön henkilökemioiden ja työntekijöiden jaksa-

misen kannalta. Eräs haastateltava kertoi työn alkuvaiheessa kokemansa työn imun kokemuk-

sen muuttuneen stressiksi, kun hän huomasi oman tiiminsä olevan jatkuvassa muutostilassa 

työntekijöiden nopean vaihtuvuuden vuoksi.  

No itseasiassa 2–5 [työ]paikkaa mikä kattaa nyt viimeiset 3 vuotta niin on menty 
oikeastaan koko ajan niinku vajaamiehityksellä, mikä johtuu ehkä siitä, että sit aina 
joku irtisanoutuu - - koko ajan on se vajaus, koska se rekryprosessi on niinku koko 
ajan käynnissä. (H10)  

- - vaihtuvuus siellä, mikä vaikutti siihen tiimiin aina negatiivisesti. Että sitten kun 
tuli uusia työntekijöitä niin ei samalla tavalla jaksanut enää ottaa heitä vastaan, 
kun jatkuvasti, joka kuukausi oli uusi työntekijä tulossa. (H6)  

Sosiaalityöntekijät - lastensuojelun sosiaalityöntekijät - on likimain mahdottoman 
tehtävän edessä tosi monessa kunnassa. Se vaihtuvuus on myös suurta, että ei-
hän kukaan niinku jaksa sellaista. (H2)  

Vajaamiehitys. Työntekijöiden vaihtuvuuden lisäksi vajaamiehityksellä työskentely koettiin 

haitallisena työhyvinvoinnin ja töissä jaksamisen kannalta. Haastateltavat kokivat vajaamiehi-

tyksellä työskentelyn stressaavaksi erityisesti siksi, että omaa työtä ei kyetty hoitamaan niin 

hyvin kuin olisi haluttu. Sosiaali- ja terveysalaa vaivaava työvoimapula näkyi monella työpai-

kalla konkreettisesti siinä, että sijaisia ei saatu vaikka heitä olisi haluttukin.   

Tavallaan kaikissa paikoissa missä mä oon ollut, niin halutaan enempi henkilökun-
taa, mutta sitä ei vaan sitä ei vaan saada. Ja sitten työntekijät kärsii siitä, että on 
tosi paljon töitä, mutta ei kerkeä sitä tekee. (H8)  

- - tietysti se [vajaamiehitys] sit niinku kuormittaa myös itseään lisää kun ei pysty 
niinku tekemään työtään niin hyvin kuin haluaisi. (H10)  

- - se oli ihan mun mielestä jatkuvaa se resurssipula, aina joutuu hirveän tarkkaan 
miettimään, että miten tehdään. Toki oli semmoisiakin päiviä, että kaikki meni 
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hyvin, mutta kyllä mun semmoinen mielikuva on, että aika lailla jatkuva resurssi-
pula, jatkuva kiire, ihan hirveä kiire, joudut juoksemaan niinku sen koko työvuoron. 
(H3)  

Jatkuva kiire. Monet haastateltavat kokivat työssään riittämättömyyden tunteita paitsi henki-

lökunnan vaihtuvuuden ja riittävyyden, myös kasvavien asiakasmäärien aiheuttaman kiireen 

vuoksi. Vaikka työn toivottiin tarjoavan riittävästi haasteita, tasapainoilu työn vaatimusten ja 

käytettävissä olevien resurssien sekä henkilökohtaisen elämän kanssa koettiin kasvavassa re-

surssipulassa haastavana. Eräs haastateltava korostikin oman työn rajaamisen taitoa. Moni 

koki, ettei esihenkilöiden tai johdon taholta juuri liiennyt tukea työn organisointiin, vaikka sitä 

pyydettiinkin.   

- - ylemmiltä tahoilla sitten tavallaan annetaan aina vastaukseksi ei ja ei, niinku ei 
lisää henkilökuntaa ja ei lisää resursseja. (H8)  

Oma lähiesimies antoi ymmärtää, että se [kiire] on oman organisoinnin, työn orga-
nisoinnin ongelma. (H3)  

Ammattieettiset ristiriidat. Haastatteluista ilmeni, että työn vaatimusten koettiin olevan liian 

korkeita käytettävissä oleviin resursseihin ja vaadittavaan vastuuseen nähden. Jatkuvan kii-

reen vuoksi moni haastatelluista koki, ettei pystynyt hoitamaan työtään ammattieettisesti ja 

laadukkaasti. Osa haastatelluista koki, että asiakkaat jäivät vaille tarvitsemiaan palveluja re-

surssipulan vuoksi. Tämä aiheutti työntekijöissä huolta, turhautumista ja stressiä asiakkaiden 

elämäntilanteiden puolesta. Eräs haastateltava toi esille myös asiakaskunnan muutoksen ai-

heuttaman palvelutarpeen kasvun. Hän koki etenkin päihde- ja mielenterveysasiakkaiden sekä 

maahanmuuttajien palvelutarpeen kasvaneen. Myös nuorten lisääntynyt pahoinvointi aiheutti 

huolta. Asiakkaiden palvelutarve saattoi olla hyvin moninaista: samalla asiakkaalla saattaa olla 

sekä taloudellisia, sosiaalisia, neuropsykiatrisia että päihde- tai mielenterveyshaasteita/ongel-

mia, jotka vaatisivat moniammatillista osaamista ja verkostoyhteistyötä.  

- - ei pystynyt tekemään niinku ammattieettisesti sitä työtä - - se oli tosi kuormitta-
vaa itselle - - että kaikki tehdään silleen vähän sinne päin. (H8)  

Kyllä oli jatkuvaa stressiä ja ahdistusta...oikeastaan asiakkaiden tilanteesta - - 
semmoista tulipalojen sammuttelua. Ja se on hyvin stressaavaa, kun ei pysty tar-
peeksi auttaa asiakasta, vaikka kuinka haluaisi. (H6)  
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Väkivalta. Vakavimmillaan resurssipulan koettiin aiheuttavan väkivaltatilanteita. Erityisesti las-

tensuojelussa väkivallan uhka oli jokapäiväistä ja kuormitti työntekijöitä suuresti. Työntekijöi-

den vaihtuvuus ja vajaamiehityksellä tehdyt työvuorot pahensivat työssä koettua kuormitusta, 

sillä moni työntekijä koki olonsa epävarmaksi juuri aloittaneen työkaverin parina tai kantoi 

huolta sijaisten riittämättömyydestä. Haastateltavista moni koki, ettei työhön liittyvää väkivallan 

uhkaa ja työssä koettua väkivaltaa käsitelty tarpeeksi työyhteisön eikä johdon taholta. Tämä 

heikensi oleellisesti työhön sitoutumista eräiden haastateltavien kohdalla.  

- - ja sitten puutteelliset resurssit, että liian vähän tehdään työparina töitä ja liian 
pienillä resursseilla. Niissä lastensuojelulaitoksissa niitä [väkivalta] tilanteita olisi 
voinut ennaltaehkäistä, että olisi ollut enemmän porukkaa töissä, että olisi voitu 
enemmän toteuttaa sitä valvontaa. (H9)  

- - [väkivalta] tilanteita oli niin paljon, niin niitä ei kaikkia työnantajan toimesta eh-
dittykään käymään kunnolla läpi - - tulee vähän semmoinen syyllisyys, että mä nyt 
oon niinku heikko ihminen, kun minua rupeaa itkettämään tämmöinen tilanne tai 
tuntuu pahalta…Sitä vähän syytti niinku itsensäkin. (H3)  

Alitajuisesti se [väkivallan uhka] on kyllä koko ajan mielessä ja täytyy olla mie-
lessä, koska kyse ei ole vaan mun turvallisuudesta vaan myös niinku työkaverei-
den turvallisuudesta. (H2) 

6.1.4 Ammatillisen tuen ja koulutuksen puute  

Puutteelliseksi koettu osaaminen ja työyhteisön tuen puute. Suurin osa haastatelluista 

koki, että konkreettinen työn tekeminen oli antanut heille parhaat valmiudet työn tekemiseen. 

Tehtävänkuvan vaatimuksiin nähden puutteelliseksi koettu osaaminen ja työyhteisön tuen 

puute heikensi ammatillista itsetuntoa ja synnytti stressiä työstä selviytymisestä. Työnohjaus 

ja kunnollinen perehdyttäminen nostettiin tärkeiksi keinoiksi ammatillisen osaamisen kehittä-

misessä. Työnantajan tarjoamiin lisäkoulutusmahdollisuuksiin suhtauduttiin myönteisesti ja nii-

hin osallistuttiin mielellään mahdollisuuksien mukaan. Eräs haastateltava mainitsi positiivisena 

asiana työnantajan tarjoaman etäkoulutusmahdollisuuden. Moni olisi kaivannut työssään lisää 

etenkin lakipuolen, lääkehoidon ja hoitoalan osaamista. Näistä koettiin olevan hyötyä mm. las-

tensuojelu- ja kehitysvammatyössä.  

Ei luota omaan ammattitaitoonsa... Ei koe, että on tarpeeksi osaamista. Tuntuu, 
että olisi valetyöntekijä, että miksi mä oikeasti olen täällä, että enhän minä oikeasti 
osaa mitään - - Semmoinen epävarmuus siitä omasta tekemisestä myöskin jatku-
vasti läsnä. (H6)  
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- - kun se oli hyvin hoidollinen paikka - - en kokenut olevani ihan kotona, kun ei ole 
sitä hoitoalan koulutusta taas. (H8)  

Sosionomitutkinnon aseman selkiyttäminen. Moni haastateltava piti sosionomitutkinnon si-

sällön selkiyttämistä yhteiskunnalliselta kannalta tärkeänä. Erityisesti varhaiskasvatuksen puo-

lella työskentelevät sosionomit toivoivat kelpoisuusehtojen uudelleentarkastelua niin, että so-

sionomeillekin myönnettäisiin lastentarhaopettajan pätevyys. Sosionomin koulutuksen anta-

mat työelämävalmiudet ja osaaminen koettiin pääasiassa riittäviksi, vaikka kokemukset työn 

tekemisen kautta hankitusta osaamisesta korostuivatkin haastateltujen kokemuksissa. Työn-

tekijöiden riittävän osaamisen ja jaksamisen varmistaminen koettiin sekä yksilön että työyhtei-

sön yhteiseksi asiaksi. Perehdyttämisellä nähtiin olevan erityisen tärkeä rooli paitsi työn tutuksi 

tekemisessä, myös työntekijän sitouttamisessa työpaikkaan. Työyhteisön keskinäinen vuoro-

vaikutus ja aktiivinen keskustelukulttuuri toimi hyvänä väylänä tiedon ja osaamisen jakami-

seen.  

