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Opinndytetyon  tarkoituksena oli  kartoittaa  sosiaalialan  korkeakoulutettujen
tyohyvinvoinnin nykytilaa. Sosiaalialan korkeakoulutetuilla viitataan sosionomeihin ja
korkeakoulutettujen tyohyvinvointikokemuksen syntyyn sekd millaisia tyohyvinvoinnin
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ABSTRACT
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The target group of this thesis was Finnish social service workers who have gained their
degree from higher education. The purpose of this thesis was to gather current
information about their occupational wellbeing. Second purpose was to examine what
factors influence social workers' occupational wellbeing. Third objective was to
investigate what needs for improvement are voiced within social service workplaces in
previous research. The systematic literature review method was used for data collection.
After data collection, nine previous reseach papers were included in this research. For
data analysis, deductive analysis was used.

According to the results, social workers' occupational wellbeing is constructed during
the process of interaction between society, job organization, management, work team
and individual worker. Open discussion, well organized work, appreciation from
sociaty, good working invironment and worker's own attitude and sense of humour
make good foundation for occupational wellbeing.

As conclusion, it can be said that occupational wellbeing is broad and diverse
phenomenon. It would be beneficial for both social workers and their employers to
understand this phenomenon more deeply. Also, society should show their respect to
this emotionally burdening profession. A worker that feels job engagement and
satisfaction is more likely to commit to his job and profession.

Key words: occupational wellbeing, social service, social service workers, social
workers, systematic literature review
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1 JOHDANTO

1.1 Tyontekijoiden hyvinvointi ja suhtautuminen tyohon

EVAn vuonna 2010 ilmestyneessd arvo- ja asennetutkimuksessa selvitettiin suomalais-
ten suhtautumista tyohon. Tutkimuksesta kévi ilmi, ettd suomalaisista 76 % kantana on,
ettei nyky-yhteiskunnassa voi eldé luottavaisin mielin, koska tydpaikan ja toimeentulon
voi menettdd aivan yhtdkkid. Joka toisen mielestd suomalaisilla tyopaikoilla kiire on li-
sdantynyt ja valtaosa (82 %) kokee, etti tyotd tehddin ylikierroksilla ja niin kovan pai-

neen alla, ettd moni palaa ennenaikaisesti loppuun (Haavisto 2010, 10, 63, 65.)

Tyopaikkojen lakkauttamiset, kuntauudistukset ja muut vastaavat tydolosuhteiden muu-
tokset lisdavit tyontekijoiden epdvarmuutta, kiirettd ja tyonteon méarad. Tyontekijoiden
psyykkinen kuormitus heijastelee titd kehitysti: palkansaajista keskiméérin hieman yli
puolet kokee tyonsd henkisesti rasittavaksi. (Manka 2011, 15.) Tuoreen selvityksen mu-
kaan noin seitsemin prosenttia alle 30-vuotiaista tyontekijoistd ei usko olevansa tyoky-
kyisid kahden vuoden kuluttua. Nuorilla tyokyvyn heikkeneminen johtuu tyon kuormi-
tuksesta eli tyon vaatimuksista ja kovasta tyotahdista. Toiseksi suurin syy liittyy tyon si-
sdltoon — tyotd ei koeta riittdvin palkitsevaksi tai kiinnostavaksi. Ty6hon liittyen tekijoi-
den osalta yli 40-vuotiaiden epdvarmuus tyokyvystddn liittyy tyon kuormituksen lisdksi

tydilmapiiriin ja esimiestyohon. (Suomalaisen tyontekijan hyvinvointi 2012.)

Lyhytjanteinen tuloksellisuuden ja tuottavuuden parantaminen voi lisdtd tyontekijéiden
huonoa vointia ja uhkaa jopa heidédn terveyttdan. TyOntekijan vireystaso voi nousta jat-
kuvien muutosten myo6té liian korkeaksi tyosuorituksen kannalta. Jatkuva valppaana olo
kuluttaa psykofysiologisesti ja tdimi on stressireaktioiden synnyn keskeinen mekanismi.
(Elo 2007, 18.) Aamulehti (Pehkonen 2012) uutisoikin 18.5.2012: 13 prosenttia suo-
malaisista on jatkuvasti stressissid”. Tuoreessa tutkimuksessa seurattiin 10 000 suomalai-
sen tyontekijin syddmen sykevéleji ja havaittiin, ettd 13 prosenttia ei palaudu juuri ol-
lenkaan stressistd, vaan heiddn kehonsa pysyvét levossakin aktiivisessa stressitilassa.

Jatkuva stressitila heijastuu vireyteen, jaksamiseen ja tyontekoon. (Pehkonen 2012.)



Tyopaikkoja vaivaa mielekkyyskato (Manka 2011, 12). Tydolobarometrin (Ylostalo &
Jukka 2011, 35) mukaan koko viime vuosikymmenen ajan palkansaajista selvésti
useampi on kokenut tyon mielekkyyden heikentyneen. Tuoreimmassa, vuoden 2011 val-
takunnallisessa tydolobarometrissa tyonteon mielekkyys ja tyohalut yleensd” arvioitiin
vield edellisvuosiakin kielteisemmin. Pessimismi lisddntyy mitd vanhemmasta ikéryh-
mistd on kysymys. (Aho & Mikiaho 2012, 4.) Syyksi tdhdn on ehdotettu muun muassa
sitd, ettd palkansaajat eivit kokisi saavansa vastavuoroisesti yhtd paljon tydstddn kuin
katsovat antavansa. Kyse ei ole pelkistdin rahasta, vaan kaikista tyohon liittyvista pal-

kitsemisen muodoista. (Ylostalo & Jukka 2011, 35.)

