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Taman opinnaytetydon tavoitteena oli tutkia erilaisissa sosiaalialan ammattityon tehtavissa
tyoskentelevien sosionomien kokemuksia tyon kuormittavuudesta ja tarkastella, kuinka
kuormittavuuskokemukset vaikuttavat sosionomien tydpaikan- ja alanvaihdon taustalla.
Opinnaytetydssa paneuduttiin myds sosiaalialan ammattitydn ja tyéolojen kehittamistarpeisiin
sosionomien nakdkulmasta.

Tutkimus  toteutettiin laadullisena  tutkimuksena. Aineistona ol kymmenen
sosionomin teemahaastattelua sosiaalialan tydhyvinvointiin, tydkuormitukseen, tyooloihin ja
sosiaalialan kehittamiseen liittyen. Aineisto analysoitiin teoriaohjaavaa sisallonanalyysia
hyodyntaen.

Tutkimustulosten perusteella keskeisimpia tydn kuormittavuustekijoita olivat tyduupumus, tyon
rittamaton resursointi, huono johtaminen ja tydyhteison ristiriitatilanteet seka ammatillisen tuen
ja koulutuksen puute. Sosionomien tydpaikan- ja alanvaihdon taustalla vaikuttaviksi tekijoiksi
paljastuivat edella mainittujen kuormittavuustekijoiden lisaksi ammattieettiset ristiriidat seka
etenemis- ja vaikuttamismahdollisuuksien puute. Sosiaalialan ammattitydn keskeisimmiksi
kehittamistarpeiksi nousivat tyon riittdva resursointi, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
mahdollisuuksien parantaminen seka& tydyhteison vuorovaikutukseen ja yhteistydhon
panostaminen. Myos palkkauksen parantamista seka sosionomitutkinnon aseman ja sisallon
selkiyttamista pidettiin tarkeana.
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The aim of this thesis was to examine the experience of Bachelors of Social Services working
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalan tyovoiman riittavyys nyt ja tulevaisuudessa -raportissa arvioidaan, etta
sosiaali- ja terveysalan tyovoiman kysynta tulee kasvamaan n. 190 000 henkilolla vuoteen
2030 mennessa (avautuvia tydpaikkoja tulee olemaan n. 283 000). Tyévoiman tarjonnan kan-
nalta olisi oleellista, etta ala olisi vetovoimainen ja etenkin nuoria saataisiin houkuteltua alalle.
Raportin mukaan sosiaali- ja terveysala kokonaisuutena ei karsi lahivuosina tyovoimapulasta,
mutta tydvoiman kysynta ja tarjonta eivat kohtaa ammateittain eivatka alueittain. Raportin mu-
kaan taman ns. kohtaanto-ongelman ratkaiseminen on avainasemassa alan tyovoiman riitta-
vyyden turvaamiseksi tulevaisuudessa. Tyovoimapulan ennakointiin pitkalla aikavalilla liittyy
kuitenkin paljon oletuksia mm. vaestéennusteesta, tyon tuottavuuden parantumisesta, bkt:n
kasvusta ja palvelutarpeen myohentymisesta. Raportissa ennakoidaan, etta sosiaali- ja ter-
veyspalvelualalle ei tule syntymaan tyovoimavajetta vuoteen 2030 mennessa, jos kaikki tyo-
voimatarpeen ja koulutuksen ennakoinnin ehdot toteutuvat taydellisesti. (Koponen 2015, 20.)
Sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuutta on lisattava, jotta kasvaviin sosiaali- ja terveyden-

huollon kuluihin pystytaan vastaamaan oikea-aikaisin ja riittavin palveluin.

Tyodntekijoiden hyvinvoinnilla on oleellinen merkitys sosiaali- ja terveysalan vetovoimatekijana.
Kansallisella ja kansainvalisellakin tasolla sosiaali- ja terveysalan ammatit nayttaytyvat kutsu-
musammatteina, joissa tydskentely tunnustetaan usein kuormittavaksi. Taman opinnaytetydn
aiheena on sosiaalialan ammattityon kuormittavuuden taustalla vaikuttavien seikkojen tarkas-
teleminen alan tyontekijdiden nakdkulmasta. Opinnaytetyd on rajattu sosionomien kuormitta-
vuuskokemuksia koskevaksi, mutta tyohyvinvoinnin ja tyokuormituksen teemat koskettavat
kaikkia sosiaali- ja terveysalan ammatteja. Tassa tutkimuksessa tutustutaan aiheeseen erityi-
sesti sosiaalialan nakokulmasta, ja tyon kuormittavuuden taustalla olevia tekijoita tarkastellaan
tyontekijoiden henkilokohtaisista kokemuksista kasin. Tutkimukseen osallistuneet olivat tyos-
saan kuormitusta kokevia, tyopaikan- tai alanvaihtoa harkitsevia seka tyopaikkaa tai alaa vaih-
taneita sosionomeja. Tutkimuksessa pyritaan tyontekijdiden kokemuksien avulla saamaan tie-
toa sosiaalialan ammattityolle tyypillisista kuormitustekijoista ja tutkimaan niiden yhteytta sosi-
aalialan ammattilaisten tyOpaikan- ja alanvaihdon taustalla. Tutkimuksessa paneudutaan myos

sosiaalialan tyohyvinvoinnin kehittamistarpeisiin.

OpinnaytetyO toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Tutkimusaineistona kaytetdan sosiaa-
lialan ammattilaisten teemahaastatteluja tydhyvinvointiin, tydn kuormittavuuteen ja tyon kehit-

tamiseen liittyen. Opinnaytetydn tavoitteena on tarkastella, mitka seikat tekevat sosiaalialasta



kuormittavan tyontekijan nakokulmasta katsottuna ja kuinka sosiaalialan tyohyvinvointia, tyo-
oloja ja alan vetovoimaisuutta voitaisiin kehittaa. Tarkoituksena on tuottaa henkilokohtaisem-
paa tietoa sosiaalialan kuormittavuus- ja vetovoimatekijoista ja tarjota tyonantajille tyontekija-
lahtoisempaa tarkastelutapaa sosiaalialan haasteisiin vastaamiseksi. Aihe on yhteiskunnalli-

sesti merkittava sosiaalialan tulevaisuuden kannalta ja siksi tutkimuksen arvoinen.

Tutkimuksella ei ole varsinaista yhteistyotahoa, mutta tutkimuksen tulokset linkittyvat vahvasti
tyoelamaan. Yhteistyon tulisi olla merkityksellinen seka opinnaytetyon tekemisen etta opinnay-
tetyon tulosten kannalta. Tydelamayhteys ei opinnaytetyon aiheen vuoksi ollut mieleinen,
koska tutkimuksessa on mukana tydssaan kuormitusta kokevia ja kuormitustekijoéiden vuoksi
tydpaikan- tai alanvaihtoa harkitsevia sosionomeja. Opinnaytetydn hypoteesina on, etta sosi-
aalialan kuormittavuustekijat johtuvat joiltain osin tyooloista ja tyonantajapuolen toimintata-
voista, ja tarkoituksena on saattaa tyontekijoiden tyohon liittyvia kuormituskokemuksia naky-
viksi. Kuormittavuustekijoihin puuttumalla ja tyohyvinvointia kehittamalla voidaan vastata sosi-
aali- ja terveysalan kasvaviin tydvoimatarpeisiin, ehkaista sairaspoissaolokuluja ja edistaa tyo-
oloja. Opinnaytetyon yhtena tavoitteena onkin tarjota tyonantajille kokemusperaista tietoa so-
siaalialan kuormittavuustekijoista tyontekijoiden nakokulmasta kasin, ja tutkimustuloksia voi-
daan hyddyntaa tyohyvinvointia kehitettdessa esimerkiksi ammattiliittojen puolesta. Tutkimuk-
sella on yhteiskunnallista hyotya, jos sen avulla voidaan kehittda sosiaali- ja terveysalan tyo-

oloja ja ty6hyvinvointia paremmiksi.



2 SOSIAALIALAN AMMATTITYON ERITYISPIIRTEET

Tassa luvussa avataan opinnaytetyon keskeisia kasitteita ja pohditaan sosiaalialan tulevaisuu-
den nakymia. Opinnaytetydn aiheeseen keskeisesti liittyvia kasitteitd ovat sosiaalialan ammat-
tityohon liittyvat tydhyvinvointi, tydn kuormittavuus ja tyon kehittaminen. Kasitteista etenkin tyo-
hyvinvoinnista 10ytyy paljon aiempia tutkimuksia, joissa aihetta on kasitelty laajasti sosiaali- ja
terveysalan nakokulmasta. Tassa luvussa tyohyvinvointia kasitellaan paaasiassa tyouupumuk-
seen ja tyon imun teemoihin keskittyen. Luvun alussa esitellaan sosiaali- ja terveysalan palve-
lurakennetta, tulevaisuuden nakymia ja kehitystarpeita seka avataan sosiaalialan vetovoimai-
suuteen vaikuttavia tekijoita. Lopuksi tarkastellaan sosiaalialalle tyypillisia kuormitustekijoita ja
niiden yhteytta sosiaalialan ammattilaisten alanvaihtosuunnitelmiin. Tavoitteena on ymmartaa
tyohyvinvoinnin ilmiéta laajemmin sosionomin tyonkuvan nakdkulmasta ja saada kokonaiskuva
tydn kuormittavuuden yhteydesta sosionomien tydhyvinvointiin, tydpaikan- ja alanvaihtosuun-

nitelmiin seka sosiaalialan vetovoimaisuuteen.

2.1 Sosiaalialan tulevaisuuden ndakymat ja kehitystarpeet

Sosiaalialan palvelurakenne. Sosiaali- ja terveyspalvelut ovat lakisaateisia hyvinvointipalve-
luita, joiden jarjestamisesta julkinen sektori on vastuussa. Kunnat tuottavat palveluita itse, yh-
teistyossa toisen kunnan kanssa tai hankkivat ne ostopalveluina alan yrityksilta ja jarjestailta.
Yksityishenkilot hankkivat palveluita myos suoraan yksityisilta palveluntuottajilta. Vapaaehtois-
tyd taydentaa kuntien ja yksityisten toimijoiden tarjoamia palveluja. Sosiaalialan toimijaken-
tassa ja palvelukulttuurissa odotetaan tapahtuvan muutoksia, kun sosiaali- ja terveysala lahe-
nevat toisiaan ja yksityisten toimijoiden muodostama kolmas sektori tuottaa yna enemman pal-
veluita julkisen sektorin rinnalla. (Fagerstrom ym. 2016, 4—6.) Meneillaan olevan sote-uudis-
tuksen myota hallinto- ja palvelurakenne uudistuu, kun sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjesta-
minen siirtyy kunnilta niin kutsuttujen hyvinvointialueiden vastuulle. Sote-uudistuksessa sosi-
aali- ja terveydenhuollon painopiste pyritaan siirtdmaan peruspalveluihin ja ongelmien ennal-
taehkaisyyn. Talla pyritaan vahentamaan erikoissairaanhoidon ja vaativien erityispalveluiden
tarvetta ja nain hillitsemaan kasvavien sosiaali- ja terveyskustannusten kasvua. Ilkaantyva va-
esto tarvitsee aiempaa enemman palveluita samalla, kun syntyvyyden lasku vahentaa tyoikais-
ten maaraa ja verotuloja. Sote-uudistuksen tarkoitus on turvata yhdenvertaisten sosiaali- ja

terveyspalvelujen saatavuus kaikille myds tulevaisuudessa. Palvelut tuotetaan jatkossakin
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paaosin julkisina palveluina, joita yksityiset toimijat ja kolmas sektori taydentavat. (Sote-uudis-
tus.fi, [viitattu 19.3.2021].)

Yhteiskunnassa, tyomarkkinoilla ja tyossa tapahtuvat muutokset vaikuttavat sosiaalialan am-
mattilaisten tyohon. Hyvinvointivaltion rahoituspohja on verorahoitteinen, joten riittavien ja laa-
dukkaiden hyvinvointipalvelujen yllapitaminen kasvavissa kustannuspaineissa on haastavaa.
Sosiaali- ja terveydenhuollon keskeisia tulevaisuuden haasteita ovat hyvinvointierojen lisaan-
tyminen, vaeston ikaantymiseen liittyva palvelutarpeen kasvu, sosiaali- ja terveysalan henki-
|0ston saatavuuden turvaaminen seka taloudellisen kilpailun kovenemiseen liittyvat tuottavuus-
vaatimusten nousu. Sosiaalialan tulevaisuuteen vaikuttavat myos tekniikan ja informaatiotek-
nologian kehitys seka globalisaatioon liittyva kansainvalistyminen ja monikulttuurisuuden li-
saantyminen. (Fagerstrom ym. 2016, 4—6.) Sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelmassa tapahtu-
vien muutosten ja palvelutarpeen kasvun vuoksi sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden saata-
vuuden turvaaminen palveluiden jarjestamiseksi on tarkeaa. Koulutukseen ja alan ammattilais-
ten tyooloihin ja -hyvinvointiin panostaminen on yksi niista keinoista, joilla alan houkuttele-

vuutta voidaan lisata.

Sosiaalialan vetovoimaisuus ja kehitystarpeet. Kuntien elakevakuutuslaitoksen (Keva) te-
kema Kuntien tyovoimaennuste 2030 -analyysi ennustaa tyontekijapulan jatkuvan monissa
kuntien ammattiryhmissa, etenkin terveys-, hoiva-, sosiaali- ja opetusalalla. Nykyiset koulutus-
ja elakoitymisennusteet eivat helpota tilannetta, silla jo nykyhetkelld osaajapula on korkea.
(Keva 2021.) Kevan mukaan valtioneuvoston tulee linjata sosiaali-, terveys- ja opetusalojen
tyovoimatarvetta seka alan houkuttelevuutta ja koulutusten aloituspaikkamaaria. Tyoikaisten
mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamistaan tulee parantaa (ns. jatkuvan oppimisen uudistus),
ja nyt tydskentelevien ammattilaisten jaksamisesta ja tydhyvinvoinnista tulee pitaa huolta. Eh-
dotuksiin kuuluu lisaksi tyoperaisen maahanmuuton hyodyntaminen ja elakkeelle siirtyneiden
ammattilaisten tyéeldman osallisuuden tukeminen (esimerkiksi verohelpotuksin). On huomioi-
tava, ettad analyysissa ei ole otettu huomioon vaestérakenteen muutoksesta johtuvia vaikutuk-
sia tyon kysyntaan. Vaeston ikaantyessa sosiaali- ja terveyspalvelujen tarve kasvaa sairasta-

vuuden lisdantyessa. (Kuntien tydévoimaennuste 2030 2021, 13, 15.)

Tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelman ratkaiseminen on oleellista tydovoiman riittavyyden tur-
vaamiseksi ja yhdenmukaisten sosiaali- ja terveyspalvelujen tarjoamiseksi. Sosiaali- ja terveys-
alalla on vuonna 2011 tydskennellyt I1ahes 400 000 tydntekijaa eli noin 16 % kaikista tydllisista.

Heista 37 % on yli 50-vuotiaita, joten alan eldkepoistuma tulee lahitulevaisuudessa olemaan
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suuri. Kuntien sosiaali- ja terveysalan tyontekijoista elakoityy vuoteen 2030 mennessa noin
141 000 henkilda eli 55 % vuoden 2010 tydllisista. Sosiaali- ja terveyspalvelujen tarve kasvaa
vanhusikaluokkien kasvaessa. (Koponen 2015, 1, 3.) Tyomarkkinatilanne heikentyy entises-
taan, jos tydelaman ns. tydntotekijat tai muut syyt (esimerkiksi tyokyvyttomyys) siirtavat sosi-
aali- ja terveysalan ammattilaisia ennakoitua enemman alan toista pois. Sosiaali- ja terveys-
alan tyovoiman riittavyys nyt ja tulevaisuudessa -raportissa osaavan tyovoiman turvaamisen
ehdoiksi asetetaan teknologian hyédyntaminen, tyoprosessien uudistaminen, tyéelaman laa-
dun ja alan vetovoimaisuuden parantaminen seka palvelutarpeisiin perustuva tehtavarakentei-
den uudistaminen ja uusien palvelukonseptien kehittaminen. Ellei mikaan asetetuista ehdoista
tayty, tydbvoimavajausta syntyy vaistamatta. Sosiaali- ja terveysalan henkiléston hyvinvoinnilla
ja jaksamisella on suuri merkitys tydelaman laadun ja alan vetovoimaisuuden kannalta. (Kopo-
nen 2015, 21.)

2.2 Tyohyvinvointi sosiaalialan ammattityossa

Tyohyvinvoinnin myonteiset vaikutukset ulottuvat niin yksilo- kuin organisaatiotasollekin. Hy-
vinvoiva tyontekija on motivoitunut ja sitoutunut tydhonsa, mika parantaa tyon tuloksellisuutta.
Tyohyvinvointiin panostaminen vaikuttaa positiivisesti tyontekijan terveydentilaan ja ennalta-
ehkaisee sairaspoissaoloja. Tyohyvinvointi ilmenee myos koko organisaatiossa siten, etta se
parantaa tyoilmapiiria ja vahentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta. Tama luo myonteisen kuvan or-
ganisaatiosta tyopaikkana myoOs ulkopuolisille. (Tyohyvinvoinnin vaikutukset, [viitattu
26.10.2021.]) Tyohyvinvointi onkin yksi sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuutta lisaava tekija.
Tydhyvinvoinnin edistamisella on vaikutusta alan houkuttelevuuteen, tyourien pituuteen, tyo-
yhteisdn toimivuuteen ja tuottavuuteen seka tydntekijan eldmanlaatuun. (Haggman-Laitila
2013, 301.)

Tyohyvinvointiin kuuluu tyontekijoiden fyysisen ja psykososiaalisen terveyden edistdminen
seka tyohon liittyvien riskitekijoiden minimoiminen. Tasa-arvoinen kohtelu, oikeudenmukainen
johtaminen, hyva tydilmapiiri ja tyoyhteison tuki ovat tarkeita tyohyvinvoinnin kannalta. Tyohy-
vinvointia voidaan edistda panostamalla tydyhteisdon ja sen toimintatapoihin, johtamiseen,
tydn sisaltoon, tydymparistoon ja osaamiseen. Tyontekijdiden omat asenteet, nakemykset ja
suhtautumistavat vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen. Kokemukset tyon henkisesta
kuormittavuudesta ja tyon hallinnasta, merkityksellisyyden ja palkitsevuuden kokeminen seka

nahdyksi ja kuulluksi tuleminen ovat tarkeita yksilon henkisen hyvinvoinnin tekijoita. (Pakka &
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Raty 2010, 6.) Tyohyvinvoinnin kokemukseen kuuluvat myos tyossa koetut onnistumisen ko-
kemukset, kokemukset yhteisollisyydesta ja saadusta tuesta seka hyvinvointia tukeva tyon ul-

kopuolinen elama (Haggman-Laitila 2013, 307).

Tyouupumus ja tyon imu. Haggman-Laitilan (2013, 301) mukaan tydhyvinvointia on tarkas-
teltu perinteisesti tybuupumuksen kautta. Hakanen (2004) on tutkinut tyéhyvinvointia tyduupu-
muksen ja tyon imun toisiaan taydentavistd nakokulmista. Han on tarkastellut paitsi tyduupu-
muksen tyohon liittyvia riskitekijoita, myds uupumuksen yhteytta elamankulkuun, tyouran va-
kauteen, persoonallisuuteen, yksityiselaman kuormitukseen seka tyouupumukselle vastakkai-
seen tyon imuun. Tyon imulla tarkoitetaan pysyvaa, positiivista kokemusta tarmokkuudesta,
omistautumisesta ja uppoutumisesta tydohon. Hakanen on tutkinut tydon imun esiintymista seka
sen yhteyksia tyooloihin ja tyohyvinvointiin. Tyon imulla on myonteinen yhteys terveyteen ja
tyokykyyn seka kaanteinen yhteys stressiin, ero- ja elakeajatuksiin seka tyduupumukseen.
(Hakanen 2004, 281, 290.)

Tutkimustuloksien mukaan tyduupumus on ensisijaisesti tyoperaista. Tyduupumusoireilu ei
valttamatta lisdantynyt, vaikka yleinen tyytyvaisyys elamaan olikin heikentynyt. Sen sijaan tyo-
uran vakaudella todettiin olevan yhteytta koettuun tyohyvinvointiin. Tutkimustuloksissa vahvis-
tui oletus tyduupumuksesta muusta hyvinvoinnista erottuvana, kroonisena hyvinvointihairiona.
Tybuupumuksen kehittyminen nahdaan eraanlaisena voimavarojen menettamisen kierteena.
Tyontekija saattaa kokea esimerkiksi jonkin ulkoisen voimavarojen menetyksen (esim. tyopai-
kan menetys), joka johtaa voimavarojen menettamisen uhkan lisdantymiseen (esim. epavar-
muus). Tama johtaa siihen, etta tyontekija sijoittaa lisda voimavarojaan uhkasta selviytymiseen
samaan aikaan, kun han laiminly6 yksityiselamansa voimavaroja tuottavia asioita (esim. ihmis-
suhteitaan). Nain tyontekijan henkiset voimavarat ehtyvat ja tyduupumusoireilu lisdantyy. Kun
tyontekija sijoittaa tydohon voimavarojaan saamatta niille vastinetta ja tyontekijan arvostamat
voimavarat ovat uhattuina, syntyy kokemus kuormituksesta. Kaytannossa tama voi tarkoittaa
esimerkiksi tyduran epavakautta ja taloudelliseen toimeentuloon liittyvaa epavarmuutta, kuten
jatkuvia vastentahtoisia maaraaikaisia tydsopimuksia, tyopaikan menettamisen uhkaa ja tyot-
tomyytta. Tallaiset uhkatekijat aiheuttavat voimavarojen menetysta eli tyduupumusoireilua.
(Hakanen 2004, 282, 287-288.)

Tybuupumusoireilu lisaantyy, kun tyohon liittyvat epakohdat kuormittavat tyontekijaa krooni-
sesti. Tama heijastuu tydntekijan muun eldaman voimavaroihin. Tyd ei saisi olla niin voimava-

roja kuluttavaa, ettei tyontekijalla enaa riita voimia muun elaman vastoinkaymisten
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kohtaamiseen. Vaikka tyon ulkopuolinen, yksityiselaman kuormitus voi kytkeytya tyouupumuk-
seen, tyosta tuleva kuormitus on selvasti suurempi uhka tyduupumukselle. Tyon ulkopuoliset
yksityiselaman kuormitukset ovat ennemminkin osa voimavarojen menettamisen kierretta ja
ovat enemman yhteydessa yleiseen elaman tyytyvaisyyteen. Tutkimuksen mukaan tyouupu-
mus voidaankin nahda tyoperaisena voimavarojen menettamisen prosessina. (Hakanen 2004,
289-290.) Tyouupumuksen yhteydessa lienee tarpeen mainita myos erityisesti sosiaali- ja ter-
veysalalle tyypillinen myotatuntouupumus eli auttajan tyoperainen uupumus, joka haastaa tyo-
hyvinvointia ja voi johtaa ammatillisen itsetunnon heikkenemiseen ja vakavimmillaan masen-

nukseen ja loppuun palamiseen (Soisalo 2018).

2.3 Tyon kuormittavuus sosiaalialan ammattityossa

Tyon kuormittavuudella tarkoitetaan fyysisia ja henkisia tydhon ja tyon tekemiseen liittyvia te-
kijoita. Kohtalainen kuormitus edistaa tyohyvinvointia, mutta pitkaan jatkuessaan tyokuormitus
muodostaa uhkan tyontekijan hyvinvoinnille, terveydelle ja tyokyvylle. Tyon kuormittuneisuus
voi liittya tyohon liittyvien seikkojen lisdksi myos yksilon ominaisuuksiin ja yhteiskunnallisiin
tekijoihin. (SuPer —liitto, [viitattu 23.5.2021].) Tyohon liittyvat kuormitustekijat luokitellaan ylei-
simmin tyohon ja tydymparistoon, sen toimintakaytantoihin ja vuorovaikutukseen liittyviin teki-
j6ihin. Ne voivat olla fyysisia (esim. tyon raskaus tai vaikeus), turvallisuuteen liittyvia (esim.
vakivallan uhka), psyykkisia ja sosiaalisia (esim. jatkuva Kiire, arvostuksen puute), tydaikoihin
littyvia (esim. epasaanndlliset vuorotyot) tai vuorovaikutukseen liittyvia (esim. huono tiedon-
kulku, yhteistydn sujumattomuus). (Lindstrém ym. 2005.) Sosiaali- ja terveysalalla esiintyy
kaikkia edella mainittuja kuormitustekijoita, ja alan tyontekijoiden tyokuormitukseen tulisi puut-
tua nykyista paremmin. Merkittavin kuormitus tyontekijoille aiheutuu tydhon liittyvista psyko-

sosiaalisista kuormitustekijoista (Toivoniemi 2017, 4).

Covid-19-pandemia on pahentanut tyéhon liittyvaa kuormitusta entisestaan, eikd pandemian
jalkeinen aika lupaa helpotusta asiakasmaarien kasvaessa ja kiireen lisaantyessa. Tyoturvalli-
suuslain 8§ (L 23.8.2002/738) velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tydymparistdn ja tyonteki-
joiden turvallisuudesta seka puuttumaan tyopaikan kuormitustilanteisiin. Tydntekijoiden tyoky-
vysta ja jaksamisesta on huolehdittava, silla yha useampi sosiaali- ja terveysalan ammattilai-
nen harkitsee alanvaihtoa tyén kuormittavuuden takia. Sosiaali- ja terveysalan kuormittavuus
on ilmid, joka koskee monia alan ammatteja. Suomen lahi- ja perushoitajaliitto SuPerin teke-

massa Selvitys Superilaisten kokemasta tyokuormasta 2020 -kyselyssa vastaajista 83 % koki,
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etta tyon henkinen kuormittavuus oli lisdantynyt vuodesta 2016. Kyselyyn vastanneista tyotaan
raskaana piti 60 % ja erittain raskaana 13 %. Vastaajista 75 % oli harkinnut alanvaihtoa viimei-
sen 12 kuukauden aikana. (Erkkila & Kangas, 2020.) Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammat-
tijarjestd Talentian mukaan sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden pysyvyytta voitaisiin lisata
tyoolosuhteita ja tyOhyvinvointia parantamalla (Talentia 2021b). Talentian teettamassa Vasta-
valmistuneiden urapolut 2019 -selvityksessa todetaan, ettd sosiaalialan tyooloissa, tyohyvin-
voinnissa ja palkkauksessa on toivomisen varaa. Vastaajista 44 prosenttia koki, etta tyd on
henkisesti lilan kuormittavaa. Tyota ei koettu yhteiskunnassa arvostetuksi ja tydomaaraa pidet-
tiin liian suurena. (Landgren, [viitattu 24.3.2021], 23, 28.)

Tyon kuormittavuus on yhteydessa myds tyontekijoiden sairauspoissaoloihin, joista aiheutuvat
kustannukset tydnantaijille, vakuutusjarjestelmille ja yhteiskunnalle ovat korkeat. Sairauspois-
saolojen seuranta antaa tietoa sairauksien mahdollisesta tyoperaisyydesta eli niiden yhtey-
desta tyokykya uhkaaviin tilanteisiin ja tyon koettuun kuormittavuuteen. (Tydhyvinvointia hy-
vinvointitydhon -opas 2011, 14.) Tyohyvinvoinnin puutteesta johtuvat kustannukset ovat olleet
Suomessa 40 miljardia euroa vuodessa. Nama kustannukset syntyvat sairauspoissaoloista,
tyokyvyttomyyselakkeista, tyotapaturmista seka alentuneeseen tyokykyyn ja sairaanhoitoon
liittyvistd menoista. Tydhyvinvoinnin kehittdmiselld voidaan vaikuttaa naihin kuluihin. (Kauppi-
nen ym. 2013, 5.)