Mähän oon oppinut nämä asiat niin kuin sillä tavalla, että mä oon ottanut selvää, 
mä oon kysynyt, siis ihan niinku selvittänyt - - et missään nimessä ei pelkkä kou-
lutus olisi valmistanut ihan näihin kaikkiin mitä tässä on nyt tullut eteen. (H1)  

Työntekijöille mun mielestä sekin on iso puute, että ei käydä kunnolla vaikka las-
tensuojelulakia läpi ja rajoitustoimenpiteitä - - ja sitten siinä saatetaan mennä siinä 
rajoilla, että onko nää kaikki ihan semmoisia niinku lain silmin kestäviä - - että 
semmoista ihan perustietoa puuttuu. Ei pelkkä sosionomin koulutus kyllä ollut 
tonne [lastensuojeluun] riittävä. (H3)  

On sillä tavalla [täydennyskoulutuksin] saanut sitten sitä ammattitaitoa ylläpidettyä 
ja ihan niin kuin sitten verkostojen ja kollegoiden kanssa keskustellen, että kyllä 
mä niin kun koen, että se sosionomin koulutus on antanut ihan hyvät valmiudet 
siihen työhön. (H5)  

Haastatteluista kävi ilmi, että lähes kaikki haastateltavat olivat hyvin kehitys- ja koulutusmyön-

teisiä. Osa oli aloittanut tai suunnitteli aloittavansa mm. sosiaalityön, psykoterapian ja liiketoi-

minnan opintoja. Osalla oli takanaan myös neuropsykiatrian sekä päihde- ja mielenterveys-

puolen täydennyskoulutuksia. Täydennyskoulutusta saaneet haastateltavat kokivat ammatti-

identiteettinsä ja osaamisensa vahvistuvan opintojen ja lisäkoulutuksen myötä. Jossain määrin 

saatu koulutus lisäsi työnantajan houkuttelevuutta ja sitä kautta työntekijän sitoutumista työ-

hön, mutta toisaalta moni työntekijä toivoi lisäkoulutuksen avulla myös etenevänsä urallaan 

mahdollisesti muihin tehtäviin. Useimmilla haastateltavista suunta vaikuttikin kuitenkin olevan 
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asiakastyöstä poispäin kohti kehittämispainotteista työtä. Osa haaveili myös yrittäjyydestä. 

Huonot koulutusmahdollisuudet työn ohessa heikensivät haastateltavien työmotivaatiota ja nii-

den puuttuminen koettiin työhyvinvointia heikentävänä asiana. Niin koulutuksen saaminen kuin 

opiskelujen tukeminen työn ohessa oli hyvin työnantajakohtaista, ja molempiin liittyen haasta-

teltavilla oli toisistaan poikkeavia kokemuksia.  

No en riittävästi [saanut koulutusta]. Itse piti yrittää selvittää jotain. (H5)  

On meidän työyhteisössä siis muitakin, jotka opiskelevat - - Kyllä me kaikki niin 
kuin toinen toisiamme tsempataan näissä opinnoissa. (H2)  

Koulutuksia järjestettiin kyllä ja työnohjausta oli. (H6)  

6.2 Sosionomien kokemuksia työpaikan- ja alanvaihtoon liittyen  

Tutkimukseen osallistuneilta sosionomeilta löytyi työkokemusta läpi sosiaalialan kentän erilais-

ten asiakasryhmien parista. Työtehtävät olivat vaihdelleet perustyön tekemisestä esihenkilön 

tehtäviin. Syyt sosionomien työpaikan- ja alanvaihdon taustalla vaihtelivat paljon haastatelta-

vien välillä, vaikka useimmat työhön liittyvät kuormitustekijät olivat yhteisiä kaikille haastatelta-

ville. Keskeisimpiä syitä työpaikan- ja alanvaihtoon olivat resurssien puute, työuupumus, huono 

johtajuus, työyhteisön kuormittava ilmapiiri, ammattieettiset ristiriidat sekä etenemis- ja vaikut-

tamismahdollisuuksien puute (ks. kuvio 5). 

 

Kuvio 5. Sosionomien työpaikan- ja alanvaihdon keskeisimmät syyt.  
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Syyt sosionomien työpaikan- ja alanvaihdon taustalla. Erilaiset työn kuormittavuustekijät 

ja työolojen epäkohdat, erityisesti resurssien puute, olivat johtaneet monen haastateltavan koh-

dalla työuupumukseen. Työuupumusta seuranneiden sairauslomien jälkeen moni päätyi vaih-

tamaan työpaikkaa tai teki muun elämänmuutoksen, kuten aloitti opiskelun. Työpaikan vaih-

toon liittyi monella surua, koska useimmiten työ koettiin itselle merkitykselliseksi ja työpaikkaa 

vaihdettiin työhön liittyvien kuormitustekijöiden vuoksi, eikä työtehtävien epämieluisuuden ta-

kia. Moni koki työssään jatkuvaa ammattieettistä ristiriitaa, koska työtä ei kyetty hoitamaan 

laadukkaasti. Puutteellisiin resursseihin liittyi usein työntekijöiden jatkuva vaihtuvuus, vajaa-

miehityksellä tehty työ, kiire ja suuret asiakasmäärät. Osa oli vaihtanut työpaikkaa huonon joh-

tajuuden tai työyhteisön kuormittavan ilmapiirin vuoksi. Moni myös koki, ettei sosionomin työ 

tarjonnut tarpeeksi etenemis- tai vaikuttamismahdollisuuksia.   

Mulla siis suurin syy [alanvaihtoon] oli se esimies. Että se oli niin huono. (H1)  

Tämä tämmöinen tietynlainen tyytymättömyys näihin varhaiskasvatuksen oloihin - 
-- sai mut niinku hakeutumaan toisaalle. (H2)  

- - se arvojen arvojen vastainen työ oli niinku semmoinen suurin kimmoke siihen 
[alanvaihtoon]. (H5)  

Sosionomien ajatuksia työnpaikan- ja alanvaihdon jälkeen. Valtaosa haastatelluista koki, 

että työpaikan vaihdos tai alanvaihto oli helpottanut omaa oloa ja arkea huomattavasti. Moni 

koki olevansa helpottunut voidessaan tehdä vähemmän vaativaa työtä. Kuormittavuuden ko-

kemuksien helpottaessa haastateltavat jaksoivat panostaa enemmän työn ulkopuoliseen elä-

mään, kuten omaan hyvinvointiin ja vapaa-aikaan. Eräs haastateltava kertoi, että kuormitta-

vasta työstä pois jääminen näkyi positiivisina muutoksina erityisesti hänen henkilökohtaisessa 

elämässään ja parisuhteessaan.   

- - olin ollut kaksi viikkoa tässä mun nykyisessä [työssä], kun minun mies sanoi 
illalla kotona, että nythän niinku ymmärtää kaikkea ei voi mitata rahassa, että mi-
nusta näkyy se minun hyvinvointi siellä töissä ja se välittyi niin kuin kahden viikon 
päästä ja sinne kotiin. (H4)  

Nyt ekaa kertaa musta tuntuu että mä voisin olla tässä forever, niinku että jään 
ehkä eläkkeelle tästä - - kyllä minun neuvo on, et kannattaa yrittää muuttaa sitä 
omaa työympäristöä, mutta jos ei pysty ne sitten äänestää jaloillaan. (H5)  
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Moni haastateltava oli huomannut sosiaalialalle tyypillisten kuormittavuustekijöiden ja epäkoh-

tien olevan yhteisiä koko alalle, eikä niiltä voinut aina välttyä edes työpaikkaa vaihtamalla. 

Etenkin huono johtaminen ja resurssien puute olivat monelle työpaikalle tuttuja kuormitusteki-

jöitä. Eräs haastateltava koki kuormittumisen liittyvän vahvasti auttamistyön luonteeseen. So-

siaalialan työt koettiin vaativiksi, sillä ne edellyttävät korkeaa stressin- ja paineensietokykyä, 

joustavuutta, kärsivällisyyttä, empaattisuutta ja hyviä vuorovaikutustaitoja. Valtaosa haastatel-

tavista oli vaihtanut työpaikkaa jo useamman kerran.   

Tiedän, että tässäkin nyt uudessa paikassa ihmiset on hyvin väsyneitä ja siellä on 
myös sitä vaihtelevuutta - - mutta oon vielä niinku myönteisesti asennoitunut tähän 
ja haluan oppia ja jatkaa siellä. (H8) 

Ja tää [työpaikan vaihto] on mun nyt vähän semmoinen niinku viiminen - - Että jos 
niinku tästäkään ei iloa irtoa ja sitten mä opiskelen jotain muuta. (H10)  

Sosionomien tulevaisuuden suunnitelmat. Haastateltavat näkivät tulevaisuudessa monia 

mahdollisuuksia työllistymisen suhteen, ja erityisesti jatko-opiskelumahdollisuudet koettiin kiin-

nostavina. Kaikki haastateltavat suhtautuivat lisäkouluttautumiseen myönteisesti ja suurin osa 

heistä oli täydennyskoulutuksia suorittanutkin. Moni koki oman sosiaalialan työkentän ja pal-

veluiden kehittämisen tärkeäksi. Suhtautuminen erilaisiin kehittämis-, projekti- ja hanketöihin 

oli avointa ja monella oli niistä myös kokemusta. Osa toivoi voivansa työskennellä yrittäjänä, 

eräs toivoi pääsevänsä erityisesti järjestökentän töihin. Sosiaalialan kuormittavuuden vuoksi 

erityisesti etä- ja osa-aikatyöskentelymahdollisuuksia pidettiin tärkeinä työn vetovoimateki-

jöinä. Haastateltavista vain muutama ennusti jäävänsä eläkkeelle sosiaali- ja terveysalalta.  

En mä aio eläkeiässä olla enää sosiaali- ja terveysalalla - - jos mä jään sosiaali- 
ja terveysalalle, niin mä aion perustaa niinku oman yrityksen…tai sit mä vaihdan 
kokonaan alaa. (H10)  

- - on kyllä paljon niitä [työkavereita], jotka miettii jatkokouluttautumista tai työpai-
kan vaihtoa - - mietityttää että jaksaako tätä sitten tehdä 20 vuotta eteenpäin ja 
vastaus on aina se että ei. (H6)  

Mulla on semmoinen henkilökohtainen juttu vielä, että musta olisi aivan ihanaa 
vaikka 10 vuoden päästä tehdä sellaista työtä, että voisin tehdä 4 päiväistä työ-
viikkoa ja elää sillä vielä. (H2)  
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6.3 Sosionomien ehdotuksia sosiaalialan ammattityön kehittämiseksi  

Sosiaalialan ammattityön kehittäminen nähtiin tärkeänä sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuu-

den lisäämiseksi ja työhyvinvoinnin turvaamiseksi. Kehittämisen näkökulmasta haastatteluista 

esille nousseita teemoja olivat työyhteisön vuorovaikutukseen ja yhteistyöhön panostaminen, 

työn riittävä resursointi, työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuuksien parantami-

nen, sosionomitutkinnon aseman ja sisällön selkiyttäminen sekä palkkauksen parantaminen 

(ks. kuvio 6). 

 

Kuvio 6. Sosionomien keskeisimmät ehdotukset sosiaalialan ammattityön kehittämiseksi.  