TNS Gallup alkuvuodesta 2011 julkaisema vuotuinen tydeldmaselvityksen mukaan suo-
malaisten tyontekijoiden henkinen sitoutumisen aste tyopaikkaansa on heikentynyt, se
on selvisti Pohjois-Euroopan ja koko maailman keskiarvon alapuolella. Eniten on kas-
vanut “’vieraantuneiden” ryhmé, he ovat tyytymittomié tydpaikkaansa ja potevat ainakin
ajoittain motivaatio-ongelmia. Heitd on liki puolet (45 %) tyontekijoistd. (Puttonen
2011, 14.) Tampereen yliopiston erikoistutkija Anu Jarvensivu (2011) toteaa, etti tyon-
kaan). Vuokratyon kéytto ja pitkityd ovat lisdéntyneet. Toisaalta itse tydpaikkaan sitou-
tuminen ei ole niin tdrkedd, tirkeimpdd on innostua omasta tyostd. TyOnantajankin etu
on, jos tyontekijdt sitoutuvat tyohonséd ja ammattiinsa, koska silloin he tekevit tyonsa

huolellisesti ja tuottavasti. (Jarvensivu 2011, Puttonen 2011, 14—15 mukaan).

Tyo merkitsee suomalaisille ennen muuta toimeentuloa, sosiaalisia suhteita sekd oman
identiteetin ja osaamispddoman rakentamista. Selvitettdessd hyvin tyon tunnuspiirteita,
ilmeni, ettd keskiverto suomalainen haluaa mielenkiintoisen tyon tydyhteisdssd, jossa
vallitsee myOnteinen ilmapiiri ja jota johtaa reilu ja innostava esimies. Suurta palkkaa
tai urakehitysmahdollisuuksia tdrkeimmaksi nousee tydsuhteen vakinaisuus ja varmuus.
Suomalaisen mielihalut liittyvit itsensd toteuttamiseen ja kehittdmiseen uran luomisen
sijaan. Suomalaiset pitdvit vapaa-aikaa tirkeédnd, ja siksi tyoltd kaivataan joustavuutta.

(Haavisto 2010, 44, 52.)



Tyontekijoiltd vastaavasti edellytetddn aktiivisuutta, itseohjautuvuutta ja kriittisyytta,
joita kutsutaan nykyisin tyOyhteisotaidoiksi. Valmius jatkuvaan oppimiseen ja eldmén-
hallintataidot auttavat sietdimdén muutosta. Osaaminen on tyontekijén pddoma ja selviy-
tymisen keino tydeldmin muutosten keskelld. Mikéli ihmiset eivét ole motivoituneita
kehittimadn jatkuvasti omaa osaamistaan, he ovat syrjdytymisvaarassa. (Manka 2011,
9-10.) Suomalaisista 73 % on sitd mielti, ettd tydssd menestyminen on pitkalti itsesti ja
omasta asenteesta kiinni (Haavisto 2010, 65). Toisin sanoen tyontekijin oma panos ja

ominaisuudet koetaan tydhyvinvoinnin tarkeiksi osatekijoiksi.

1.2 Opinniytetyon tavoite, tarkoitus ja aiheen rajaus

Kuten edellisestd voimme havaita, tyohyvinvointi on tirked tutkimuksen kohde. Keski-
tyn omassa tutkimuksessani ennen kaikkea suomalaiseen sosiaalialan korkeakoulutettu-
jen ty6hyvinvointitutkimukseen. Sosiaalialan korkeakoulutetuilla tarkoitan sosionomeja

(AMK & ylempi AMK) ja sosiaalityontekijoita.

Téamin opinndytetyon tarkoitus on koota tietoa erityisesti sosiaalialan korkeakoulutettu-
jen tyohyvinvoinnista, sithen vaikuttavista tekijoistd ja sen kehittdmisen keinoista syste-
maattisen kirjallisuuskatsauksen menetelmdd hyodyntden. Jotta tutkimuksen kohderyh-
mén ty6hyvinvoinnin kysymyksid voidaan ymmaértdd laajemmassa mittakaavassa, olen
siséllyttdnyt opinndytetyohoni myods narratiivisella otteella kerdttya tietoa tyohyvinvoin-
nista ja sen mekanismeista. Tarkemmin sanottuna opinndytetyon tarkoituksena on kuva-
ta sosiaalialan korkeakoulutettujen tyohyvinvoinnin nykytilaa, selvittds, millaiset tekijét
ovat yhteydesséd tyohyvinvoinnin syntyyn ja millaisia ovat ne tydhyvinvoinnin kehitté-
misen keinot, joita sosiaalialan korkeakoulutettujen tyOyhteisot voivat kayttdd tyoolo-

jensa parantamiseen.

Tdmédn opinndytetyon tavoite on olla helposti ldhestyttivd kokonaisuus ty6hyvinvoin-
nista sosiaalialan korkeakoulutettujen kayttoon. Liséksi opinndytetyon tavoitteena on
saada yhd useammat sosiaalialan korkeakoulutettujen tydyhteisot arvioimaan oman tyo-

hyvinvointinsa tilaa ja antaa ideoita tydhyvinvoinnin kehittdmistyon aloittamiseksi.



Kartoitan tdssd opinndytetydssiani nykyistd tyohyvinvoinnin tilaa seké yleisesti ettd so-
siaalialan tydolojen osalta, jotta sosiaalialan korkeakoulutettujen tydhyvinvointi asettui-
si laajempaan kontekstiin. Valitsin opinndytetyoni aiheen kahdesta syystd. Olin ensinné-
kin tyoharjoittelujeni aikana tullut tietoiseksi sosiaalialan tyon henkisestd kuormittavuu-
desta — esimerkiksi erdédssa harjoittelupaikassa vastaavalta ohjaajalta oli 15 vuoden aika-
na vaihtunut tyopari tyduupumuksen vuoksi useampaan kertaan. Kyseiset henkilot oli-
vat vaihtaneet uupumuksensa vuoksi jopa alaa. Lisdksi olin havainnut, ettd tydilmapiiril-
13 on suuri merkitys tyoviihtyvyyteen. Halusinkin selvittdd milld tyén mielekkyyttd voi-
si lisdtd. Toinen motiivi opinnéytetyoni aiheen valinnalle 16ytyy peiliin katsomalla. Oma
siirtymiseni sosiaalialan tyokentdn tdysipainoiseksi jdseneksi on vadjadmatonta ja toi-
voin loytdvini tutkimusprosessin aikana keinoja, joiden avulla pystyn tekeméén sosiaa-
lialan toitd motivoituneena ja henkisesti ja fyysisesti hyvinvoivana mahdollisimman pit-

kaan.