Sosiaalialan kuormittavuuden yhteys alanvaihtosuunnitelmiin. Sosiaalialan korkeakoulu-
tettujen ammattijarjestd Talentian mukaan sosiaaliala tarvitsee kiireesti valtakunnallisen, mo-
nivuotisen tydhyvinvoinnin kehittdmisohjelman (Talentia 2021c). Talentian tekeman Vastaval-
mistuneiden Urapolut -selvityksen mukaan 31 % valmistuneista sosiaalitydon maistereista ja 15
% sosionomeista harkitsee alanvaihtoa ja iso osa rekisterodidyista sosiaalityontekijoista on paa-
tynyt tekemaan muuta kuin sosiaality6ta. Tydpaikan vaihtoa harkitsi sosionomeista 50 % ja
maistereista 39 %. (Landgren, [viitattu 24.3.2021], 32.) Tyon psykososiaalinen kuormittavuus,
suuret asiakasmaarat ja huono palkka ovat sosiaalialalle ominaisia kuormitustekijoita, joihin
tulisi kiinnittaa erityistd huomiota. Tydssa jaksamista uhkaavat myds aikapaine, myoétatuntouu-
pumus, tyohon liittyvat uhkaavat tilanteet, johtamisen haasteet ja tyokavereiden vaihtuvuus.
Sosiaalialan korkeakoulutetut eivat pysy tyotehtavissaan, koska palkkaus ja tydolosuhteet ei-
vat ole kunnossa. Tasta syysta kelpoisuuksien valjentaminen tai koulutusmaarien lisddminen
ei Talentian mukaan ole ratkaisu tydvoimapulaan. Tyontekijoiden rekrytoinnin ja tydssa pysy-

misen kannalta tulisi huomioida alan palkkauksen ohessa erityisesti tehtavankuvia, tyonjakoa,
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tydolosuhteita, tydhyvinvointia ja johtamista seka keskittya konkreettisten ratkaisukeinojen 16y-

tamiseen henkiloston tukemiseksi ja alan vetovoiman vahvistamiseksi. (Talentia 2021c.)
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3 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT SOSIAALIALAN AM-
MATTITYOSSA

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon teemahaastatteluihin valittujen teemojen vaikutusta
tyohyvinvointiin ja tyon kuormittavuuden kokemuksiin sosiaalialan ammattityossa. Haastatte-
luihin valittuja teemoja ovat tyon organisointi, ammatillinen osaaminen, tyoyhteison vuorovai-
kutus ja johtaminen seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Nailla kaikilla on vaikutusta
tyontekijan kokonaisvaltaiseen hyvinvoinnin kokemukseen, tydssa koettuun kuormitukseen ja

tyosta palautumiseen.

3.1 Sosiaalialan ammattityon kuormittavuustekijat

Psykososiaalinen kuormitus on lisdantynyt sosiaali- ja terveysalalla tydn muutoksista, jatku-
vista sdastdpaineista ja sote-uudistukseen liittyvista epavarmuustekijoista johtuen. Psykososi-
aaliset kuormitustekijat voivat liittya tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen, tyon jarjestelyihin
tai tyon sisaltéon. Sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia kuormitustekijoita ovat esimerkiksi tyoyh-
teison huono tiedonkulku, epatasa-arvoinen kohtelu, syrjinta ja hairinta, esimiehen tai tyoka-
vereiden puutteellinen tuki, yksintydskentely seka toimimaton yhteistyd ja vuorovaikutus tyo-
yhteison sisalla. Tyon jarjestelyihin liittyvillda kuormitustekijoilla tarkoitetaan esimerkiksi puut-
teellisia tyovalineita ja tyoskentelyolosuhteita, epaselvia tehtavankuvia ja tyonjakoa seka koh-
tuutonta tydmaaraa tai aikapainetta esimerkiksi vuorotyon tekemiseen liittyen. Tyon sisaltoon
liittyvia kuormitustekijoita ovat esimerkiksi tydn tekemiseen liittyvat jatkuvat keskeytykset, liial-
linen vastuu, jatkuva valppaana olo tai toisaalta yksitoikkoinen tyo, liiallinen tietomaara seka
vaikeat vuorovaikutustilanteet asiakastyossa. Merkittava kuormitusta aiheuttava tekija on myos
henkildstoresurssien riittamattomyys. On huomioitava, etta haitallinen kuormitus syntyy eri
kuormitustekijoiden yhteisvaikutuksesta. Nain ollen myds tyonantajan ja tyontekijoiden valisten
sopimussuhteiden tai tydpaikan ulkopuolisten tekijoiden, kuten palkkauksen, maaraaikaisten
tyosuhteiden tai tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen vaatimuksilla on vaikutusta koet-
tuun kuormitukseen. (Toivoniemi 2017, 6-8, 11.)

Ty0Ossa koettu kuormitus aiheuttaa stressia, joka vaikuttaa kokonaisvaltaisesti tyontekijan fyy-
siseen ja psyykkiseen hyvinvointiin seka kayttaytymiseen. Stressi saattaa ilmetd moninaisina
fyysisina oireina (esimerkiksi paansarkyna ja unihairiéind), kognitiivisina haasteina (esimerkiksi

muistin heikkenemisend) ja mielialan muutoksina. Pitkdan jatkunut stressi heikentda inmisen
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immuunipuolustusta ja saattaa edesauttaa vakavien sairauksien (esimerkiksi sydan- ja veri-
suonitautien) puhkeamista. Stressi vaikuttaa tyontekijan henkilokohtaisen terveydentilan li-
saksi hanen ihmissuhteisiinsa. Stressia kokeva saattaa olla kotona vasynyt, arsyyntynyt ja ve-
taytyva. Tyokuormituksen vaikutukset ulottuvatkin valillisesti myos kuormitusta kokevan ihmi-
sen lahipiiriin. Stressin pitkittyessa myos tyotyytyvaisyys heikkenee, mika voi johtaa ahdistus-

ja masennusoireiluun seka tyduupumukseen. (van Heugten 2011, 24-24.)

Tyodkuormituksen monien kielteisten vaikutusten vuoksi kuormituksen ennaltaehkaisy on tar-
keaa. Aholan ym. (2010) mukaan tydkuormituksen ennaltaehkaisyyn kuuluu muun muassa jat-
kuva tyon ja tyoyhteison kehittdaminen, terveys- ja turvallisuusriskien seuraaminen, varhaisen
tuen kaytannot ja havaittujen epakohtien korjaaminen. Tydhyvinvoinnin edistaminen ja tyo-
kuormituksen ennaltaehkaisy on yhteinen asia, joka kuuluu yhta lailla ylemmalle johdolle, esi-
miehille, tyontekijoille, tydsuojelulle ja tyoterveyshuollolle. Tyokuormituksen seuraamisen tulee
olla osa organisaation johtamista ja strategiaa. Tyontekijalla on vastuu ilmoittaa havaitsemis-
taan tyohyvinvoinnin epakohdista. Esimiehille kuuluu esille tuotujen epakohtien arviointi ja
tydntekijan kokemaan tyokuormitukseen puuttuminen esimerkiksi terveys— ja turvallisuusris-
keja korjaamalla. Tyoterveyshuollon tehtavana on edistaa terveytta esimerkiksi tyontekijoiden
terveystarkastusten muodossa. MyoOs tyoyhteison sisaiset ilmapiirikyselyt ja henkilokohtaiset
kehityskeskustelut ovat tarkeitd tyokuormituksen huomioinnissa ja seurannassa. (Ahola ym.
2010, 33.)

3.2 Ammatillisen osaamisen merkitys tyohyvinvoinnille

Ammatillisella osaamisella tarkoitetaan yksilon tyohon liittyvien tietojen, taitojen, asenteiden ja
minapystyvyyden eli yksilon kokeman kyvykkyyden muodostamaa kokonaisuutta, jota ammat-
tilainen hyddyntaa tyonsa toteuttamiseksi (Kangasniemi ym. 2018, 12). Ammatillisen osaami-
sen kehittdminen korostuu toimintaympariston muuttuessa ja tyon vaatimusten kasvaessa. Jul-
kisessa keskustelussa on kiinnitetty huomiota tyon vaatimusten kasvuun ja samanaikaisesti
heikentyneisiin tydon tekemisen resursseihin (esimerkiksi tyontekijoiden riittavyyteen ja korkei-
siin asiakasmaariin sote-alalla). Jos tydympariston vaatimukset ylittdvat tydntekijan kyvyn suo-
riutua niista, tyontekija kokee stressia. Tyon vaatimusten on siis oltava tasapainossa tyonteki-
jan ammatillisen osaamisen ja voimavarojen kanssa. Tyodssa koettu stressi haastaa ammatil-
lista osaamista ja pitkdan jatkuessaan heikentaa tydhyvinvointia. Tyostressia voi kokea niin

positiivisten kuin negatiivistenkin muutosten vuoksi. On kuitenkin huomioitava myods yksilon
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resilienssin kasvu suhteessa tydssa koettuun stressiin: tydokokemuksen ja osaamisen karttu-
essa myo0s stressinsietokyky kasvaa. Uusien asioiden opettelu voikin olla samaan aikaan seka
antoisaa ettd voimavaroja kuluttavaa. (Tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli, [viitattu
17.1.2022].) Stressinsietokyvyn lisaksi tydntekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten per-
soonallisuus, vaikuttavat suuresti siihen, kuinka tyontekija sopeutuu tydelaman muutoksiin ja
kasvaneisiin tyon vaatimuksiin. On oleellista, etta tyontekija tuntee olevansa motivoitunut ja
kokee ammatillisen osaamisensa riittavaksi. Positiivisen ja kehittavan palautteen saaminen
omasta tyosta on myos merkityksellista myonteisen ammatti-identiteetin rakentumiselle. Toi-
miva tyoyhteisO auttaa osaltaan sopeutumaan muutoksiin ja tukee nain tyontekijan ammatillista

kasvua.

Ammatillinen osaaminen ja sote-uudistus. Osaavan tydvoiman varmistaminen sosiaali- ja
terveydenhuollon murroksessa (COPE) -hankkeessa selvitettiin, millaisia osaamistarpeita alan
ammattilaiset tarvitsevat sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelman nopeasti muuttuessa. Kehit-
tamiskohteiksi nousivat johtaminen, eettinen osaaminen, asiakaslahtdinen ohjaus, monikult-
tuurisen osaamisen tarpeet, monialainen yhteistyé seka sahkdisten palvelujen kayttoon liittyva
osaaminen. Naiden rinnalle nostetaan myos sote-ammattilaisten asiantuntijuuden hyodynta-
minen organisaatiomuutosten keskella. Tuleva sote-uudistus, jonka keskeisia tavoitteita ovat
yhdenvertainen paasy palveluihin, hyvinvointi- ja terveyserojen kaventaminen seka kustannus-
ten kasvun hillitseminen ikdantyvan vaeston palvelutarpeen kasvaessa, edellyttaa sote-alan
ammattilaisilta monipuolista ammatillista osaamista ja osaamisen jatkuvaa kehittamista toimin-
taympariston ja jopa tyonkuvan muuttuessa. Henkiloston osaamista voidaan uudistaa ensisi-
jaisesti edistamalla toimintakulttuurin muutosta kehittdmalla toimintatapoja ja tyOyhteisoa.
Tyontekijoiden aktiivinen rooli muutoksessa on tarkeaa. Sote-ammattilaisten jaettu, yhteinen
osaaminen luo perustan yhteiselle tyolle ja on erityisen tarkeaa tulevaisuudessa eri ammatti-
ryhmien erityisosaamisen rinnalla. Erityisen tarkeaa on ammatillisen kasvun ja ammatti-identi-
teetin tukeminen niin koulutuksessa kuin tydelamassa. Yhteisen osaamisen luominen vaatii yli
tutkintorajojen ylettyvaa yhteistyota kaikissa sote-alan koulutuksissa. Koulutuksen ja tyoela-
man vuorovaikutusta seka tutkimuksen yhteisty6ta tulisikin lisata ja kehittda. (Heponiemi ym.
2019,1,4,14.)

Tulevaisuuteen suuntaavat osaamistarpeet ja eritysesti jaettu, yhteinen osaaminen on huomi-
oitu myos valtioneuvoston Optimoitu sote-ammattilaisten koulutus- ja osaamisuudistus -hank-

keessa, jossa ammattialakohtaisen substanssiosaamisen lisaksi korostetaan kaikkia sote-
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ammattiryhmia koskevaa geneeristd osaamista: asiakastyoosaamista, palvelunkehittamis-
osaamista seka tyontekijyyden ja yhteistoiminnan muutososaamista. Toimintaympariston muu-
tostarpeisiin vastaava ammattiosaaminen synnyttaa asiakaslahtoista ja vaikuttavaa palvelua.
(Kangasniemi ym. 2018, 2, 61-62.)

3.3 Tyon organisoinnin merkitys tyohyvinvoinnille

Tyon organisointi vaikuttaa siihen, kuinka hyvin tyontekija selviytyy ja palautuu tydstaan. Sosi-
aali- ja terveysalalla resursointiin (tydn maara, asiakasmaarat, henkiléstomitoitus) seka tyoar-
jen organisointiin (kiire, tydjarjestelyt, tydvuorosuunnittelu) liittyvat haasteet vaikuttavat koet-
tuun tyéhyvinvointiin. Epasaannolliset tydajat, vuorotydn tekeminen, kiire, puutteelliset resurs-
sit ja huonosti organisoitu tydarki aiheuttavat kuormitusta ja kuluttavat tydntekijan voimavaroja.
Huonosti organisoitu tyo vaikuttaa negatiivisesti myos tyontekijaan kykyyn palautua tyossa
koetusta kuormituksesta ja heikentaa tyontekijan tyohon sitoutumista. Hyvin organisoitu tyo
onkin yksi parhaimmista keinoista pitaa kiinni ammattitaitoisesta henkilostosta. Hyvin organi-
soidussa tydyhteisOssa jokaisen tydyhteisdn jdsenen osaamista hyddynnetaan ja kaikilla on
yhtalainen mahdollisuus vaikuttaa paitsi oman tydnsa sisaltoon, myos tyoyhteison ja oman am-
matillisen osaamisensa kehittamiseen. Tyo on sujuvaa ja vaikuttavaa, kun tyotehtavat on re-
sursoitu tarkoituksenmukaisesti. Hyvin organisoidussa tyoyhteisdssa huomioidaan eri elaman-
vaiheissa olevien tydntekijoiden tarpeet mm. joustavilla tydajoilla. On tarkeaa, etta tydyhteisd

on avoin uusille kaytanteille ja myds eriaville mielipiteille. (Talentia, [viitattu 17.1.2022].)

Hyvin organisoitu tyo tarjoaa mahdollisuuden riittavalle tyosta palautumiselle. Riittava palautu-
minen toimii eraanlaisena suojana tyokuormitusta vastaan, silla se ehkaisee tyokuormituksen
kielteisia vaikutuksia psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen mm. lieventamalla tydstressia ja eh-
kaisemalla tyduupumusta. Palautumista edistavat mm. tyon vaatimusten kohtuullisuus, tyosta
irrottautuminen, rentoutuminen, harrastukset ja muu vapaa-ajan toiminta. Erityisesti liikunta,
luontokokemukset, riittava lepo seka kulttuuri- ja luovat harrastukset ovat tarkeita palautumisen
kannalta. Tarkein palautumista edistava tekija on uni. Unenpuute vaikuttaa niin fysiologisesti
kuin psykologisesti, erityisesti mielialaan, muistiin, oppimiseen ja aineenvaihduntaan. Riittavan
palautumisen synnyttamat positiiviset (kuten palautumisen puutteesta aiheutuvat negatiiviset-
kin) vaikutukset tyontekijan terveyteen ovat merkittavia. Esimerkiksi korkeat tyon vaatimukset
vaikuttavat negatiivisesti yksilon terveyskayttaytymiseen: stressaava tyd on yhteydessa vahai-

sempaan liikkumiseen vapaa-ajalla. On siis tarkeaa, ettd palautumista edistetdan niin



20

tyontekijan kuin tydnantajankin puolesta. Tyo- ja organisaatiokulttuurin on tuettava tyon ja va-
paa-ajan erillisyytta. Kaytossa tama tarkoittaa sita, etta tyomaarat ja -ajat pysyvat kohtuullisina
ja esimerkiksi tyovuorosuunnittelussa huomioidaan tyosta irtaantumisen mahdollisuus vapaa-
ajalla. Tyontekijan tulee myos kantaa vastuuta omasta hyvinvoinnistaan edistamalla palautu-

mista itselleen sopivimmalla tavalla. (Makiniemi ym. 2014, 29-30.)

3.4 Tyoyhteison ja johtamisen merkitys tyohyvinvoinnille

Johtamisella vaikutetaan tyon organisointiin, palveluiden toteuttamiseen ja kehittamiseen, hen-
kiloston hyvinvointiin ja tyoyhteison vuorovaikutukseen seka toiminnan laatuun, vaikuttavuu-
teen ja tuloksellisuuteen (Talentia, [viitattu 19.1.2022]). Johtaminen luo puitteet tydpaikan toi-
mintakulttuurille, ty6olosuhteille ja vuorovaikutukselle. Toimivassa tydyhteisdssa on avoin ja
kannustava ilmapiiri, jossa vaikeatkin asiat voi ottaa puheeksi. Yhdenvertaisuus, oikeudenmu-
kaisuus ja tasa-arvo ohjaavat toimintaa: tyoyhteiso jakaa samat tyontekemisen arvot. Jokai-
sella tyoyhteison jasenella tulee olla yhtalaiset vaikutusmahdollisuudet tyohon ja tydyhteison
toimintaan, mika edellyttda hyvaa tiedonkulkua tydyhteison sisalla. Talentian mukaan hyvan
toimintakulttuurin elementteja ovat arvostus, sitoutuminen, joustavuus, luovuus seka tyonteki-
joiden erilaisuuden hyodyntaminen ja hyvaksyminen. Kun tyoyhteisdssa on paljon sosiaalista
paaomaa, tyontekijat tuntevat yhteenkuuluvuutta, vastavuoroisuutta ja luottamusta. Toimi-
vassa tyoyhteisdssa tyontekijat tulevat mielellaan toihin ja kokevat tyopaikan kaikin puolin tur-
valliseksi. On tarkeaa, etta tyosta annetaan ja saadaan kiitosta tydyhteison jasenilta. Toimi-
vassa tyoyhteisdssa tyontekijdiden sairaspoissaolot ja vaihtuvuus on vahaista. (Talentia, [vii-
tattu 18.1.2022].)

Tyoyhteison vuorovaikutuksella ja toimivuudella on vaikutusta paitsi yksilon koettuun tydhyvin-
vointiin, myos tyoyhteison yhteiseen hyvinvointiin. Reikko, Salonen ja Uusitalo (2010) esittavat
lahijohtajuuden haasteeksi taitoa tasapainotella ihmisten ja asioiden johtamisen valilla. Heidan
mukaansa ylin johto painottaa management-tyyppista asiajohtamista, kun taas lahijohtajat na-
kevat tydssaan tarkeaksi leadership-tyyppisen, ihmisten kanssa toimivan johtamisen. Lahijoh-
tajalta edellytetdan hyvien ihmissuhde- ja kohtaamistaitojen ohella hyvaa perustehtavan asia-
osaamista, kuten henkilostohallinnon, talouden ja raportoinnin osaamista. Myds tyo- ja ela-
mankokemuksen kautta ns. hiljaisena tietona siirtyva ei-muodollinen osaaminen, kuten kehit-
tamis- ja muutosjohtamisen taidot, yleiset johtamisvalmiudet seka kustannustehokkuus ovat

tarkeita taitoja kaytannon tydarjen organisoimisessa. (Reikko, Salonen, & Uusitalo 2010, 71.)
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Toimivan tybarjen organisoiminen vaatiikin esimiehelta tasmallisyytta, ennakointitaitoja, tasa-

puolisuutta ja joustavuutta.

Breshears ja Volker (2013, 171) korostavat fasilitoivan eli yhteistoimintaan perustuvan johta-
misen tarkeytta. Johtajan henkilokohtaisten vahvuuksien, arvojen, vaistojen, tietojen ja taitojen
seka persoonan hyddyntaminen johtamisessa on tarkeaa alaisten inspiroimiseksi ja osallista-
miseksi. (Breshears & Volker 2013, 171.) Fasilitoivassa johtamisessa esimiesta ei nahda oh-
jeistajana, vaan yhteistyon mahdollistajana. Pyrkimyksena on helpottaa toimintaa yhdessa
keskitetyn paatoksenteon sijaan. Kun tyontekijat ovat osallisia paatoksenteossa, he ovat moti-
voituneita ja sitoutuneita paatdsten toteuttamiseen. (Nummi 2018.) Kaytanndssa tama voi tar-
koittaa esimerkiksi alaisten itsendisempaa tydoskentelya ja rakentavaa keskustelua vaikkapa
toiminnan muutoksista ja kehittamistarpeista. Yhteistyota ja vuorovaikutusta arvostavassa toi-
mintakulttuurissa ilmapiiri on kannustava ja eteenpain suuntaava. Prentice (2004) kuvaa joh-
tajuutta osuvasti “tavoitteen saavuttamiseksi ihmisia ohjaamalla”. Johtaakseen menestyksek-
kaasti johtajan on pidettava mielessaan kaksi periaatetta: ihmiset ovat kompleksisia ja ihmiset
ovat erilaisia. Prentice korostaa, etta johtajan menestys kumpuaa hanen sosiaalisesta kyvyk-

kyydestaan ja ymmarryksestaan muiden ihmisten erilaisuutta kohtaan.

3.5 Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen merkitys tyohyvinvoinnille

Tyodhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekija kykenee erottamaan yksityiselamansa ja
vapaa-aikansa tydelaman velvollisuuksista. Jos tyon ja vapaa-ajan valilla ei ole selkeaa rajaa,
tyontekija saattaa laiminlydda omia vapaa-aikaansa ja yksityiselamaansa koskevia tarpeitaan
ja voimavarojaan. Etenkin vuoroty0 aiheuttaa monia haasteita tyon ja vapaa-ajan yhteensovit-
tamiselle. Tyohon ja tydaikaan liittyvat jarjestelyt ovat hyvia keinoja tyon ja vapaa-ajan yhteen-
sovittamiseen ja sita kautta tydhyvinvoinnin lisaamiseen. Tydpaikan ennakkoon sovitut, yhtei-
set toimintatavat varmistavat tasapuolisuuden, vaikka ratkaisut ovatkin yksildllisia ja kunkin
tyontekijan tilanteeseen sopivia. Erilaisten tarpeiden, toiveiden ja elamantilanteiden huomioon-
ottaminen tyopaikalla palkitsee tydyhteison ja tyontekijoiden hyvinvoinnilla ja tyéhon sitoutu-
neisuudella. Yhteisten toimintaohjeiden laatiminen ennakkoon turvaa henkiloston oikeuden-
mukaisen ja tasapuolisen kohtelun. Tyonantajan on hyva tiedottaa riittavasti tydsopimuseh-
doista seka jousto- ja vapaamahdollisuuksista. Tilannekohtainen joustavuus on toki tarkeaa.
Kannustava ilmapiiri joustojen ja vapaiden hyddyntamiseen laskee kynnysta niiden kayttéon ja

lisda tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia oman tydelamansa suhteen. Esimerkkeja tydelaman
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joustoista ovat mm. opinto-, vuorottelu-, virka- ja saastovapaat, ty6aikapankki, tiivistetty, liu-
kuva tai osa-aikainen tyOaika, osa-aikaelake seka etatyomahdollisuus. (TTK, [viitattu
17.1.2022].)
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4 SOSIAALIALAN AMMATTITYON KEHITTAMINEN

Tassa luvussa tutustutaan sosiaalialan tyohyvinvoinnin, ty6olojen ja alan vetovoimaisuuden
kehittamiseen. Tyohyvinvoinnin kehittaminen on tarkeaa tyon kuormitustekijoista johtuvien
haasteiden (esimerkiksi sairauspoissaolokulujen) hillitsemiseksi, tyontekijoiden hyvinvoinnin
parantamiseksi ja sosiaalialan vetovoimaisuuden turvaamiseksi. Sosiaalialan vetovoimaisuutta
kasvattamalla sosiaali- ja terveysalaa vaivaavaan kohtaanto-ongelmaan voidaan tulevaisuu-
dessa vastata. Tyohyvinvoinnin edistaminen, tyoolojen parantaminen ja sosiaalialan vetovoi-

maisuuteen panostaminen ovat tarkeita sosiaalialan ammattity6ta kehitettaessa.

4.1 Tyodhyvinvoinnin kehittaminen

Tyo6turvallisuuslain (L 23.8.2002/738) mukaan tydhyvinvoinnin kehittdminen on tyénantajan
vastuulla ja kuuluu oleellisesti osaksi johtamista ja kaytannon esimiestyota. Tyohyvinvoinnin
kehittamisella tarkoitetaan tyoterveys- ja turvallisuusriskien kartoittamista ja ennaltaehkaisya,
terveyden edistamista, sairauksien hoitamista seka tyontekijdiden voimavarojen ja vetovoima-
tekijoiden vahvistamista. Tyoterveys- ja turvallisuusriskien ennaltaehkaisyyn kuuluu esimer-
kiksi tyokyvyttomyysriskien tunnistaminen, sairauspoissaolojen seuranta ja varhaisen tuen toi-
mintamallien hyddyntaminen. Terveyden edistdmiseen kuuluu terveytta edistavien elamanta-
pojen tukeminen seka stressin ja kiireen hallinta tyopaikalla. Tydntekijan kannalta tarkeita ve-
tovoimatekijoita ovat kokemukset tydn mielekkyydesta, toimiva tiedonkulku tyopaikalla, kan-
nustava tyoyhteiso ja hyvat johtamiskaytannot. Erityisesti esimiehelta saatu tuki ja palautteen
saaminen tyosta on oleellista. Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos tydntekijan omat ominaisuu-
det, kuten terveydentila, ammatilliset taidot, voimavarat, motivaatio ja asenne ty6ta kohtaan.
Tyodkyvyn kannalta tarkeaa onkin, etta tyon vaatimukset ovat tasapainossa tyontekijan jaksa-

misen kanssa. (Tyohyvinvointia hyvinvointitydhén -opas 2011, 3.)

Terveyteen, tydoloihin ja tydturvallisuuteen liittyvien riskien ennaltaehkaisy on erityisen tarkeaa
tydhyvinvoinnin turvaamiseksi ja kehittamiseksi. Yhteistyd tydsuojeluorganisaatioiden, tyoter-
veyshuollon ja tydyhteison sisalla on tarkeaa tyokyvyn edistamiseksi. Varhaisen tuen mallin
mukaan tyontekijaa pyritaan tukemaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tyokykya uh-
kaavien ongelmien ilmaantuessa. Tarvittaessa tarjotaan tehostettua tukea, jossa arvioidaan
tydntekijan tyokykya ja mukautetaan tydhon tai tydymparistdon liittyvia vaatimuksia. Tehostettu
tuki voi olla esimerkiksi ammatillista tai 1aakinnallistd kuntoutusta, uudelleenkoulutusta, sijoi-

tuspaikan vaihtoa tai yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa jatkosuunnitelmien (esimerkiksi
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kuntoutuksen) selvittdmiseksi. (Tyohyvinvointia hyvinvointitydbhon -opas 2011, 3.) Myds tyon-
tekijan ammatillisen osaamisen yllapitaminen ja kehittaminen on tarkeaa tyohyvinvoinnin tur-

vaamiseksi.

Psykososiaalisiin kuormitus- ja voimavaratekijoihin liittyva tydhyvinvointitutkimus Suomessa
2010-2013 -tutkimuksesta ilmenee, ettd paaosa tyohyvinvointitutkimuksesta on niin sanottua
perustutkimusta, joka ei varsinaisesti tahtaa tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Suomalaisen tyo-
hyvinvointitutkimuksen kehittamiseksi ehdotetaan mm. tutkimuksen ja kehittamisen yhteenso-
vittamisen ja yhtaaikaisuuden lisdamista kaytanndssa. On muistettava, etta tydhyvinvointi vaih-
telee paljon mm. sukupuolen ja eri ammattiryhmien valilla. Tama tyohyvinvoinnin epatasa-ar-
voisuus vaatii lisda tutkimusta ratkaisujen kehittamiseksi. Tutkimuksessa korostetaan myos
tydelaman muutos- ja tulevaisuustrendien seuraamista kehittamistarpeiden huomioimiseksi ja
kohdentamiseksi. (Makiniemi ym. 2014, 38-39.)