Haastateltavista moni toivoi sosiaalialan tunnettavuuden kasvavan, jotta alan epäkohtiin voi-

taisiin yhteiskunnallisella tasolla puuttua. Työn kuormittavuuteen ja työolojen epäkohtiin toki 

kiinnitetään mediassa huomiota, mutta haastattelujen perusteella konkreettisia tekoja sosiaa-

lialan työolojen ja vetovoimaisuuden parantamiseksi ei ole juurikaan tehty. Sosionomien oma 

merkitys työn sosionomitutkinnon ja alan työn tunnettavaksi tekijänä tiedostettiin hyvin. Sosi-

aali- ja terveysalan työntekijät nähtiin yleisellä tasolla merkittävässä roolissa laadukkaiden pal-

velujen toteuttajina ja mahdollistajina.  
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Kukas sosionomien häntää nostaa, ellei sosionomit itse. Elikkä meidän pitäisi pitää 
itsestämme vähän enemmän mölyä ja osaamisestamme… (H2)  

No mun mielestä ne ongelmat mitä siellä [sosiaali- ja terveysalalla] on, ne pitäisi 
nostaa niinku ihan yleiseen tietoisuuteen. (H9) 

Työyhteisön vuorovaikutuksen ja yhteistyön parantaminen.  Työyhteisön vuorovaikutuk-

seen ja yhteistyöhön panostaminen nousivat vahvasti esille haastatteluissa. Työyhteisön mer-

kitystä toimintakulttuurin kehittäjänä ja myönteisten muutosten mahdollistajana korostettiin. 

Moni koki asioihin vaikuttamisen olevan vaikeaa yksin, ja erityisesti työparityöskentelyä ja tii-

mityötä pidettiin tärkeänä. Tiivis yhteistyö auttoi jakamaan työhön liittyvää vastuuta ja kuormi-

tusta sekä tarjosi työntekijöille mahdollisuuden jakaa ajatuksiaan, kokemuksiaan ja ideoitaan 

muiden työyhteisön jäsenten kanssa. Myös työnohjauksella ja esihenkilön toiminnalla koettiin 

olevan suuri merkitys työyhteisön kehittämisen kannalta. Eräs haastateltava nosti esille erityi-

sesti esimerkillä johtamisen. Esihenkilön roolia työn kehittämisen suunnannäyttäjänä pidettiin-

kin yleisesti tärkeänä. Eräs haastateltava koki esihenkilönsä olevan kehitysmyönteinen, mutta 

työyhteisön ei – joku toinen koki asian juuri päinvastoin.  

Esimies voi omalla sillä esimerkillään… niin sillähän voi hirveän paljon jotenkin 
tuoda sitä semmoista yhteishenkeä sun muuta. (H1)  

Olisi kauhean hyvä aina kokoontua silloin kun ne ongelmat on moninaisia, niinku 
tavallaan semmoisella yhteistyöverkostolla. (H7)  

Mun mielestä ihan ehdottomasti vähintään kerran viikossa pitää olla semmoinen 
työtiimi, tiimipalaveri. (H8)  

No se työnohjaus on tosi tärkeä [työhyvinvoinnille]. (H9)  

Työn riittävä resursointi. Sosiaalialan työn riittävä resursointi ja työnkuvien selkeyttäminen 

oli tärkeää kaikille haastateltaville. Eräs haastateltava kuvasi, kuinka esihenkilö odotti työnte-

kijän tekevän oman työnsä lisäksi myös työnkuvaan kuulumattomia töitä, kuten asioilla käy-

mistä työpaikan puolesta. Nämä ylimääräiset työtehtävät turhauttivat työntekijää ja vaikeuttivat 

työn tekemistä, koska työn vaatimukset olivat itsessään jo korkeat. Haastateltavat kokivat työs-

sään paljon kuormitusta mm. henkilökunnan vaihtuvuuden, vajaamiehityksen ja kiireen vuoksi. 

Huonosti resursoitu työ saattoi johtaa työturvallisuuden vaarantumiseen esimerkiksi 
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väkivaltatilanteiden muodossa tai työntekijän työuupumiseen. Työn vaatimusten koettiin ole-

van aivan liian korkeita palkkaukseen nähden.   

Ehkä pitäisi miettiä niitä asiakasmääriä - -. (H9)  

Palkkaus on iso, iso osa sitä [työn kehittämistä] ja sitten just se, ettei ole mitään 
mahdottomia työnkuvia. (H2)  

Työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuuksien parantaminen. Työn resursoin-

nin koettiin vaikuttavan työkuormituksen kautta myös työntekijän vapaa-aikaan. Jos kuormi-

tusta oli liikaa, ei työn rasituksista ehditty palautua vapaa-ajalla. Tämä vaikutti negatiivisesti 

työntekijän henkilökohtaiseen elämään, kuten ihmissuhteisiin ja harrastamiseen. Työkuormi-

tuksen vaikeutuessa työntekijän riski työuupumukseen ja pitkään sairauslomaan kasvaa. Työn 

ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuuksien parantamista pidettiin välttämättömänä 

työhyvinvoinnin kehittämiseksi. Erityisesti mahdollisuutta vaikuttaa työvuorosuunnitteluun ja 

oman työn tekemisen määrään (esimerkiksi osa-aikatyötä tekemällä) arvostettiin. Jotkut toivoi-

vat parempia etätyömahdollisuuksia.   

Etätyömahdollisuus on tosi iso asia - - mulla kaatuu nyt kyllä esimerkiksi työnhaku 
jo siihen, jos sanotaan että ei ole etätyömahdollisuutta. (H7)  

- - se mahdollisuus just sovittaa, sovittaa oma elämä ja se työ, että sä saat säily-
tettyä semmoisen myös henkilökohtaisen elämän mielekkäänä. (H8)  

Haastateltavat kokivat, että pienilläkin toimilla oli mahdollista kehittää työtä ja työhyvinvointia. 

Eräs haastateltava ehdotti kertaluontoisia palkitsemisia ja työsuhde-etuja työntekijöiden hou-

kuttelemiseksi. Myös pitkien työsopimusten uskottiin auttavan uusien työntekijöiden töihin si-

touttamisessa. Moni haastateltava ihmetteli työnantajapuolen haluttomuutta panostaa työhy-

vinvointiin nykyistä enemmän. Tämän arveltiin johtuvan resurssien puutteesta.   

Se on aika niinku ristiriitaista että ollaan kehittämässä tämmöisiä terveyspalveluja 
- - ja sitten kuitenkaan sitä ei huomioida niinku sitten sitä työntekijöiden jaksamista 
ollenkaan. (H1)  

- - jotenkin se kehitys ei lähde käyntiin jos on vaan lyhytaikaisia sijaisuuksia - - 
siihen työhön pitää jotenkin voida sitoutua. (H8)  
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Sosionomitutkinnon aseman ja sisällön selkiyttäminen. Moni haastateltava koki, ettei so-

sionomikoulutus tarjonnut tarpeeksi eväitä eri asiakasryhmien tuntemiseen ja heidän parissaan 

työskentelemiseen. Esimerkiksi lastensuojelun asiakkaat, maahanmuuttajat, kehitysvammai-

set sekä päihde- ja mielenterveysasiakkaat nähtiin asiakasryhminä, joiden kanssa työskente-

lyyn sosionomikoulutuksen tarjoama osaaminen koettiin riittämättömänä. Asiakasryhmien ”tun-

temattomuuden” vuoksi uusien työntekijöiden rekrytointi esimerkiksi vammaispuolelle koettiin 

haasteellisena. Moni haastateltava kokikin, että parhaat valmiudet sosiaalialan työhön on tar-

jonnut käytännön työn tekeminen. Osan mielestä sosionomin koulutus oli tarjonnut vain pinta-

raapaisun erilaisten asiakasryhmien parissa toimimiseen. Haastatteluista kävi myös ilmi, että 

sosionomikoulutuksen yhteiskunnallista asemaa tulisi vahvistaa ja tietoa tutkinnon sisällöstä 

tarkentaa erityisesti työnantajille. Toisaalta osa haastateltavista oli hyvinkin tyytyväisiä sosio-

nomitutkinnon tarjoamaan osaamiseen. Haastatelluista osa toivoi, että sosionomeille tarjottai-

siin parempia etenemismahdollisuuksia etenkin varhaiskasvatuksen puolelle.  

No siis sinne vakan puolelle nyt ehdottomasti niille sosionomitaustaisille vakan 
opettajille ne samat etenemismahdollisuudet, kun näille yliopistosta valmistuneille 
opettajille…että tuota se olisi ihan ykkösjuttu.  (H2)  

Ajattelisin, että oppilaitoksilla ja ammattiyhdistyksillä pitäisi olla isompi vastuu vielä 
korostaa sitä, että mitä se sosionomi oikeasti tekee, mitkä on ne vahvuudet? Että 
ei voi esimerkiksi laittaa asumisyksiköihin kelpoisuusvaatimukseksi sosionomi tai 
lähihoitaja, kun eihän ne ole samanarvoiset - -. (H9)  

- - paljon työpaikkoja auki, missä lukee, että lähihoitaja tai sosionomi… niin se että 
jos ei tunnista edes näiden koulutusten eroa, se on kyllä iso haaste. (H7)  

Haastateltavat toivoivat sosionomitutkinnon sisältävän jonkin verran myös hoitopuolen osaa-

mista ja koulutusta, koska siitä uskottiin olevan hyötyä työskennellessä mm. päihde- ja mielen-

terveysasiakkaiden kanssa. Taloushallinnon osaamista kaipasi etenkin esihenkilötöissä ollut 

haastateltava. Myös lakiosaamisen tärkeyttä korostettiin etenkin lastensuojelun puolella työs-

kenneltäessä.   

- - sitä laki lakitietämystä ja tuntemusta tai jonkunlainen tämmöinen täsmäkoulutus 
olisi hyvä olla. (H7)  

Ehkä yksi asia on semmoinen mikä olisi - jos ei sitä ole jo tullut sitten tuonne so-
sionomikouluun - niin kunnon lääkekoulutus, se on niinku edessä melkein joka 
työpaikalla. (H10)  
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Palkkaus. Kaikki haastateltavat olivat yhtä mieltä siitä, että sosiaalialan palkkausta tulisi pa-

rantaa vastaamaan työn vaatimustasoa. Epäsäännölliset työajat, puutteelliset resurssit, suuret 

asiakasmäärät ja jatkuva kiire haastoivat työntekijöiden jaksamista ja heikensivät työmotivaa-

tiota. Erityisesti työhön liittyvä vastuu kuormitti haastateltavia. Palkkauksen ajateltiin osaltaan 

kompensoivan kuormittavaa työtä ja houkuttelevan alalle uusia tekijöitä.   