1.3  Opinniytetyon sisalto

Opinnidytetyoni etenee aiheeseen johdattelun jilkeen tutkimustehtdvin ja tutkimuskysy-
mysten esittelyyn. Sen jdlkeen kdyddan ldpi tyohyvinvointiin liittyvid késitteitd ja maa-
ritelmid. Sitten tutustutaan tarkemmin ty6hyvinvoinnin muodostumiseen. Sitten kiy-
déén ldpi nelja tyohyvinvointiin liittyvaa mallia. Niistd erityisesti Mankan kokonaisval-
tainen ty6hyvinvoinnin malli ja TV-TV malli antavat tille tutkimukselle viitekehyksen.
Siitd edetddn sosiaalialan korkeakoulutettujen eli sosionomin (AMK) ja sosiaalityonte-
kijan tyoroolien eroavaisuuksien kuvaukseen. Tdmain jilkeen siirryn kuvaamaan sosiaa-
lialan ty0oloja, jonka jilkeen pédstddn tutustumaan systemaattisen kirjallisuuskatsauk-
sen menetelméén ja teoriasidonnaiseen sisillonanalyysiin. Lopuksi esittelen tutkimustu-
lokseni ja teen yhteenvedon ja pohdin opinndytetyon eettisyyttd ja koko tekoprosessia.
Liitteistd l0ytyy tutkimuksen aineistonhakuprossiin ja aineiston analyysiin liittyvid tau-

lukoita. Liséksi liitteistd 10ytyy tiivistelmét analysoimistani tutkimuksista.
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2 OPINNAYTETYON TUTKIMUSTEHTAVA

2.1 Tutkimustehtavi

Témin opinndytetyoni tutkimustehtéva oli koota systemaattisen kirjallisuuskatsauksen
menetelmdd soveltaen tietoa siitd, mitd suomalaisesta sosiaalialan korkeakoulutettujen

tyohyvinvoinnista viimeaikaisten tutkimusten valossa tiedetdan.

2.2 Tutkimuskysymykset

Tété 1dhdin selvittimién seuraavilla tutkimuskysymyksilla:
1. Misté tydhyvinvointi muodostuu?
2. Mitka tekijit vaikuttavat sosiaalialan korkeakoulutettujen tyShyvinvointiin?
3. Millaisia sosiaalialan korkeakoulutettujen tydhyvinvoinnin kehittdmisen kohteita

havaitaan?
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3 TYOHYVINVOINNIN MAARITTELYA

3.1 Tyohyvinvointi ja tyokyky

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan arkikielessd monia asioita. Silld voidaan tarkoittaa esi-
merkiksi stressin ja tyduupumuksen valttdmistid, fyysistd terveyttd ja tyokykyd, tasapai-
noa tyon ja muun eldmén vililld, innostusta omasta tyostd, palkkauksen tasoa, tydilma-
piirid, tyOstid saatavaa henkistd tyydytystd sekd tyytyvéisyyttd tyohon ja tyOopaikkaan.
Tyohyvinvointi-késite pitdd sisdllddn objektiivisten tydolojen ja tydstd saatavien palk-
kioiden liséksi subjektiivisen hyvinvointikokemuksen. (Mamia 2009, 21, 24.) Tydter-
veyslaitoksen (TyShyvinvointi 2011) mééritelmdn mukaan “tydhyvinvointi tarkoittaa,
ettd ty0 on mielekdsti ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistdvissd sekd tyOuraa tuke-

vassa tyoymparistossé ja tyoyhteisdssi".

Tarkastellaan seuraavaksi tyokyvyn késitettd. Tyokyvyn kisite voidaan néhdé ladketie-
teellisesti painottuneena, jolloin korostetaan kisitteen yhteyksid terveyteen ja toiminta-
kykyyn (Ilmarinen, Gould, Jarvikoski & Jarvisalo 2006, 19). Tyokyvyttdmyys on talldin
tyokyvyn puutetta. Tyokyky vaikuttaisi kuitenkin olevan nykyisin ty6hyvinvoinnin rin-
nakkaistermi (Miikkulainen 2008). Ilmarisen ym. (2006, 19-20) mukaan “tyokyvyn
médrittelyssd ndyttdd — — vallitsevan yksimielisyys siitd, ettei tyokyky ole vain yksilon
ominaisuus vaan yksilon, hdnen tyonsd sekd ympariston yhteinen ominaisuus”. Tyoky-
ky4 ja siihen liittyvid tekijoitd voidaankin tarkastella yksilon, tydorganisaation ja yhteis-
kunnan ndkokulmista. Tyokyvyn késitteen laajuuteen vaikuttaa osaltaan se, miten tyd ja
sithen liittyvat erilaiset tekijdt ja toimijat sekd ndiden rooli méaaritelldén. (Ilmarinen ym.
2006, 18, 20.) Rauramon (2004, 31) mukaan henkildston hyvé tyokyky edistdd niin
tyon sujuvuutta, laatua kuin vaikuttavuuttakin”. Hinen mukaansa tyokyvyn kisite kattaa
lahes kaikki tyon onnistumiseen vaikuttavat tekijit (Rauramo 2004, 30). Ihmisille tutuin
tyokykyyn liittyvistd ilmauksista lienee tyky-toiminta (Miikkulainen 2008), jota késitel-

ladn seuraavaksi.
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3.1.1 Tyky/Tyhy-toiminta

1990-luvulla kehitettiin Suomessa tyokykyd ylldpitdvdn toiminnan malli (Rauramo
2004, 13), joka nykyisin tunnetaan tykytoimintana. Tykytoimintaan osallistuvat seki
tyOnantaja, tyontekijé, ettd tyOpaikan yhteistyoorganisaatiot. Tarkoituksena on yhdessi
edistdi ja tukea jokaisen tyOntekijdn tyd- ja toimintakykyéd koko hénen tyGuransa ajan.
Tutkimusten perusteella oikein toteutettuna tykytoiminnalla on mahdollista kehittdd
henkiloston tyokykyd ja terveyttd sekd tyopaikan toimivuutta, tydilmapiirid ja tydmoti-
vaatiota. Tykytoiminta, jota toteutetaan ammattitaidolla ja pitkéjinteisesti, tukee tyossi
jaksaminen ja tyokyvyn sdilymistd. (Tykytoiminta 2011.) Tyky-toiminnan rinnalla voi-
daan puhua tyohyvinvoinnin edistimisestd (TYHY), joka tarkoittaa laaja-alaisia tyoym-
paristoon, tyOyhteisoon ja yksiloon kohdistuvia toimenpiteitd ja kehittdmistoimintaa.
Viimeksi mainitun avulla voidaan parantaa kaikenikiisten terveyttd, tyokykyé ja osaa-

mista. (Rauramo 2004, 13.)