Puheenvuoroja tyon kuormittavuudesta - selvityksessa Kuokkanen nostaa tyohyvinvoinnin ke-
hittdmisen kannalta tarkeiksi teemoiksi fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin lisaamisen seka tyo-
yhteisdjen ja johtamisen kehittamisen. Usein tydhyvinvointi koetaan ns. yksilon asiaksi, vaikka
tyoyhteison yhteisollisyydella ja johtamisen kaytanndilla on siihen suuri vaikutus. Tehokkuu-
teen ja tuloksellisuuteen keskityttaessa unohdetaankin henkilostdjohtamisen ja sosiaalisen
paaoman kehittamisen tarkeys tydhyvinvoinnin parantamisessa. (Kuokkanen 2010, 56-57.)
Tyohyvinvoinnista puhuttaessa sosiaalisen padoman voi ajatella olevan ikaan kuin tyoyhteison
keskinaista, luottamukseen ja vastavuoroisuuteen perustuvaa yhteistoimintaa. Sosiaalinen
paaoma muodostaa jasentensa valisen "vastavuoroisuuden verkoston”. Sosiaalisen padoman
tarkeimpana ominaisuutena pidetaan yleisesti luottamusta. (Ilmonen & Siisidinen 2010.) Tama
on tydyhteison ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin kannalta tarkeaa. Kuokkanen muistuttaa myos yk-
silon omasta vastuusta tyohyvinvoinnin yllapitamisessa: hanen mukaansa hyva henkilokohtai-
nen fyysinen terveys on tydssa jaksamisen perusta ja sen yllapitamisesta tulee huolehtia. Ty6-
hyvinvointi saatetaan mieltda pelkastaan tyoterveyshuollon tehtavaksi, vaikka sen vaikutus-
mahdollisuudet tydyhteisOn sisaiseen toimintaan ja johtamiseen ovat rajalliset. Kaytannossa
tyoterveyshuollon asema tyoterveyden edistajana on tarjota kuntouttavaa toimintaa. Tyohyvin-
voinnista puhuttaessa onkin tarkeda muistaa myos yksilon oma vastuu fyysisen ja psyykkisen
hyvinvointinsa yllapitamisessa. Erityisesti tydsta palautumiseen on kiinnitettava huomiota niin

toissa kuin vapaa-ajallakin. (Kuokkanen 2010, 56-57.)
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4.2 Sosiaalialan tyoolojen kehittaminen

Sosiaalitydntekijoiden hyvinvointi: Sosiaalitydn kuormittavuus, voimavaratekijat ja sosiaalityon-
tekijoiden mielenterveys — tutkimus keskittyi sosiaalityontekijoiden mielenterveyden hairidista
johtuvan tyokyvyttomyyden taustalla vaikuttavia kuormitustekijoiden tunnistamiseen. Tutki-
muksessa mainittiin Suomen laajin kunta-alan tyontekijoiden terveytta ja hyvinvointia selvittava
Kunta10-tutkimus, jonka mukaan sosiaalityontekijoilla sairauspoissaolot johtuvat mielentervey-
den ongelmista useammin kuin muilla ammattiryhmilla. Erityisesti lastensuojelun sosiaalityon-
tekijat raportoivat tyovasymysta. Tutkimustulosten mukaan lastensuojelun sosiaalityossa tyo-
hyvinvointi heikkeneekin ian ja tydkokemuksen myoéta. Tutkimuksessa on selvitetty tydnteki-
jaan (esim. koulutus, tydkokemus), tydhon (esim. asiakasmaarat, asiakkaiden moniongelmai-
suus, tyon vaatimukset ja tyon hallinta), tydyhteisd6n ja organisaatioon (esim. sosiaalinen paa-
oma, johtamisen oikeudenmukaisuus) seka tydntekijan psyykkisiin resursseihin (esim. myota-
tuntouupumus) liittyvia kuormitustekijoita. Tutkimustuloksista ilmenee, etta tyon ja tydyhteison
kehittdmisen lisaksi tyontekijan psyykkisia resursseja voidaan parantaa kouluttamalla psyyk-
kisten resurssien taitavampaan kayttoon. Muutokset kuitenkin edellyttavat aktiivisuutta ja vas-
tuunottoa niin johdon kuin tyontekijoiden tiimoilta. Tama vaatii avointa keskustelukulttuuria tyo-
yhteison sisalla. Tutkimuksen mukaan tyOyhteisd voi merkittavasti edistaa jasentensa tyohy-
vinvointia. (Salo ym. 2016, 6, 24, 29.)

Tyoyhteison vuorovaikutus ja johtaminen. TyOyhteison hyvinvointia kehitettdessa on kiin-
nitettava huomiota erityisesti johtamisen kaytantoihin, tyoilmapiiriin, kommunikointiin, tasapuo-
lisuuteen ja palautteen antamiseen. Puheenvuoroja tyon kuormittavuudesta — selvityksessa
Rautio painottaa johtamisen laadun tarkeytta tydhyvinvoinnin edistdjana. Johto on vastuussa
tydhyvinvoinnin johtamisesta, tyon organisoimisesta, tyoturvallisuuden toteutumisesta ja tyo-
terveyshuollon jarjestamisesta. Yksiloa tukevat varhaisen tuen mallit (esimerkiksi puheeksi
otto) on hyva juurruttaa osaksi tydyhteisén organisaatiokulttuuria, jotta tydkyvyn heikkenemi-
seen voidaan puuttua ajoissa. Varhaisen puuttumisen ja valittdmisen kulttuuri vahvistaa oikeu-
denmukaisuuden ja tasapuolisuuden kokemuksia ja hoitaa samalla koko tyoyhteiséa, silla
tyontekijan kokemat ongelmat heijastuvat usein koko tyOyhteison toimintaan. Tyontekijan
psyykkiseen ja fyysiseen tyohyvinvointiin vaikuttaa myds kokemus oikeudenmukaisesti koh-
delluksi tulemisesta. (Rautio 2010, 21-22, 24-25.) Hyvaan johtamiseen — ja tydyhteisokulttuu-

riin yleensakin — kuuluu oleellisesti myos rakentavan ja mydnteisen palautteen antaminen.
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Tyon organisointi ja tyonjako. Tyohyvinvoinnin kannalta on oleellista, etta tyot jarjestetaan
tyontekijan voimavarat ja vaikuttamismahdollisuudet huomioiden. Tyodntekijan henkilokohtai-
nen hyva terveyskayttaytyminen ei riita suojaamaan kielteisilta tyohyvinvoinnin kokemuksilta,
jos tyoolot aiheuttavat kuormitusta. Tutkimuksissa on todettu, etta epasaanndlliset tydajat, yo-
tyon tekeminen, ylity6t, liiallinen tydomaara, tydvuorojen huono suunnittelu ja tyontekijan vahai-
nen mahdollisuus vaikuttaa tyovuorojen jarjestelyyn lisdavat tyostressia. Huono tyon organi-
sointi on yhteydessa esimerkiksi sairauspoissaoloriskiin. Myos esimerkiksi vastentahtoiset
maaraaikaiset tydsopimukset kuormittavat tyontekijaa. Tyomaaran hallinta ja tyontekijan mah-
dollisuus vaikuttaa oman tyonsa suunnitteluun lisaavat tyotyytyvaisyytta. Vaikka tyolainsaa-
danto ja tydaikalaki asettavat ehdot tydaikajarjestelyille, esimerkiksi palautumista huonosti tu-
kevien yksittaisten vapaapaivien kaytté tydvuorolistassa on silti mahdollista. (Makiniemi ym.
2014, 12, 15.) Tydn organisoimisessa on myods huomioitava tyonjaon tasapuolisuuden ja sel-
keyden tarkeys. Tyonjakoon liittyvat kysymykset ovat tarkeita myos laajemmin sosiaalialan ke-

hittamisen kannalta.

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Tyon ja muun elaman yhteensovittamista tukevat
mm. tyOaika- ja tyojarjestelyjen joustavuus, etatyon tukeminen, toimivat sijaisjarjestelyt, hyvat
toihin palaamisen kaytannot (esimerkiksi perhevapaiden jalkeen), tyontekijan yksityiselaman
ja perhetilanteiden huomioiminen seka esimiesten kouluttaminen tyon ja yksityiselaman yhdis-
tamiseen liittyvissa kaytanndissa. Tiedottamisen rooli on tyon ja yksityiselaman valisten hyvien
kaytantdjen juurruttamisen kannalta tarkeaa. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 18-19.) Tyoterveys-
laitoksen Perhemyonteiset kaytannot suomalaisilla tyopaikoilla 2014 ja 2015 -kyselyyn osallis-
tuneista 2718 tydsuojelupaallikdsta ja -valtuutetusta (vastaajista 50 % esimiesasemassa;
heista naisia 49 % ja miehia 51 %) alle kolmasosa, 28 %, ilmoitti tiedottamisen naisvaltaisilla
aloilla olevan hyvaa koskien tydn ja perhe-elaman yhteensovittamisen jarjestelyja ja/tai laki-
saateisia perhepoliittisia ja tydajan jouston mahdollisuuksia tyopaikoilla. (TTL 2017, 8-9, 29.)
Tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen kannalta edella mainituista asioista tiedottaminen
tydpaikoilla on tarkeaa, ja etenkin esimies- ja tydsuojeluasemassa olevien vastaajien toivoisi

panostavan tiedottamiseen enemman.

TyOyhteison avoin tiedottaminen ja kommunikaatio, myonteinen ilmapiiri, joustavuus ja tasa-
puolisuus luovat hyvan pohjan tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiselle ja mahdollistavat
yhteisten pelisaantdjen rakentamisen. Myos yksildllisten elamantilanteiden, kuten omaishoita-

juuden, yksinhuoltajuuden tai raskaan elamantilanteen vaikutukset tyOkykyyn on tiedostettava
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tyoyhteisossa. Tyontekijan henkilokohtainen elamanhallinta on tarkeaa ja arjen selviytymiskei-
not yksildllisia. Moninaiset yksityis- ja perhe-elaman kysymykset voidaan ottaa puheeksi mm.
yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa seka tyOyhteison sisaisissa kehityskeskusteluissa ja
tyGilmapiirikyselyissa. Tyoyhteison keskinaisen vuorovaikutuksen tarjoaman tuen lisaksi myos
koulutuksen jarjestaminen tyon ja muun elaman yhteensovittamisen tukitoimista on mahdol-
lista. MyOs tyonantajan jarjestamat arkea helpottavat palvelut, kuten sairaan lapsen hoitopal-
velu ja tyopaikalla jarjestettavat perheen yhteiset tapahtumat, helpottavat tyontekijoiden tyon
ja muun elaman yhteensovittamista. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 18—19.) Mainittujen toimien
jarjestaminen kaytannon tybelamassa lienee jo nyt resurssipulasta karsivalla sosiaali- ja ter-

veysalalla haastavaa.

4.3 Sosiaalialan vetovoimaisuuden kehittidminen

Sosiaalialan vetovoimaisuutta tutkittaessa alan vahaiset etenemis- ja vaikuttamismahdollisuu-
det, yhteiskunnallisen arvostuksen puute seka huono palkkaus korostuvat julkisessa keskus-
telussa. Ammattiliitto ja palvelujarjestd Akavan Erityisalat on ottanut osaa naisvaltaisten alojen
palkkakeskusteluun. Nainen, mita valia palkallasi — sinahan teet hyvaa! -verkkoartikkelissa ja
Naisten huonot palkat vaarantavat monen alan tulevaisuuden -verkkoartikkelissa kiinnitetaan
huomiota naisvaltaisten alojen tyon vaatimuksiin suhteessa alan palkkakehitykseen. Ajatus
naisvaltaisista ammateista "kutsumusammatteina” elaa edelleen, vaikka moniin sosiaali- ja ter-
veysalan tyopaikkoihin vaaditaan korkeakoulututkinto. Artikkeleissa mainittuja aloja ovat mm.
varhaiskasvatus, nuoriso- ja liikunta-ala, sosiaali- ja diakoniaty® seka kirjasto- ja kulttuuriala.
(Akavan erityisalat, 2019a.) Moni edella mainituilla aloilla tydskentelevd ammattilainen kokee,
ettei palkkaus vastaa tyon vaativuutta. Lisaksi tydolosuhteet (esimerkiksi tydhon varatut re-
surssit) koetaan riittamattomiksi. Tama vaikuttaa tydntekijoiden vaihtuvuuteen ja vahentaa
nuorten kiinnostusta hakeutua alalle. (Akavan erityisalat, 2019b.) Alhainen palkkataso juontaa
juurensa jo 1800-luvulle, jolloin sosiaali- ja diakoniatyo alkoivat kehittya. Talloin kunnista kehit-
tyi erdanlaisia yhteisollisia vastuunkantajia kirkon ja hyvantekevaisyyden rinnalle. Artikkelin
mukaan julkisen sektorin vetovoiman yllapitdminen vaatii ennen kaikkea tydolosuhteiden ja

palkkauksen kehittamista. (Akavan erityisalat, 2019a.)

Julkisessa keskustelussa on kiinnitetty huomiota myos sosiaalialan kelpoisuusvaatimuksiin ja
erityisesti sosionomitaustaisten varhaiskasvatuksen opettajien ammatillisen osaamiseen tun-

nustamiseen yhteiskunnallisella tasolla. Esimerkiksi Julkisten ja hyvinvointialojen ammattiliitto
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JHL on ottanut asiaan kantaa verkkosivuillaan (JHL 2020). JHL:n mukaan vuonna 2030 voi-
maan tulevat varhaiskasvatuslain muutokset vaarantavat koulutetun henkiloston saatavuuden.
JHL ehdottaakin, etta varhaiskasvatuksen opettajan tyon kelpoisuuksia on monipuolistettava
ja opintopolkuja lisattava esimerkiksi siten, etta varhaiskasvatuksen opettajaksi voisi kouluttau-
tua my6s ammattikorkeakoulussa. My6s Sanna Marinin hallituksen Oikeus oppia -ohjelmassa
on ehdotettu korkeakoulujen aloituspaikkojen lisdamistd seka vaihtoehtoisten valintavaylien
kehittamista tutkintokoulutukseen. Talla pyritaan nostamaan valtakunnallista koulutusastetta ja

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

Kangasniemi ym. (2017) on tarkastellut ammattiryhmalahtoisen tydnjaon merkitystd meneil-
|&an olevan sote-uudistuksen nakokulmasta. Tyonjaon tarkoituksenmukaisuus on tarkeaa so-
siaali- ja terveysalan tyon perustehtavan toteutumiseksi seka alan kehittamisen ja vetovoimai-
suuden kannalta. Talloin tyoaika ja tyontekijoiden osaaminen hyodynnetaan kokonaisvaltai-
sesti asiakkaiden hyvaksi. Sote-uudistuksen tavoitteena on vastata asiakkaiden tarpeeseen
ennaltaehkaisevasti ja kokonaisvaltaisesti eri palveluja hyddyntaen. Aiempi ammattiryhmalah-
toinen tydjako, jossa jokainen tydntekija keskittyy vain tarkasti ennalta maaritettyyn vastuualu-
eeseensa, sisaltaa riskin asiakkaiden kokonaisvaltaisen hoidon ja palvelujen saatavuuden hei-
kentymisesta. Tybaikaa saattaa kulua kohtuuttoman paljon esimerkiksi kirjaamiseen. Toimiva
tydnjako vaikuttaa siis niin asiakkaiden kuin tydntekijoidenkin hyvinvointiin, ja tulevassa sote-
uudistuksessa tyonjaon toimivuus on yksi sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuuteen vaikut-
tava tekija. Tyotehtavien muuttuvien sisaltojen yhteytta ammattilaisten tyohyvinvointiin ja tyo-

tyytyvaisyyteen tulisi tutkia enemman. (Kangasniemi ym. 2017, 22-23.)
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5 OPINNAYTETYON TAVOITE JA TOTEUTUS

Tyohyvinvointi aiheena on laaja ja siihen liittyen on tehty paljon tutkimuksia. Opinnaytety6ssa
keskeisimpia tarkasteltuja tutkimuksia ovat mm. Sosiaali- ja terveysalan tyovoiman riittavyys
nyt ja tulevaisuudessa -raportti (Koponen, 2015), Kuntien tyévoimaennuste 2030 -analyysi
(Keva, 2021), Tyouupumuksesta tyon imuun: tyohyvinvointitutkimuksen ytimessa ja reuna-alu-
eilla -tutkimusraportti (Hakanen, 2004), Talentian Vastavalmistuneiden Urapolut -selvitys
(Landgren, [viitattu 24.3.2021]), Puheenvuoroja tydn kuormittavuudesta -selvitys (Ahola, ym.
2010; Rautio, 2010), seka Mika tyontekijoita kuormittaa sosiaali- ja terveysaloilla? -valvonta
(Toivoniemi, 2017). Opinnaytetydssani aihetta tutkitaan laadullisesta nakokulmasta ja se on
rajattu sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevien sosionomien kuormittavuuskokemuksia koske-
vaksi. Tutkimuksessa keskitytaan sosiaali- ja terveysalan tyon kuormittavuustekijoiden kuvaa-
miseen tyontekijoiden nakokulmasta kasin. Tutkimuksessa kasiteltavia keskeisia kasitteita
ovat tydhyvinvointi, tydn kehittdminen ja tydon kuormittavuus sosiaalialan ammattitydssa. Naita

kasitteitd on avattu luvuissa 2—4.

5.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tutkimuskysymykset

OpinnaytetyOssa kasiteltavia tutkimuskysymyksia ovat:

1. Millaisia ovat sosiaalialan kuormittavuustekijat sosionomin tydonkuvan nakdkulmasta?

2. Millaisia syita l0ytyy sosionomien tydpaikan- ja alanvaihdon taustalta?

3. Miten sosiaalialan ammattityota voitaisiin sosionomien nakokulmasta kehittaa tyohyvin-

voinnin lisdamiseksi?

Tutkimuskysymysten avulla pyritaan syventamaan ymmarrysta valitusta aiheesta ja tutkimaan,
vaikuttavatko sosiaali- ja terveysalan kuormittavuustekijat haastateltujen ammattilaisten tyo-
paikan- ja alanvaihdon taustalla. Opinnaytetydssa pohditaan myds tydn kuormittavuuden, tyo-
hyvinvoinnin ja tyoolojen merkitysta sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuuden ja kehittamisen
nakokulmasta. Tutkimuksen aineistona kaytettyjen haastatteluiden aikana keskusteltiin paa-
osin vapaamuotoisesti sosiaali- ja terveysalan kuormitustekijoihin, tydhyvinvointiin ja tyon ke-
hittdmiseen liittyen ja haastateltavien omille kokemuksille annettiin tilaa. Haastateltavilta kysyt-

tiin myOs tarkentavia kysymyksia ja mielipiteita sosiaali- ja terveysalan asioihin liittyen.
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Tutkimuksissa (ks. Hakanen 2004; Landgren, [viitattu 24.3.2021]; Lindstrom ym. 2005; Maki-
niemi ym. 2014; Toivoniemi 2017) sosiaali- ja terveysalaan liitettyja kuormittavia tekijoita ja
epakohtia ovat mm. huonosti organisoitu ty6 (esim. kiire, tydvuorojen epasaanndéllisyys), fyysi-
nen ja psykososiaalinen kuormitus, tyduran epavakaus (esim. maaraaikaiset tydsopimukset),
tydssa kohdattu vakivalta, tydbuupumus, tyosta palautumisen haasteet, huono johtaminen, tyon
puutteellinen resursointi (esim. henkilostoresurssien riittamattomyys, kohtuuton tydmaara), ar-

vostuksen puute ja huono palkkaus.

Oletetaan, etta tyohon liittyvat kuormittavuustekijat liittyvat vahvasti tyontekijdiden tydpaikan-
ja alanvaihtosuunnitelmiin ja siten vaikuttavat tyontekijoiden riittdvyyteen seka sosiaali- ja ter-
veysalan vetovoimaisuuteen (ks. esim. Haggman-Laitila 2013; Talentia 2021c; Koponen
2015). Tyémarkkinoiden epakohtiin, tydoloihin ja tyén kuormittavuuteen puuttumalla voidaan
kasvattaa sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuutta pitkalla aikavalilla. Tyontekijoiden tydhyvin-
vointiin panostaminen on tarkeaa henkiloston tyohon sitoutumisen ja nain ollen henkiloston
riittdvyyden seka sosiaali- ja terveyspalvelujen saatavuuden turvaamiseksi tulevaisuudessa.
Kokemusperaisen tiedon saaminen sosiaali- ja terveysalan kuormittavuustekijoista tarjoaa
tyonantajille mahdollisuuden vastata tyontekijapulaan kaytannonlaheisella tasolla esimerkiksi

tyomarkkinoiden epakohtiin puuttumalla ja tydhyvinvointiin panostamalla.

5.2 Opinnaytetyon tutkimusmenetelma ja tutkimusaineiston hankinta

Laadullinen tutkimus. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa teemahaastat-
telujen avulla kerattiin sosiaalialan ammattilaisten kokemuksia sosiaali- ja terveysalan kuormit-
tavuustekijoista ja syista niiden taustalla. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan ymmartamaan
tarkasteltavaa aihetta. Tutkittavien maara on usein pieni ja harkinnanvaraisesti valittu. Tutki-
muksessa pyritaan vastaamaan kysymyksiin: miten, miksi ja millainen. Laadullinen tutkimusote
sopii hyvin esimerkiksi tietyn toiminnan kehittamiseen, vaihtoehtojen tutkimiseen ja ongelmien
taustalla olevien syiden selvittamiseen. (Heikkild 2014, 7-8.) Laadullisen tutkimuksen |&ht6-
kohtana on pyrkimys kuvata todellista elamaa hankkimalla tietoa tutkittavasta aiheesta mah-
dollisimman kokonaisvaltaisesti luonnollisissa, todellisissa tilanteissa (Hirsijarvi, Remes & Sa-
javaara 2009, 161, 164). Hirsijarven ja Hurmeen (2009, 28, 41) mukaan kvalitatiiviset tutkimus-
menetelmat tuovat esille tutkittavien oman nakokulman ja heidan oman aanensa. Heidan mu-

kaansa laadullisen tutkimuksen pyrkimyksena on ymmartaa niitd merkityksia, joita ihmiset
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antavat ilmidille ja tapahtumille. Tutkijan tehtavana onkin valittaa tietoa haastateltavan koke-

muksista, ajatuksista, tunteista ja kasityksista tutkittavan aiheen suhteen.

Teema- ja puolistrukturoitu haastattelu. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna haastat-
teluna eli teemahaastatteluna. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma, koska haas-
tattelun aihepiirit eli teemat ovat kaikille haastateltaville samat. (Hirsijarvi & Hurme 2009, 47—
48.) Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille haastateltaville pyritaan esittdmaan samat tai
lahes samat kysymykset samassa jarjestyksessa. Puolistrukturoidun haastattelun elementtien
ottaminen mukaan haastatteluun tarjoaa mahdollisuuden saada tietoa tietyista, tutkimuksen
aiheen kannalta mielenkiintoisista asioista ilman, etta keskustelu laajenee liiaksi. Haastattelu-
tilanne pysyy nain hallitumpana. (Puolistrukturoitu haastattelu, [viitattu 17.3.2021].) Teema-
haastattelun kayttd aineistonkeruumenetelmana vaatii huolellista aihepiiriin perehtymista, jotta
kasiteltavat teemat tulee valittua hyvin ja antoisaa keskustelua valituista teemoista voidaan
kayda. Teemahaastattelun on tarkoitus olla keskustelunomainen tilanne, jossa kaydaan va-
paasti lapi ennalta sovittuja teemoja apukysymysten avulla. (Teemahaastattelu, [viitattu
17.3.2021].)

Teemahaastattelussa tutkittaviksi tulee valita sellaisia henkiloita, 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 keratyn aineiston analysointi on myo6s verrattain helppoa, koska aineisto voidaan
jaotella teemoittain yha tarkemmiksi kokonaisuuksiksi. On kuitenkin huomioitava, etta tutkijan
ennakkoon asettamat teemat eivat valttamatta ole samoja, mitka aineistoa analysoidessa
osoittautuvat tutkimuksen kannalta merkityksellisiksi. Aineiston teemoittelusta edetaan tyypit-
telyyn, jossa aineistoa analysoidaan esimerkiksi kvantitatiivisesti. Sisalto- ja tilanneanalyysi

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

Tutkimusaineisto. Tutkimuksen aineisto koostuu 10 teemahaastattelusta. Tutkimukseen
osallistuvat ovat tydssaan kuormitusta kokevia, tydpaikan- tai alanvaihtoa harkitsevia seka tyo-
paikkaa tai alaa vaihtaneita sosionomeja. Tutkimukseen osallistuvat sosionomit on [0ydetty
Facebookin Sosionomien uraverkosto -ryhman kautta. Tutkimuksessa on huomioitava haasta-
teltavien anonymiteetin sailyminen, joten tutkimus ei saa rajoittua lilan pienelle alueelle. Haas-
tatteluihin osallistuneilta sosionomeilta 10ytyi tydkokemusta Iapi sosiaalialan kentan: varhais-
kasvatuksesta, lastensuojelusta, vammaispalveluista, sosiaalineuvonnasta, tydnohjauksesta,

hanke- ja projektityosta seka aikuissosiaali-, mielenterveys-, nuoriso-, maahanmuutto- ja
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perhesosiaalityostd. Haastateltavien tyokokemus vaihteli 3—24 vuoden valilla, ja useimmilta
IOytyi tyOkokemusta monista erilaisista sosiaalialan tyotehtavista. Tutkimuksen kannalta oli
mielekasta, etta haastateltavilla on monipuolista tyokokemusta ja he tyoskentelivat erilaisissa
sosiaalialan tehtavissa: tama tarjosi mielenkiintoisen mahdollisuuden tarkastella, onko sosiaa-
lialan ammattityd kuormittavaa nimikkeesta ja tyonkuvasta riippumatta ja jakavatko eri asia-
kasryhmien kanssa tyoskentelevat ammattilaiset samankaltaisia kuormittavuuden kokemuk-

sia.

5.3 Teemahaastattelujen toteutus

Aikataulun osalta keskityin kevaalla 2021 haastateltavien etsimiseen seka haastattelun teemo-
jen ja haastattelukysymysten tarkentamiseen. Haastattelut toteutettiin kesan 2021 aikana. Olin
yhteydessa haastateltaviin aluksi sosiaalisen median (Facebookin ja Facebook Messengerin)
ja myohemmin sahkopostin valityksella. Julkaisin opinnaytetyon aiheesta lyhyen esittelyn Fa-
cebookin Sosionomien Uraverkosto -ryhmassa, ja tutkimuksesta kiinnostuneet henkil6t ottivat
minuun itse yhteytta. Tutkimukseen valittujen henkildiden kanssa jatkettiin keskustelua sahko-
postitse. Haastateltaville lahetettiin sahkopostitse Saatekirje (Liite 2) tutkimuksen aiheeseen ja
haastattelun kulkuun liittyen. Samassa yhteydessa tutkittaville toimitettiin Tiedote tutkimuk-
sesta ja tutkimuksen tietosuojaseloste (Liite 1), joihin tutustuttuaan haastateltavat antoivat kir-
jallisen suostumuksensa sahkopostitse tutkimukseen osallistumisesta. Taman jalkeen sovittiin
haastatteluaika sopivalle ajankohdalle. Haastattelujen aluksi kaytiin lapi tutkimuksen kulkuun
ja tiedon kasittelyyn liittyvat asiat. Haastateltavia muistutettiin tutkimuksen vapaaehtoisuu-
desta. Haastattelujen kesto vaihteli 40 minuutista 90 minuuttiin. Suurin osa haastatteluista kesti

noin tunnin.

Haastattelut aanitettiin ja litteroitiin kesan ja syksyn 2021 aikana. Haastatteluaineisto ano-
nymisoitiin heti haastattelujen jalkeen eli tunnistetiedot poistettiin. Haastateltaville annettiin tun-
nisteet H1—H10. Laadullista tutkimusta varten keratty tutkimusaineisto on yleensa tarkoituk-
senmukaista litteroida eli kirjoittaa puhtaaksi sana sanalta. Litterointi voidaan tehda koko ai-
neistosta tai valikoiden esimerkiksi tutkimukseen valittujen teema-alueiden mukaisesti. (Hirsi-
jarvi ym. 2009, 222.) Opinnaytetyon aineistona olleet haastattelut litteroitiin ensin kokonaisuu-
dessaan litterointitydkalua apuna kayttaen, ja sen jalkeen valikoiden haastattelun teemojen
mukaisesti. Purin aanitteet tekstimuotoon Microsoft Word -tekstinkasittelyohjelman litterointi-

tydkalulla, joka muuttaa aanitallenteet tekstiksi. Litteroidun tekstin sivumaaraa on vaikea
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arvioida, koska litterointityokalun kaytto lisasi tekstin pituutta huomattavasti lisaéntyneiden ri-
vivalien vuoksi. Puhtaaksi litteroitua tekstia (lainauksia) tuli yhteensa 34 sivua fontilla Arial,

fonttikoolla 12 ja rivivalilla 1,5.