[Palkkaus] on aivan liian alhainen nähden siihen vastuuseen, mikä on - - vähim-
mäismäärä mun mielestä kolme tonnia, jos mä mietin sen työn vaativuutta ja 
kuinka paljon sitä osaamista eri asioista pitää olla. (H6)  

Kyllä mun mielestä niinku yleisesti ottaen sosionomin palkka on huono - - ne työ-
vuorolisät on niinku korvaus huonosta työajoista, että ei sitä kuulu laskea siihen 
palkkaan - - väittäisin, että motivaatiota olisi enemmän ja vaihtuvuutta vähemmän 
jos palkka alkaisi kolmosella. (H10)  

Ehkä se palkkaus on niinku se asia, minkä takia sakki niin kuin hakeutuu sitten 
muualle, että se ei oikein niinku riitä semmoiseen elämiseen. (H2)  

Palkka nähtiin tärkeässä roolissa myös työntekijöiden sitouttamisessa työpaikkaan. Huono 

palkkaus söi työmotivaatiota ja loi tyytymättömyyttä omaa työtä kohtaan. Toisaalta tiedostettiin, 

ettei pelkkä palkkojen nosto korjaa sosiaali- ja terveysalan moninaisia ongelmia. Työhön sitou-

tumista ja työpaikkaan kiinnittymistä toivottiin paremman palkkauksen lisäksi tuettavan mm. 

vakituisilla työsopimuksilla, paremmalla työvuorosuunnittelulla ja työvuorotoiveiden huomioimi-

sella. Myös työyhteisön tarjoamalla tuella nähtiin olevan suuri merkitys työhön sitoutumisen 

kannalta.  

Kyllä mä koen, että tässä nykyisessä työpaikassa mulle maksetaan myös siitä, 
että mä en lähtisi kesken tämän työsuhteen pois ja sitoutuisin siihen - - siellä on 
ollut niin kova vaihtuvuus. (H9)  

- - minulle se lisää rahaa ei tuo yhtään lisää hyvinvointia sinne työhön eikä jaksa-
mista. Ei mikään rahasumma. Vaikka mä olisin saanut tonnin enemmän palkkaa 
siinä työuupumuksen aikana, niin mitä se olisi auttanut? Ei yhtään mitään. (H4)  

Palkkaa pidettiin myös tärkeänä työn arvostuksen mittarina. Palkkaansa tyytyväiset työntekijät 

kokivat olevansa työssään arvostettuja, mikä lisäsi ammatillista hyvinvointia. Osalla haastatel-

luista oli kokemuksia eriarvoisesta palkkauksesta yksityisellä sektorilla. Sosiaalialan huonot 

palkat nähtiin myös poliittisena ja yhteiskunnallisena kysymyksenä. Moni haastateltavista koki 
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raskaaksi sen, ettei sosiaalialan kehittämiseen löydy yhteiskunnallista, yhteistä tahtotilaa. Mie-

lenkiintoista oli, että palkkakysymys nähtiin myös sukupuoli- ja tasa-arvokysymyksenä.  

- - tää on niinku yhteiskunnallinen tahtokysymys, poliittinen kysymys. Mä näen tä-
män myös niinku sukupuolikysymyksenä. - - siellä on pienipalkkaiset naiset hoita-
massa vanhoja naisia. - - Sitten lopulta, kun me ollaan itse vanhoja, niin meitä 
hoitaa pienipalkkainen nainen, ja ketään ei kiinnosta meidän työolot. (H5)  

-  - kun naiset on perinteisesti tehnyt tämmöisiä hoivatöitä ja ne palkat on jäänyt 
matalammalle kuin niin sanotusti miesten työt. Mutta siihen vaikuttaa myös se, että 
kunnallisella on monesti matalammat palkat ja sekin liittyy varmaan johonkin his-
torialliseen kehitykseen - -. (H3) 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET  

Tässä luvussa esittelen vastaukset opinnäytetyön tutkimuskysymyksiin saatujen tutkimustu-

losten avulla ja peilaan tuloksia tutkimuksen teoriaosuuteen. Pohdin myös tutkimustulosten 

hyödynnettävyyttä ja ajankohtaisuutta. Tutkimuksen tutkimuskysymykset olivat:   

1. Millaisia ovat sosiaalialan kuormittavuustekijät sosionomin työnkuvan näkökulmasta? 

2. Millaisia syitä löytyy sosionomien työpaikan- ja alanvaihdon taustalta?  

3. Miten sosiaalialan ammattityötä voitaisiin sosionomien näkökulmasta kehittää työhyvin-

voinnin lisäämiseksi?   

Pääosa suomalaisesta työhyvinvointitutkimuksesta on niin sanottua perustutkimusta, joka ei 

varsinaisesti tähtää työhyvinvoinnin kehittämiseen (Mäkiniemi ym. 2014, 38–39), mikä on tie-

tysti ongelmallista työhyvinvoinnin tosiasiallisen parantamisen näkökulmasta. Lisäksi työhyvin-

vointitutkimuksissa aihetta lähestytään yleensä työhyvinvoinnin näkökulmasta; tässä tutkimuk-

sessa halusin tuoda esille työn kuormittavuuden näkökulman. Tutkimuksessa pyrin jakamaan 

konkreettisia, työntekijöiden henkilökohtaisia kokemuksia työn kuormittavuustekijöihin liittyen 

ja pohtimaan kuormittavuustekijöiden yhteyttä työntekijöiden työpaikan- ja alanvaihtokokemus-

ten taustalla. Toin esille myös sosionomien ajatuksia sosiaalialan vetovoimaisuuteen ja alan 

kehittämiseen liittyen. Opinnäytetyön tutkimustuloksia voidaan hyödyntää esimerkiksi työnan-

tajatahojen ja ammattiliittojen toimesta työhyvinvointia kehitettäessä. Kuviossa 7 on esitetty 

tutkimuksen keskeisimmät tutkimustulokset.  
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Kuvio 7. Opinnäytetyön keskeisimmät tutkimustulokset. 

Sosiaalialan kuormittavuustekijät sosionomin näkökulmasta. Toivoniemen (2017, 4, 11) 

mukaan merkittävin kuormitus työntekijöille aiheutuu työhön liittyvistä psykososiaalisista kuor-

mitustekijöistä ja henkilöstöresurssien riittämättömyydestä. Opinnäytetyön perusteella haasta-

teltavat kokivat merkittävimmiksi työn kuormittavuustekijöiksi huonoon johtamiseen ja työyhtei-

sön ristiriitoihin, työuupumukseen, työn puutteelliseen resursointiin sekä ammatillisen tuen ja 

koulutuksen puutteeseen liittyvät tekijät. Resurssipulalla oli monia välillisiä vaikutuksia työhy-

vinvointiin: vakavimmillaan liiallinen työmäärä ja jatkuva kiire aiheuttivat työuupumusta ja väki-

valtatilanteita vajaamiehityksen vuoksi. Moni haastatelluista kuvasi, kuinka jatkuva kiire ja huo-

nosti resursoitu työ loivat paineita panostaa töihin entistä enemmän, mikä aiheutti työuupu-

musoireilua. Työuupumusoireilu vaikutti haastateltavien terveydentilaan ja ihmissuhteisiin ne-

gatiivisesti. Moni haastateltava kärsi mm. unettomuudesta ja psyykkisestä stressistä, joka il-

meni työasioiden murehtimisena myös vapaa-ajalla ja kotona. (ks. van Heugten 2011, 23–24.) 

Hakasen (2004, 289–290) mukaan työuupumusoireilu voidaan nähdä työperäisenä voimava-

rojen menettämisen prosessina. Tämä käy ilmi myös tutkimustuloksista. Mielenkiintoista 
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kuitenkin oli, että tutkimustulosten perusteella työn imu toimi usein myötävaikuttavana tekijänä 

työuupumuksen synnyssä. Moni haastateltava kuvasi työn mielekkyyden ja työhön sitoutunei-

suuden vaikeuttavan työuupumusoireiluun reagoimista. Jossain määrin myös haastateltavien 

omat persoonallisuuden piirteet, kuten vaativuus, tunnollisuus ja perfektionismi, olivat luoneet 

otolliset olosuhteet työuupumuksen synnylle yhdessä työhön liittyvien epäkohtien ja epävar-

muustekijöiden kanssa. Työn tekeminen koettiin merkitykselliseksi ja työpaikkaa vaihdettiinkin 

useimmiten vasta “pakon edessä” työhön liittyvien kuormitustekijöiden käydessä sietämättö-

miksi. Voidaan siis ajatella, että alan ammattilaiset olisivat viihtyneet ja pysyneet työssään, jos 

työn kuormitustekijät olisivat olleet kohtuullisia.  

Mäkiniemi ym. (2014, 12) muistuttavat, että työntekijän henkilökohtainen hyvä terveyskäyttäy-

tyminen ei riitä suojaamaan kielteisiltä työhyvinvoinnin kokemuksilta, jos työolot ovat aiheutta-

vat kuormitusta. Haastateltavat kokivat työssään jatkuvaa ammattieettistä ristiriitaa, koska 

työtä ei kyetty hoitamaan laadukkaasti. Haastatteluissa työhyvinvoinnin kannalta suojaaviksi 

tekijöiksi nousivat riittävä ammatillinen osaaminen, palautteen ja arvostuksen saaminen esi-

henkilöltä ja työyhteisöltä, työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuudet, riittävä töistä 

palautuminen sekä työyhteisön hyvä vuorovaikutus ja sen tarjoama tuki. (Pakka ym. 2010, 6; 

Mäkiniemi ym. 2014, 29–30.) Työkuormituksen ennaltaehkäisy on työyhteisön yhteinen asia 

(Ahola ym. 2010, 33).  

Johtaminen luo puitteet työpaikan toimintakulttuurille, työolosuhteille ja vuorovaikutukselle (Ta-

lentia, ([viitattu 19.1.2022].) Tutkimustuloksissa huono johtaminen ja työyhteisön ristiriitatilan-

teet näyttäytyivät mm. huonona työilmapiirinä, työpaikkakiusaamisena sekä esihenkilön halut-

tomuutena puuttua työpaikan ristiriitatilanteisiin tai kehittää työtä. Osa haastatelluista koki, ettei 

esihenkilö todella edes tuntenut heidän työnkuvaansa. Reikko ym. (2010) korostavat, että hy-

vät ihmissuhde- ja kohtaamistaidot, perustehtävän asiaosaaminen, kehittämis- ja muutosjoh-

tamisen taidot sekä yleiset johtamisvalmiudet ovat johtajalle tärkeitä taitoja käytännön työarjen 

ja henkilöstöhallinnon organisoimisessa (Reikko ym. 2010, 71). Tämä tuli esille myös tutkimus-

tuloksissa ja näitä taitoja haastateltavat toivoivat esihenkilöltään. Myönteistä oli, että haasta-

teltavilla oli paljon myös positiivisia kokemuksia johtamiseen ja työyhteisön vuorovaikutukseen 

liittyen. Näissä kokemuksissa korostuivat positiivisen palautteen ja arvostuksen saaminen 

sekä esihenkilön aktiivinen rooli työilmapiirin kehittäjänä. Positiivisissa johtamiskokemuksissa 

korostui uuden työpaikan merkitys. 
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Ammatillisen tuen ja koulutuksen puutteeseen liittyvät kuormitustekijät tulivat myös ilmi haas-

tatteluissa. Osa koki ammatillisen osaamisensa puutteelliseksi työn vaatimuksiin nähden tai 

kaipasi lisäkoulutusta työn erityispiirteiden (esimerkiksi lääkehoidon osaamisen) vuoksi. Myös 

työyhteisön tuen puute heikensi haastateltavien ammatillista itsetuntoa ja synnytti stressiä 

työstä selviytymisestä. Riittämättömyyden tunteita kasvatti entisestään työn vaatimusten jat-

kuva kasvu mm. asiakasmäärien noustessa ja työnkuvien monipuolistuessa. Tutkimustulosten 

perusteella sosiaalialan ammattilaisilta vaaditaan ammatillisesti koko ajan enemmän joustoja 

ja ammatillisen osaamisen laajentumista, vaikka työn tekemiseen ei anneta lisää resursseja 

esimerkiksi työntekijämitoitusta parantamalla. Haastateltavista osa kertoi työvoimapulan näky-

vän työpaikallaan konkreettisesti siinä, että sijaisia ei saatu vaikka heitä olisi haluttukin. Me-

neillään oleva sote-uudistus vaatii sosiaali- ja terveysalan työntekijöiltä entistä laajempaa am-

matillista osaamista, kun toimintaympäristö muuttuu asiakaskunnan muuttuessa ja asiakkai-

den palvelutarpeen kasvaessa. Ammattialakohtaisen substanssiosaamisen lisäksi kaikkia 

sote-ammattiryhmiä koskeva geneerinen osaaminen on tulevaisuudessa tärkeä osa sosiaa-

lialan ammattilaisen työtä (Kangasniemi ym. 2018, 2). On kuitenkin kysyttävä, kuinka ammatil-

lisen osaamisen alati kasvaviin vaatimuksiin voidaan tosiasiallisesti vastata, jos resursseja työn 

tekemiseen ei samanaikaisesti lisätä?  