Parhaimmillaan tyokykyéa ylldpitdva toiminta késittdd tyon, tydolojen, tyOyhteison sekd
yksilon tyokyvyn ja hyvinvoinnin edistimisen sekd muutoksen turvallisen hallinnan
(Rauramo 2004, 30). Tyokykya ylldpitavdn toiminnan kohdealueet voidaan jakaa nel-
jdén ryhméédn. Ensimmadiisen ryhmén muodostaa tyd ja tydympéristd, joka kisittdad ergo-
nomian, tyohygienian ja tyoturvallisuuden. Toinen pitdé sisdlldén tyohon ja tyGympdiris-
toon kohdistuvat toimenpiteet (toimintatavat, johtaminen ja vuorovaikutus). Kolmannen
alueen muodostavat tyontekijdn voimavarat ja terveys. Viimeinen ryhmid muodostuu

ammatillisen osaamisen ylldpidosta ja edistdmisestd. (Rauramo 2004, 30.)

3.2 Tyotyytyviisyys ja tyon mielekkyys

Tyotyytyviisyys voidaan mééritelld nykyisen tyon todellisuuden ja odotusten viliseksi
eroksi (Ylostalo 2009, 88.) Tyotyytyvéisyys ja tyon mielekkyys ovat ldahikésitteitd. Yksi
ero 10ytyy tyOtyytyvdisyyden “tdssé ja nyt” orientaatiosta verrattuna tyon mielekkyyden
pitkédn aikavilin tai tulevaisuuden perspektiiviin. Tyotyytyviisyydelle tyon ulkoiset piir-

teet (esimerkiksi hyvét tyoskentelyolosuhteet ja tyopaikan varmuus) ovat tarkeitd, kun
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taas tyon mielekkyyden kannalta tyd ndhdddn osana muuta eldiméi. Tyon mielekkyys

onkin tyOtyytyvaisyyttd laajempi késite. (Ylostalo 2009, 89 — 90.)

33 Tyonimu

Tyon imu kuvaa myoOnteistd tunneperdistd motivoitunutta tilaa, jossa tyontekija on tar-
mokas, omistautunut ja uppoutunut tyéhonsa. Tarmokkuus on energisyyttéd, sinnikkyytti
ja tydhon panostamisen halua. Sen vastakohta on vdsymys. Omistautumisella tarkoite-
taan tyon merkityksellisyyden kokemusta, innostusta ja ammattiylpeyden tunnetta. Sen
vastakohta on kyynisyys. Uppoutuminen ilmenee voimakkaana keskittymisend ja tyo-
hon paneutumisena. Sitd voidaan kutsua myds flow-tilaksi. (Manka 2011, 143; ks. myds

Hakanen 2005, 2009.)

Tyon imun vastakkainen késite on “boreout”, siind tilassa tyontekijd on tydhonsa kyllés-
tynyt eikd tunne tarmoa, ei koe tyOtddn tai tyOpanostaan merkitykselliseksi eikd siten
endd omistaudu tydlleen. Tyon imu ja tyGuupumus sen sijaan eivit ole késitepari. Niilld
on kainteinen yhteys toisiinsa, mutta ne ovat silti erillisid ilmioitd. ”Aito tydhyvinvointi
(tyon imu) voidaankin erottaa tydpahoinvoinnista (esim. tyduupumus), mikéd vuoksi tyo-

hyvinvointi osoittautuukin moniulotteiseksi ilmidksi”. (Hakanen 2009, 34.)

34 Tyonilo

Marja-Liisa Manka (2011, 4) on ty6hyvinvoinnin professori, joka kayttda kasitettd tyon
ilo. Hinen mukaansa puhe tydpahoinvoinnista pitdisi korvata keskustelulla siitd, milld
keinoilla tydyhteison ja sen tyontekijoiden voimavaroja voitaisiin vahvistaa. Tyonilo on
yksilon ja yhteison kokemus, yksilollinen tunne, joka syntyy tyon eri tekijoiden loksah-
taessa paikoilleen. Tyontekijd kokee tyoniloa sanoessaan, ettd “tdissd on hauskaa” tai

’t6ihin on mukava tulla”. (Manka 2011, 3, 77.)
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4 TYOHYVINVOINNIN PSYKOLOGIAA

4.1  Psyykkinen jaksamiseen vaikuttavia tekijoiti

Onnellisuus lisdd tyontekijén tehokkuutta tydssddn. Tyon laadun kannalta myds henki-
16ston motivoituneisuus on tirkedd. Motivaatio tekee tydstd mielekéstd tyontekijille it-

selleen. (Rauramo 2004, 13, 32, 39)

4.1.1 Ryhmaisolidaarisuus ja tyoyhteison tuki

Psyykkisté jaksamista tukevat ammattitaito seké erityisesti ryhmésolidaarisuus, jolla tar-
koitetaan sitd, miten tilanteesta riippumatta tydtoveriin voi luottaa ja hineltd saa tarvit-
taessa apua tyotehtdvissd. Ryhmésolidaarisuuden ollessa vahva, tyontekijd tietdd saa-
vansa tukea ja apua niissé tilanteissa, joissa hinen omat taitonsa tai keinonsa eivét riité.
Ammateissa, joissa tyotd tehdddn omalla persoonalla ja yksin, ilman riittivéaa kollegiaa-
lista tukea, uupumisen riski on suurin. Tyontekijo6illd, joilla on paljon itsendistd vastuuta,
mutta jotka samalla kuuluvat tyoryhmién, jossa on hyvé yhteishenki ja paljon ammatil-
lista osaamista, uupumisen riski on pienempi. Kaikissa ammateissa tydyhteiséon kuulu-

misella on yleensd tyoviihtyvyyttd lisadva vaikutus. (Toivio & Nordling 2009, 184-186.)