Kaytannossa haastattelujen tekeminen tapahtui covid-19-pandemian vaatiessa etayhteydella
Microsoft Teams -yhteistyOpalvelun kautta (kaksi haastattelua tehtiin spontaanisti puhelimitse
etayhteyksien toimimattomuuden vuoksi). Keskustelut etenivat vapaamuotoisesti haastatte-
luun valittujen teemojen pohjalta, ja haastattelijan tekemat tarkentavat kysymykset syvensivat
kasiteltavaa teemaa. Kaikkien haastateltavien kanssa keskusteltiin kaikista teemoista, mutta
samoja tarkentavia kysymyksia ei esitetty kaikille haastateltaville. Haastateltavat eivat myds-
kaan nahneet kysymyksia, vaan ne toimivat pikemminkin "apukysymyksind” haastattelijalle.
Haastateltavat paattivat itse, mihin teemaan he halusivat keskittya. Teemojen tarkempia sisal-

toja on avattu tarkemmin haastattelurungossa (Liite 3). Kuviossa 1 on esitettyna haastattelujen

paateemat.
Haastattelujen teemat

TyShyvinvointi Sosiaalialan Sosiaalialan
sosiaalialan ammattityon ammattityon

ammattityossa erityispiirteet kehittaminen

« Ammatillinen « Tydn e Ty6hyvinvoinnin
osaaminen kuormittavuus- kehittiminen

« Tydn ja vapaa- tekijat « Sosiaalialan
ajan yhteen- e Tyduupumus ja tydolojen
sovittaminen tyén imu kehittdminen

e Tydn « Ty6paikan- (ammatillinen
organisointi vaihto ja osaaminen, tyon ja

« Tydyhteisd alanvaihto- vapaa-ajan

« Johtaminen suunnitelmat yhteensovittaminen,

tydn organisointi,
tydyhteisd ja
johtaminen)

» Sosiaalialan
vetovoimaisuus

Kuvio 1. Haastattelun teemat.
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5.4 Tutkimusaineiston analyysi

Teoriaohjaava sisallonanalyysi. Laadullisessa tutkimuksessa yleisesti kaytetty analysointi-
tapa on sisallonanalyysi, jota voidaan tehda induktiivisesti eli aineistolahtdisesti tai deduktiivi-
sesti eli teorialahtdisesti. Nimensa mukaisesti teorialahtoisessa sisallonanalyysissa aineiston
analyysi perustuu aikaisempaan, teoreettiseen viitekehykseen, kun taas aineistolahtdisessa
sisallonanalyysissa aineiston analyysi perustuu aineistosta nouseviin kasitteisiin. Sisallonana-
lyysi voi olla myos teoriaohjaavaa eli abduktiivista, jolloin tulokset muodostuvat seka aineiston
etta teoreettisen viitekehyksen eli tutkimuksen teemojen perusteella. Teoriaohjaava sisal-
I6nanalyysi poikkeaa aineistolahtdisesta sisallonanalyysista siten, ettd teoriaohjaavan sisal-
I6nanalyysin ylaluokat tulevat suoraan teemoista, alaluokat aineistosta. Teoriaohjaavassa si-
sallénanalyysissa tutkimuksen teoreettiset lahtokohdat on siis asetettu valmiiksi. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009, 107, 117.) Taman tutkimuksen aineisto on analysoitu teoriaohjaavaa sisallénana-
lyysia hyddyntaen. Sisallonanalyysin ylaluokat pohjautuvat opinnaytetydn teoriaan ja alaluokat

syntyivat aineistolahteisesti eli aineistosta I0ytyvien yhdistavien ilmaisujen mukaisesti.

Laadullisessa tutkimuksessa sisallonanalyysi jakautuu kolmeen vaiheeseen: 1. aineiston
redusointiin eli pelkistamiseen, 2. aineiston klusterointiin eli ryhmittelyyn seka 3. aineiston abst-
rahointiin eli teoreettisten kasitteiden luomiseen ja johtopaatoksien tekemiseen. Pelkistamis-
vaiheessa aineistosta karsitaan pois tutkimuksen kannalta epaoleellinen aineisto ja kerataan
talteen tutkimuskysymysten kannalta oleelliset iimaukset. Ryhmittelyssa nama ilmaukset tutki-
taan tarkasti ja etsitdan aineistosta samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Samaa tarkoittavat
kasitteet ryhmitellaan ala-, yla-, paa- ja yhdistaviksi luokiksi ja nimetaan niiden sisallon mu-
kaan. Eri luokkia yhdistelemalla (esimerkiksi yhdistamalla alaluokista ylaluokkia) edetaan ka-
sitteellistamis- eli abstrahointivaiheeseen, jossa pyritaan loytamaan tutkimuksen kannalta
oleellinen tieto ja luomaan johtopaatoksia. Kolmivaiheisen sisallonanalyysin avulla tutkimusai-
neistosta pyritaan luomaan hallittu ja selkea kokonaisuus tutkittavan ilmio ja tutkimuskysymyk-
set huomioiden. Sisalldnanalyysin prosessi on toiminut taman tutkimuksen pohjana aineistoa
analysoitaessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108-112.) Kuvio 2 esittaa laadullisen tutkimuspro-

sessin kulkua.
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HAASTATTELUJEN KAYTANNON TOTEUTTAMINEN,
AINEISTON ANONYMISOINTI

HAASTATTELUJEN LITTEROINTI

AINEISTOON PEREHTYMINEN JA SEN TEEMOITTELU

AINEISTON REDUSOINTI ELI PELKISTAMINEN

AINEISTON KLUSTEROINTI ELI RYHMITTELY

AINEISTON ABSTRAHOINTI ELI
KASITTEELLISTAMINEN

Kuvio 2. Laadullisen tutkimuksen prosessi.

Teemahaastattelujen analysointi. Opinnaytetydn tutkimusaineiston analysointi alkoi aineis-
toon huolellisesti tutustumalla. Alkukevat 2022 kului haastatteluja analysoidessa. Tutkimuksen
paateemoja olivat tydhyvinvointi sosiaalialan ammattitydssa, tyon kuormittavuus sosiaalialan
ammattitydssa ja tyon kehittaminen sosiaalialan ammattitydssa. Nama teemat muodostivat si-
sallonanalyysin yhdistavat luokat ja olivat samalla ikaan kuin vastauksia tutkimuskysymyksiin.
Ylaluokkien teemat, kuten tyduupumus, ammatillinen osaaminen ja sosiaalialan kehittaminen,
nousivat tutkimuksen teoriasta. Litteroidusta tutkimusaineistosta pyrittiin [0ytamaan tutkimuk-
sen kannalta oleelliset ilmaukset tutkimuskysymykset huomioiden. Keratyt ilmaukset varikoo-
dattiin omiksi ryhmikseen tutkimuksen teemojen mukaisesti. Myds uudet, aineistosta nousevat
teemat (esimerkiksi palkkaus) otettiin huomioon. Onkin tarkeda huomioida, etta haastattelun
teemat eivat ole sama asia kuin analyysin tuloksena syntyva aineiston teemoittelu. Aineistosta
saattaa siis nousta teoriasta I6ytyvien teemojen rinnalle uusia teemoja. (Eskola & Suoranta
2008, 174-175.)

Tata ns. teemoittelua seurasi sisalldonanalyysi, jossa teemoittelun avulla kerattyja ilmauksia eli
haastattelun sitaatteja kaytettiin aineiston analysointiin ja tutkimustulosten tulkitsemiseen. Tee-
moittelun jalkeen edettiin pelkistamisvaiheeseen, jossa alkuperaisiimauksista eli sitaateista
luotiin pelkistettyja ilmaisuja. Seuraavaksi edettiin aineiston ryhmittelyyn, jossa pelkistetyt il-

maukset ryhmiteltiin alaluokiksi. Koska kyseessa on teoriaohjaava sisallonanalyysi, ylaluokka
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ja yhdistavat luokka oli asetettu jo valmiiksi ilmiosta tiedettyna (Tuomi & Sarajarvi 2009, 117).
Ryhmittelyn ohessa aineistoa abstrahoitiin eli siita erotettiin tutkimuksen kannalta olennainen
tieto ja muodostettiin johtopaatoksia. Kuvio 3 havainnollistaa teoriaohjaavan sisallonanalyysin

prosessia.

Olin pari viikkoa...siis ihan
tydvasymyksestd,
uupumuksesta,
sairauslomalla. (H9)

Tyon kuormittavuus
sosiaalialan

Kokee tyduupumusta Tyduupumuksen

Tyduupumus
st merkitys tydhyvinvoinnille

Ei palaudu riittavasti ammattitydssa

Oma lahiesimies antoi Riittdmaton henkildstdmitoitus  Tydn puutteellinen resursointi

ymmartaa, ettd se [kiire] on
oman organisoinnin, tyén
organisoinnin ongelma. (H3)

Tydn organisoinnin

Liian suuret asiakasmaarat Huonosti organisoitu tyd merkitys tydhyvinvoinnille

Tydntekijoiden vaihtuvuus suurta Jatkuva kiire
- - tietysti se [vajaamiehitys] sit
niinku kuormittaa myds itsedan
lisda kun ei pysty niinku
tekemaan tydtaan niin hyvin
kuin haluaisi. (H10)

Kokee toissa jatkuvaa kiiretta Vakivallan uhka

Kokee vakivaltaa/sen uhkaa Ammattieettiset ristiriidat

tdissa

Kokee riittamattomyytta

Ja ei se semmeoinen niinku

kannustava ja kiva ilmapiiri on
ollut kylla. (H5)

No sanotaan nain, etta huono
johtajuus on se, mikd on ollut

Ei koe saavansa arvostusta

Ei saa riittavasti palautetta

Kokee tydpaikkakiusaamista

Huono johtaminen

Tydyhteisan ristiriidat

Tydyhteison ja johtamisen
merkitys tydhyvinvoinnille

kaikkein suurin kuormittava
tekija mun tyduralla. (H1)

Johtaminen huonoa

Puutteelliseksi koettu
ammatillinen osaaminen

Kokee ammatillista
epavarmuutta

- - Semmoinen epavarmuus
siitd omasta tekemisesta
mydskin jatkuvasti lasna. (H6)

Ammatillisen osaamisen
merkitys tyShyvinvoinnille

Ei saa ammatillista tukea Ammatillisen tuen puute

Kun et en ma sieltd [koulusta]
ole kylld saanut semmoisia
evditd mitd olisi tarttenut - -
(H9)

Ei saa riittavasti koulutusta Koulutuksen puute

Kuvio 3. Esimerkki teoriaohjaavasta sisallonanalyysista.

5.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tieteellinen tutkimus tulee suorittaa hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti ollakseen eetti-
sesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu rehellisyys ja huo-
lellisuus tutkimuksen tekemisessa seka tutkimustulosten tallentamisessa, esittamisessa ja ar-
vioinnissa. Oikeaoppisesti suoritetun tutkimuksen kulkuun kuuluu tutkimuslupien hankinta,
mahdollisen eettisen ennakkoarvioinnin teko seka tutkimuksen kaikkien osapuolien (esim.
tydnantajan, tutkijan, tutkittavien) vastuiden, velvollisuuksien ja oikeuksien sopiminen kaikkien
osapuolten hyvaksymalla tavalla. Kaytannon tasolla talla tarkoitetaan mm. tutkimusaineistojen
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sailytysta, kayttdoikeuksia ja tekijyytta koskevien asioiden sopimista. Tutkimuksen suunnitte-
lun, kaytannon toteutuksen, tietoaineistojen tallennuksen ja raportoinnin on taytettava tieteelli-
selle tiedolle asetetut vaatimukset. Tutkimusta tehdessa tutkijan tulee viitata muiden tekemien
julkaisuihin ja tutkimuksiin asianmukaisesti. Tutkimukseen kaytettavien tiedonhankinta-, tutki-
mus- ja arviointimenetelmien tulee olla tieteellisten kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia.
Tama edellyttaa avointa, vastuullista viestintaa tutkimusta tehdessa ja tuloksia julkaistessa.
(TENK, 2012, 6-7.)

Hyvien tieteellisten kaytantojen noudattaminen vaatii tutkijalta itsesaatelya tieteelliselle tutki-
mukselle asetettujen lakien puitteissa. Tutkimustulosten uskottavuuden kannalta tutkimuseet-
tisten periaatteiden noudattaminen on valttamatonta. (TENK 2012, 6-7.) Tata tutkimusta teh-
dessa huomioin hyvan tieteellisen kaytannon periaatteet prosessin eri vaiheissa alusta loppuun
saakka. Pyrin vastuullisuuteen, suunnitelmallisuuteen, tarkkuuteen ja huolellisuuteen tutkimuk-
sen kaytannon toteutuksessa (suunnittelussa, tiedonhankinnassa ja haastattelujen toteutuk-
sessa), tietojen tallennuksessa seka tutkimustulosten analysoinnissa, raportoinnissa ja esitta-

misessa. Muiden tutkijoiden julkaisuihin olen viitannut asianmukaisesti.

Ihmisiin kohdistuvaa tutkimusta tehdessa on tarkeaa, etta tutkijan suhtautuminen tutkittavaan
aiheeseen ja tutkittaviin on eettista. Koen, etta mielenkiintoni tyohyvinvoinnin teemoja kohtaan
valittyi haastateltaville luontevana ja turvallisena keskusteluilmapiirina. Tutkittavan ja tutkijan
valille syntyva luottamus edellyttaa tutkittavan ihmisarvon ja itsemaaraamisoikeuden kunnioit-
tamista. Tutkimukseen osallistumisen tulee olla vapaaehtoista ja tutkimukseen osallistuvilla on
oikeus saada tietoa tutkimuksen sisallosta ja kaytannon toteutuksesta. Tutkittavalla on oikeus
my0s kieltaytya tutkimukseen osallistumisesta, perua suostumuksensa tai keskeyttaa osallis-
tumisensa milloin tahansa tutkimuksen vaiheessa niin halutessaan ilman kielteisia seuraamuk-
sia. Eettisen tutkimuksen periaatteiden turvaamiseksi laaditaan tietoon perustuva suostumus
osallistua tutkimukseen. (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2019, [viitattu 17.3.2021],

7-8.) Nain toimittiin myds taman tutkimuksen kohdalla.

Tutkijan on huomioitava tutkimukseen osallistuvien henkildiden anonymiteetin suojaamiseen
ja henkilotietojen kasittelyyn liittyvat seikat. Kaytannossa tama tarkoittaa, etta tutkimukseen
osallistuvien henkiloiden oikeuksia ja yksityisyytta on suojeltava ja mahdolliset tekijanoikeudet
on huomioitava. Tutkijalla tulee olla laillinen kasittelyperuste ja tutkittavan suostumus henkilo-

tietojen kasittelylle ja sailyttamiselle. Henkilotietojen kayttotarkoitus on maariteltava
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(esimerkiksi tieteellinen tutkimus) ja tutkimusaineistolle on osoitettava rekisterinpitaja (esimer-
kiksi tutkija). (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2019, [viitattu 17.3.2021], 12-13.)

Taman tutkimuksen aikana vain tutkimuksen kannalta oleellisia henkilotietoja kerattiin ja kerat-
tya tutkimusaineistoa kasiteltiin vastuullisesti, suunnitelmallisesti ja asianmukaisesti koko tut-
kimusprosessin ajan mahdolliset tietosuojariskit huomioiden. Tutkimuksen rekisterinpitaja on
vastuussa tutkimuksen tietosuojaa koskevan lainsaadannon ja tietosuojaohjeiden toteutumi-
sesta koko tutkimuksen ajan. Tutkija ei voi olettaa tutkittavan hankkivan tietoa henkilotietojen
kasittelyyn kuuluvista asioista omatoimisesti. Tutkittaville tulee kertoa totuudenmukaisesti, ym-
marrettavasti ja kaytannonlaheisesti henkildtietojen kasittelyyn kuuluvista asioista. On huomi-
oitava, etta tayden tunnistamattomuuden lupaaminen tutkittavalle ei ole mahdollista, koska tut-
kittava saattaa olla tutkimuskohteena oleva yhteison toiminnan kautta joillekin henkilGille tuttu.
(Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2019, [viitattu 17.3.2021], 12-13.)

Ennen haastattelujen aloitusta kavin tutkittavan kanssa lapi tutkimuksen tutkimuslupiin, tieto-
suojaan ja vapaaehtoisuuteen liittyvat asiat. Haastattelut nauhoitettiin nauhurilla sen tietotur-
vallisuuden vuoksi. Tutkimusaineisto anonymisoitiin valittdmasti haastattelujen jalkeen ja tiedot
sailytettiin tutkijan henkilokohtaisella, salasanasuojatulla kovalevylla. Henkilotietojen on oltava
tutkittavan saatavilla koko tutkimuksen ajan. Kun henkilGtietojen sailyttaminen ei ole enaa tut-
kimuksen toteutuksen kannalta tarpeellista, henkilotiedot tulee poistaa aineistosta. (Tutkimus-
eettisen neuvottelukunnan ohje 2019, [viitattu 17.3.2021], 12—13.) Taman tutkimuksen tutki-

musaineisto havitettiin tutkimuksen paatyttya.
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon tutkimustulokset ja kuvataan tutkimukseen osallistu-
neiden sosionomien keskeisimpia tyohon liittyvia kuormitustekijoita, tyopaikan- ja alanvaihto-
kokemuksia seka ehdotuksia sosiaalialan ammattityon ja tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Tut-
kimuksen tavoitteena on pyrkia kuvaamaan aihetta kokemusperaisesti eli tyontekijoiden hen-

kilokohtaisiin kokemuksiin keskittyen.

6.1 Sosionomien kokemuksia tyon kuormittavuustekijoista

Tutkimukseen osallistuneilla sosionomeilla oli hyvin samankaltaisia kokemuksia liittyen tyohy-
vinvointiin ja tydssa koettuihin kuormitustekijoihin. Keskeisimmat kuormituskokemukset liittyi-
vat tyduupumukseen, huonoon johtamiseen ja tyoyhteison ristiriitoihin, tyon puutteelliseen re-
sursointiin seka ammatillisen tuen ja koulutuksen puutteeseen. Tyohyvinvoinnin kannalta mer-
kityksellisiksi asioiksi nousivat ammatillisen osaamisen merkitys, palautteen ja arvostuksen
saaminen, toista palautuminen seka tydyhteisdn tarjoama tuki ja hyva vuorovaikutus. Sosiono-

mien keskeisimmat tyon kuormittavuustekijat on esitetty kuviossa 4.

Sosionomien tyon kuormittavuustekijat

Tyéuupumus - Huqn_c_> thtgrpinqn ja
tydyhteison ristiriitatilanteet
e Tyduupumusoireilu
« Tydn imun myétavaikutus
tydbuupumuksen synnyssa
« Puutteellinen

palautuminen

« Tydpaikkakiusaaminen

* Huono johtaminen: tuen
puute, osaamattomuus,
valinpitamattomyys,
syrjinta, kehitysvastaisuus

Tyon riittamaton Ammatillisen tuen
resursointi ja koulutuksen puute
* Tyontekijoiden vaihtuvuus » Puutteelliseksi koettu
* Vajaamiehitys osaaminen ja tydyhteisdn
« Kiire tuen puute
« Ammattieettiset ristiriidat *» Sosionomitutkinnon aseman
* Vakivalta selkiyttaminen

e Huonot koulutus-
mahdollisuudet

Kuvio 4. Sosionomien keskeisimmat tydn kuormittavuustekijat.
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6.1.1 Tyouupumus

Tyouupumusoireilu. Pahimmillaan tyéhyvinvoinnin puute ja tydssa koettu kuormittaminen ai-
heuttivat tyduupumusta. Haastateltavien tyduupumus oireili etenkin univaikeuksien, stressin ja
ahdistuksen muodossa. Moni kertoi karsineensa myos fyysisista oireista, kuten sydanoireista.
Tybuupumus aiheutti haastateltaville syyllisyyden, riittamattomyyden ja huonommuuden tun-
temuksia. Tyduupumusta kokeneet haastateltavat kertoivat uupumusoireilun nakyvan tyoela-
man lisaksi myos henkilokohtaisessa elamassa ja ihnmissuhteissa. Moni kertoi uupumuksen
vaikuttaneen heidan perhe-elamaansa monin tavoin, mm. kotona ilmenevina vasymyksen, ve-
taytymisen ja kiukun kokemuksina. Palautumisen merkitys tyduupumuksen ehkaisyssa koettiin

merkitykselliseksi.

Ehka [stressi ilmenee] jossain maarin semmoisen ahdistuksena ja sellaisena
niinku riittamattomyyden tunteena. Mutta siis unettomuus on varmaan se pahin - -
ettd ma oon sen takia ollut sairaslomalla - - Ma en pystynyt nukkumaan ja olin aika
toimintakyvyton silleen niinku kotonakin, ei pystynyt, ei jaksanut kotona enaa
tehdd mitadan niinku semmoisia arjen asioita. (H10)

...kun ei pystynyt kunnolla nukkumaan ja sita oli jotenkin se kroppa jo vahan yli-
kierroksilla. (H7)

- - aiheutti unettomuutta minulle ja sydamentykytysta ja...Sitten loppuvaiheessa
mulla oli jo jotenkin niin paha olla siella tdissa, etta itkin ennen kuin menin téihin.
(H6)

Tybuupumukseen haettiin apua tyoterveydesta ja ottamalla asia puheeksi esihenkilon kanssa.
Tyoterveyshuollon merkitys tyduupumuksen tunnistamisessa, ehkaisyssa ja avun saamisen
mahdollistajana nahtiin tarkeana. Eras haastateltava kertoi tybuupumuksen tulleen esille maa-
raaikaisessa tyoterveystarkastuksessa. Tyoterveyshuollosta saatu tuki ja apu koettiin tarkeiksi.
Moni haastateltavista oli ollut sairauslomalla tyduupumuksen vuoksi. Eras haastateltava kertoi,
etta hanelle kirjoitettiin sairausloma-ajan diagnoosiksi masennus, koska tyduupumus -diagnoo-
silla ei ole oikeutta sairausloma-ajan palkkaan.

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

Ma olin ehka noin puolitoista vuotta joko osa-aikaisesti tai kokoaikaisesti sairaslo-
malla - - mulla oli ihan tammadistd masennusta ja ahdistusta. (H3)
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Laitoin sahkdpostia minun niin kun lahiesihenkildille - - Siitd niinku omasta oloti-
lasta, etta siina vaiheessa jo mulla oli, tuota univaikeuksia ja ahdistuneisuutta. Mi-
nua itketti lahes joka paiva tulla toihin. (H4)

Osalla haastateltavista oli hyvia kokemuksia tyduupumuksen puheeksi ottamisesta, toiset puo-
lestaan kokivat aiheen vaikeaksi kasitella esihenkilon kanssa. Esihenkilon suhtautuminen tyon-
tekijan tyduupumusoireiluun vaihteli suuresti: joissakin tapauksissa tyontekijaa ymmarrettiin ja
tuettiin, kun taas toisissa tyontekija koki jaavansa asian kanssa yksin. Tyoyhteis6ssa uupu-
mukseen suhtauduttiin paaasiassa ymmartavaisesti. Useimmat kokivat, etta tyokavereiden
kanssa voitiin avoimesti keskustella mielen paalla olevista asioista ja pyytaa tarvittaessa apua
tydkuorman jakamiseen. Eras haastateltava huomautti, ettd pahasti uupunut tyontekija saattaa
myoOs omalta osaltaan kuormittaa tyoyhteisoa, ellei han hakeudu avun piiriin tai hanelle ei tar-
jota tukea tyouupumuksesta selviytymiseen. Tyouupumuksen ennaltaehkaisy nahtiin koko tyo-
yhteisOn asiana. Etenkin johtamisella koettiin olevan vaikutusta tyduupumuksen syntyyn esi-
merkiksi tyon organisoinnin ja resursoinnin kautta. Esihenkilon ehdottomuus tyon tekemisen

joustoja kohtaan pahensi uupumusoireilua.

- - jalkeenpain ajateltuna olisi pitanyt ehka niin kuin voimakkaammin keskustella
tai pyytaa tyoterveyshuollosta apua siihen keskusteluun, koska silloinen esimie-
heni - - oli kauhean vaikea keskustella niinku sellasiin [uupumukseen] liittyvista
asioista. (H4)

Vaikka laakari ehdotti niinku et tekisin 60% tybaikaa, niin se ei kaynyt sitten esi-
miehelle. (H1)

- - raatalaitiin tyotehtavia ja tein niinku semmoista puolikasta tyoviikkoa. (H3)

Haastatteluista ilmeni, ettd tyduupumus aiheutti tyontekijoissa hapean, syyllisyyden ja riitta-
mattomyyden tunteita. Tyduupumuksesta karsivat tyontekijat vertasivat jaksamistaan herkasti
muiden tydyhteison jasenten tdissa jaksamiseen, ja sairauslomalle jaaminen olikin monelle
vaikeaa. Usein jo valmiiksi niukasti resursoitu tyo ja jatkuva kiire loivat paineita jatkaa tdissa
uupumusoireilusta huolimatta. Moni haastateltavista kertoi, ettei heidan ty6taan sairausloma-
aikana tekisi kukaan ja tasta syysta tdista pois jadamisen saatettiin pelata pahentavan kuormi-
tustilannetta tekemattomien tdiden kasaantuessa sairausloman aikana. Eras haastateltavista
kertoi voivansa tyouupumuksen vuoksi tehda lyhyempaa tyoaikaa, mutta kertoi tyonantajan
silti odottaneen samaa tyopanosta. Toita ei siirretty kenellekdan muulle, vaan tyontekijan
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odotettiin "priorisoivan” tehtaviaan siten, etta han kykenisi hoitamaan samat tyotehtavat lyhy-

emmassa ajassa.

En niinku uskaltanut jaada sairaslomalle ja koin etta en pysty jaamaan, koska ka-
lenteri oli aina niinku niin tdynna - - sit ma jotenkin koen, ettd no miksi ma en nyt
sitte jaksa... kyllda munkin pitais jaksaa, kun toiset jaksaa. (H4)

- - aamuisin oli aina jotenkin hirvea pelko ja ahdistus avata tyopuhelin ja tieto-
kone...etta mika pommi siella nyt on vastassa. (H6)

Tyouupumuksen kokemus heratti haastateltavat pohtimaan omia arvojaan ja vaikutusmahdol-
lisuuksiaan tyon tekemisen suhteen. Haastateltavat arvostivat vapaa-aikaa, perhe-elamaa ja
terveytta, eika niita haluttu uhrata tyontekemisen vuoksi. Haastateltavat eivat kokeneet tyo-
uupumuksen olevan mitenkaan poikkeuksellista sosiaali- ja terveysalalla tai omassa tyoyhtei-
sossaan. Kuormittavuuden kokemukset toissa olivat yleisia eri tydyhteisdjen keskuudessa.
Kuormittavuuden kokemukset olivat jaettuja ja niista keskusteltiin avoimesti tyoyhteison jasen-

ten kesken.

- - lukemattomat tyokaverit on lahtenyt sielta ja on jaanyt saikulle ja on ollut bur-
noutissa ja on hakeutunut terapiaan - - ma en ole niinku ainoa tapaus, etta sen
ma tiedan kylla. (H3)

- - ei mikaan tyo ole yhta tarkea kuin oma mielenterveys - - pitaa pysya paa ka-
sassa. (H10)

Ei ole mitaan jarkea, ettd ma oon koko ajan tdissa, ettd ma en itse enaa palaudu
ja mua alkaa vasyttaa jo ajatus siita, etta joku asiakas tulee tai mun pitais menna.
(H9)

Oman toiminnan merkitys tyduupumuksen ehkaisyssa tiedostettiin myds hyvin. Moni haasta-
teltava tunnisti oman persoonallisuuden, menneiden elamankokemusten ja henkilokohtaisen

elamantilanteen vaikutuksen tyduupumukseen myoétavaikuttavana tekijana.