Syyt sosionomien työpaikan- ja alanvaihdon taustalla.  Syyt sosionomien työpaikan- tai 

alanvaihdon taustalla vaihtelivat paljon haastateltavien välillä. Yleisimpiä syitä työpaikan- tai 

alanvaihtoon olivat työn tekemiseen liittyvien resurssien puute (esimerkiksi työntekijöiden jat-

kuva vaihtuvuus, vajaamiehityksellä tehty työ, kiire ja suuret asiakasmäärät), huono johtajuus, 

ammattieettiset ristiriidat ja työyhteisön ristiriidat. Huonosti resursoitu työ aiheutti stressiä ja 

työuupumusoireilua, myötävaikutti työyhteisön välisten ristiriitojen syntyyn ja vaikeutti työn ja 

vapaa-ajan yhteensovittamista. Haastatellut kokivat, etteivät voineet tehdä työtään ammat-

tietiikkansa edellyttämällä tavalla ja kantoivat huolta asiakkaistaan. Osa kertoi vaihtaneensa 

työpaikkaa, jos työ tarjonnut toivottuja kehittämis-, etenemis- tai vaikuttamismahdollisuuksia. 

Monen haastateltavan toiveena oli siirtyä pois asiakastyöstä esimerkiksi erilaisiin kehittämis-, 

hanke- ja projektitöihin. Myös yrittäjyys ja opintojen aloittaminen kiinnosti haastateltavia. 

Useimmat haastatelluista kertoivat, että työpaikan vaihdos tai alanvaihto oli parantanut heidän 

elämänlaatuaan. Osa oli kuitenkin huomannut sosiaalialalle tyypillisten kuormittavuustekijöi-

den ja epäkohtien olevan yhteisiä koko alalle, eikä niiltä voinut aina välttyä edes työpaikkaa 

vaihtamalla. Liiallisen työmäärän lisäksi haastateltavat kokivat, ettei sosiaalialan työtä 



68 

arvosteta yhteiskunnallisesti. Erityisesti matala palkkaus heikensi haastateltavien työmotivaa-

tiota. Sosiaalialan työolojen epäkohdat, huono palkkaus, liiallinen työmäärä ja yhteiskunnalli-

sen arvostuksen puute käy ilmi myös Talentian tekemästä Vastavalmistuneiden urapolut 2019 

-selvityksestä, jonka mukaan 31 % valmistuneista sosiaalityön maistereista ja 15 % sosio-

nomeista harkitsee alanvaihtoa. Työpaikan vaihtoa harkitsi sosionomeista 50 % ja sosiaalityön 

maistereista 39 %. (Landgren, [viitattu 24.3.2021], 32.)  

Sosiaalialan ammattityön kehittämistarpeet sosionomien näkökulmasta. Opinnäyte-

työssä merkittävimmiksi sosiaalialan ammattityön kehittämistarpeiksi nousivat sosionomikou-

lutuksen aseman ja sisällön selkiyttäminen, palkkauksen parantaminen, työn riittävä resursointi 

sekä työyhteisön vuorovaikutukseen ja yhteistyöhön panostaminen. Myös työn ja vapaa-ajan 

yhteensovittamisen mahdollisuuksien parantamista pidettiin välttämättömänä työhyvinvoinnin 

kehittämiseksi. Kauppisen ym. (2013, 5) mukaan työhyvinvoinnin puutteesta (sairaspoissa-

oloista, työkyvyttömyyseläkkeistä, työtapaturmista sekä alentuneeseen työkykyyn ja sairaan-

hoitoon liittyvistä menoista) johtuvat kustannukset ovat Suomessa 40 miljardia euroa vuo-

dessa. Työhyvinvoinnin kehittämisellä voidaan vaikuttaa paitsi työhyvinvoinnin puutteesta syn-

tyviin kuluihin, myös työelämän laatuun (esimerkiksi työurien pituuteen, työyhteisön toimivuu-

teen ja työn tuottavuuteen), työntekijän elämänlaatuun sekä alan vetovoimaisuuteen. (Kauppi-

nen ym. 2013, 5; Häggman-Laitila 2013, 301; Koponen 2015, 21.)  

Haastateltavat näkivät työyhteisön hyvän vuorovaikutuksen ja tiiviin yhteistyön merkittävässä 

roolissa työkuormituksen ennaltaehkäisyssä ja purkamisessa. Tämä on todettu myös Työter-

veyslaitoksen Sosiaalityöntekijöiden hyvinvointi: Sosiaalityön kuormittavuus, voimavaratekijät 

ja sosiaalityöntekijöiden mielenterveys – tutkimuksessa, jonka mukaan työyhteisö voi merkit-

tävästi edistää jäsentensä työhyvinvointia. (Salo ym. 2016, 29.) Työyhteisön vuorovaikutuksen 

ja yhteistyön kehittämisen kannalta oleellisena haastateltavat pitivät etenkin työpari- ja tiimi-

työskentelyn lisäämistä sekä työnohjaukseen panostamista. Erityisesti esimiehen roolia työn 

kehittämisessä korostettiin. Työhyvinvoinnin kehittäminen on oleellinen osa käytännön esihen-

kilötyötä, koska se on työnantajan vastuulla (L 23.8.2002/738). Myös työelämän jouston mah-

dollisuuksia, kuten etä- ja osa-aikatyöskentelymahdollisuuksia, pidettiin tärkeinä keinoina kuor-

mituksen ennaltaehkäisyn ja työmotivaation kannalta. (TTK, [viitattu 17.1.2022].)  

Haastatteluissa kehittämiskohteeksi nousi myös sosionomitutkinnon sisällön selkiyttäminen ja 

sen tunnetuksi tekeminen etenkin työnantajapuolelle. Sosionomin ammatin huono tuntemus 

näyttäytyi käytännön työelämässä erityisesti epäselvinä työnkuvina. Haastateltavat itse 
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suhtautuivat sosionomitutkinnon tarjoamaan ammatilliseen osaamiseen pääasiassa myöntei-

sesti, vaikka kokivatkin saaneensa parhaat valmiudet työn tekemiseen käytännön työtä teke-

mällä. Moni haastateltava koki tarvitsevansa työssään oman ammattialansa ulkopuolista osaa-

mista, kuten lakipuolen, hoitotyön ja lääkehoidon osaamista. Sosionomitutkintoa toivottiin ke-

hitettävän etenkin eri asiakasryhmien tuntemuksen osalta. Tämä on tärkeää etenkin tulevai-

suudessa asiakasryhmien monipuolistuessa ja sote-uudistukseen liittyvän ammatillisten rajo-

jen hälventyessä. (Kangasniemi ym. 2018, 2, 61–62.) Sosiaali- ja terveydenhuollon tulevaisuu-

den haasteet, kuten kohtaanto-ongelman vaikutukset, väestön ikääntymiseen liittyvä palvelu-

tarpeen kasvu ja hyvinvointierojen lisääntyminen, luovat uhkan sosiaali- ja terveysalan työnte-

kijöiden saatavuudelle taloudellisen kilpailun ja työn tuottavuusodotusten samalla koko ajan 

kiristyessä. On myös huomioitava globalisaatioon liittyvän monikulttuurisuuden ja maahan-

muuton vaikutukset asiakaskunnan rakenteeseen sekä informaatioteknologian kehityksen vai-

kutukset työn tekemiseen. (TTK 2016, 4–6.)  

Haastateltavat suhtautuivat erilaisiin kouluttautumismahdollisuuksiin myönteisesti ja pitivät nii-

den mahdollistamista tärkeänä osana sosiaalialan ammattityön kehittämistä. Sosionomin am-

matti koettiin tärkeäksi osaksi minuutta ja tästä syystä ammatillista osaamista haluttiin ylläpitää 

ja kehittää työelämän tarpeiden mukaan. Ammatillisen osaamisen kehittäminen korostuu tule-

vaisuudessa entisestään toimintaympäristön muuttuessa ja työn vaatimusten kasvaessa. (Työ-

hyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli, [viitattu 17.1.2022].) Moni haastateltavista toivoi sosio-

nomeille parempia etenemismahdollisuuksia etenkin varhaiskasvatuksen puolelle. Kelpoisuuk-

sien väljentäminen on tullut esille myös julkisessa keskustelussa varhaiskasvatuspuolta vai-

vaavan työntekijäpulan vuoksi (Kymäläinen 2021). Julkisten ja hyvinvointialojen ammattiliitto 

JHL:n mukaan varhaiskasvatuksen opettajan työn kelpoisuuksia tulisi monipuolistaa ja opinto-

polkuja lisätä siten, että varhaiskasvatuksen opettajaksi voisi kouluttautua myös ammattikor-

keakoulussa (JHL, 2020). Sosiaalialan ammattijärjestö Talentia ei kuitenkaan usko, että kel-

poisuuksien väljentäminen tai koulutusmäärien lisääminen auttaisi ratkaisemaan varhaiskas-

vatuksen työvoimapulaa, ellei sosiaalialan muihin epäkohtiin pystytä puuttumaan (Talentia 

2021c). Haastateltavat kokivat sosionomin ammattiosaamisen vahvaksi ja riittäväksi toimimi-

seen varhaiskasvatuksen opettajana.   