4.1.2 Tyon kuormittavuuden hallinta ja tyon rytmitys

Tyontekijén osalta tydon kuormittavuutta voi hallita organisoimalla omaa ty6tédén, suun-
nittelemalla tydajankéyttodin ja kykyd asettaa tyotehtdvit tirkeysjérjestykseen. Lisdksi
tyontekijd vastaa omasta fyysisestd ja psyykkisestd kunnostaan huolehtimisesta sekd
tyon ja vapaa-ajan tasapainottamisesta. (Himaéldinen & Niemeld 2006, 25.) Tyotéd orga-
nisoidessa voidaan kiinnittdd huomiota tyon rytmitykseen. TyOn rytmitystd pidetddn
erittdin tirkednd ty0ssd jaksamisen kannalta. Haasteellisten tehtdvien vastapainona tulisi

pdistd tekemddn vihemmain vaativia, vaikkakin tarpeellisia toitd. Rutiininomainen tyo
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kuluttaa tyontekijdd ja samalla esineellistdd asiakasta, josta tulee rutiinitoimenpiteen

kohde. (Toivio & Nordling 2009, 186.)

4.1.3 Psykososiaalinen tyoympéristo

Psykososiaalinen ty0ympéristo tarkoittaa aineetonta ympéristdd, johon olennaisesti kuu-
luu organisaation toimintatavat, ihmissuhteet valtarakenteineen sekd tyon vaatimusten
laatu ja maard (Elo 2007, 15). Tyoterveyttd koskevissa tutkimuksissa on havaittu, etti
huonoilla psykososiaalisilla tydoloilla on yhteys muun muassa sydin- ja verisuonisai-
rauksiin sekd mielenterveyden hiiridihin. Myds epdoikeudenmukaisuus ja kokemus tyo-
ponnistusten riittdmattomastd palkitsemisesta lisddvit psyykkisid hiiriditd ja heikentévit
terveyttd. Taman lisdksi huonot psykososiaaliset tyoolot lisddvit ennenaikaisen kuole-

man riskid. (mm Amick 2002, Elo 2007, 16 mukaan.)

4.2  Tyon henkinen kuormittavuus

Tyon henkinen kuormittavuus on noussut ty0hyvinvoinnin kehittdmisen haasteeksi
(Rauramo 2004, 37). Aloilla, joissa ollaan tekemisissd ihmisten kanssa, tyon rasitusteki-
jat ovat suuret. Tyontekijoitd kuormittavat ihmissuhteet ja vuorovaikutukseen liittyvat
sopeutumisvaatimukset. Psyykkistd kuormitusta aiheuttavat muun muassa liiallinen
byrokratia, jatkuvat tyotd koskevat muutokset, tyon tekeminen omalla persoonalla ja
virheettomyyden tavoittelu. Lisdksi ithannekuvien ja epérealististen tavoitteiden seké to-
dellisuuden vilinen ristiriita aiheuttaa psyykkista rasitusta. Thannekuvat syntyvét ylevin
termein kuvatuista tavoitteista, joissa ei aina ole mainittu konkreettisesti miten ndma ta-
voitteet voidaan saavuttaa. Sosiaalialan tyontekijit kokevat riittimattomyytta erityisesti
silloin, kun heidén tyonsé tuloksellisuutta arvioidaan ihannekuvista kisin. Myos yhteis-
kunnassa tapahtuvat eriarvoisuutta aiheuttavat muutokset, kuten nuorten syrjdytyminen
sekd mielenterveys- ja pdihdeongelmien seuraukset, voivat herdttdd auttajissa suurta

huolta ja voimattomuutta. (Toivio & Nordling 2009, 182—184.)
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4.2.1 Stressi

Stressi voidaan ndhdi yksilon ja ympériston vélisen vuorovaikutuksen epétasapainotila-
na. Yksilo stressaantuu, kun hineen kohdistuvat vaatimukset ylittdvét hdnen voimava-
ransa. TyOssi koettu stressi ja fysiologiset stressireaktiot eivét ole automaattisesti haital-
lisia tyontekijidn terveydelle ja hyvinvoinnille. Oleellista seurauksien kannalta on se,
missd miirin yksilo kykenee palautumaan kuormituksesta. (Feldt, Kinnunen, Ronka,

Kinnunen & Rusko 2007, 62.)

”Tyohon liittyvét stressitekijat voivat liittyd esimerkiksi fyysisiin tydoloihin, tydtehta-
vien vaatimuksiin, rooliepédselvyyksiin ja -ristiriitoihin, ihmissuhteisiin, traumaattisiin
tapahtumiin ja organisaatiomuutoksiin.” (Feldt ym. 2007, 62.) Stressi onkin viesti tar-
peesta 10ytdd uudenlaisia toimintatapoja. Stressinhallinnalla tarkoitetaan kaikkea sité,

mitd tilanteen parantamiseksi yritetdédn tehdi. (Rauramo 2004, 37.)

Tyokuormitus ei ole aina negatiivinen asia. Alikuormittavassa ty0ssd psyykkisten vaati-
musten puute turhauttaa ja aiheuttaa kyllastymisen tunteen. Haasteita tarjoamaton tyo ei
tarjoa oppimisen mahdollisuuksia. (Nummelin 2008, 73.) Ty0stressi voi olla siis myds
energisoiva tunnetila, kun sitd on kohtuudella ja se kohdistuu tiettyyn ajanjaksoon tai
hetkeen. Kokonaisuus sidilyy ajoittaisista tyokuormituspiikeistd huolimatta hallittavana
ja paineiltaan siedettdvind. Negatiivinen stressi syntyy, kun tyontekijin stressinhallinta-

kyky ylittyy tyon kuormittavuuden vuoksi. (Nissinen 2012, 26.)