Mulla tulee aina olemaan varmasti sellainen alttius kuormittua tietyista asioista ja
niiden seurauksena niinku alttius tydbuupumukseen - - mun taytyy miettia sita tyota
aina silleen, etta et ma niinku ennaltaehkaisen itse sitd uupumista. Ja se voi tar-
koittaa tiettyjen tyotehtavien hylkaamista ja tiettyjen tydaikoja hylkdamista. (H3)

Semmoinen, ettd oma perhe-elama on kunnossa, on ihan valtava voimavara - -
jos on viela kotiolot huonosti, niin kylla on tosi rankkaa. (H2)
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Armollisuutta itselle pidettiin tarkeana tydkuormitusta kokiessa ja siita toipuessa. Eras haasta-
teltava korosti, ettei kaikkea tyota tarvitse tehda "kympin arvoisesti”, vaan tyossa jaksamisen
ja tyokyvyn yllapitamisen turvaamiseksi tyontekijan on opittava jarjestamaan ja rajaamaan tyo-
tehtaviaan omien voimavarojensa ja kaytettavissa olevien resurssien mukaisesti. Tyonantajan
joustavuus, kuten tyon uudelleen organisoiminen ja tydajan joustot, koettiin tarkeiksi tukimuo-
doiksi tyduupumusta kokevaa tyontekijaa kohtaan. Suurin osa haastateltavista hakeutui tyo-

uupumuksen koettuaan muihin toihin.

Mita vanhemmaksi tulee, niin sita tarkeammaksi tulee kylla se itsesta huolehtimi-
nen, etta sita ei kylla pida yhtaan vaheksya. (H2)

- - lopulta ma tulin siihen tulokseen, etta et tassa tydossa on niin paljon sellaista
mika triggeroi. (H3)

Tyon imun myoétavaikutus tyouupumuksen synnyssa. Haastateltavat kokivat tydssaan
myos tyduupumukselle vastakkaista tydn imua. Tyon imu koettiin tydmotivaation ja tydssa jak-
samisen kannalta positiiviseksi asiaksi. Korkea tydmotivaatio ja tydon imun kokemukset vahvis-
tivat tydhyvinvoinnin kokemusta ja lisasivat tyontekijan tyotyytyvaisyytta. Tyon sosiaali- ja ter-
veysalalla koettiin oleva tarkea osa omaa ammatillista identiteettia ja omaa persoonaa. Monen
kertomuksissa kuvastui oman persoonan vahvistava vaikutus tyon imun kokemukseen: vaati-
vuus, perfektionismi, tunnollisuus ja vastuuntunto korostuivat haastateltavien kuvatessa am-
matillista mindansa. Moni kuitenkin koki tydn imun edesauttaneen tyduupumuksen syntya,
koska motivaatio tdiden tekemiseen oli korkea eika toita ei kyetty samanaikaisesti rajaamaan

tarpeeksi.

Oon kylla ihan tydnarkomaani kanssa - musta tuntuu, etta se [tyd] on ollut mulle
my0s hirvean tarkeata. (H1)

- - just se kun se tyd oli niin mielekasta - - niin siina oli semmoinen niin voimakas
imu tehda sita. (H9)

Olen ehdottomasti kokenut [tydn imua] varmasti kaikissa tdissa mista oon ollut.
(H7)

Tyon imua ei koettu pelkastaan positiiviseksi asiaksi, vaan se koettiin myds kuluttavana ja voi-
mavaroja vievana. Moni haastateltava koki tydon rajaamisen vaikeaksi jatkuvan kiireen ja liialli-

sen tydmaaran vuoksi. Tydasiat olivat mielessa myds vapaa-ajalla, mika vaikeutti toista
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palautumista ja kulutti tyontekijan voimavaroja. Kuormittavuuden kokemuksien kasaantuessa
eli ns. voimavarojen menettamisen kierteen syntyessa (ks. Hakanen, 2004, 289-290) moni

haastateltava alkoi kokea tyduupumusoireilua.

- - ennen sita varsinaista loppuun palamista...niinku olis ollu aina toissa ja tuntuu
ettd on korvaamaton ja ei voi lahtea sielta tyopaikalta - - ma en niinku kyennyt
ehka irrottautua vapaa ajalla siita tyosta. (H3)

...ehka ne haasteet liittyy siihen, etta jos sita paan sisalla tapahtuvaa ajatustyota
ei pysty katkaisemaan ja erottaa silla lailla, etta nyt on tyoaikaa ja nyt on sitten
vapaa aikaa. (H7)

Puutteellinen palautuminen. Palautuminen koettiin tarkeaksi tyokuormituksen ja tyouupu-
muksen ennaltaehkaisyssa. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen seka tyon organisointi tu-
kivat haastateltavien tyokuormituksesta palautumista. Erityisen tarkeana nahtiin mahdollisuus
irtautua tyOasioista vapaa-ajalla. Toiden organisoinnilla, tydvuorojen suunnittelulla ja vapaatoi-
veiden huomioimisella koettiin olevan selkea yhteys kykyyn palautua toista vapaa-ajalla. Huo-
nosti organisoidun tyon ja kuormittavien tyovuorojen koettiin vaikuttavan negatiivisesti vapaa-
ajan viettoon ja perhe-elamaan aiheuttamalla vasymysta, turhautumista ja ahdistusta. Vaka-
vimmillaan kasaantuva ty6kuormitus synnytti tyduupumusta. Moni haastateltavista kertoi, ettei
vapaa-aika riittanyt palautumiseen, etenkaan yhden paivan vapaiden aikana. Osa koki, etta
myos loma-ajat menivat toista palautuessa. Vuorotdiden koetiin haittaavan sosiaalista elamaa,
mm. saanndllinen harrastaminen koettiin vaikeaksi. Suurin osa haastateltavista olikin hakeu-
tunut pois vuorotdista. Erityisesti kolmivuorotyd koettiin erityisen kuormittavana palautumisen
kannalta. Tyon organisointi ja tydovuorosuunnittelu nahtiinkin merkittavassa roolissa tyokuormi-

tusta ja tyduupumusta ehkaistaessa.

- - talla alalla jos tydskentelee, niin ei voi olla oikein mitaan sellaista vakituista
harrastusta mika on joka tiistai kuudelta, koska ei voi olla vapaalla joka tiistai kello
6.00. (H10)

- - tuntuu et se [vuoroty0d] tappaa tavallaan sen oman elaman ja sosiaalinen elama
karsii siita tosi paljon, etta sa oot niinku kaikki viikonloput téissa ja tosi paljon iltoja
toissa ja sitten just ne yovuorot - - jotenkin se palautuminen niista kesti tosi kauan
- - ettd kylla joo halusin pois siitéd kolmivuorotyosta. (H8)

- - en todellakaan palautunut viikonloppuna, etta sunnuntai oli jo niinku tosi suurta
ahdistusta siita, ettd maanantaina pitda menna toihin - - sairastuisin vaikka edes,
ettei tarvitsisi menna - -. (H4)
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Moni huomautti myos tasapuolisuuden tarkeydesta tyoyhteison tydvuoroja suunniteltaessa.
Osalla haastateltavista oli negatiivisia kokemuksia liittyen toisten tyoyhteison jasenten suosi-

miseen tyovuoroja ja loma-aikoja suunniteltaessa.

6.1.2 Huono johtaminen ja tyoyhteison ristiriitatilanteet

Tyopaikkakiusaaminen. Haastattelujen perusteella tyoyhteison valisilla ristiriidoilla oli suuri
vaikutus koettuun tyohyvinvointiin ja tydkuormitukseen. Tyoyhteison ristiriitatilanteet kuormitti-
vat tyontekijoita vaikeuttamalla toiden tekemista ja tyosta palautumista tyoyhteison asioiden
ollessa vapaa-ajallakin mielessa. Eras haastateltava kuvasi kokeneensa toissa jopa psyykkista
turvattomuutta. Haastateltavista monella olikin kokemuksia suoranaisesta tyopaikkakiusaami-
sesta, joka ilmeni mm. pahan puhumisena, vahattelyna, eristamisena, riidanhakuisuutena ja
valttelyna. Kiusaaminen vaikutti koko tyopaikan ilmapiiriin ja synnytti jannitteita tyoyhteison ja-
senten valilla. Kiusaaminen oli usein epasuoraa eika siihen siksi laheskaan aina puututtu. Moni
kiusattu koki jaavansa kokemustensa kanssa yksin. Eras haastateltava kertoi, etta hanella oli
tydkaveri, joka ei lopulta suostunut kommunikoimaan hanen kanssaan lainkaan. Kiusaamisko-
kemuksille yhteista nayttikin olevan se, etta ristiriitatilanteita ei haluttu tai kyetty kasittelemaan
tyoyhteison kesken. Myos esimerkiksi tyon tekemiseen tai kehittamiseen liittyvat mielipide-erot
synnyttivat jannitteita ja ristiriitoja tyontekijoiden valille. Joissakin tapauksissa henkilokemiat

eivat toimineet, ja sen annettiin nakya tydyhteison vuorovaikutustilanteissa.

Mutta juu, kylla oli tydpaikkakiusaamista siella. - - ne oli ne yksittaiset ihnmiset, niin
se koko ilmapiiri oli ihan erilainen kuin he olivat paikalla. (H8)

Keta pyydetaan lounaalle - - tulee semmoinen tunne, ettd ma en nyt kuulu tahan
sisapiiriin tai osa meista ei kuulu ja osaa kuuluu. (H7)

Haastateltavat kokivat, etta kiusaamisen taustalla vaikuttivat usein mm. epaoikeudenmukai-
suuden, katkeruuden ja kateuden kokemukset. Toinen tyontekija saattoi esimerkiksi kokea tul-
leensa tydnantajan puolesta syrijityksi, jolloin epaocikeudenmukaisuuden kokemus ilmeni pahan
olon purkamisena tiettyja tyokavereita kohtaan. Toimimattomassa tyOyhteisdssa tydilmapiiri
koettiin kiredksi, turvattomaksi ja kiusalliseksi. Moni haastatelluista koki, ettei ristiriitoja kasitelty
tarpeeksi tyoyhteison sisalla. Etenkin esihenkilon rooli ristiriitatilanteisiin puuttujana ja tyoilma-
piirin kehittdjana nahtiin tarkeana. Eras haastateltava kuvasi, kuinka han oli ajautunut tyopai-

kallaan eraanlaiseen sovittelijan rooliin muiden tydyhteison jasenten valilla.
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- - Ma naan sen esimiehen merkityksen siina kaikkein niinku tarkeimpana, etta
miten se esimies ottaa sen haltuunsa. (H1)

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

Haastateltavilla oli myos monia positiivisia kokemuksia tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyen.
Toimiva tyOyhteisd nahtiin voimavarana, joka auttoi jaksamaan toissa vahentamalla tyohon
liittyvia kuormittavuuden kokemuksia. Monen kohdalla tyOyhteison tuki auttoi jaksamaan pi-
dempaan kuormittavassa tydssa. Oleellisena osana toimivaa tyoyhteisoa pidettiin luottamusta,
avoimuutta, joustavuutta ja tasapuolisuutta. Tyokavereiden kuunteleminen, kunnioittaminen ja
tukeminen nahtiin tarkeana. Eras haastateltava kertoi, etta han perusti tyokavereidensa kanssa
eraanlaisen "self help-ryhman”, jossa tyossa koettua kuormitusta voitiin purkaa ja pyrittiin yh-
dessa loytamaan ratkaisuja tydhyvinvoinnin lisdamiseksi. Myds tyon kehittaminen yhdessa tyo-
yhteison kanssa oli haastatelluille tarkeaa. Tyon kehittaminen koettiin mahdolliseksi, jos tyoyh-
teiso ja johto olivat kehitysmyonteisia ja avoimia muutokselle. Kehitysmyonteista ja keskuste-
levaa vuorovaikutuskulttuuria pidettiinkin toimivan tyoyhteisdn ja myos hyvan johtamisen edel-

lytyksena.

- - se ei ole pelkastaan enaa tyota, vaan se tyo jotenkin tulee ehka vapaa-ajallakin
vahintaankin ajatuksissa - - siita [tyoyhteisosta] muodostuu semmoinen ehka oma
perhe. (H3)

Meilla on kuitenkin moniammatillinen tiimi, niin se on se taas tosi hieno juttu, etta
katsotaan asioita aika eri vinkkeleista ja ollaan niinku vakipakolla semmoinen aika
keskusteleva tydyhteiso, et siihen tiimiytymiseen on kylla kiinnitetty huomiota. (H2)

Joo kylla ehdottomasti koen, etta se oli hyva se tiimi - - sitd omaa toimintaa tar-
kastellaan niinku suhteessa muihin tyontekijoihin - - sita omaa harkintaa tavallaan
puhutaan auki ja kysytaan niita mielipiteita, mita te olette tassa tilanteessa mielta.
Kylla ma koen, etta semmoiseen tyOkavereitten kanssa oli mahdollisuus. (H7)

Huono johtaminen. Haastatteluissa merkittavaksi tyokuormituksen aiheuttajaksi paljastui
huono johtaminen. Etenkin esihenkilon tuen puute koettiin suureksi kuormitustekijaksi niin it-
senaista asiantuntijatyota kuin tiimityota tehdessa. Huono johtajuus nayttaytyi mm. etaisyy-
tend, syrjimisend, osaamattomuutena, kehitysvastaisuutena seka valinpitamattomyytena tyon-
tekijoiden ja tydyhteison asioita kohtaan. Moni haastateltava koki tulleensa epareilusti kohdel-
luksi, syrjityksi tai huomiotta jatetyksi esihenkilon toimesta esimerkiksi tyovuorosuunnittelua
tehtaessa. Esihenkildlta kaivattiin etenkin esimerkilla johtamista, avoimuutta ja tasapuolisuutta.
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Kaytannossa toivottiin esihenkilon kysyvan kuulumisia, antavan positiivista palautetta, puuttu-

van tyopaikan konfliktitilanteisiin seka tuntevan alaistensa tyonkuvan.

No sanotaan nain, etta huono johtajuus on se, mika on ollut kaikkein suurin kuor-
mittava tekija mun tyouralla. (H1)

- - toisia tyontekijoita vaikka loma-asioissa tai tyomaaran jakamisessa kohdellaan
niinku eri tavalla. (H7)

Haastateltavat kuvasivat huonon johtajuuden ilmenevan johtajuuden puuttumisena ja osaa-
mattomuutena. Talldin esihenkilon koettiin olevan etainen, valinpitamaton ja valtteleva alaisi-
aan kohtaan. Joissakin tapauksissa johtajuuden puuttuminen ilmeni esihenkilén tavassa valt-
taa vallankayttoa ja paeta tydonkuvaansa kuuluvaa vastuunkantoa. Eras haastateltava koki, etta
han joutui tasta syysta kantamaan vastuuta tyonkuvansa ulkopuolisista asioista. Toinen haas-
tateltava kuvasi, kuinka johtajuuden puute hanen tyopaikallaan ikaan kuin naamioitiin itseoh-
jautuvuuden taakse ja tiimi, jossa han tydskenteli, jatettin oman onnensa nojaan. Tama johti
valtatyhjioon, jossa tiimin voimakkain persoona vei esihenkilon vallan ja alkoi kaskyttaa tyoka-

vereitaan.

Sen kuormittavuuden teki niinku esimiehen osaamattomuus ja sen johtamisen
puute, ei niinkdan se tydmaara - - jos on sellainen esimies, joka joko omasta ha-
lustaan vetaytyy tai osaamattomuudesta, tai suosii ehka toisia tyontekijoita - - siina
jaa aika yksin siina tyossa, etta se hyva johtaminen on merkittavaa. (H7)

Siina oli kylla johtamisella vahan ihan selvasti vaikutus siihen, etta...siella olis pi-
tanyt vahan johtajakin pystyisi sanomaan asioihin jotain ja pitda vahan huolta
naista hallinnollisista jutuista. (H2)

Moni haastateltava koki esihenkilon etaisyyden tyomotivaatiota huonontavana asiana. Etai-
syys ilmeni esimerkiksi siten, ettei lahiesihenkild ollut Iasna eika saatavilla kdytannon tyoar-
jessa. Osa haastateltavista koki, ettei esihenkild tuntenut heidan tyétaan eika ollut konkreetti-
sesti tukemassa tyontekijoita tydhon liittyvissa ongelmatilanteissa. Eras haastateltava korosti,
kuinka tarkeaa esihenkilon on tuntea kaytannon tydnkuva nimenomaan asiakas- ja tyoturvalli-
suuden turvaamiseksi seka tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Esihenkild kaivattiin myds empaat-

tisuutta tyontekijoiden arjen tyota kohtaan.
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- - esimiehella pitaa myoskin olla ymmarrysta jotenkin taman alan oikeasta tilan-
teesta ja miten kuormittavaa se tyo voi olla ja miten paljon se voi vaikuttaa siihen
ihmisen jaksamiseen ja vapaa aikaan. (H6)

Se [johtaminen] oli 1ahinnd semmoista niinku ylimielista... "Kuule mekin ollaan
kantapaan kautta kaikki nama opeteltu, niin opit sinakin”. (H5)

Tyossa koettuun kuormitukseen puuttumisen nahtiin olevan oleellinen osa esihenkilon ja joh-
don tyota. Eras haastateltava toivoi ennen kaikkea konkreettisia toimenpiteita johdolta kuor-
mittavan tyOarjen organisointiin liittyen ja turvallisuuden turvaamiseen liittyen, esimerkiksi yli-
maaraisten taukojen mahdollisuutta kuormittavassa lastensuojelutydssa. Han koki, etta esi-
merkiksi vakivalta- ja uhkaustilanteista raportoiminen ei koskaan johtanut mihinkaan, silla ta-
pahtumat olivat paivittaisia ja niista raportoiminen oli tyolasta ja aikaa vievaa. MyoOs vajaamie-
hityksella tehty tyo aiheutti huolta haastateltavien keskuudessa. Moni koki, ettei tydn tekemi-
seen annettu tarvittavia resursseja, mika vaaransi tyoturvallisuuden. Esihenkilon toivottiin

myo6s ymmartavan tyontekijdiden henkilokohtaisen elaman kuormittavia tekijoita.

Ma olisin ehka toivonut silta laitoksen johdolta jotenkin niinku ihan erilaista otetta
siihen tyontekijoiden kuormituksen kasittelyyn, niitten tilanteiden purkamiseen - -
miettimaan, etta mita me oikeasti tehdaan taalla, etta tammaoisia [vakivalta] tilan-
teita ei enaa tule yhtakaan. (H3)

Esimiehelta tuli viestia, etta no yrittakaa parjailla - - etta tuota hankala on tilanne,
mutta esimiehet lopulta kantavat vastuun, jos jotain sattuu tai asioita jaa hoita-
matta. Ja ihan taytyy vaan yrittaa priorisoida ja kovasti yritetaan rekrytoida...etta
“harmillinen tilanne, mutta eipa talle mitdan voi”. (H4)

Ja [esihenkil0] on ymmartavainen myoskin jos on elamantilanne, jossa ne tyosuo-
ritukset ei ehka ole ihan taytta kymppia jatkuvasti... ettd semmoisia tulee ja se on
ihan ok. (H6)

Kehitysmyodnteisyytta ja -osaamista arvostettiin niin tydyhteison kuin johdon tasolla. Erityisesti
esihenkildn rooli tydn ja tydhyvinvoinnin kehittdjana nahtiin merkittavana ja esihenkildlta odo-
tettiin kykya puuttua tyontekemisen epakohtiin ja tydyhteison ristiriitoihin. Myos tyontekijoiden
mahdollisuudet kehittaa tyotaan huomioitiin, vaikka osa haastateltavista kokikin, ettei vaikutta-
mismahdollisuuksia juuri ollut. Haastateltavat halusivat aktiivisesti vaikuttaa tyonsa sisaltoon
ja tekemiseen, koska he kokivat tuntevansa oman tyonsa kehitystarpeet parhaiten. Asioiden
eteenpain viemisen ja muuttamisen katsottiin olevan tyOyhteison yhteinen asia. Kehitysvastai-
sessa tyOyhteisdssa vaikutusmahdollisuudet koettiin heikoiksi, mika heikensi tydmotivaatiota.
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My0Os vahaiset resurssit nahtiin esteena tyon kehittamiselle. Saanndllisia kehityskeskusteluja
ja tyénohjausta pidettiin tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta tarkeina, koska niiden avulla

saatiin tietoa “kentaltd” johdon tietoon.

- - vaikka olisi kuinka hyvia ideoita ja ajatuksia, niin en ma tieda... jos ei joku muu
tule vastaan, niin raha sitten viimeistaan. (H10)

Ei niitd [vaikuttamismahdollisuuksia] ollut siis kdytanndssa yhtaan. (H2)

Haastatteluissa kavi ilmi, etta kritiikista huolimatta johtajuus nahtiin haastavana ja itsessaan
kuormittavana. Lahiesihenkildiden hankala rooli ylemman johdon maaraamien linjausten ja an-
nettujen resurssien seka toisaalta tyoyhteison odotusten ja tyon vaatimusten valilla tunnustet-

tiin kuluttavaksi.

- - ma oon ehka nyt huomannut, etta esihenkilot, heilld on tosi paljon t6ita - - Ei
niinku oikein kerkea olee sen tydyhteison tukena tai edes niinku juttelemaan. (H8)

- - siis johtajan pestihan on tosi vaikea, kauhea paikka...joutuu niin kuin inhottavia
asioita henkilokunnalle selittamaan ja johtaminen yleensakin, niin vaatii varmasti
paljon. (H2)

Positiivisiakin johtajuuskokemuksia tuli esiin. Niissa korostuivat esihenkilon avoin kommuni-
kointi tyontekijoiden kanssa, kehitysmyonteisyys, joustavuus ja konkreettinen lasnaolo arjen
tydssa. Haastateltavat pitivat tarkeana, etta esihenkilon kysyy alaistensa kuulumisia ja tarjoaa
tarvittaessa tukensa tyon tekemiseen. Positiivisissa johtamiskokemuksissa uuden tydpaikan

merkitys oli oleellisessa asemassa.

Nykyisessa paikassa on tosi hyvaa johtamista. Esimies on lasna ja paikalla kiertaa
paivittain niinku meidan kaytavan - - on semmoinen, etta miltd saa niinku kysya
tukea ja han on niinku oikeesti tosi hyva. (H9)

- - [uudessa tydpaikassa] esimiehet ihan eri tavalla myds kysyy, etta jaksanko - -
koko aika yllapitaa sellaista keskustelua siita, etta miten voitaisiin auttaa. (H4)

Tama on jotain ihan niinku uskomatonta, ettd se [nykyinen esimies] kysyy multa
niinku aina "Moi mita kuuluu, miten sina voit, onko kaikki hyvin”. (H1)



50

Esihenkildiden, tydkavereiden ja asiakkaiden antamaa palautetta pidettiin tarkeana tyomoti-
vaation ja ammatillisen kehittymisen kannalta. Positiivista palautetta tyosta toivottiin enemman
etenkin esihenkilon taholta. Haastateltavista osa ajatteli, etta palautetta ei annettu, koska luo-
tettiin etta tyontekija osaa ja parjaa. Vahainen palautteen saaminen heikensi kuitenkin amma-
tillista itsetuntoa ja aiheutti epavarmuuden tuntemuksia tyontekijalle. Osa myds koki, etta saatu
palaute oli paaosin negatiivista. Eras haastateltava koki palautteenannon sosiaali- ja terveys-

alalla yleisestikin heikoksi.

- - pyysin sita palautetta, etta miten on mennyt, niin [esihenkil®] sanoi ettei minulle
kuulunut mitaan, niin se on aina hyva merkki. Eli hyvin on mennyt. (H7)

- - tosi vahan on saanut mitaan niinku kiitosta hyvasta tyosta [esihenkiloilta]. Mutta
sitten kylla niinku pienet virheet on huomattu heti... (H10)

Vahaisesta palautteen saamisesta huolimatta haastateltavat arvostivat erityisesti asiakkailta ja
tydkavereilta saamaansa palautetta kovasti. Tyon tekeminen itsessaan koettiin myds palkitse-
vaksi, jos tyota ei ollut liikaa ja voimavarat riittivat hyvin sen tekemiseen. Tyosta saatavalla
palautteella oli yhteys tyontekijan kokemaan arvostukseen. Haastateltavista osa koki saavansa
tarpeeksi arvostusta, osan toivoessa sita lisaa. Myos palkkauksen nahtiin kertovan tyon arvos-
tuksesta. Mielenkiintoista oli, ettd vaikka haastateltava koki saavansa osakseen arvostusta
tydntekijana, han saattoi silti kokea suurta tydkuormitusta ja monessa tapauksessa jopa tyo-
uupumusta. Pelkka positiivisen palautteen saaminen tai arvostuksen kokemus ei siis nayttanyt

suojaavan tyontekijaa tyon epakohtien aiheuttamalta kuormitukselta.

En koe semmoista niinku arvostuksen puutetta, mutta se arvostus mita koin saa-
vani oli semmoista, ettd ma olin vahan niinku itsestaan selva. (H5)

No ehka jossain maarin joo [arvostetaan], mut niinku ei tarpeeksi. - - yleensa sita
enemman ehka on arvostanut sita tyokavereilta tulevaa palautetta kuin esimiehilta.
(H10)

Aina kun ma niinku sit oon niitten asiakkaiden kanssa tekemisissa, niin mulla on
semmoinen tunne, ettd ma voimaannun niinku niista asiakkaista. (H1)
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6.1.3 Puutteelliset resurssit

Tyontekijoiden vaihtuvuus. Tydntekijdiden vaihtuvuus koettiin haasteena paitsi tydyhteison
keskinaisen dynamiikan kannalta, myos asiakassuhteiden jatkuvuuden ja palveluprosessin toi-
mivuuden kannalta. Eras haastatelluista painotti, etta sosiaalityd on pitkakestoista ihmissuh-
detyota, jossa asiakkaan toipuminen karsii toistuvista tyontekijan vaihdoksista. Henkiloston
vaihtuvuus nahtiin ongelmallisena myo6s tyoyhteison henkilokemioiden ja tyontekijoiden jaksa-
misen kannalta. Eras haastateltava kertoi tyon alkuvaiheessa kokemansa tyon imun kokemuk-
sen muuttuneen stressiksi, kun han huomasi oman tiiminsa olevan jatkuvassa muutostilassa

tydntekijoiden nopean vaihtuvuuden vuoksi.

No itseasiassa 2-5 [tyO]paikkaa mika kattaa nyt viimeiset 3 vuotta niin on menty
oikeastaan koko ajan niinku vajaamiehityksella, mika johtuu ehka siita, etta sit aina
joku irtisanoutuu - - koko ajan on se vajaus, koska se rekryprosessi on niinku koko
ajan kaynnissa. (H10)

- - vaihtuvuus siella, mika vaikutti siihen tiimiin aina negatiivisesti. Etta sitten kun
tuli uusia tyontekijoita niin ei samalla tavalla jaksanut enaa ottaa heita vastaan,
kun jatkuvasti, joka kuukausi oli uusi tyontekija tulossa. (H6)

Sosiaalitydntekijat - lastensuojelun sosiaalitydntekijat - on likimain mahdottoman
tehtavan edessa tosi monessa kunnassa. Se vaihtuvuus on myds suurta, etta ei-
han kukaan niinku jaksa sellaista. (H2)

Vajaamiehitys. TyoOntekijoiden vaihtuvuuden lisaksi vajaamiehityksella tyoskentely koettiin
haitallisena tyohyvinvoinnin ja toissa jaksamisen kannalta. Haastateltavat kokivat vajaamiehi-
tyksella tyoskentelyn stressaavaksi erityisesti siksi, ettd omaa tyota ei kyetty hoitamaan niin
hyvin kuin olisi haluttu. Sosiaali- ja terveysalaa vaivaava tyévoimapula nakyi monella ty6pai-

kalla konkreettisesti siind, etta sijaisia ei saatu vaikka heita olisi haluttukin.