Sosionomien yhteiskunnallisen asema koettiin heikoksi etenkin palkkauksen osalta. Kaikki 

haastateltavat pitivät palkkausta liian matalana työn vaativuuteen nähden. Sosiaalialan matala 

palkkaus nähtiin myös sukupuoli- ja tasa-arvokysymyksenä, jonka ratkaisuun toivottiin 
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yhteiskunnalta yhteistä, poliittista tahtotilaa. Palkkauksen parantamisen nähtiin kompensoivan 

kuormittavaa työtä, houkuttelevan alalle uusia työntekijöitä ja sitouttavan jo alalla työskentele-

viä sosionomeja työhönsä. Naisvaltaisten alojen huonoa palkkausta suhteessa työn vaatimuk-

siin on kritisoitu esimerkiksi Nainen, mitä väliä palkallasi – sinähän teet hyvää! ja Naisten huo-

not palkat vaarantavat monen alan tulevaisuuden -verkkoartikkeleissa (Akavan Erityisalat, 

2019a; Akavan Erityisalat, 2019b). Haastatteluista ilmeni, että palkkauksen parantamisen ei 

kuitenkaan yksittäisenä kehittämistoimena ajateltu korjaavan sosiaali- ja terveysalan moninai-

sia muita haasteita, kuten puutteellista resursointia, kiirettä tai asiakasmäärien kasvua. Sa-

moilla linjoilla on ammattijärjestö Talentia, jonka mukaan alan palkkauksen ohessa on oleellista 

huomioida myös työhyvinvointiin, johtamiseen sekä työolosuhteisiin, esimerkiksi tehtävänku-

viin ja työnjakoon liittyviä tekijöitä alan vetovoiman vahvistamiseksi (Talentia, 2021c).  
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8 POHDINTA   

Tässä luvussa pohdin opinnäytetyön prosessin kulkua, saatuja tutkimustuloksia ja tulosten 

hyödynnettävyyttä sekä esittelen mahdollisia jatkotutkimusideoita. Valitsin työhyvinvoinnin tut-

kimisen opinnäytetyöni aiheeksi, sillä aihe kiinnostaa minua niin henkilökohtaisella kuin yhteis-

kunnallisellakin tasolla.   

Opinnäytetyöprosessin pohdinta. Olen työskennellyt koko työurani erilaisissa sosiaali- ja 

terveydenhuollon tehtävissä (pääasiassa lähihoitajana), ja työhyvinvoinnin teemat ovat tulleet 

minulle tutuiksi näiden vuosien aikana. Tiedostin, että aiheen valinta saattaa vaikuttaa objek-

tiivisuuteeni tutkijana, mutta pyrin suhtautumaan tutkimusprosessiin neutraalisti havainnoiden 

– ja tässä mielestäni myös onnistuin. Opinnäytetyön aiheen valittuani tein päätöksen olla otta-

matta mukaan työelämäyhteyttä aiheen sensitiivisyyden vuoksi. Työn epäkohdista puhutta-

essa työelämäyhteys ei tuntunut mielekkäältä eikä perustellulta. En myöskään halunnut tutkia 

vain yksittäisen työpaikan tai organisaation työhyvinvointia, vaan halusin lähestyä aihetta eri-

laisissa työtehtävissä työskentelevien sosionomien työkuormituskokemuksiin tutustuen. Sosio-

nomien työnkuvien monipuolisuus toteutui opinnäytetyössä hyvin, sillä kaikki tutkimukseen 

osallistuvat sosionomit työskentelivät eri tehtävissä läpi sosiaalialan ammattityön kentän. Oli 

mielenkiintoista huomata, että oletukseni sosiaalialan ammattien yhteisistä työn kuormitta-

vuustekijöistä vaikutti pitävän tutkimuksen perusteella paikkansa.  

Työhyvinvoinnin aihe on laaja ja siihen liittyen on tehty paljon tutkimusta. Opinnäytetyöproses-

sin kannalta haastavimmaksi asiaksi koin juuri aiheen rajaamisen. Toisaalta monia teemoja oli 

vaikea jättää tutkimuksen ulkopuolelle, koska ne esiintyivät aineistossa jatkuvasti. Teemahaas-

tattelut nostivat esille myös uusia teemoja. Tutkimuksessani oli kolme tutkimuskysymystä. Jäl-

kikäteen ajateltuna valitsisin vain yhden tutkimuskysymyksen, koska se auttaisi rajaamaan ai-

hetta ja myös jäsentelemään analyysin pohjalta syntynyttä aineistoa paremmin. Haastattelui-

den jälkeen tarkensin alanvaihtoa koskevaa tutkimuskysymystäni kattamaan myös työpaikan 

vaihdon, sillä haastatteluiden aikana kävi ilmi, että vain osa tutkittavista oli todella vaihtanut 

alaa – työpaikkaa oli sen sijaan vaihdettu jopa useita kertoja. Huomasin myös, että tietyt tutki-

mustulokset nousivat esiin kaikkien tutkimuskysymysten kohdalla: esimerkiksi puutteellinen re-

sursointi oli jonkun haastateltavan mielestä työn suurin kuormitustekijä, toisella se oli syy alan-

vaihtoon ja kolmannella tärkein sosiaalialan ammattityön kehittämiskohde. Tästä syystä samat 

teemat saattavat esiintyä opinnäytetyössä monessa kohdin. Tätä pyrin selkiyttämään keskeisiä 

tuloksia esittävillä kuvioilla tutkimustuloksia kuvaavissa alakappaleissa ja johtopäätöksissä.   
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Aloitin opinnäytetyöprosessin tammi-helmikuussa 2021. Tavoitteenani on saada opinnäytetyö 

valmiiksi kesään 2022 mennessä. Tässä aikataulussa olen pysynyt hyvin, vaikkakin opinnäy-

tetyön tekeminen oli kohdallani hyvin “pyrähdyksinä” etenevä prosessi. Toisaalta riittävän pit-

kät tauot kirjoittamisessa tarjosivat runsaasti aikaa aiheen reflektoimiseen. Opinnäytetyön ai-

heen ajankohtaisuudesta ja mielenkiintoisuudesta kertoi mielestäni se, että sain kymmeniä yh-

teydenottoja etsiessäni haastateltavia Sosionomien Uraverkosto -nimisestä Facebook-ryh-

mästä. Haastattelujen käytännön toteutus ajoittui kesälle 2021. Ennen haastatteluja epäilin, 

että kahdenkeskinen haastattelutilanne opinnäytetyön aiheen parissa saatetaan kokea araksi 

keskustelunaiheeksi tai haastattelutilanteen äänittäminen kiusalliseksi. Tämä huoli osoittautui 

kuitenkin turhaksi, sillä haastattelut sujuivat mielestäni hyvin toteutuksesta aineiston analysoi-

miseen. Ihanteellista olisi ollut, jos haastattelut olisi voinut järjestää kasvokkain, mutta haastat-

telujen aikaan voimassa olleet covid-19-rajoitukset vaikuttivat haastattelujen toteutukseen.  

Opinnäytetyöprosessi on opettanut minulle paljon paitsi valitusta aiheesta, myös etenkin itseni 

johtamisesta, tiedon hakemisesta, sitoutumisesta sekä vuorovaikutuksesta ja yhteistyöstä. So-

sionomin (AMK) kompetensseista etenkin kriittinen ja osallistuva yhteiskuntaosaaminen, am-

mattieettinen osaaminen, palvelujärjestelmäosaaminen sekä asiakastyön osaaminen ovat 

vahvistuneet opinnäytetyöprosessin aikana. Koen myös tutkimuksellisen kehittämis- ja inno-

vaatio-osaamisen kompetenssin vahvistuneen mm. siten, että osaan tuottaa ja arvioida tietoa 

hyvinvoinnin edistämiseksi sekä toimia tutkimus- ja kehittämistyön eettisten periaatteiden ja 

ohjeiden mukaisesti. Kriittisen ja osallistuvan yhteiskuntaosaamisen kompetenssi näyttäytyy 

etenkin opinnäytetyöni aiheen valinnassa: tavoitteenani oli tuoda esille työhyvinvointia uhkaa-

via, syrjiviä ja osallisuutta heikentäviä ilmiöitä, puolustaa kohderyhmän etuja, sekä tuottaa tie-

toa aiheesta mm. työnantajille ja poliittisille päättäjille rakenteellisen sosiaalityön mahdollista-

miseksi. Samalla pyrin ammatilliseen, kriittiseen ja rakentavaan reflektioon aiheen tiimoilta. 

Ammattieettisen osaamisen kompetenssin vahvistuminen ilmenee sosiaali- ja terveysalan ar-

vojen ja ammattieettisten periaatteiden vaalimisena. Sosiaali- ja terveysalan säädöksiin ja la-

keihin sekä hyvinvointipalvelujärjestelmään tutustuminen on vahvistanut palvelujärjestelmä-

osaamisen kompetenssia. Myös kestävän kehityksen periaatteiden tuntemus ja tulevaisuuden 

tarpeista lähtevä kehitystarpeiden tunnistaminen on vahvistanut tätä kompetenssia. Asiakas-

työn osaamisen kompetenssiin kuuluvan ammatillisen vuorovaikutus- ja yhteistyösuhteen luo-

misesta sain kokemusta haastattelujen käytännön toteutuksessa ja siihen liittyvässä yhteyden-

pidossa. (Arene, 2017, 10.)  
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Opinnäytetyön tutkimustulosten pohdinta. Opinnäytetyön tutkimustulokset olivat mielestäni 

mielenkiintoisia ja loivat syvempää ymmärrystä sosiaalialan ammattilaisten työhyvinvointi ja -

kuormittavuuskokemuksista. Koin erityisen kiinnostavaksi sen, että yleisesti positiiviseksi miel-

letty työn imu koettiin myötävaikuttavana tekijänä työuupumuksen synnyssä. Haastateltavien 

sosiaalialan ammattityötä kohtaan tuntema voimakas kehittämismyönteisyys ja yhteiskunta-

kriittinen lähestymistapa sosiaalialan ongelmia kohtaan yllättivät minut tutkijana positiivisesti. 

Tasa-arvoon, etenemis- ja vaikuttamismahdollisuuksiin sekä sosiaalialan naisvaltaisuuteen liit-

tyvät epäkohdat tulivat esille monien haastateltavien puheessa.   

Opinnäytetyön tutkimustuloksia toivoisin hyödynnettävän esimerkiksi työnantajatahojen ja am-

mattiliittojen puolesta työhyvinvointia kehitettäessä. Olen ollut opinnäytetyön tiimoilta yhteyk-

sissä sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijärjestö Talentiaan, jonka toivon voivan hyödyn-

tää tutkimustuloksia työhyvinvoinnin kehittämistyössä. Ehkäpä opinnäytetyö toimii myös ikään 

kuin vertaistukena työhyvinvoinnin ja kuormittavuuden teemoista kiinnostuneille sosiaalialan 

ammattilaisille. Pohdintaa kirjoittaessani on käynnissä ammattiliitto Tehyn ja SuPerin aloittama 

hoitajalakko, jonka piirissä on alustavasti kuuden sairaanhoitopiirin alueella noin 25 000 hoita-

jaa (Hankaniemi ym. 2022). Sosiaali- ja terveydenhoitoala liitetään vahvasti yhteen, ja lakon 

vaikutukset yltävät epäilemättä yli ammattirajojen. Lakon syynä on tyytymättömyys alan palk-

kaukseen. Lakko laajenee 13 sairaanhoitopiirin alueelle koskemaan yhteensä 40 000:ta hoi-

toalan ammattilaista, ellei sovintoa palkkauksesta synny parin viikon sisällä. Nähtäväksi jää, 

syntyykö sosiaalialan ammattityön epäkohtiin liittyen samanlaista liikehdintää tulevaisuudessa 

ja löytyykö Suomesta juuri nyt yhteiskunnallista tahtotilaa parantaa työntekijäpulasta kärsivän 

sosiaali- ja terveysalan palkkausta, työolosuhteita ja sitä kautta myös alan vetovoimaisuutta.  