4.2.2 Tyouupumus

Tyouupumus, jonka ddrimmédinen muoto on loppuunpalamiseen, johtuu monista syisté
ja se on hidas prosessi. Tyouupumus kehittyy, kun kuormittavien tekijéiden kasautuessa
tyontekijélla ja tydyhteisolld ei ole mahdollisuutta purkaa syntynytti stressitilaa. (Nissi-
nen 2012, 26.) Tybuupumusprosessin eteneminen voidaan hahmottaa esimerkiksi seu-
raavanlaisesti: tyontekijdn tyonilo vaihtuu véhitellen tyotyytymittomyydeksi, kun tyon
tavoitteet eivit tdyty. Oireina on télldin vdsymystd, huolestuneisuutta ja tyytymétto-

myyttd. Tatd seuraa stressi, joka johtuu tyon jirkevyyteen kohdistuvista epiilyksisti
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sekd riittdméattomyyden tunteista. Loppuunpalamisen vaiheessa tyomotivaatio alenee,
negatiiviset ja kyyniset asenteet tyotd kohtaan valtaavat alaa, lisdksi unettomuus ja kes-
kittymisvaikeudet vaikeuttavat eldméé entisestdédn. (Toivio & Nordling 2009, 202.) Lop-
puunpalaminen on vakava, krooninen stressioireyhtymd, jolle on tyypillistd kokonais-
valtainen fyysinen, emotionaalinen ja henkinen uupumuksen tila. (Nissinen 2012, 26).
Ty6uupumus ei ole siis sairaus, mutta siithen on liitetty riski sairastua muun muassa ma-
sennukseen, stressiperdisiin somaattisiin sairauksiin, unihdiridihin ja péihteiden kaytto-

kin voi muodostua ongelmaksi (Ahola, Tuisku & Rossi 2011, 124).

Vuonna 1997 tyoterveyslaitos tutki tydouupumuksen yleisyyttd eri aloilla (Kalimo &
Toppinen, Tyouupumus 2010 mukaan). Tuolloin yli puolella tydssdkéyvista oli joitakin
tyduupumuksen oireita. Voimakkaasti védsyneitd ty0ssddn oli noin joka viides ja noin
seitsemalld prosentilla oli kaikki tyduupumuksen oireet. (Kalimo &Toppinen 1997, Tyo-
uupumus 2010 mukaan.) 2000-luvun alussa tehdyssa tutkimuksessa havaittiin, ettd noin
kaksi prosenttia tydssd kdyvistd suomalaisista kdrsi vakavasta tyduupumuksesta (oireita
keskiméddrin viikoittain tai useammin). Lisdksi jopa neljdsosa suomalaisista kérsii lie-
vistd tyduupumuksesta eli he oireilevat keskiméérin kuukausittain. (Ahola, Virtanen,
Pirkola & Suvisaari 2010, 17; Ahola ym. 2011, 124.) Vuoden 1997 arvion mukaan 165
000 suomalaista karsii vakavasta tyduupumuksesta. Tyduupumus havaittiin olevan ylei-
sintd niilld, joiden tyOpaikoilla oli vihennetty henkilokuntaa seké niiden tyontekijéiden
keskuudessa, jotka tekivét pitkdd tyopdivad (yli 50 tuntia viikossa). (Kalimo &Toppi-

nen, Tyouupumus 2010 mukaan.)

4.2.3 Tyouupumus ja tyontekijin ominaisuudet

Voimavarojen kulumiselle altistuvat erityisesti ammattiinsa tunnepitoisesti sitoutuneet
tyontekijit. He yrittdvét vastata kaikkiin heihin kohdistuviin odotuksiin ja ndin tekemal-
13 he ylittdvat jatkuvasti omat voimavaransa. Uupumisen perimmaéinen syy loytyy per-
soonallisuudesta. Erittdin korkea moraali ja omaan itseensd kohdistuvat kohtuuttomat
vaatimukset ovat tyypillisid tyduupuneiden piirteitd. TyShyvinvoinnin edistiminen vaa-

titkin ndin ollen ennen kaikkea yksil6llisten ratkaisujen hakemista ja vaihtoehtojen to-
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teuttamista. (Rauramo 2004, 14.) Tunnepitoisesti sitoutuneita tyontekijoitd uhkaa myo-

tatuntouupuminen, josta lisdd seuraavaksi.

4.2.4 Myoétituntouupumus

Mydétatuntouupumus ja tyduupumus ovat osin paéllekkiisia lahikésitteitd. Erotus on sii-
nd, ettd mydtdtuntouupumus on ihmissuhdetyontekijan tyduupumusta. Myotatuntouupu-
muksen syntymiseen vaikuttaa myotatuntostressin madrd. Viimeksi mainitulla tarkoite-
taan tyOperdistd emotionaalista stressid, joka koskettaa henkilGitd, jotka tydroolistaan
késin todistavat inhimillisen eldmén tragedioita. (Nissinen 2012, 25, 28, 30.) Tiedetéddn,
ettd tyOstressi voi aktivoida, mutta loppuunpalaminen lamaannuttaa. Samalla tavoin
myotiatuntostressi voi parhaimmillaan aiheuttaa myotatuntotyydytystd, joka on “amma-
tillinen kokemus osallisuudesta toisen ihmisen tragedian jakamiseen ja hinen auttami-
seensa” (Nissinen 2012, 28-29). Myoétatuntotyydytyksen syntyyn vaikuttaa kokemus
ammatillisen toiminnan tarkoituksenmukaisuudesta. Tyontekijd kokee myds vuorovai-

kutuksen asiakkaiden kanssa antoisaksi.

Mydétdtuntouupuminen on vidsymystilana kokonaisvaltaisempi ja syvempi kuin tavan-
omainen loppuunpalaminen. Myo6tiatuntouupumuksen taustalla ovat ithmissuhteissa syn-
tyvit emotionaaliset paineet. Tdmén vuoksi tyontekijé tarvitsee myotatuntouupumuksen
hoidossa ja myd&tatuntostressin hallinnassa levon ja fyysisen itsehoidon liséksi kokonais-
valtaista eldminsd ymmartdmistd sekd mielen ja ithmissuhteiden hoitoa. (Nissinen 2012,

29,32))

4.3  Tyokuormituksesta palautuminen

Psykologisella palautumisella viitataan yksilon omakohtaiseen kokemukseen palautumi-
sesta sekd palautumista edistéviin tai haittaaviin psykologisiin mekanismeihin. Fysiolo-
gisessa palautumisessa yksilon tyOpdivin aikainen fysiologinen virittymistaso palautuu

aktivoitumista edeltiville perustasolle. (Feldt ym. 2007, 61.)
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Ty0Ostéd palautuminen voidaan ajatella prosessiksi. Ty0std palautumisen prosessissa yksi-
16n tila palautuu tydpédivdan aikana koettua kuormitusta ja stressid edeltidville tasolle
(Mejman & Mulder, 1998, Feldt ym. 2007, 63 mukaan). Palautuminen voidaan kuvata
my0s prosessiksi, jonka aikana tyontekijdn voimavarat tdydentyvét. Palautumisprosessi
kéynnistyy, kun ty6- ja lepojaksojen vélilld on riittdva ajallinen vaihtelu ja tyontekijalla
on tydjaksojen vilissd tarpeeksi aikaa levolle. Onnistunut palautuminen edellyttii eli-
miston toipumista stressistd sekd tyontekijdn omaa kokemusta omasta kyvykkyydestddn
ja valmiudestaan jatkaa tyohon liittyvien tehtévien parissa. (Zilstra & Sonnentag, 2006,

Feldt ym. 2007, 63 mukaan.)