Tavallaan kaikissa paikoissa missa ma oon ollut, niin halutaan enempi henkildokun-
taa, mutta sita ei vaan sita ei vaan saada. Ja sitten tyontekijat karsii siita, etta on
tosi paljon t6ita, mutta ei kerkea sita tekee. (H8)

- - tietysti se [vajaamiehitys] sit niinku kuormittaa myods itseaan lisaa kun ei pysty
niinku tekemaan tyoétaan niin hyvin kuin haluaisi. (H10)

- - se oli ihan mun mielesta jatkuvaa se resurssipula, aina joutuu hirvean tarkkaan
miettimaan, ettd miten tehdaan. Toki oli semmoisiakin paivia, ettd kaikki meni
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hyvin, mutta kyllda mun semmoinen mielikuva on, etta aika lailla jatkuva resurssi-
pula, jatkuva kiire, ihan hirvea kiire, joudut juoksemaan niinku sen koko tyovuoron.
(H3)

Jatkuva kiire. Monet haastateltavat kokivat tyossaan riittamattomyyden tunteita paitsi henki-
I0kunnan vaihtuvuuden ja riittavyyden, myos kasvavien asiakasmaarien aiheuttaman kiireen
vuoksi. Vaikka tyon toivottiin tarjoavan riittavasti haasteita, tasapainoilu tyon vaatimusten ja
kaytettavissa olevien resurssien seka henkilokohtaisen elaman kanssa koettiin kasvavassa re-
surssipulassa haastavana. Eras haastateltava korostikin oman tyon rajaamisen taitoa. Moni
koki, ettei esihenkildiden tai johdon taholta juuri liennyt tukea tyon organisointiin, vaikka sita

pyydettiinkin.

- - ylemmilta tahoilla sitten tavallaan annetaan aina vastaukseksi ei ja ei, niinku ei
lisda henkildkuntaa ja ei lisaa resursseja. (H8)

Oma lahiesimies antoi ymmartaa, etta se [kiire] on oman organisoinnin, tyon orga-
nisoinnin ongelma. (H3)

Ammattieettiset ristiriidat. Haastatteluista ilmeni, etta tyon vaatimusten koettiin olevan liian
korkeita kaytettavissa oleviin resursseihin ja vaadittavaan vastuuseen nahden. Jatkuvan kii-
reen vuoksi moni haastatelluista koki, ettei pystynyt hoitamaan tyotaan ammattieettisesti ja
laadukkaasti. Osa haastatelluista koki, etta asiakkaat jaivat vaille tarvitsemiaan palveluja re-
surssipulan vuoksi. Tama aiheutti tyontekijoissa huolta, turhautumista ja stressia asiakkaiden
elamantilanteiden puolesta. Eras haastateltava toi esille myds asiakaskunnan muutoksen ai-
heuttaman palvelutarpeen kasvun. Han koki etenkin paihde- ja mielenterveysasiakkaiden seka
maahanmuuttajien palvelutarpeen kasvaneen. Myods nuorten lisaantynyt pahoinvointi aiheutti
huolta. Asiakkaiden palvelutarve saattoi olla hyvin moninaista: samalla asiakkaalla saattaa olla
seka taloudellisia, sosiaalisia, neuropsykiatrisia ettd paihde- tai mielenterveyshaasteita/ongel-

mia, jotka vaatisivat moniammatillista osaamista ja verkostoyhteistyota.

- - ei pystynyt tekemaan niinku ammattieettisesti sita tyota - - se oli tosi kuormitta-
vaa itselle - - etta kaikki tehdaan silleen vahan sinne pain. (H8)

Kylla oli jatkuvaa stressia ja ahdistusta...oikeastaan asiakkaiden tilanteesta - -
semmoista tulipalojen sammuttelua. Ja se on hyvin stressaavaa, kun ei pysty tar-
peeksi auttaa asiakasta, vaikka kuinka haluaisi. (H6)



53

Vakivalta. Vakavimmillaan resurssipulan koettiin aiheuttavan vakivaltatilanteita. Erityisesti las-
tensuojelussa vakivallan uhka oli jokapaivaista ja kuormitti tyontekijoita suuresti. Tyontekijoi-
den vaihtuvuus ja vajaamiehityksella tehdyt tyovuorot pahensivat tyossa koettua kuormitusta,
silla moni tyontekija koki olonsa epavarmaksi juuri aloittaneen tyokaverin parina tai kantoi
huolta sijaisten riittamattomyydesta. Haastateltavista moni koki, ettei tyohon liittyvaa vakivallan
uhkaa ja tydssa koettua vakivaltaa kasitelty tarpeeksi tyoyhteison eika johdon taholta. Tama

heikensi oleellisesti tydohon sitoutumista eraiden haastateltavien kohdalla.

- - ja sitten puutteelliset resurssit, etta lilan vahan tehdaan tyoparina toita ja liian
pienilla resursseilla. Niissa lastensuojelulaitoksissa niita [vakivalta] tilanteita olisi
voinut ennaltaehkaista, etta olisi ollut enemman porukkaa toissa, etta olisi voitu
enemman toteuttaa sita valvontaa. (H9)

- - [vakivalta] tilanteita oli niin paljon, niin niita ei kaikkia tydnantajan toimesta eh-
dittykdan kaymaan kunnolla lapi - - tulee vahan semmoinen syyllisyys, etta ma nyt
oon niinku heikko ihminen, kun minua rupeaa itkettamaan tammaoinen tilanne tai
tuntuu pahalta...Sitd vahan syytti niinku itsensakin. (H3)

Alitajuisesti se [vakivallan uhka] on kylla koko ajan mielessa ja taytyy olla mie-
lessa, koska kyse ei ole vaan mun turvallisuudesta vaan myos niinku tyokaverei-
den turvallisuudesta. (H2)

6.1.4 Ammatillisen tuen ja koulutuksen puute

Puutteelliseksi koettu osaaminen ja tyoyhteison tuen puute. Suurin osa haastatelluista
koki, etta konkreettinen tyon tekeminen oli antanut heille parhaat valmiudet tyon tekemiseen.
Tehtavankuvan vaatimuksiin nahden puutteelliseksi koettu osaaminen ja tydyhteison tuen
puute heikensi ammatillista itsetuntoa ja synnytti stressia tyosta selviytymisesta. Tydonohjaus
ja kunnollinen perehdyttaminen nostettiin tarkeiksi keinoiksi ammatillisen osaamisen kehitta-
misessa. Tyonantajan tarjoamiin lisakoulutusmahdollisuuksiin suhtauduttiin myonteisesti ja nii-
hin osallistuttiin mielelladn mahdollisuuksien mukaan. Eras haastateltava mainitsi positiivisena
asiana tydonantajan tarjoaman etakoulutusmahdollisuuden. Moni olisi kaivannut tydssaan lisaa
etenkin lakipuolen, ladkehoidon ja hoitoalan osaamista. Naista koettiin olevan hydtya mm. las-

tensuojelu- ja kehitysvammatyossa.

Ei luota omaan ammattitaitoonsa... Ei koe, etta on tarpeeksi osaamista. Tuntuu,
etta olisi valetydntekija, ettd miksi ma oikeasti olen taalla, ettd enhan mina oikeasti
0saa mitaan - - Semmoinen epavarmuus siita omasta tekemisesta myoskin jatku-
vasti lasna. (H6)
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- - kun se oli hyvin hoidollinen paikka - - en kokenut olevani ihan kotona, kun ei ole
sitad hoitoalan koulutusta taas. (H8)

Sosionomitutkinnon aseman selkiyttaminen. Moni haastateltava piti sosionomitutkinnon si-
sallon selkiyttamista yhteiskunnalliselta kannalta tarkeana. Erityisesti varhaiskasvatuksen puo-
lella tyoskentelevat sosionomit toivoivat kelpoisuusehtojen uudelleentarkastelua niin, etta so-
sionomeillekin mydnnettaisiin lastentarhaopettajan patevyys. Sosionomin koulutuksen anta-
mat tydelamavalmiudet ja osaaminen koettiin padasiassa riittaviksi, vaikka kokemukset tyon
tekemisen kautta hankitusta osaamisesta korostuivatkin haastateltujen kokemuksissa. Tyon-
tekijoiden riittavan osaamisen ja jaksamisen varmistaminen koettiin seka yksilon etta tyoyhtei-
son yhteiseksi asiaksi. Perehdyttamisella nahtiin olevan erityisen tarkea rooli paitsi tyon tutuksi
tekemisessa, myos tydntekijan sitouttamisessa tyopaikkaan. Tydyhteison keskinainen vuoro-
vaikutus ja aktiivinen keskustelukulttuuri toimi hyvana vaylana tiedon ja osaamisen jakami-

seen.

Mahan oon oppinut nama asiat niin kuin silla tavalla, etta ma oon ottanut selvaa,
ma oon Kysynyt, siis ihan niinku selvittanyt - - et missaan nimessa ei pelkka kou-
lutus olisi valmistanut ihan naihin kaikkiin mita tdssa on nyt tullut eteen. (H1)

Tyontekijoille mun mielesta sekin on iso puute, etta ei kayda kunnolla vaikka las-
tensuojelulakia lapi ja rajoitustoimenpiteita - - ja sitten siina saatetaan menna siina
rajoilla, ettd onko naa kaikki ihan semmoisia niinku lain silmin kestavia - - etta
semmoista ihan perustietoa puuttuu. Ei pelkka sosionomin koulutus kylla ollut
tonne [lastensuojeluun] riittava. (H3)

On silla tavalla [taydennyskoulutuksin] saanut sitten sita ammattitaitoa yllapidettya
ja ihan niin kuin sitten verkostojen ja kollegoiden kanssa keskustellen, etta kylla
ma niin kun koen, etta se sosionomin koulutus on antanut ihan hyvat valmiudet
siihen tyohon. (H5)

Haastatteluista kavi ilmi, etta lahes kaikki haastateltavat olivat hyvin kehitys- ja koulutusmyon-
teisia. Osa oli aloittanut tai suunnitteli aloittavansa mm. sosiaalitydn, psykoterapian ja liiketoi-
minnan opintoja. Osalla oli takanaan myds neuropsykiatrian seka paihde- ja mielenterveys-
puolen taydennyskoulutuksia. Taydennyskoulutusta saaneet haastateltavat kokivat ammatti-
identiteettinsa ja osaamisensa vahvistuvan opintojen ja lisakoulutuksen myo6ta. Jossain maarin
saatu koulutus lisasi tyonantajan houkuttelevuutta ja sita kautta tyontekijan sitoutumista tyo-
hén, mutta toisaalta moni tyontekija toivoi lisakoulutuksen avulla myos etenevansa urallaan

mahdollisesti muihin tehtaviin. Useimmilla haastateltavista suunta vaikuttikin kuitenkin olevan
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asiakastyosta poispain kohti kehittamispainotteista tyota. Osa haaveili myos yrittajyydesta.
Huonot koulutusmahdollisuudet tydn ohessa heikensivat haastateltavien tydomotivaatiota ja nii-
den puuttuminen koettiin tyohyvinvointia heikentavana asiana. Niin koulutuksen saaminen kuin
opiskelujen tukeminen tyon ohessa oli hyvin tydnantajakohtaista, ja molempiin liittyen haasta-

teltavilla oli toisistaan poikkeavia kokemuksia.

No en riittavasti [saanut koulutusta]. Itse piti yrittaa selvittaa jotain. (H5)

On meidan tydyhteisdssa siis muitakin, jotka opiskelevat - - Kylla me kaikki niin
kuin toinen toisiamme tsempataan naissa opinnoissa. (H2)

Koulutuksia jarjestettiin kylla ja tydnohjausta oli. (H6)

6.2 Sosionomien kokemuksia tyopaikan- ja alanvaihtoon liittyen

Tutkimukseen osallistuneilta sosionomeilta |0ytyi tyokokemusta lapi sosiaalialan kentan erilais-
ten asiakasryhmien parista. Tyotehtavat olivat vaihdelleet perustyon tekemisesta esihenkilon
tehtaviin. Syyt sosionomien tyopaikan- ja alanvaihdon taustalla vaihtelivat paljon haastatelta-
vien valilla, vaikka useimmat tyohon liittyvat kuormitustekijat olivat yhteisia kaikille haastatelta-
ville. Keskeisimpia syita tydpaikan- ja alanvaihtoon olivat resurssien puute, tydbuupumus, huono
johtajuus, tyoyhteison kuormittava ilmapiiri, ammattieettiset ristiriidat seka etenemis- ja vaikut-

tamismahdollisuuksien puute (ks. kuvio 5).

Syyt sosionomien tyépaikan- ja alanvaihdon taustalla

TySuupumus
Huono johtajuus
Tydyhteison kuormittava ilmapiiri
Ammattieettiset ristiriidat
Puutteelliset resurssit
(tyontekijéiden vaihtuvuus,
vajaamiehitykselld tehty tyo,
kiire ja suuret asiakasmaarat)
Etenemis- ja
vaikuttamismahdollisuuksien
puute

Kuvio 5. Sosionomien tydpaikan- ja alanvaihdon keskeisimmat syyt.
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Syyt sosionomien tydpaikan- ja alanvaihdon taustalla. Erilaiset tyon kuormittavuustekijat
jatyoolojen epakohdat, erityisesti resurssien puute, olivat johtaneet monen haastateltavan koh-
dalla tyduupumukseen. Tyouupumusta seuranneiden sairauslomien jalkeen moni paatyi vaih-
tamaan tyopaikkaa tai teki muun elamanmuutoksen, kuten aloitti opiskelun. Tyopaikan vaih-
toon liittyi monella surua, koska useimmiten tyo koettiin itselle merkitykselliseksi ja tyopaikkaa
vaihdettiin tyohon liittyvien kuormitustekijoiden vuoksi, eika tyotehtavien epamieluisuuden ta-
kia. Moni koki ty0ssaan jatkuvaa ammattieettista ristiriitaa, koska tyota ei kyetty hoitamaan
laadukkaasti. Puutteellisiin resursseihin liittyi usein tyontekijoiden jatkuva vaihtuvuus, vajaa-
miehityksella tehty tyo, kiire ja suuret asiakasmaarat. Osa oli vaihtanut tydpaikkaa huonon joh-
tajuuden tai tydyhteison kuormittavan ilmapiirin vuoksi. Moni myds koki, ettei sosionomin tyo

tarjonnut tarpeeksi etenemis- tai vaikuttamismahdollisuuksia.

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

Tama tdmmainen tietynlainen tyytymattomyys naihin varhaiskasvatuksen oloihin -
-- sai mut niinku hakeutumaan toisaalle. (H2)

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

Sosionomien ajatuksia tyonpaikan- ja alanvaihdon jalkeen. Valtaosa haastatelluista koki,
etta tydpaikan vaihdos tai alanvaihto oli helpottanut omaa oloa ja arkea huomattavasti. Moni
koki olevansa helpottunut voidessaan tehda vahemman vaativaa tyota. Kuormittavuuden ko-
kemuksien helpottaessa haastateltavat jaksoivat panostaa enemman tyon ulkopuoliseen ela-
maan, kuten omaan hyvinvointiin ja vapaa-aikaan. Eras haastateltava kertoi, ettd kuormitta-
vasta tydsta pois jadminen nakyi positiivisina muutoksina erityisesti hanen henkilokohtaisessa

elamassaan ja parisuhteessaan.

- - olin ollut kaksi viikkoa tassa mun nykyisessa [ty0ssa], kun minun mies sanoi
illalla kotona, ettéa nythan niinku ymmartaa kaikkea ei voi mitata rahassa, etta mi-
nusta nakyy se minun hyvinvointi siella toissa ja se valittyi niin kuin kahden viikon
paasta ja sinne kotiin. (H4)

Nyt ekaa kertaa musta tuntuu ettd ma voisin olla tassa forever, niinku etta jaan
ehka elakkeelle tasta - - kyllda minun neuvo on, et kannattaa yrittdd muuttaa sita
omaa tydymparistoa, mutta jos ei pysty ne sitten aanestaa jaloillaan. (H5)
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Moni haastateltava oli huomannut sosiaalialalle tyypillisten kuormittavuustekijoiden ja epakoh-
tien olevan yhteisia koko alalle, eika niiltd voinut aina valttyd edes tyopaikkaa vaihtamalla.
Etenkin huono johtaminen ja resurssien puute olivat monelle tyopaikalle tuttuja kuormitusteki-
joita. Eras haastateltava koki kuormittumisen liittyvan vahvasti auttamistydn luonteeseen. So-
siaalialan tyot koettiin vaativiksi, silla ne edellyttavat korkeaa stressin- ja paineensietokykya,
joustavuutta, karsivallisyytta, empaattisuutta ja hyvia vuorovaikutustaitoja. Valtaosa haastatel-

tavista oli vaihtanut tyopaikkaa jo useamman kerran.

Tiedan, etta tassakin nyt uudessa paikassa ihmiset on hyvin vasyneita ja siella on
myds sita vaihtelevuutta - - mutta oon viela niinku myonteisesti asennoitunut tahan
ja haluan oppia ja jatkaa siella. (H8)

Ja taa [tyopaikan vaihto] on mun nyt vahan semmoinen niinku viiminen - - Etta jos
niinku tastakaan ei iloa irtoa ja sitten ma opiskelen jotain muuta. (H10)

Sosionomien tulevaisuuden suunnitelmat. Haastateltavat nakivat tulevaisuudessa monia
mahdollisuuksia tyollistymisen suhteen, ja erityisesti jatko-opiskelumahdollisuudet koettiin kiin-
nostavina. Kaikki haastateltavat suhtautuivat lisakouluttautumiseen myonteisesti ja suurin osa
heista oli taydennyskoulutuksia suorittanutkin. Moni koki oman sosiaalialan tyokentan ja pal-
veluiden kehittamisen tarkedksi. Suhtautuminen erilaisiin kehittdmis-, projekti- ja hanket6ihin
oli avointa ja monella oli niistd myos kokemusta. Osa toivoi voivansa tyoskennella yrittajana,
eras toivoi paasevansa erityisesti jarjestokentan toihin. Sosiaalialan kuormittavuuden vuoksi
erityisesti eta- ja osa-aikatyoskentelymahdollisuuksia pidettiin tarkeina tyon vetovoimateki-

joina. Haastateltavista vain muutama ennusti jadvansa elakkeelle sosiaali- ja terveysalalta.

En ma aio elakeiassa olla enaa sosiaali- ja terveysalalla - - jos ma jaan sosiaali-
ja terveysalalle, niin ma aion perustaa niinku oman yrityksen...tai sit ma vaihdan
kokonaan alaa. (H10)

- - on kylla paljon niita [tyokavereita], jotka miettii jatkokouluttautumista tai tyopai-
kan vaihtoa - - mietityttaa etta jaksaako tata sitten tehda 20 vuotta eteenpain ja
vastaus on aina se etta ei. (H6)

Mulla on semmoinen henkildkohtainen juttu viela, ettd musta olisi aivan ihanaa
vaikka 10 vuoden paasta tehda sellaista tyota, etta voisin tehda 4 paivaista tyo-
viikkoa ja elaa silla viela. (H2)
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6.3 Sosionomien ehdotuksia sosiaalialan ammattityon kehittamiseksi

Sosiaalialan ammattityon kehittdminen nahtiin tarkeana sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuu-
den lisaamiseksi ja tydhyvinvoinnin turvaamiseksi. Kehittamisen nakokulmasta haastatteluista
esille nousseita teemoja olivat tyoyhteison vuorovaikutukseen ja yhteistyohon panostaminen,
tyon riittava resursointi, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuuksien parantami-
nen, sosionomitutkinnon aseman ja sisallon selkiyttdminen seka palkkauksen parantaminen
(ks. kuvio 6).

Sosionomien ehdotuksia
sosiaalialan ammattityén kehittamiseksi

Sosionomi-
tutkinnon aseman
ja sisallén
selkiyttaminen

Palkkauksen
parantaminen

Tyon riittava
resursointi

TySyhteison Tyon ja vapaa-ajan
vuorovaikutukseen yhteensovittamisen
ja yhteistyohon mahdollisuuksien
panostaminen parantaminen

Kuvio 6. Sosionomien keskeisimmat ehdotukset sosiaalialan ammattitydon kehittdmiseksi.

Haastateltavista moni toivoi sosiaalialan tunnettavuuden kasvavan, jotta alan epakohtiin voi-
taisiin yhteiskunnallisella tasolla puuttua. Tyon kuormittavuuteen ja tydolojen epakohtiin toki
kiinnitetdan mediassa huomiota, mutta haastattelujen perusteella konkreettisia tekoja sosiaa-
lialan ty6olojen ja vetovoimaisuuden parantamiseksi ei ole juurikaan tehty. Sosionomien oma
merkitys tydon sosionomitutkinnon ja alan tyon tunnettavaksi tekijana tiedostettiin hyvin. Sosi-
aali- ja terveysalan tyontekijat nahtiin yleisella tasolla merkittavassa roolissa laadukkaiden pal-

velujen toteuttajina ja mahdollistajina.
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Kukas sosionomien hantaa nostaa, ellei sosionomit itse. Elikka meidan pitaisi pitaa
itsestdmme vahan enemman mdlya ja osaamisestamme... (H2)

No mun mielesta ne ongelmat mita siella [sosiaali- ja terveysalalla] on, ne pitaisi
nostaa niinku ihan yleiseen tietoisuuteen. (H9)

Tyoyhteison vuorovaikutuksen ja yhteistyon parantaminen. Tyoyhteison vuorovaikutuk-
seen ja yhteistydhon panostaminen nousivat vahvasti esille haastatteluissa. Tyoyhteison mer-
kitysta toimintakulttuurin kehittajana ja myonteisten muutosten mahdollistajana korostettiin.
Moni koki asioihin vaikuttamisen olevan vaikeaa yksin, ja erityisesti tyoparityoskentelya ja tii-
mityota pidettiin tarkeana. Tiivis yhteistyd auttoi jakamaan tyohon liittyvaa vastuuta ja kuormi-
tusta seka tarjosi tyontekijoille mahdollisuuden jakaa ajatuksiaan, kokemuksiaan ja ideoitaan
muiden tyOyhteison jasenten kanssa. Myos tyonohjauksella ja esihenkilon toiminnalla koettiin
olevan suuri merkitys tyoyhteison kehittamisen kannalta. Eras haastateltava nosti esille erityi-
sesti esimerkilla johtamisen. Esihenkilon roolia tyon kehittdmisen suunnannayttajana pidettiin-
kin yleisesti tarkeana. Eras haastateltava koki esihenkilonsa olevan kehitysmyonteinen, mutta

tydyhteison ei — joku toinen koki asian juuri painvastoin.

Esimies voi omalla silla esimerkillaan... niin sillahan voi hirvean paljon jotenkin
tuoda sita semmoista yhteishenkea sun muuta. (H1)

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

Mun mielesta ihan ehdottomasti vahintaan kerran viikossa pitaa olla semmoinen
tyotiimi, tiimipalaveri. (H8)

No se tydnohjaus on tosi tarkea [tyohyvinvoinnille]. (H9)

Tyon riittava resursointi. Sosiaalialan tyon riittdva resursointi ja tydnkuvien selkeyttaminen
oli tarkeaa kaikille haastateltaville. Eras haastateltava kuvasi, kuinka esihenkild odotti tydnte-
kijan tekevan oman tyonsa lisaksi myds tyonkuvaan kuulumattomia toita, kuten asioilla kay-
mista tyOpaikan puolesta. Nama ylimaaraiset tyotehtavat turhauttivat tyontekijaa ja vaikeuttivat
tydn tekemista, koska tydn vaatimukset olivat itsessaan jo korkeat. Haastateltavat kokivat tyos-
saan paljon kuormitusta mm. henkilékunnan vaihtuvuuden, vajaamiehityksen ja kiireen vuoksi.

Huonosti resursoitu ty0 saattoi johtaa tyoturvallisuuden vaarantumiseen esimerkiksi
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vakivaltatilanteiden muodossa tai tyontekijan tyduupumiseen. Tyon vaatimusten koettiin ole-

van aivan liian korkeita palkkaukseen nahden.

Ehka pitaisi miettia niitd asiakasmaaria - -. (H9)

Palkkaus on iso, iso osa sita [tyon kehittamistd] ja sitten just se, ettei ole mitaan
mahdottomia tyonkuvia. (H2)

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuuksien parantaminen. Tyon resursoin-
nin koettiin vaikuttavan tyokuormituksen kautta myos tyontekijan vapaa-aikaan. Jos kuormi-
tusta oli liikaa, ei tyon rasituksista ehditty palautua vapaa-ajalla. Tama vaikutti negatiivisesti
tyontekijan henkilokohtaiseen elamaan, kuten ihmissuhteisiin ja harrastamiseen. Tyokuormi-
tuksen vaikeutuessa tyontekijan riski tybuupumukseen ja pitkdan sairauslomaan kasvaa. Tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuuksien parantamista pidettiin valttamattomana
tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Erityisesti mahdollisuutta vaikuttaa tyovuorosuunnitteluun ja
oman tydn tekemisen maaraan (esimerkiksi osa-aikatyota tekemalla) arvostettiin. Jotkut toivoi-

vat parempia etatyomahdollisuuksia.

Etatydmahdollisuus on tosi iso asia - - mulla kaatuu nyt kylla esimerkiksi tydonhaku
jo siihen, jos sanotaan etta ei ole etatydmahdollisuutta. (H7)

- - se mahdollisuus just sovittaa, sovittaa oma elama ja se tyo, etta sa saat saily-
tettyd semmoisen myos henkilokohtaisen elaman mielekkaana. (H8)

Haastateltavat kokivat, etta pienillakin toimilla oli mahdollista kehittaa tyota ja tyohyvinvointia.
Eras haastateltava ehdotti kertaluontoisia palkitsemisia ja tydsuhde-etuja tyontekijdiden hou-
kuttelemiseksi. My0Os pitkien tyosopimusten uskottiin auttavan uusien tyontekijoiden toihin si-
touttamisessa. Moni haastateltava ihmetteli tydnantajapuolen haluttomuutta panostaa tyohy-

vinvointiin nykyistd enemman. Taman arveltiin johtuvan resurssien puutteesta.

Se on aika niinku ristiriitaista etta ollaan kehittamassa tammaisia terveyspalveluja
- - ja sitten kuitenkaan sita ei huomioida niinku sitten sita tyontekijoiden jaksamista
ollenkaan. (H1)

- - jotenkin se kehitys ei lahde kayntiin jos on vaan lyhytaikaisia sijaisuuksia - -
siihen tyohon pitaa jotenkin voida sitoutua. (H8)
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Sosionomitutkinnon aseman ja sisallon selkiyttaminen. Moni haastateltava koki, ettei so-
sionomikoulutus tarjonnut tarpeeksi evaita eri asiakasryhmien tuntemiseen ja heidan parissaan
tyoskentelemiseen. Esimerkiksi lastensuojelun asiakkaat, maahanmuuttajat, kehitysvammai-
set seka paihde- ja mielenterveysasiakkaat nahtiin asiakasryhming, joiden kanssa tyoskente-
lyyn sosionomikoulutuksen tarjoama osaaminen koettiin riittamattomana. Asiakasryhmien "tun-
temattomuuden” vuoksi uusien tydntekijoiden rekrytointi esimerkiksi vammaispuolelle koettiin
haasteellisena. Moni haastateltava kokikin, etta parhaat valmiudet sosiaalialan tydhon on tar-
jonnut kaytannon tyén tekeminen. Osan mielesta sosionomin koulutus oli tarjonnut vain pinta-
raapaisun erilaisten asiakasryhmien parissa toimimiseen. Haastatteluista kavi myos ilmi, etta
sosionomikoulutuksen yhteiskunnallista asemaa tulisi vahvistaa ja tietoa tutkinnon sisallosta
tarkentaa erityisesti tyonantajille. Toisaalta osa haastateltavista oli hyvinkin tyytyvaisia sosio-
nomitutkinnon tarjoamaan osaamiseen. Haastatelluista osa toivoi, etta sosionomeille tarjottai-

siin parempia etenemismahdollisuuksia etenkin varhaiskasvatuksen puolelle.