Jatkotutkimushaasteet ja kehittämisehdotukset. Opinnäytetyön aihe oli laaja ja tarjosi mo-

nia näkökulmia työhyvinvoinnin ja työn kuormittavuuden teemojen tarkasteluun. Sosiaali- ja 

terveysala on monien haasteiden ja muutosten edessä tulevina vuosikymmeninä. Tulevan 

sote-uudistuksen tarkoituksena on paitsi siirtää sosiaali- ja terveydenhuollon painopistettä kor-

jaavasta työstä ennaltaehkäisevään työhön, myös häivyttää sosiaali- ja terveysalan ammatti-

nimikkeiden rajapintoja painottamalla ammattialakohtaisen subtanssiosaamisen rinnalla ns. 

geneeristä osaamista. Sosiaalialan ammattilaisilta vaaditaan yhä monialaisempaa osaamista 

ja jatkuvaa ammatillista kehittymistä toimintaympäristön muuttuessa. Kohtaanto-ongelmaan 

vastaaminen edellyttää sosiaali- ja terveysalan haasteiden tunnistamista ja niihin vastaamista 

yhteiskunnallisella tasolla. Tämä vaatii yhteistä, poliittista tahtotilaa. Erityisen tärkeää on 
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tiedostaa, kuinka alan ammattilaiset itse haluaisivat kehittää omaa työtään ja työhyvinvointiaan 

sekä parantaa alan vetovoimaisuutta.   

Sosiaali- ja terveysalasta puhuttaessa puhutaan naisvaltaisesta, julkisen rahoituksen varassa 

toimivasta alasta. Näillä seikoilla on mielestäni suuri merkitys työoloja ja työhyvinvointia kehi-

tettäessä. Esimerkiksi palkkauksen paraneminen perustuu työn tuottavuuden kasvuun, mikä 

sosiaali- ja terveysalalla ei toteudu – tilanne on juuri päinvastainen palvelutarpeen kasvaessa 

ja rahoituspohjan kaventuessa. Työn tuottavuuden parantaminen tarkoittaa sosiaali- ja ter-

veysalalla käytännössä usein resurssien vähentämistä, millä on puolestaan suora yhteys juuri 

työhyvinvoinnin heikkenemiseen. Kuten sote-uudistuksessa, myös työhyvinvoinnin kehittämi-

sessä tulisi painottaa ennaltaehkäisevien toimien merkitystä korjaavien toimien sijaan. Jatko-

tutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tutkia sosiaali- ja terveysalan eri ammatteja yhdistäviä 

kuormittavuuskokemuksia ja niiden yhteyttä sosiaali- ja terveysalan naisvaltaisuuteen. Naistut-

kimus sosiaali- ja terveysalaan liittyen olisi mielestäni aiheellista alan epäkohtien ymmärtä-

miseksi ja alan kehittämiseksi. Työhyvinvointiaiheen laajuuden vuoksi myös tutkimuksen yksit-

täiset teemat ansaitsivat tulla tutkituiksi tarkemmin. Sosiaalialan kuormitustekijöihin tulee puut-

tua niin yksilön, työyhteisön, työnantajan kuin yhteiskunnankin tasolla, koska vastuu turvalli-

sesta, toimivasta ja hyvinvoivasta työelämästä on yhteinen. Alan ammattilaisten kuuleminen 

työhyvinvointia kehitettäessä on tärkeää tosiasiallisten muutosten aikaansaamiseksi. 
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Liite 1. Tiedote tutkimuksesta ja tutkimuksen tietosuojaseloste  

 

 
 

 

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA 

 

SOSIONOMIEN KOKEMUKSIA TYÖHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVISTA TYÖN KUORMITTAVUUSTEKI-

JÖISTÄ - TUTKIMUS 

 

1. Pyyntö osallistua tutkimukseen 

Teitä pyydetään mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan sosiaalialan ammattilaisten (sosio-

nomi, AMK) työhyvinvointia ja työssä koettua kuormitusta. Tutkimuksessa tarkastellaan sosi-

aalialalle tyypillisiä kuormitustekijöitä ja niiden vaikutusta sosiaalialan ammattilaisten työhy-

vinvointiin. Tutkimuksessa myös pohditaan, millainen yhteys työhön liittyvillä kuormitusteki-

jöillä on työntekijöiden alanvaihtosuunnitelmiin. 

 

2. Vapaaehtoisuus 

Tutkimukseen osallistuminen on täysin vapaaehtoista. Voitte myös keskeyttää tutkimuksen 

koska tahansa syytä ilmoittamatta. Mikäli keskeytätte tutkimuksen tai peruutatte suostumuk-

sen, teistä keskeyttämiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessä kerättyjä tietoja voi-

daan käyttää osana tutkimusaineistoa. 

 

3. Tutkimuksen tarkoitus 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on saada työntekijälähtöistä, kokemusperäistä tietoa sosi-

aalialan kuormitustekijöistä ja tarkastella syitä sosiaalialan ammattilaisten alanvaihtosuunni-

telmien taustalla. Tuloksia voidaan hyödyntää sosiaalialan työolojen kehittämisessä. 

 

4. Tutkimuksen toteuttajat 

Tutkimuksen luonteen vuoksi opinnäytetyölle ei ole hankittu yhteistyötahoa. Tutkimukseen 

osallistuvat sosionomit toimivat eri työnantajilla erilaisissa sosiaalialan ammattitehtävissä. 

Vastuullisena tutkijana toimii sosionomiopiskelija Sanna Honkaniemi. Opinnäytetyö laaditaan 

Seinäjoen Ammattikorkeakoululle. 

  

5. Tutkimusmenetelmät ja toimenpiteet 

Tutkimus toteutetaan etähaastatteluna Teamsin välityksellä kesän 2021 aikana. Aikatauluista 

sovitaan jokaisen haastateltavan kanssa henkilökohtaisesti. Tutkimuksessa kerätty haastatte-

luaineisto äänitetään, litteroidaan ja analysoidaan. Haastattelu kestää n. 45 minuuttia ja sen 

aikana keskustellaan vapaamuotoisesti tutkittavan työhyvinvointiin ja työkuormitukseen 
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liittyvistä kokemuksista. Tutkimukseen osallistuminen ei vaadi osallistujilta muita toimenpi-

teitä. Tutkimustulosten analysoinnin jälkeen tutkimusaineisto hävitetään. 

 

6. Kustannukset ja niiden korvaaminen 

 Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitään. Osallistumisesta ei myös-

kään makseta erillistä korvausta. 

 

7. Tutkimustuloksista tiedottaminen 

Tutkimus on opinnäytetyö, joka julkaistaan avoimesti Theseus-tietokannassa. 

 

8. Tutkimuksen päättyminen 

Myös tutkimuksen suorittaja voi keskeyttää tutkimuksen ennalta odottamattomien syiden 

(esimerkiksi aikataulumuutokset) vuoksi. Tutkimustulokset ovat tutkimukseen osallistuvien 

saatavilla osana valmista opinnäytetyötä. 

 

9. Lisätiedot 

Pyydämme teitä tarvittaessa esittämään tutkimukseen liittyviä kysymyksiä tutkijalle tai tutki-

muksesta vastaavalle henkilölle. 

 

10. Tutkijoiden yhteystiedot 

Tutkija / opinnäytetyötekijä 

Nimi: Sanna Honkaniemi 

Puh. +358440226665 

Sähköposti: sanna.honkaniemi@seamk.fi 

 

Tutkimuksesta vastaa / opinnäytetyön ohjaaja 

Titteli: Lehtori 

Nimi: Aino Alaverdyan 

Korkeakoulu / yksikkö: SeAmk Sosiaali- ja terveysala 

Puh. +358408300387 

Sähköposti: aino.alaverdyan@seamk.fi 
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TUTKIMUKSEN TIETOSUOJASELOSTE 

 

Tässä tutkimuksessa käsitellään teitä koskevia henkilötietoja voimassa olevan tietosuojalain-

säädännön (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa oleva kansallinen lainsää-

däntö) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkilötietojen käsittelyyn liittyvät asiat. 

 

1. Tutkimuksen rekisterinpitäjä 

Tässä tutkimuksessa henkilötietojen rekisterinpitäjä on opinnäytetyöntekijä. Voitte kysyä lisä-

tietoja henkilötietojenne käsittelystä rekisteripitäjältä.  

 

Rekisterinpitäjän nimi: Sanna Honkaniemi 

Organisaatio: SeAMK 

Puh. +358440226665 

Sähköposti: sanna.honkaniemi@seamk.fi 

 

2. Tutkimuksessa teistä kerätään seuraavia henkilötietoja 

Henkilötiedolla tarkoitetaan luonnollista henkilöä, hänen ominaisuuksiaan tai elinolosuhtei-

taan kuvaavia tietoja, jotka voidaan tunnistaa häntä, hänen perhettään tai hänen kanssaan 

yhteisessä taloudessa asuvia koskeviksi. Henkilötiedon määritelmään kuuluvat sellaiset henki-

lötiedot, joiden avulla henkilö voidaan tunnistaa suoraan, mutta myös sellaiset tiedot, joiden 

avulla henkilö voidaan tunnistaa välillisesti tai epäsuorasti. Henkilötietojen käsittely on oikeu-

tettua ainoastaan silloin, kun se on tutkimukselle välttämätöntä. Kerättävät henkilötiedot on 

minimoitava, niitä ei saa kerätä tarpeettomasti tai varmuuden vuoksi.  

 

Tutkimuksessa kerättäviä henkilötietoja ovat haastatteluun osallistuvan nimi, ikä, sukupuoli 

sekä ammatti. Tutkimukseen osallistuvien tunnistetiedot anonymisoidaan heti, kun se on tut-

kimuksen teon kannalta mahdollista. 

 

Teillä ei ole sopimukseen tai lakisääteiseen tehtävään perustuvaa velvollisuutta toimittaa hen-

kilötietojanne vaan osallistuminen on täysin vapaaehtoista. 

 

3. Tutkimuksessa kerätään henkilötietojanne myös seuraavista lähteistä 

Tutkimuksessa ei kerätä henkilötietojanne muista lähteistä. 