Ponnistelujen ja palautumisen mallin mukaan, mikili palautuminen ei ole onnistunut tai
se ei ole ollut riittdvad suhteessa ponnistuksiin, pitkittynyt ponnistelujen ja palautumisen
vilinen epdsuhta voi aiheuttaa yksilolle voimakasta visymysti, univaikeuksia ja erilai-
sia psykosomaattisia oireita. Lisdksi se voi lisdtd tyohon liittyvid kielteisid tunteita ja
stressid. (Mejman & Muler, 1998, Feldt ym. 2007, 65 mukaan.) Palautumisen puutteen
on my0s havaittu aitheuttavan uupumusta, heikentdvin immuniteettia, lisddvéin riskid
sairastua syddn- ja verisuonitauteihin seké altistavan ylipainolle ja diabetekselle (Pehko-

nen 2012).

Palautumiselle suositellaan varattavaksi aikaa pdivittdin, jotta kuukausien hermolomilta
valtyttiisiin. Vapaa-ajalla voi stressin poistamiseen kokeilla esimerkiksi nukkumista, ke-
vyttd litkuntaa ja tyOasioista ajatuksia pois vievid askareita. (Pehkonen 2012.) Oma aika
on palautumisen edellytys. Palautuminen voi vaarantua, kun oman ajan mééri on alle 10
tuntia viikkoa kohden ja etenkin silloin, kun oma aika koetaan riittiméttomaksi. Liikun-
nan on todettu edistdvian parhaiten tyostd palautumista. (Siltaloppi & Kinnunen 2009,
102, 111.) Luonnosta nauttiminen on toiseksi parhaana koettu palauttava vapaa-ajan toi-
minto. Jo noin viisi minuuttia luontoympiriston katselun, sielld oleilun tai kdvelyn alet-

tua fysiologista rentoutumista oli havaittavissa. (Korpela 2009, 121.)



20

4.3.1 Itse koettu palautumisen tarve

Itse koettu palautumisen tarve viittaa tissé sithen, missd méérin tyotehtdvét ovat aiheut-
taneet henkil6lle tarpeen tai tunteen, ettd hinen tulisi palautua tyon aiheuttamasta pon-
nistelusta. Palautumisen tarve ilmenee ylikuormittumisen ja drtymyksen tuntemuksena,
energian puutteena ja tarpeena vetdytyd sosiaalisesta vuorovaikutuksesta. (Feldt ym.
2007, 70.) Palautumisen tarve on lyhytkestoisen, tyohon liittyvdn visymyksen ilmentd-
ja. Eli visymys on vilitdn seuraus tyohon liittyvistd ponnisteluista, kun taas stressioirei-

den kehitys vie pidempéan. (Feldt ym. 2007, 70-71.)

4.3.2 Unen merkitys palautumisessa

Uni on tirked tekijd ihmisen fysiologisen ja psykologisen palautumisen kannalta. Unen
puute ja unihdiridt ovat tutkimusten perusteella johtaneet vireystilan ja suorituksen ale-
nemiseen, visymykseen, mielialan vaihteluihin, ja immuunitoiminnan héiriintymiseen.
(mm. Jewett ym. 1999, Feldt ym. 2007, 68 mukaan.) Pitkilld aikavililla liian lyhyet yo-
unet ovat yhteydessd jopa ennenaikaiseen kuolleisuuteen (mm. Grandner & Kripke
2004, Feldt ym. 2007, 68 mukaan). Huolestuttavana titi tutkimustulosta voi pitdd jo
senkin vuoksi, ettd yleisesti ydunen ajallinen kesto on vihentynyt ja kokemukset unihéi-
ridistd lisddntyneet (mm. Sallinen ym. 2000, Feldt ym. 2007, 68 mukaan). Suomessa
tehdyssd tutkimuksessa, johon osallistui noin 12 000 kansalaista, havaittiin, ettd joka
viidennelld aikuisella unen maard oli riittdméatontd. Riittdmatontd uni oli silloin, kun
koetun unen tarpeen ja todellisen unen keston vélinen ero oli yli tunti. (Hublin ym.
2001, Feldt ym. 2007, 68 mukaan.) Muun muassa sukupuoli ja vuorotyd ovat yhteydes-
sd yksiloiden younen ajalliseen kestoon — sekd naiset ettd vuorotyotd tekevét nukkuivat
muita vihemmén (Ursin, Bjorvatn & Holsten 2005, Feldt ym. 2007, 69 mukaan).

Tyontekijoiden younien ajalliseen kestoon ja subjektiiviseen kokemukseen ydunen pa-
lauttavuudesta vaikuttaa moni tekijd. Esimerkiksi koettu stressi, suuri tuntiméérd, tyon
vaativuus ja fyysiset ponnistelut seké tyoasioiden murehtiminen illan aikana vahentavét
younen kestoa ja heikentivit subjektiivista kokemusta sen palauttavuudesta. Vapaa-ajal-
la tapahtuva tyostd huolehtiminen on yhteydessd palautumisongelmiin seuraavana yona.