No siis sinne vakan puolelle nyt ehdottomasti niille sosionomitaustaisille vakan
opettajille ne samat etenemismahdollisuudet, kun naille yliopistosta valmistuneille
opettajille...ettd tuota se olisi ihan ykkosjuttu. (H2)

Ajattelisin, etta oppilaitoksilla ja ammattiyhdistyksilla pitaisi olla isompi vastuu viela
korostaa sita, etta mita se sosionomi oikeasti tekee, mitka on ne vahvuudet? Etta
ei voi esimerkiksi laittaa asumisyksikoihin kelpoisuusvaatimukseksi sosionomi tai
lahihoitaja, kun eihan ne ole samanarvoiset - -. (H9)

- - paljon tyopaikkoja auki, missa lukee, etta lahihoitaja tai sosionomi... niin se etta
jos ei tunnista edes naiden koulutusten eroa, se on kylla iso haaste. (H7)

Haastateltavat toivoivat sosionomitutkinnon sisaltavan jonkin verran myos hoitopuolen osaa-
mista ja koulutusta, koska siita uskottiin olevan hyotya tyoskennellessa mm. paihde- ja mielen-
terveysasiakkaiden kanssa. Taloushallinnon osaamista kaipasi etenkin esihenkil6todissa ollut
haastateltava. Myds lakiosaamisen tarkeytta korostettiin etenkin lastensuojelun puolella tyos-

kenneltaessa.

- - sita laki lakitietamysta ja tuntemusta tai jonkunlainen tammainen tasmakoulutus
olisi hyva olla. (H7)

Ehka yksi asia on semmoinen mika olisi - jos ei sita ole jo tullut sitten tuonne so-
sionomikouluun - niin kunnon laakekoulutus, se on niinku edessa melkein joka
tyopaikalla. (H10)
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Palkkaus. Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta sosiaalialan palkkausta tulisi pa-
rantaa vastaamaan tyon vaatimustasoa. Epasaanndlliset tydajat, puutteelliset resurssit, suuret
asiakasmaarat ja jatkuva kiire haastoivat tyontekijoiden jaksamista ja heikensivat tyomotivaa-
tiota. Erityisesti tyohon liittyva vastuu kuormitti haastateltavia. Palkkauksen ajateltiin osaltaan

kompensoivan kuormittavaa tyota ja houkuttelevan alalle uusia tekijoita.

[Palkkaus] on aivan liilan alhainen nahden siihen vastuuseen, mika on - - vahim-
maismaara mun mielesta kolme tonnia, jos ma mietin sen tyon vaativuutta ja
kuinka paljon sitd osaamista eri asioista pitaa olla. (H6)

Kylla mun mielesta niinku yleisesti ottaen sosionomin palkka on huono - - ne tyo-
vuorolisat on niinku korvaus huonosta tyoajoista, etta ei sita kuulu laskea siihen
palkkaan - - vaittaisin, etta motivaatiota olisi enemman ja vaihtuvuutta vahemman
jos palkka alkaisi kolmosella. (H10)

Ehka se palkkaus on niinku se asia, minka takia sakki niin kuin hakeutuu sitten
muualle, etta se ei oikein niinku riitd semmoiseen elamiseen. (H2)

Palkka nahtiin tarkeassa roolissa myos tyontekijoiden sitouttamisessa tyOpaikkaan. Huono
palkkaus soi tydmotivaatiota ja loi tyytymattomyytta omaa tyota kohtaan. Toisaalta tiedostettiin,
ettei pelkka palkkojen nosto korjaa sosiaali- ja terveysalan moninaisia ongelmia. Tyohon sitou-
tumista ja tydpaikkaan kiinnittymista toivottiin paremman palkkauksen lisdksi tuettavan mm.
vakituisilla tydsopimuksilla, paremmalla tydvuorosuunnittelulla ja tydvuorotoiveiden huomioimi-
sella. MyOs tyoyhteison tarjoamalla tuella nahtiin olevan suuri merkitys tyohon sitoutumisen

kannalta.

Kylla ma koen, etta tassa nykyisessa tyopaikassa mulle maksetaan myds siita,
ettd ma en lahtisi kesken taman tyosuhteen pois ja sitoutuisin siihen - - siella on
ollut niin kova vaihtuvuus. (H9)

- - minulle se lisaa rahaa ei tuo yhtaan lisaa hyvinvointia sinne tydhon eika jaksa-
mista. Ei mikaan rahasumma. Vaikka ma olisin saanut tonnin enemman palkkaa
siina tydouupumuksen aikana, niin mita se olisi auttanut? Ei yhtaan mitaan. (H4)

Palkkaa pidettiin myds tarkeana tyon arvostuksen mittarina. Palkkaansa tyytyvaiset tyontekijat
kokivat olevansa tydssaan arvostettuja, mika lisédsi ammatillista hyvinvointia. Osalla haastatel-
luista oli kokemuksia eriarvoisesta palkkauksesta yksityisella sektorilla. Sosiaalialan huonot

palkat nahtiin myos poliittisena ja yhteiskunnallisena kysymyksena. Moni haastateltavista koki
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raskaaksi sen, ettei sosiaalialan kehittamiseen I10ydy yhteiskunnallista, yhteista tahtotilaa. Mie-

lenkiintoista oli, ettd palkkakysymys nahtiin myds sukupuoli- ja tasa-arvokysymyksena.

- - tda on niinku yhteiskunnallinen tahtokysymys, poliittinen kysymys. Ma naen ta-
man myos niinku sukupuolikysymyksena. - - siella on pienipalkkaiset naiset hoita-
massa vanhoja naisia. - - Sitten lopulta, kun me ollaan itse vanhoja, niin meita
hoitaa pienipalkkainen nainen, ja ketaan ei kiinnosta meidan tydolot. (H5)

- - kun naiset on perinteisesti tehnyt tammaisia hoivatoita ja ne palkat on jaanyt
matalammalle kuin niin sanotusti miesten tyot. Mutta siihen vaikuttaa myos se, etta
kunnallisella on monesti matalammat palkat ja sekin liittyy varmaan johonkin his-
torialliseen kehitykseen - -. (H3)
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7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esittelen vastaukset opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin saatujen tutkimustu-
losten avulla ja peilaan tuloksia tutkimuksen teoriaosuuteen. Pohdin myods tutkimustulosten

hyodynnettavyytta ja ajankohtaisuutta. Tutkimuksen tutkimuskysymykset olivat:

1. Millaisia ovat sosiaalialan kuormittavuustekijat sosionomin tyonkuvan nakokulmasta?

2. Millaisia syita l6ytyy sosionomien tydpaikan- ja alanvaihdon taustalta?

3. Miten sosiaalialan ammattityota voitaisiin sosionomien nakokulmasta kehittaa tyohyvin-

voinnin lisdamiseksi?

Paaosa suomalaisesta tyohyvinvointitutkimuksesta on niin sanottua perustutkimusta, joka ei
varsinaisesti tahtaa tydhyvinvoinnin kehittamiseen (Makiniemi ym. 2014, 38—39), mika on tie-
tysti ongelmallista tyohyvinvoinnin tosiasiallisen parantamisen nakokulmasta. Lisaksi tyohyvin-
vointitutkimuksissa aihetta lahestytaan yleensa tyohyvinvoinnin nakdkulmasta; tdssa tutkimuk-
sessa halusin tuoda esille tyon kuormittavuuden nakokulman. Tutkimuksessa pyrin jakamaan
konkreettisia, tyontekijoiden henkilokohtaisia kokemuksia tyon kuormittavuustekijoihin liittyen
ja pohtimaan kuormittavuustekijoiden yhteytta tyontekijoiden tyopaikan- ja alanvaihtokokemus-
ten taustalla. Toin esille myds sosionomien ajatuksia sosiaalialan vetovoimaisuuteen ja alan
kehittamiseen liittyen. Opinnaytetydn tutkimustuloksia voidaan hyddyntaa esimerkiksi tydnan-
tajatahojen ja ammattiliittojen toimesta tyohyvinvointia kehitettdessa. Kuviossa 7 on esitetty

tutkimuksen keskeisimmat tutkimustulokset.
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Keskeisimmat tutkimustulokset

Millaisia ovat
sosiaalialan
kuormittavuustekijat
sosionomin tyonkuvan
nakoékulmasta?

TySuupumus

Ty6n riittdmaton
resursointi

Millaisia syita loytyy
sosionomien
tyopaikan- ja

alanvaihdon taustalla?

Tybuupumus
Huono johtajuus

Tydyhteisén kuormittava

Miten sosiaalialan
ammattitydta voitaisiin
sosionomien
ndakokulmasta kehittaa
tyéhyvinvoinnin
lisddmiseksi?

Tyon riittava resursointi
Tyon ja vapaa-ajan

yhteensovittamisen
mahdollisuuksien

Huono johtaminen ja ilmapiiri
tyoyhteisdn

ristiriitatilanteet

parantaminen
Ammattieettiset ristiriidat Tydyhteisén
vuorovaikutukseen
ja yhteistyohon
panostaminen

Puutteelliset resurssit
(tyontekijoiden vaihtuvuus,
vajaamiehitykselld tehty tyo,
kiire ja suuret
asiakasmaarat)

Ammatillisen tuen
ja koulutuksen puute

Palkkauksen parantaminen
Sosionomi-

tutkinnon aseman
ja sisdllon selkiyttdminen

Etenemis- ja
vaikuttamismahdollisuuksien
puute

Kuvio 7. Opinnaytetyon keskeisimmat tutkimustulokset.

Sosiaalialan kuormittavuustekijat sosionomin nakokulmasta. Toivoniemen (2017, 4, 11)
mukaan merkittavin kuormitus tyontekijoille aiheutuu tyohon liittyvista psykososiaalisista kuor-
mitustekijoista ja henkilostoresurssien riittamattomyydesta. Opinnaytetyon perusteella haasta-
teltavat kokivat merkittdvimmiksi tyon kuormittavuustekijoiksi huonoon johtamiseen ja tyoyhtei-
son ristiriitoihin, tyduupumukseen, tydn puutteelliseen resursointiin sekd ammatillisen tuen ja
koulutuksen puutteeseen liittyvat tekijat. Resurssipulalla oli monia valillisia vaikutuksia tyohy-
vinvointiin: vakavimmillaan liiallinen tydmaara ja jatkuva kiire aiheuttivat tyduupumusta ja vaki-
valtatilanteita vajaamiehityksen vuoksi. Moni haastatelluista kuvasi, kuinka jatkuva kiire ja huo-
nosti resursoitu tyd loivat paineita panostaa toihin entistd enemman, mika aiheutti tyduupu-
musoireilua. Tyduupumusoireilu vaikutti haastateltavien terveydentilaan ja ihmissuhteisiin ne-
gatiivisesti. Moni haastateltava karsi mm. unettomuudesta ja psyykkisesta stressista, joka il-
meni tydasioiden murehtimisena myds vapaa-ajalla ja kotona. (ks. van Heugten 2011, 23-24.)

Hakasen (2004, 289-290) mukaan tyduupumusoireilu voidaan nahda tydperaisena voimava-

rojen menettamisen prosessina. Tama kay ilmi myods tutkimustuloksista. Mielenkiintoista
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kuitenkin oli, etta tutkimustulosten perusteella tydn imu toimi usein myo6tavaikuttavana tekijana
tyduupumuksen synnyssa. Moni haastateltava kuvasi tyon mielekkyyden ja tydhon sitoutunei-
suuden vaikeuttavan tyduupumusoireiluun reagoimista. Jossain maarin myos haastateltavien
omat persoonallisuuden piirteet, kuten vaativuus, tunnollisuus ja perfektionismi, olivat luoneet
otolliset olosuhteet tyduupumuksen synnylle yhdessa tyohon liittyvien epakohtien ja epavar-
muustekijoiden kanssa. Tyon tekeminen koettiin merkitykselliseksi ja tyopaikkaa vaihdettiinkin
useimmiten vasta “pakon edessa” tyohon liittyvien kuormitustekijdiden kdydessa sietamatto-
miksi. Voidaan siis ajatella, etta alan ammattilaiset olisivat viihtyneet ja pysyneet tyossaan, jos

tyon kuormitustekijat olisivat olleet kohtuullisia.

Makiniemi ym. (2014, 12) muistuttavat, etta tyontekijan henkildkohtainen hyva terveyskayttay-
tyminen ei riita suojaamaan kielteisilta tydhyvinvoinnin kokemuksilta, jos tyoolot ovat aiheutta-
vat kuormitusta. Haastateltavat kokivat tyossaan jatkuvaa ammattieettista ristiriitaa, koska
tyota ei kyetty hoitamaan laadukkaasti. Haastatteluissa tyohyvinvoinnin kannalta suojaaviksi
tekijoiksi nousivat riittdva ammatillinen osaaminen, palautteen ja arvostuksen saaminen esi-
henkilolta ja tydyhteisolta, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuudet, riittava toista
palautuminen seka tydyhteison hyva vuorovaikutus ja sen tarjoama tuki. (Pakka ym. 2010, 6;
Makiniemi ym. 2014, 29-30.) Tydkuormituksen ennaltaehkaisy on tydyhteisdn yhteinen asia
(Ahola ym. 2010, 33).

Johtaminen luo puitteet tydpaikan toimintakulttuurille, tydolosuhteille ja vuorovaikutukselle (Ta-
lentia, ([viitattu 19.1.2022].) Tutkimustuloksissa huono johtaminen ja tydyhteison ristiriitatilan-
teet nayttaytyivat mm. huonona tyoilmapiiring, tyopaikkakiusaamisena seka esihenkilon halut-
tomuutena puuttua tydpaikan ristiriitatilanteisiin tai kehittaa tyota. Osa haastatelluista koki, ettei
esihenkilo todella edes tuntenut heidan tydonkuvaansa. Reikko ym. (2010) korostavat, etta hy-
vat ihmissuhde- ja kohtaamistaidot, perustehtavan asiaosaaminen, kehittamis- ja muutosjoh-
tamisen taidot seka yleiset johtamisvalmiudet ovat johtajalle tarkeita taitoja kaytannon tyoarjen
ja henkildstohallinnon organisoimisessa (Reikko ym. 2010, 71). Tama tuli esille myods tutkimus-
tuloksissa ja naita taitoja haastateltavat toivoivat esihenkiloltdan. Mydnteista oli, ettd haasta-
teltavilla oli paljon my6s positiivisia kokemuksia johtamiseen ja tydyhteison vuorovaikutukseen
littyen. Naissa kokemuksissa korostuivat positiivisen palautteen ja arvostuksen saaminen
seka esihenkilon aktiivinen rooli tydilmapiirin kehittdjana. Positiivisissa johtamiskokemuksissa

korostui uuden tydpaikan merkitys.
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Ammatillisen tuen ja koulutuksen puutteeseen liittyvat kuormitustekijat tulivat myos ilmi haas-
tatteluissa. Osa koki ammatillisen osaamisensa puutteelliseksi tyon vaatimuksiin nahden tai
kaipasi lisdkoulutusta tyon erityispiirteiden (esimerkiksi ladkehoidon osaamisen) vuoksi. Myds
tyoyhteisOn tuen puute heikensi haastateltavien ammatillista itsetuntoa ja synnytti stressia
tyosta selviytymisesta. Riittamattomyyden tunteita kasvatti entisestdan tyon vaatimusten jat-
kuva kasvu mm. asiakasmaarien noustessa ja tyonkuvien monipuolistuessa. Tutkimustulosten
perusteella sosiaalialan ammattilaisilta vaaditaan ammatillisesti koko ajan enemman joustoja
ja ammatillisen osaamisen laajentumista, vaikka tyon tekemiseen ei anneta lisaa resursseja
esimerkiksi tyontekijamitoitusta parantamalla. Haastateltavista osa kertoi tydvoimapulan naky-
van tyopaikallaan konkreettisesti siina, etta sijaisia ei saatu vaikka heita olisi haluttukin. Me-
neilldaan oleva sote-uudistus vaatii sosiaali- ja terveysalan tyontekijoilta entista laajempaa am-
matillista osaamista, kun toimintaymparisto muuttuu asiakaskunnan muuttuessa ja asiakkai-
den palvelutarpeen kasvaessa. Ammattialakohtaisen substanssiosaamisen lisaksi kaikkia
sote-ammattiryhmia koskeva geneerinen osaaminen on tulevaisuudessa tarkea osa sosiaa-
lialan ammattilaisen tyota (Kangasniemi ym. 2018, 2). On kuitenkin kysyttava, kuinka ammatil-
lisen osaamisen alati kasvaviin vaatimuksiin voidaan tosiasiallisesti vastata, jos resursseja tyon

tekemiseen ei samanaikaisesti lisata?

Syyt sosionomien tyopaikan- ja alanvaihdon taustalla. Syyt sosionomien tyopaikan- tai
alanvaihdon taustalla vaihtelivat paljon haastateltavien valilla. Yleisimpia syita tyopaikan- tai
alanvaihtoon olivat tydn tekemiseen liittyvien resurssien puute (esimerkiksi tyontekijdiden jat-
kuva vaihtuvuus, vajaamiehityksella tehty tyo, kiire ja suuret asiakasmaarat), huono johtajuus,
ammattieettiset ristiriidat ja tyOyhteison ristiriidat. Huonosti resursoitu tyd aiheutti stressia ja
tyduupumusoireilua, myodtavaikutti tydyhteison valisten ristiriitojen syntyyn ja vaikeutti tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamista. Haastatellut kokivat, etteivat voineet tehda tyotaan ammat-
tietiikkansa edellyttamalla tavalla ja kantoivat huolta asiakkaistaan. Osa kertoi vaihtaneensa
tydpaikkaa, jos tyd tarjonnut toivottuja kehittamis-, etenemis- tai vaikuttamismahdollisuuksia.
Monen haastateltavan toiveena oli siirtya pois asiakastyosta esimerkiksi erilaisiin kehittamis-,

hanke- ja projektitoihin. Myos yrittajyys ja opintojen aloittaminen kiinnosti haastateltavia.

Useimmat haastatelluista kertoivat, etta tyopaikan vaihdos tai alanvaihto oli parantanut heidan
elamanlaatuaan. Osa oli kuitenkin huomannut sosiaalialalle tyypillisten kuormittavuustekijoi-
den ja epakohtien olevan yhteisia koko alalle, eika niiltd voinut aina valttya edes tyopaikkaa

vaihtamalla. Liiallisen tyomaaran lisaksi haastateltavat kokivat, ettei sosiaalialan tyota
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arvosteta yhteiskunnallisesti. Erityisesti matala palkkaus heikensi haastateltavien tydomotivaa-
tiota. Sosiaalialan tyoolojen epakohdat, huono palkkaus, liiallinen tydomaara ja yhteiskunnalli-
sen arvostuksen puute kay ilmi myos Talentian tekemasta Vastavalmistuneiden urapolut 2019
-selvityksestd, jonka mukaan 31 % valmistuneista sosiaalitydn maistereista ja 15 % sosio-
nomeista harkitsee alanvaihtoa. TyOpaikan vaihtoa harkitsi sosionomeista 50 % ja sosiaalityon
maistereista 39 %. (Landgren, [viitattu 24.3.2021], 32.)

Sosiaalialan ammattityon kehittamistarpeet sosionomien nakokulmasta. Opinnayte-
tyossa merkittavimmiksi sosiaalialan ammattityon kehittamistarpeiksi nousivat sosionomikou-
lutuksen aseman ja sisallon selkiyttaminen, palkkauksen parantaminen, tyon riittava resursointi
seka tyoyhteisdon vuorovaikutukseen ja yhteistydhon panostaminen. Myos tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen mahdollisuuksien parantamista pidettiin valttamattomana tyohyvinvoinnin
kehittdmiseksi. Kauppisen ym. (2013, 5) mukaan tyéhyvinvoinnin puutteesta (sairaspoissa-
oloista, tyokyvyttomyyselakkeista, tyotapaturmista seka alentuneeseen tyokykyyn ja sairaan-
hoitoon liittyvista menoista) johtuvat kustannukset ovat Suomessa 40 miljardia euroa vuo-
dessa. Tydhyvinvoinnin kehittamisella voidaan vaikuttaa paitsi tydhyvinvoinnin puutteesta syn-
tyviin kuluihin, myos tydelaman laatuun (esimerkiksi tydurien pituuteen, tydyhteisén toimivuu-
teen ja tyon tuottavuuteen), tydntekijan elamanlaatuun seka alan vetovoimaisuuteen. (Kauppi-
nen ym. 2013, 5; Haggman-Laitila 2013, 301; Koponen 2015, 21.)

Haastateltavat nakivat tydyhteisén hyvan vuorovaikutuksen ja tiiviin yhteistydn merkittavassa
roolissa tyokuormituksen ennaltaehkaisyssa ja purkamisessa. Tama on todettu myods Tyoter-
veyslaitoksen Sosiaalitydntekijdiden hyvinvointi: Sosiaalitydn kuormittavuus, voimavaratekijat
ja sosiaalityontekijoiden mielenterveys — tutkimuksessa, jonka mukaan tydyhteisé voi merkit-
tavasti edistaa jasentensa tyohyvinvointia. (Salo ym. 2016, 29.) Tydyhteisdn vuorovaikutuksen
ja yhteistyon kehittamisen kannalta oleellisena haastateltavat pitivat etenkin tyopari- ja tiimi-
tyoskentelyn lisdamista seka tyonohjaukseen panostamista. Erityisesti esimiehen roolia tyon
kehittdmisessa korostettiin. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on oleellinen osa kaytannon esihen-
kilotyota, koska se on tydnantajan vastuulla (L 23.8.2002/738). Myo6s tyéelaman jouston mah-
dollisuuksia, kuten eta- ja osa-aikatyoskentelymahdollisuuksia, pidettiin tarkeina keinoina kuor-
mituksen ennaltaehkaisyn ja tydmotivaation kannalta. (TTK, [viitattu 17.1.2022].)

Haastatteluissa kehittamiskohteeksi nousi myos sosionomitutkinnon sisallon selkiyttdminen ja
sen tunnetuksi tekeminen etenkin tydnantajapuolelle. Sosionomin ammatin huono tuntemus

nayttaytyi kaytannon tyoelamassa erityisesti epaselvina tyonkuvina. Haastateltavat itse
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suhtautuivat sosionomitutkinnon tarjoamaan ammatilliseen osaamiseen paaasiassa myontei-
sesti, vaikka kokivatkin saaneensa parhaat valmiudet tyon tekemiseen kaytannon tyota teke-
malla. Moni haastateltava koki tarvitsevansa tydssaan oman ammattialansa ulkopuolista osaa-
mista, kuten lakipuolen, hoitotyon ja ladkehoidon osaamista. Sosionomitutkintoa toivottiin ke-
hitettdvan etenkin eri asiakasryhmien tuntemuksen osalta. Tama on tarkeaa etenkin tulevai-
suudessa asiakasryhmien monipuolistuessa ja sote-uudistukseen liittyvan ammatillisten rajo-
jen halventyessa. (Kangasniemi ym. 2018, 2, 61-62.) Sosiaali- ja terveydenhuollon tulevaisuu-
den haasteet, kuten kohtaanto-ongelman vaikutukset, vaeston ikaantymiseen liittyva palvelu-
tarpeen kasvu ja hyvinvointierojen lisadantyminen, luovat uhkan sosiaali- ja terveysalan tyonte-
kijoiden saatavuudelle taloudellisen kilpailun ja tyon tuottavuusodotusten samalla koko ajan
kiristyessa. On myds huomioitava globalisaatioon liittyvan monikulttuurisuuden ja maahan-
muuton vaikutukset asiakaskunnan rakenteeseen seka informaatioteknologian kehityksen vai-
kutukset tyon tekemiseen. (TTK 2016, 4-6.)

Haastateltavat suhtautuivat erilaisiin kouluttautumismahdollisuuksiin myonteisesti ja pitivat nii-
den mahdollistamista tarkeana osana sosiaalialan ammattityon kehittamista. Sosionomin am-
matti koettiin tarkeaksi osaksi minuutta ja tasta syysta ammatillista osaamista haluttiin yllapitaa
ja kehittaa tydelaman tarpeiden mukaan. Ammatillisen osaamisen kehittaminen korostuu tule-
vaisuudessa entisestaan toimintaympariston muuttuessa ja tyon vaatimusten kasvaessa. (Tyo-
hyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli, [viitattu 17.1.2022].) Moni haastateltavista toivoi sosio-
nomeille parempia etenemismahdollisuuksia etenkin varhaiskasvatuksen puolelle. Kelpoisuuk-
sien valjentaminen on tullut esille myos julkisessa keskustelussa varhaiskasvatuspuolta vai-
vaavan tyontekijapulan vuoksi (Kymalainen 2021). Julkisten ja hyvinvointialojen ammattiliitto
JHL:n mukaan varhaiskasvatuksen opettajan tyon kelpoisuuksia tulisi monipuolistaa ja opinto-
polkuja lisata siten, etta varhaiskasvatuksen opettajaksi voisi kouluttautua myos ammattikor-
keakoulussa (JHL, 2020). Sosiaalialan ammattijarjestd Talentia ei kuitenkaan usko, etta kel-
poisuuksien valjentdminen tai koulutusmaarien lisddminen auttaisi ratkaisemaan varhaiskas-
vatuksen tydvoimapulaa, ellei sosiaalialan muihin epakohtiin pystyta puuttumaan (Talentia
2021c). Haastateltavat kokivat sosionomin ammattiosaamisen vahvaksi ja riittdvaksi toimimi-
seen varhaiskasvatuksen opettajana.

Sosionomien yhteiskunnallisen asema koettiin heikoksi etenkin palkkauksen osalta. Kaikki
haastateltavat pitivat palkkausta lilan matalana tydon vaativuuteen nahden. Sosiaalialan matala

palkkaus nahtiin myos sukupuoli- ja tasa-arvokysymyksena, jonka ratkaisuun toivottiin
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yhteiskunnalta yhteista, poliittista tahtotilaa. Palkkauksen parantamisen nahtiin kompensoivan
kuormittavaa tyota, houkuttelevan alalle uusia tyontekijoita ja sitouttavan jo alalla tyoskentele-
via sosionomeja tyohonsa. Naisvaltaisten alojen huonoa palkkausta suhteessa tyon vaatimuk-
siin on Kkritisoitu esimerkiksi Nainen, mita valia palkallasi — sinahan teet hyvaa! ja Naisten huo-
not palkat vaarantavat monen alan tulevaisuuden -verkkoartikkeleissa (Akavan Erityisalat,
2019a; Akavan Erityisalat, 2019b). Haastatteluista ilmeni, etta palkkauksen parantamisen ei
kuitenkaan yksittaisena kehittamistoimena ajateltu korjaavan sosiaali- ja terveysalan moninai-
sia muita haasteita, kuten puutteellista resursointia, kiiretta tai asiakasmaarien kasvua. Sa-
moilla linjoilla on ammattijarjestd Talentia, jonka mukaan alan palkkauksen ohessa on oleellista
huomioida myods tydhyvinvointiin, johtamiseen seka tyoolosuhteisiin, esimerkiksi tehtavanku-

viin ja tydnjakoon liittyvia tekijoita alan vetovoiman vahvistamiseksi (Talentia, 2021c).
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8 POHDINTA

Tassa luvussa pohdin opinnaytetydon prosessin kulkua, saatuja tutkimustuloksia ja tulosten
hyddynnettavyytta seka esittelen mahdollisia jatkotutkimusideoita. Valitsin tydhyvinvoinnin tut-
kimisen opinnaytetyoni aiheeksi, silla aihe kiinnostaa minua niin henkilokohtaisella kuin yhteis-

kunnallisellakin tasolla.

Opinnaytetyoprosessin pohdinta. Olen tydskennellyt koko tydurani erilaisissa sosiaali- ja
terveydenhuollon tehtavissa (paaasiassa lahihoitajana), ja tydhyvinvoinnin teemat ovat tulleet
minulle tutuiksi naiden vuosien aikana. Tiedostin, etta aiheen valinta saattaa vaikuttaa objek-
tiivisuuteeni tutkijana, mutta pyrin suhtautumaan tutkimusprosessiin neutraalisti havainnoiden
— ja tdssa mielestani myods onnistuin. Opinnaytetydn aiheen valittuani tein paatéksen olla otta-
matta mukaan tyoelamayhteytta aiheen sensitiivisyyden vuoksi. Tyon epakohdista puhutta-
essa tydelamayhteys ei tuntunut mielekkaalta eika perustellulta. En myodskaan halunnut tutkia
vain yksittaisen tydpaikan tai organisaation tydohyvinvointia, vaan halusin lahestya aihetta eri-
laisissa tyotehtavissa tydskentelevien sosionomien tydkuormituskokemuksiin tutustuen. Sosio-
nomien tyonkuvien monipuolisuus toteutui opinnaytetyossa hyvin, silla kaikki tutkimukseen
osallistuvat sosionomit tyoskentelivat eri tehtavissa lapi sosiaalialan ammattityon kentan. Oli
mielenkiintoista huomata, ettd oletukseni sosiaalialan ammattien yhteisistd tyon kuormitta-

vuustekijoista vaikutti pitavan tutkimuksen perusteella paikkansa.