 

4. Henkilötietojenne suojausperiaatteet 

Tutkimuksessa käytettäviä työvälineitä ovat SeAMK:n sähköpostijärjestelmä ja Microsoft 

Teams – viestintäohjelma, jonka avulla haastattelut toteutetaan. Kyselytutkimuksen 
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vastaukset tallennetaan henkilökohtaiselle verkkolevyasemalle ja nauhurille, josta ne analy-

soinnin jälkeen hävitetään. Henkilötiedot on suojattu tutkijan käyttäjätunnuksella + salasa-

nalla. 

 

5. Henkilötietojenne käsittelyn tarkoitus 

Henkilötietojenne käsittelyn tarkoitus on kerätä tietoa sosiaalialan ammattilaisten työssään 

kokemista kuormitustekijöistä ja tarkastella syitä työntekijöiden alanvaihtosuunnitelmien 

taustalla. Tarkoituksena on tuottaa kokemusperäistä tietoa sosiaalialan työhyvinvointiin ja 

työoloihin liittyen. 

 

6. Henkilötietojenne käsittelyperuste 

Henkilötietojen käsittelyn oikeusperuste on säädetty tietosuoja-asetuksessa. Henkilötietojen 

käsittelylle pitää aina olla tietosuoja-asetuksen tai tietosuojalain mukainen käsittelyperuste. 

Jos perustetta ei ole, henkilötietoja ei saa käsitellä. Vain käsittelyn tarkoituksen kannalta tar-

peellisia tietoja saa käsitellä. Henkilötietojen käsittelyn oikeusperusteena opinnäytetyössä on 

suostumus. 

 

7. Tutkimuksen kestoaika (henkilötietojenne käsittelyaika) 

Henkilötiedot tuhotaan sen jälkeen, kun opinnäytetyö on hyväksytty ja muutoksenhakuaika 

on päättynyt. 

 

8. Mitä henkilötiedoillenne tapahtuu tutkimuksen päätyttyä? 

Tutkimuksessa kerätyt henkilötiedot hävitetään tutkimuksen päättymisen jälkeen. 

 

9. Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiseristä 

Tutkimuksessa kerättyjä tietoja ei luovuteta tutkimusryhmän ulkopuolelle. 

 

10. Henkilötietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle 

Tietojanne ei siirretä EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.  

 

11. Rekisteröitynä teillä on oikeus 

Koska henkilötietojanne käsitellään tässä tutkimuksessa, olette rekisteröity tutkimuksen ai-

kana muodostuvassa henkilörekisterissä. Rekisteröitynä teillä on oikeus: 

• saada informaatiota henkilötietojen käsittelystä 

• tarkastaa itseänne koskevat tiedot 

• oikaista tietojanne 

• poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen) 

• peruuttaa antamanne henkilötietojen käsittelyä koskeva suostumus 

• rajoittaa tietojenne käsittelyä 

• rekisterinpitäjän ilmoitusvelvollisuus henkilötietojen oikaisusta, poistosta tai käsitte-

lyn rajoittamisesta 

• siirtää tietonne järjestelmästä toiseen 

• sallia automaattinen päätöksenteko nimenomaisella suostumuksellanne 
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• tehdä valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, että henkilötietojanne on 

käsitelty tietosuojalainsäädännön vastaisesti 

Jos henkilötietojen käsittely tutkimuksessa ei edellytä rekisteröidyn tunnistamista ilman lisä-

tietoja eikä rekisterinpitäjä pysty tunnistamaan rekisteröityä, niin oikeutta tietojen tarkasta-

miseen, oikaisuun, poistoon, käsittelyn rajoittamiseen, ilmoitusvelvollisuuteen ja siirtämiseen 

ei sovelleta. Tutkimuksessa kerättyjä henkilötietoja ei käytetä profilointiin tai automaattiseen 

päätöksentekoon. 

Voitte käyttää oikeuksianne ottamalla yhteyttä rekisterinpitäjään. 

Henkilötietojen käsittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia raportoitaessa 

 

Teistä kerättyä tietoa ja tutkimusaineistoa käsitellään luottamuksellisesti lainsäädännön edel-

lyttämällä tavalla. Yksittäisille tutkittavalle annetaan tunnuskoodi ja häntä koskevat tiedot säi-

lytetään koodattuina tutkimusaineistossa. Aineisto analysoidaan koodattuna ja tulokset rapor-

toidaan ryhmätasolla, jolloin yksittäinen henkilö ei ole tunnistettavissa ilman koodiavainta. 

Koodiavainta, jonka avulla yksittäisen tutkittavan tiedot ja tulokset voidaan tunnistaa, säilyttää 

tutkimuksen tekijä eikä tietoja anneta tutkimuksen ulkopuolisille henkilöille. Lopulliset tutki-

mustulokset raportoidaan ryhmätasolla eikä yksittäisten tutkittavien tunnistaminen ole mah-

dollista.  

 

Tutkimusaineistoa säilytetään tutkijan verkkolevyasemalla opinnäytetyön tekoajan, jonka jäl-

keen tiedot hävitetään poistamalla kerätyt tiedot verkkolevyasemalta ja sähköpostista sekä 

hävittämällä mahdolliset paperiset tiedot. Aineistoa ei käytetä jatkotutkimuksissa
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Liite 2. Saatekirje 

Hei!   

Kiitos osallistumisestasi sosionomien työhyvinvointia ja työn kuormittavuuskokemuksia kar-

toittavaan tutkimukseen. Opinnäytetyön tarkoituksena on tutkia sosiaalialan ammattilaisten 

työhyvinvointiin, työn kuormitustekijöihin ja työuupumukseen liittyviä kokemuksia sekä tar-

kastella syitä työntekijöiden alanvaihtosuunnitelmien tai alanvaihdon taustalla. Tutkimusai-

neisto koostuu kymmenen sosiaalialan ammattilaisen (sosionomi AMK) teemahaastatte-

lusta, joissa keskustellaan vapaamuotoisesti sosionomin työn kuormittavuustekijöistä, alan-

vaihtosuunnitelmista ja syistä alanvaihdon takana.    

Tämän viestin liitteistä löydät tutkimusta koskevan tiedotteen ja tietosuojaselosteen. Niihin 

tutustuttuasi voit vastata minulle tähän sähköpostiin esimerkiksi ”Annan suostumukseni tie-

tojeni käsittelyyn opinnäytetyötä varten.”    

Tämän jälkeen voimme sopia Teams-haastattelun molemmille sopivana ajankohtana. Mikäli 

sinulla on kysyttävää tutkimukseen liittyen, laita minulle sähköpostia osoitteeseen 

sanna.honkaniemi@seamk.fi tai soita alla olevaan numeroon.   

Kiitos yhteistyöstä!    

Ystävällisin terveisin, 

Sanna Honkaniemi   

puh. 
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Liite 3. Haastattelurunko 

   

1. TYÖHYVINVOINTI SOSIAALIALAN AMMATTITYÖSSÄ  

 

TYÖN ORGANISOINTI  

• Miten tyytyväinen olet/olit työpaikkasi työaikajärjestelyihin? Miten työvuoro-

suunnittelua voitaisiin kehittää?   

• Millainen on tyypillinen työvuorolistasi? (Onko sinulla työlistassa usein 1 päivän 

vapaita/yli 5 päivän työvuoroputkia/pitkiä työpäiviä?)   

• Miten työvuorosuunnitellussa huomioidaan vuorotoiveet?  

• Miten koet työtehtäviesi resursoinnin? (Kiire, asiakasmäärät, henkilöstömitoi-

tus)   

TYÖYHTEISÖ  

• Millaiseksi koet työyhteisösi ilmapiirin ja vuorovaikutuksen?   

• Millaista tukea saat työkavereilta työn tekemiseen?   

• Miten koetko saavasi arvostusta työyhteisössäsi?   

• Millaista palautetta saat työstäsi? (Kollegat, asiakkaat)  

JOHTAMINEN 

• Millaista tukea saat esimieheltä työn tekemiseen?   

• Miten koet johtamisen tukevan työhyvinvointiasi?   

• Millaista palautetta saat työstäsi?  

AMMATILLINEN OSAAMINEN  

• Miten koet työn vaatimusten vastaavan ammatillisia valmiuksiasi?   

• Millaista koulutusta saat työhösi liittyen? Onko koulutusta riittävästi?  

• Miten kehität ammatillista osaamistasi? 

• Koetko ammatillisen osaamisen riittäväksi nykyiseen tehtävääsi?   
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•  Millainen merkitys työyhteisöllä ja verkostoitumisella on ammatillisen osaami-

sen kannalta? (Esim. ammattiliitot, järjestöt) 

TYÖN JA VAPAA-AJAN YHTEENSOVITTAMINEN   

• Millaisia haasteita koet työn ja vapaa-ajan/yksityiselämän yhteensovittami-

sessa? 

•   Miten työpaikallasi voitaisiin huomioida työn ja vapaa-ajan yhteensovitta-

mista?     

 

2. SOSIAALIALAN AMMATTITYÖN ERITYISPIIRTEET  

 

TYÖN KUORMITTAVUUSTEKIJÄT  

• Millaisia ovat työsi keskeisimmät kuormitustekijät?   

• Koetko työssäsi väkivaltaa tai sen uhkaa? Millaista?   

• Koetko työssäsi usein stressiä? Miten työssä kokemasi stressi ilmenee?   

• Koetko palautuvasi työstä hyvin? Miten palautumista työstä voitaisiin tukea?  

• Millaisiksi koet omat vaikuttamismahdollisuutesi työsi suhteen?  

  TYÖUUPUMUS JA TYÖN IMU  

• Koetko usein työssäsi työn imua? Millaisiin asioihin työssäsi liittyy työn imua?  

• Oletko kokenut työuupumusta? Millaisia kokemuksia sinulla on ollut työuupu-

muksesta?  

• Millaisena näet työmotivaation merkityksen työhyvinvoinnin kannalta?  

  TYÖPAIKAN- JA ALANVAIHTOSUUNNITELMAT  

• Oletko harkinnut alanvaihtoa tai vaihtanut alaa/työpaikkaa työn kuormitusteki-

jöiden vuoksi?   
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• Millaisten kuormitustekijöiden takia olet harkinnut alanvaihtoa tai vaihtanut 

alaa/työpaikkaa?  

• Millaiset seikat vaikuttavat työhösi sitoutumiseen/kiinnittymiseen? 

• Missä näet itsesi ammatillisesti 2 vuoden kuluttua/lähellä eläkeikää? 

   

3. SOSIAALIALAN AMMATTITYÖN KEHITTÄMINEN  

 

TYÖHYVINVOINNIN KEHITTÄMINEN  

• Miten työhyvinvointiin tulisi mielestäsi sosiaalialalla panostaa?   

• Miten työhyvinvointia voitaisiin työpaikallasi kehittää?   

• Miten toivoisit työhyvinvointiasi tuettavan esimiehen puolelta?   

  SOSIAALIALAN TYÖOLOJEN KEHITTÄMINEN  

• Ammatillinen osaaminen  

• Työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen   

• Työn organisointi  

• Työyhteisö  

• Johtaminen  

SOSIAALIALAN VETOVOIMAISUUS  

• Miten sosiaalialan vetovoimaisuutta voitaisiin mielestäsi kehittää?  
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