Tyohyvinvoinnin aihe on laaja ja siihen liittyen on tehty paljon tutkimusta. Opinnaytety6proses-
sin kannalta haastavimmaksi asiaksi koin juuri aiheen rajaamisen. Toisaalta monia teemoja oli
vaikea jattaa tutkimuksen ulkopuolelle, koska ne esiintyivat aineistossa jatkuvasti. Teemahaas-
tattelut nostivat esille myos uusia teemoja. Tutkimuksessani oli kolme tutkimuskysymysta. Jal-
kikateen ajateltuna valitsisin vain yhden tutkimuskysymyksen, koska se auttaisi rajaamaan ai-
hetta ja my0Os jasentelemaan analyysin pohjalta syntynytta aineistoa paremmin. Haastattelui-
den jalkeen tarkensin alanvaihtoa koskevaa tutkimuskysymystani kattamaan myds tydpaikan
vaihdon, silla haastatteluiden aikana kavi ilmi, ettd vain osa tutkittavista oli todella vaihtanut
alaa — tyOpaikkaa oli sen sijaan vaihdettu jopa useita kertoja. Huomasin myo0s, etta tietyt tutki-
mustulokset nousivat esiin kaikkien tutkimuskysymysten kohdalla: esimerkiksi puutteellinen re-
sursointi oli jonkun haastateltavan mielesta tyon suurin kuormitustekija, toisella se oli syy alan-
vaihtoon ja kolmannella tarkein sosiaalialan ammattitydon kehittdmiskohde. Tasta syysta samat
teemat saattavat esiintya opinnaytetydssa monessa kohdin. Tata pyrin selkiyttamaan keskeisia
tuloksia esittavilla kuvioilla tutkimustuloksia kuvaavissa alakappaleissa ja johtopaatoksissa.
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Aloitin opinnaytetyoprosessin tammi-helmikuussa 2021. Tavoitteenani on saada opinnaytetyo
valmiiksi kesaan 2022 mennessa. Tassa aikataulussa olen pysynyt hyvin, vaikkakin opinnay-
tetydn tekeminen oli kohdallani hyvin “pyrahdyksind” eteneva prosessi. Toisaalta riittdvan pit-
kat tauot kirjoittamisessa tarjosivat runsaasti aikaa aiheen reflektoimiseen. Opinnaytetyén ai-
heen ajankohtaisuudesta ja mielenkiintoisuudesta kertoi mielestani se, etta sain kymmenia yh-
teydenottoja etsiessani haastateltavia Sosionomien Uraverkosto -nimisesta Facebook-ryh-
masta. Haastattelujen kaytannon toteutus ajoittui kesalle 2021. Ennen haastatteluja epailin,
etta kahdenkeskinen haastattelutilanne opinnaytetyon aiheen parissa saatetaan kokea araksi
keskustelunaiheeksi tai haastattelutilanteen aanittaminen kiusalliseksi. Tama huoli osoittautui
kuitenkin turhaksi, silla haastattelut sujuivat mielestani hyvin toteutuksesta aineiston analysoi-
miseen. Ihanteellista olisi ollut, jos haastattelut olisi voinut jarjestaa kasvokkain, mutta haastat-

telujen aikaan voimassa olleet covid-19-rajoitukset vaikuttivat haastattelujen toteutukseen.

Opinnaytetyoprosessi on opettanut minulle paljon paitsi valitusta aiheesta, myds etenkin itseni
johtamisesta, tiedon hakemisesta, sitoutumisesta seka vuorovaikutuksesta ja yhteistydsta. So-
sionomin (AMK) kompetensseista etenkin kriittinen ja osallistuva yhteiskuntaosaaminen, am-
mattieettinen osaaminen, palvelujarjestelmaosaaminen seka asiakastyon osaaminen ovat
vahvistuneet opinnaytetyoprosessin aikana. Koen myos tutkimuksellisen kehittamis- ja inno-
vaatio-osaamisen kompetenssin vahvistuneen mm. siten, etta osaan tuottaa ja arvioida tietoa
hyvinvoinnin edistdmiseksi seka toimia tutkimus- ja kehittamistyon eettisten periaatteiden ja
ohjeiden mukaisesti. Kriittisen ja osallistuvan yhteiskuntaosaamisen kompetenssi nayttaytyy
etenkin opinnaytetyoni aiheen valinnassa: tavoitteenani oli tuoda esille tydhyvinvointia uhkaa-
via, syrjivia ja osallisuutta heikentavia ilmioita, puolustaa kohderyhman etuja, seka tuottaa tie-
toa aiheesta mm. tydnantajille ja poliittisille paattajille rakenteellisen sosiaalitydn 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 saadoksiin ja la-
keihin seka hyvinvointipalvelujarjestelmaan tutustuminen on vahvistanut palvelujarjestelma-
osaamisen kompetenssia. Myos kestavan kehityksen periaatteiden tuntemus ja tulevaisuuden
tarpeista lahteva kehitystarpeiden tunnistaminen on vahvistanut tata kompetenssia. Asiakas-
tydn osaamisen kompetenssiin kuuluvan ammatillisen vuorovaikutus- ja yhteistydsuhteen luo-
misesta sain kokemusta haastattelujen kaytannon toteutuksessa ja siihen liittyvassa yhteyden-
pidossa. (Arene, 2017, 10.)
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Opinnaytetyon tutkimustulosten pohdinta. Opinnaytetydn tutkimustulokset olivat mielestani
mielenkiintoisia ja loivat syvempaa ymmarrysta sosiaalialan ammattilaisten tyohyvinvointi ja -
kuormittavuuskokemuksista. Koin erityisen kiinnostavaksi sen, etta yleisesti positiiviseksi miel-
letty tydon imu koettiin myotavaikuttavana tekijana tyouupumuksen synnyssa. Haastateltavien
sosiaalialan ammattityota kohtaan tuntema voimakas kehittamismyonteisyys ja yhteiskunta-
kriittinen lIahestymistapa sosiaalialan ongelmia kohtaan yllattivat minut tutkijana positiivisesti.
Tasa-arvoon, etenemis- ja vaikuttamismahdollisuuksiin seka sosiaalialan naisvaltaisuuteen liit-

tyvat epakohdat tulivat esille monien haastateltavien puheessa.

Opinnaytetyon tutkimustuloksia toivoisin hyodynnettavan esimerkiksi tydnantajatahojen ja am-
mattiliittojen puolesta tyohyvinvointia kehitettdessa. Olen ollut opinnaytetyon tiimoilta yhteyk-
sissa sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijarjesto Talentiaan, jonka toivon voivan hyodyn-
taa tutkimustuloksia tyohyvinvoinnin kehittamistyossa. Ehkapa opinnaytetyo toimii myos ikaan
kuin vertaistukena tyohyvinvoinnin ja kuormittavuuden teemoista kiinnostuneille sosiaalialan
ammattilaisille. Pohdintaa kirjoittaessani on kdynnissa ammattiliitto Tehyn ja SuPerin aloittama
hoitajalakko, jonka piirissa on alustavasti kuuden sairaanhoitopiirin alueella noin 25 000 hoita-
jaa (Hankaniemi ym. 2022). Sosiaali- ja terveydenhoitoala liitetdan vahvasti yhteen, ja lakon
vaikutukset yltavat epailematta yli ammattirajojen. Lakon syyna on tyytymattomyys alan palk-
kaukseen. Lakko laajenee 13 sairaanhoitopiirin alueelle koskemaan yhteensa 40 000:ta hoi-
toalan ammattilaista, ellei sovintoa palkkauksesta synny parin viikon sisalla. Nahtavaksi jaa,
syntyyko sosiaalialan ammattitydon epakohtiin liittyen samanlaista liikkehdintaa tulevaisuudessa
ja l6ytyykdé Suomesta juuri nyt yhteiskunnallista tahtotilaa parantaa tyontekijapulasta karsivan

sosiaali- ja terveysalan palkkausta, tyoolosuhteita ja sita kautta myds alan vetovoimaisuutta.

Jatkotutkimushaasteet ja kehittamisehdotukset. Opinnaytetyon aihe oli laaja ja tarjosi mo-
nia nakokulmia tydhyvinvoinnin ja tydn kuormittavuuden teemojen tarkasteluun. Sosiaali- ja
terveysala on monien haasteiden ja muutosten edessa tulevina vuosikymmenina. Tulevan
sote-uudistuksen tarkoituksena on paitsi siirtda sosiaali- ja terveydenhuollon painopistetta kor-
jaavasta tyosta ennaltaehkaisevaan tydhon, myos haivyttaa sosiaali- ja terveysalan ammatti-
nimikkeiden rajapintoja painottamalla ammattialakohtaisen subtanssiosaamisen rinnalla ns.
geneerista osaamista. Sosiaalialan ammattilaisilta vaaditaan yha monialaisempaa osaamista
ja jatkuvaa ammatillista kehittymista toimintaympariston muuttuessa. Kohtaanto-ongelmaan
vastaaminen edellyttaa sosiaali- ja terveysalan haasteiden tunnistamista ja niihin vastaamista

yhteiskunnallisella tasolla. Tama vaatii yhteista, poliittista tahtotilaa. Erityisen tarkeaa on
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tiedostaa, kuinka alan ammattilaiset itse haluaisivat kehittaa omaa tyotaan ja tydhyvinvointiaan

seka parantaa alan vetovoimaisuutta.

Sosiaali- ja terveysalasta puhuttaessa puhutaan naisvaltaisesta, julkisen rahoituksen varassa
toimivasta alasta. Nailla seikoilla on mielestani suuri merkitys tyooloja ja tydhyvinvointia kehi-
tettdessa. Esimerkiksi palkkauksen paraneminen perustuu tyon tuottavuuden kasvuun, mika
sosiaali- ja terveysalalla ei toteudu — tilanne on juuri painvastainen palvelutarpeen kasvaessa
ja rahoituspohjan kaventuessa. Tyon tuottavuuden parantaminen tarkoittaa sosiaali- ja ter-
veysalalla kaytannossa usein resurssien vahentamista, milla on puolestaan suora yhteys juuri
tyohyvinvoinnin heikkenemiseen. Kuten sote-uudistuksessa, myds tyohyvinvoinnin kehittami-
sessa tulisi painottaa ennaltaehkaisevien toimien merkitysta korjaavien toimien sijaan. Jatko-
tutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tutkia sosiaali- ja terveysalan eri ammatteja yhdistavia
kuormittavuuskokemuksia ja niiden yhteytta sosiaali- ja terveysalan naisvaltaisuuteen. Naistut-
kimus sosiaali- ja terveysalaan liittyen olisi mielestani aiheellista alan epakohtien ymmarta-
miseksi ja alan kehittamiseksi. Tyohyvinvointiaiheen laajuuden vuoksi myos tutkimuksen yksit-
taiset teemat ansaitsivat tulla tutkituiksi tarkemmin. Sosiaalialan kuormitustekij6ihin tulee puut-
tua niin yksilon, tydyhteison, tyonantajan kuin yhteiskunnankin tasolla, koska vastuu turvalli-
sesta, toimivasta ja hyvinvoivasta tydelamasta on yhteinen. Alan ammattilaisten kuuleminen

tydhyvinvointia kehitettaessa on tarkeaa tosiasiallisten muutosten aikaansaamiseksi.
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Liite 1. Tiedote tutkimuksesta ja tutkimuksen tietosuojaseloste

S eA M K /‘ Tiedote tutkimuksesta ja tutkimuksen

tietosuojaseloste
SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU

SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

SOSIONOMIEN KOKEMUKSIA TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVISTA TYON KUORMITTAVUUSTEKI-
JOISTA - TUTKIMUS

1. Pyynto osallistua tutkimukseen
Teitda pyydetdadan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan sosiaalialan ammattilaisten (sosio-
nomi, AMK) tyéhyvinvointia ja tyossa koettua kuormitusta. Tutkimuksessa tarkastellaan sosi-
aalialalle tyypillisia kuormitustekijoita ja niiden vaikutusta sosiaalialan ammattilaisten tyéhy-
vinvointiin. Tutkimuksessa myds pohditaan, millainen yhteys tyéhon liittyvilla kuormitusteki-
joilla on tyontekijoiden alanvaihtosuunnitelmiin.

2. Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Voitte myos keskeyttda tutkimuksen
koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytatte tutkimuksen tai peruutatte suostumuk-
sen, teista keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja voi-
daan kayttda osana tutkimusaineistoa.

3. Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on saada tydntekijalahtoista, kokemusperdista tietoa sosi-
aalialan kuormitustekijoista ja tarkastella syita sosiaalialan ammattilaisten alanvaihtosuunni-
telmien taustalla. Tuloksia voidaan hy6dyntaa sosiaalialan tyéolojen kehittamisessa.

4. Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimuksen luonteen vuoksi opinndytetyélle ei ole hankittu yhteistydtahoa. Tutkimukseen
osallistuvat sosionomit toimivat eri tyénantajilla erilaisissa sosiaalialan ammattitehtavissa.
Vastuullisena tutkijana toimii sosionomiopiskelija Sanna Honkaniemi. Opinndytetyo laaditaan
Seindjoen Ammattikorkeakoululle.

5. Tutkimusmenetelmait ja toimenpiteet
Tutkimus toteutetaan etdhaastatteluna Teamsin valitykselld kesan 2021 aikana. Aikatauluista
sovitaan jokaisen haastateltavan kanssa henkilokohtaisesti. Tutkimuksessa keratty haastatte-
luaineisto aanitetaan, litteroidaan ja analysoidaan. Haastattelu kestda n. 45 minuuttia ja sen
aikana keskustellaan vapaamuotoisesti tutkittavan tyohyvinvointiin ja tyokuormitukseen
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liittyvista kokemuksista. Tutkimukseen osallistuminen ei vaadi osallistujilta muita toimenpi-
teita. Tutkimustulosten analysoinnin jalkeen tutkimusaineisto havitetdan.

6. Kustannukset ja niiden korvaaminen
Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitaan. Osallistumisesta ei my06s-
kdaan makseta erillistd korvausta.

7. Tutkimustuloksista tiedottaminen
Tutkimus on opinnaytetyd, joka julkaistaan avoimesti Theseus-tietokannassa.

8. Tutkimuksen paattyminen
Myos tutkimuksen suorittaja voi keskeyttdd tutkimuksen ennalta odottamattomien syiden
(esimerkiksi aikataulumuutokset) vuoksi. Tutkimustulokset ovat tutkimukseen osallistuvien
saatavilla osana valmista opinnaytetyota.

9. Lisdtiedot
Pyydamme teita tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutkijalle tai tutki-
muksesta vastaavalle henkilélle.

10. Tutkijoiden yhteystiedot
Tutkija / opinnaytetyotekija
Nimi: Sanna Honkaniemi
Puh. +358440226665
Sahkoposti: sanna.honkaniemi@seamk.fi

Tutkimuksesta vastaa / opinndytetyon ohjaaja
Titteli: Lehtori

Nimi: Aino Alaverdyan

Korkeakoulu / yksikko: SeAmk Sosiaali- ja terveysala
Puh. +358408300387

Sahkoposti: aino.alaverdyan@seamk.fi
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S eA M K /‘ Tiedote tutkimuksesta ja tutkimuksen

tietosuojaseloste
SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU
SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

TUTKIMUKSEN TIETOSUOJASELOSTE

Tassa tutkimuksessa kasitelldaan teitd koskevia henkilotietoja voimassa olevan tietosuojalain-
sdadannon (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa oleva kansallinen lainsda-
dantd) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkil6tietojen kasittelyyn liittyvat asiat.

1. Tutkimuksen rekisterinpitdja
Tassa tutkimuksessa henkilotietojen rekisterinpitaja on opinnaytetyontekija. Voitte kysya lisa-
tietoja henkilotietojenne kasittelysta rekisteripitajalta.

Rekisterinpitdjan nimi: Sanna Honkaniemi
Organisaatio: SeAMK
Puh. +358440226665
Sahkoposti: sanna.honkaniemi@seamk.fi

2. Tutkimuksessa teistd kerdtaan seuraavia henkiltietoja

Henkilotiedolla tarkoitetaan luonnollista henkil6d, hdnen ominaisuuksiaan tai elinolosuhtei-
taan kuvaavia tietoja, jotka voidaan tunnistaa hanta, hanen perhettdan tai hdanen kanssaan
yhteisessa taloudessa asuvia koskeviksi. Henkilotiedon maaritelmaan kuuluvat sellaiset henki-
I6tiedot, joiden avulla henkild voidaan tunnistaa suoraan, mutta myos sellaiset tiedot, joiden
avulla henkil6 voidaan tunnistaa valillisesti tai epasuorasti. Henkilotietojen kasittely on oikeu-
tettua ainoastaan silloin, kun se on tutkimukselle valttamatonta. Kerattavat henkilotiedot on
minimoitava, niita ei saa keratéa tarpeettomasti tai varmuuden vuoksi.

Tutkimuksessa kerattavia henkil6tietoja ovat haastatteluun osallistuvan nimi, ikd, sukupuoli
sekd ammatti. Tutkimukseen osallistuvien tunnistetiedot anonymisoidaan heti, kun se on tut-
kimuksen teon kannalta mahdollista.

Teillad ei ole sopimukseen tai lakisdateiseen tehtavaan perustuvaa velvollisuutta toimittaa hen-
kilotietojanne vaan osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

3. Tutkimuksessa kerataan henkilotietojanne myos seuraavista lahteista
Tutkimuksessa ei kerata henkilotietojanne muista lahteista.

4. Henkilotietojenne suojausperiaatteet
Tutkimuksessa kaytettdvia tyovalineitd ovat SeAMK:n sdhkopostijarjestelmad ja Microsoft
Teams — viestintdaohjelma, jonka avulla haastattelut toteutetaan. Kyselytutkimuksen
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vastaukset tallennetaan henkilékohtaiselle verkkolevyasemalle ja nauhurille, josta ne analy-
soinnin jalkeen havitetdaan. Henkilotiedot on suojattu tutkijan kayttajatunnuksella + salasa-
nalla.

5. Henkil6tietojenne kasittelyn tarkoitus
Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus on kerata tietoa sosiaalialan ammattilaisten tyossaan
kokemista kuormitustekijoistda ja tarkastella syitd tyontekijoiden alanvaihtosuunnitelmien
taustalla. Tarkoituksena on tuottaa kokemusperaistd tietoa sosiaalialan tyohyvinvointiin ja
tyooloihin liittyen.

6. Henkil6tietojenne kasittelyperuste
Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste on sdadetty tietosuoja-asetuksessa. Henkilotietojen
kasittelylle pitda aina olla tietosuoja-asetuksen tai tietosuojalain mukainen kasittelyperuste.
Jos perustetta ei ole, henkilotietoja ei saa kasitella. Vain kasittelyn tarkoituksen kannalta tar-
peellisia tietoja saa kasitelld. Henkilotietojen kasittelyn oikeusperusteena opinndytetydssa on
suostumus.

7. Tutkimuksen kestoaika (henkil6tietojenne kasittelyaika)
Henkilotiedot tuhotaan sen jalkeen, kun opinndytetyd on hyvaksytty ja muutoksenhakuaika
on paattynyt.

8. Mita henkilotiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?
Tutkimuksessa keratyt henkilotiedot hdvitetdaan tutkimuksen paattymisen jalkeen.

9. Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiserista
Tutkimuksessa kerattyja tietoja ei luovuteta tutkimusryhman ulkopuolelle.

10. Henkil6tietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Tietojanne ei siirretd EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

11. Rekisterdityna teilld on oikeus
Koska henkilotietojanne kasitelladan tdssa tutkimuksessa, olette rekisterdity tutkimuksen ai-
kana muodostuvassa henkilorekisterissa. Rekisteroityna teilld on oikeus:

e saadainformaatiota henkilotietojen kasittelysta

e tarkastaa itsedanne koskevat tiedot

e oikaista tietojanne

e poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)

e peruuttaa antamanne henkildtietojen kasittelya koskeva suostumus

e rajoittaa tietojenne kasittelya

e rekisterinpitajan ilmoitusvelvollisuus henkilotietojen oikaisusta, poistosta tai kasitte-
lyn rajoittamisesta

e siirtda tietonne jarjestelmasta toiseen

e sallia automaattinen paatdksenteko nimenomaisella suostumuksellanne
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e tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, etta henkilotietojanne on
kasitelty tietosuojalainsadadannon vastaisesti

Jos henkilotietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisterdidyn tunnistamista ilman lisa-
tietoja eika rekisterinpitaja pysty tunnistamaan rekisteroitya, niin oikeutta tietojen tarkasta-
miseen, oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittamiseen, ilmoitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen
ei sovelleta. Tutkimuksessa kerattyja henkilotietoja ei kdyteta profilointiin tai automaattiseen
paatoksentekoon.

Voitte kayttaa oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitajaan.
Henkil6tietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia raportoitaessa

Teistd kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasitelladn luottamuksellisesti lainsdddannon edel-
lyttamalla tavalla. Yksittdisille tutkittavalle annetaan tunnuskoodi ja hanta koskevat tiedot sai-
lytetdan koodattuina tutkimusaineistossa. Aineisto analysoidaan koodattuna ja tulokset rapor-
toidaan ryhmatasolla, jolloin yksittdinen henkil6 ei ole tunnistettavissa ilman koodiavainta.
Koodiavainta, jonka avulla yksittaisen tutkittavan tiedot ja tulokset voidaan tunnistaa, sailyttaa
tutkimuksen tekija eika tietoja anneta tutkimuksen ulkopuolisille henkilGille. Lopulliset tutki-
mustulokset raportoidaan ryhmaétasolla eika yksittdisten tutkittavien tunnistaminen ole mah-
dollista.

Tutkimusaineistoa sdilytetaan tutkijan verkkolevyasemalla opinnaytetydn tekoajan, jonka jal-
keen tiedot havitetddn poistamalla keratyt tiedot verkkolevyasemalta ja sdhkopostista seka
havittamalla mahdolliset paperiset tiedot. Aineistoa ei kdyteta jatkotutkimuksissa
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Liite 2. Saatekirje

Hei!

Kiitos osallistumisestasi sosionomien tyohyvinvointia ja tyon kuormittavuuskokemuksia kar-
toittavaan tutkimukseen. Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia sosiaalialan ammattilaisten
tyohyvinvointiin, tyon kuormitustekijoihin ja tyduupumukseen liittyvia kokemuksia seka tar-
kastella syita tyontekijoiden alanvaihtosuunnitelmien tai alanvaihdon taustalla. Tutkimusai-
neisto koostuu kymmenen sosiaalialan ammattilaisen (sosionomi AMK) teemahaastatte-
lusta, joissa keskustellaan vapaamuotoisesti sosionomin tydn kuormittavuustekijoista, alan-

vaihtosuunnitelmista ja syista alanvaihdon takana.

Taman viestin liitteista 10ydat tutkimusta koskevan tiedotteen ja tietosuojaselosteen. Niihin
tutustuttuasi voit vastata minulle tahan sahkopostiin esimerkiksi "Annan suostumukseni tie-

tojeni kasittelyyn opinnaytety6ta varten.”

Taman jalkeen voimme sopia Teams-haastattelun molemmille sopivana ajankohtana. Mikali
sinulla on kysyttavaa tutkimukseen liittyen, laita minulle sahkopostia osoitteeseen

sanna.honkaniemi@seamek.fi tai soita alla olevaan numeroon.

Kiitos yhteistyosta!

Ystavallisin terveisin,

Sanna Honkaniemi

puh.
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Liite 3. Haastattelurunko

1. TYOHYVINVOINTI SOSIAALIALAN AMMATTITYOSSA

TYON ORGANISOINTI

o Miten tyytyvainen olet/olit tydpaikkasi tybdaikajarjestelyihin? Miten tydvuoro-
suunnittelua voitaisiin kehittaa?

« Millainen on tyypillinen tydvuorolistasi? (Onko sinulla tydlistassa usein 1 paivan
vapaital/yli 5 paivan tydvuoroputkia/pitkia tyopaivia?)

e Miten tyévuorosuunnitellussa huomioidaan vuorotoiveet?

o Miten koet tydtehtaviesi resursoinnin? (Kiire, asiakasmaarat, henkiléstomitoi-

tus)

TYOYHTEISO

Millaiseksi koet tydyhteisdsi ilmapiirin ja vuorovaikutuksen?

Millaista tukea saat tydkavereilta tyon tekemiseen?

Miten koetko saavasi arvostusta tyoyhteisdssasi?

Millaista palautetta saat tyostasi? (Kollegat, asiakkaat)
JOHTAMINEN

« Millaista tukea saat esimiehelta tyon tekemiseen?
« Miten koet johtamisen tukevan tyohyvinvointiasi?

« Millaista palautetta saat tyOstasi?

AMMATILLINEN OSAAMINEN

Miten koet tyon vaatimusten vastaavan ammatillisia valmiuksiasi?

Millaista koulutusta saat tyohdsi liittyen? Onko koulutusta riittavasti?

Miten kehitat ammatillista osaamistasi?

Koetko ammatillisen osaamisen riittavaksi nykyiseen tehtavaasi?
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o Millainen merkitys tyoyhteisolla ja verkostoitumisella on ammatillisen osaami-

sen kannalta? (Esim. ammattiliitot, jarjestot)

TYON JA VAPAA-AJAN YHTEENSOVITTAMINEN

« Millaisia haasteita koet tyon ja vapaa-ajan/yksityiselaman yhteensovittami-
sessa?
e Miten tyopaikallasi voitaisiin huomioida tyon ja vapaa-ajan yhteensovitta-

mista?

2. SOSIAALIALAN AMMATTITYON ERITYISPIIRTEET

TYON KUORMITTAVUUSTEKIJAT

Millaisia ovat tydsi keskeisimmat kuormitustekijat?

Koetko tyossasi vakivaltaa tai sen uhkaa? Millaista?

Koetko ty0ssasi usein stressia? Miten tydssa kokemasi stressi iimenee?

Koetko palautuvasi tyosta hyvin? Miten palautumista tydsta voitaisiin tukea?

Millaisiksi koet omat vaikuttamismahdollisuutesi tydsi suhteen?

TYOUUPUMUS JA TYON IMU

« Koetko usein tydssasi tydon imua? Millaisiin asioihin tydssasi liittyy tydon imua?
e Oletko kokenut tyduupumusta? Millaisia kokemuksia sinulla on ollut tyduupu-
muksesta?

« Millaisena naet tydmotivaation merkityksen tydhyvinvoinnin kannalta?

TYOPAIKAN- JA ALANVAIHTOSUUNNITELMAT

« Oletko harkinnut alanvaihtoa tai vaihtanut alaa/tydpaikkaa tydén kuormitusteki-

jéiden vuoksi?
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o Millaisten kuormitustekijoiden takia olet harkinnut alanvaihtoa tai vaihtanut
alaa/tyopaikkaa?
« Millaiset seikat vaikuttavat tyohdsi sitoutumiseen/kiinnittymiseen?

¢ Missa naet itsesi ammatillisesti 2 vuoden kuluttua/lahella elakeikaa?

3. SOSIAALIALAN AMMATTITYON KEHITTAMINEN

TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

« Miten tyohyvinvointiin tulisi mielestasi sosiaalialalla panostaa?
« Miten tyohyvinvointia voitaisiin tyopaikallasi kehittaa?

« Miten toivoisit tydhyvinvointiasi tuettavan esimiehen puolelta?
SOSIAALIALAN TYOOLOJEN KEHITTAMINEN

Ammatillinen osaaminen

TyOn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Tyon organisointi

Tyoyhteiso

Johtaminen

SOSIAALIALAN VETOVOIMAISUUS

« Miten sosiaalialan vetovoimaisuutta voitaisiin mielestasi kehittaa?
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