(mm. Akerstedt ym. 2002, Feldt ym. 2007, 69 mukaan.)
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5 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

5.1  Menestyksekis kehittimistyo

Seuraavaksi kdydadn ldpi tekijoitd, jotka vaikuttavat kehitysprojektin onnistumiseen.
Kehittdmistyolle on tirkedd avoin keskusteluilmapiiri (Hdmaéldinen & Niemeld 2006,
87). Lisédksi onnistuminen vaatii kaikkien ty0yhteison jésenten eli sekd johdon ettd hen-
kiloston sitoutumista kehittimistyohon ja koko tyOyhteison aktiivista osallistumista.
(Tirronen, Reijonen & Tillgren 2006, 7; Hdmaildinen & Niemeld 2006, 87). Suotuisasti
etenevissd kehittdmisprojektissa tydskentely on produktiivista ja etenee tavoitteellisesti
kohti konkreettista pddméaérad. Tyoskentelyprosessi on kehittyvd — prosessin eri vaiheis-
sa tyOstetddn systemaattisesti ja kohdennetusti aiheeseen liittyvid kysymyksid. Keskus-
telut dokumentoidaan ja pddkohdat kirjataan kokousmuistioihin. Vastuita erilaisten
suunniteluun kuuluvien asioiden tyOstdmisestd jaetaan henkildille ja henkildryhmille.
Lisédksi nimetdén vastuuhenkil6ité, joka huolehtivat suunnitteluprosessin etenemisesta,
koordinoinnista, dokumentoinnin sisdisestd tiedottamisesta ja kdytdnnon jarjestelyista.

(Hamalédinen & Niemeld 2006, 87.)

Vertaishaastatteluista kdvi ilmi, ettd kehittdmistyon vahvuuksia ja tdrkeimpid edellytyk-
sid olivat oma positiivinen asenne, aika ja esimiehen innostunut ote. Myds tydyhteison
sisélld tapahtunut oivallus kehittdmistyon tarpeesta on tirkedd. Lisdksi tulee huolehtia,
ettd kehittdmisprosessiin liittyvid yhteisid tapaamisia on aikataulutettu riittdvén tihedsti
ja pitkdjanteisesti ja prosessin ylldpitdmiseksi tietoa vélitetddn eteenpdin erityisesti tyo-
kokousten jalkeen. Huomionarvoista on my®ds se, etti tyokulttuuristen muutosten luomi-
nen ja vakiinnuttaminen eivét tapahdu hetkessd vaan prosessiin voi menna jopa vuosia.

(Vataja & Seppénen-Jarveld 2008, 14, 26-27, 32, 34.)

5.2 Tyohyvinvointia ja kehittimisti tukeva johtaminen

Johtamisen oikeudenmukaisuus on koettu keskeiseksi tyotyytyviisyyttd tuottavaksi teki-

jéksi. Téllin tyontekija tulee kuulluksi, kaikkia kohdellaan samojen periaatteiden mu-
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kaisesti ja toiminta on avointa. Lisdksi yleisesti tiedetdédn millaisen tiedon pohjalta paa-
tokset tehddin ja paatoksid on mahdollista korjata. Tyontekijan ndkemysten huomioimi-
nen lisdd tdmidn tyOtyytyvaisyyttd, organisaatioon sitoutumista, hyvinvointia ja luotta-
musta. Hyvid tuloksia saadaan siis vuorovaikutteisella ja osallistavalla johtamistyylilla.
Hyvilla johtajalla on myds tunneélyd, jonka my6td hdn on samaan aikaan sekd aktiivi-
sesti ldsnd tyOyhteisOssd, ettd osaa ottaa myOs tarvittavaa psyykkistéd etdisyyttd alaisiin-
sa. Tunnedly suojaa esimiestd — hin ymmartdd tydyhteison tunteita ja ryhmadilmioita,
mutta hén ei joudu niihin haitallisella tavalla mukaan. Lisédksi esimiehelld tulee olla ky-

kya itsereflektioon eli oman toiminnan arvioimiseen. (Rasanen 2009, 62, 64, 66.)

Johtaminen voi olla ihmissuhde-, tehtdvé- tai muutossuuntautunutta. Esimiehen psyko-
logista roolia kuvaavat muun muassa sanat kuunteleva, keskusteleva, vuorovaikutteinen,
oikeudenmukainen, tasapuolinen, “avoimeen reiluuteen” pyrkivé, saatavilla, kdytinnon-
laheinen. Asiapainotteista johtajuutta kuvaavia sanoja: méiéritietoinen, suunnitelmalli-
nen, asioiden delegoiminen, yhteydenpito ulospdin, henkiloston pitdminen ajan tasalla,
vastuu tyon linjauksista ja pdidtoksenteosta, toimintojen seuranta ja kehittdminen. Esi-
mies organisoi tyonjakoa, tyOtapoja ja tyoolosuhteita sekd huolehtii tyon jatkuvuudesta
ja vaikeidenkin péatosten teosta. (Rasanen 2009, 62.) Kolmantena mainittu muutos-
suuntautunut johtajuus liittyy johtajan kykyyn havaita uusia mahdollisuuksia ja kehitti-
mistarpeita, rohkeuteen ja aktiivisuuteen tarttua niihin ja kykyyn saada aikaan yhteistyo-
ta kehityksen aikaansaamiseksi. Esimiehen roolina on télldin yksildiden ja yhteison op-
pimisen ja kehittymisen tukeminen. Uudistavalla johtamisella on vahva yhteys tuloksel-
lisuuden, tyotyytyvéisyyden ja hyvén ilmapiirin kanssa. (mm. Elo & Feldt 2005, Rasa-
nen 2009, 63 mukaan.)

5.2.1 Muutosjohtaminen

Sosiaalitoimen tyontekijoiden tydhyvinvoinnille yksi suurin riski on jatkuvien muutos-
ten tuoma epidvarmuus. TyOssd tapahtuvat muutokset ja uudistukset ovat esimichelle
haastavia siind, miten he onnistuvat kertomaan ja tekeméén ymmarrettidviksi muutoksen
tarkoituksen ja tavoitteet. [hmisten on vaikea panostaa sellaisten asioihin, joiden merki-

tystd hdn ei ymmarri. (Rasanen 2009, 61, 71.)
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Muutosta voidaan hallita 16ytdmalla sille perusteluita ja ymmaértamélld sen merkitys. Li-
sdksi voidaan etsid keinoja vaikuttaa sen suuntaan ja toteutumiseen. Muutosjohtamises-
sa on kyse muutoksen siséllon ja toteutustavan yhtédaikaisesta hallinnasta. Toteutuksessa
huomio tulee kiinnittdd muutosta ldpikdyvien henkildiden erilaisiin ndkokulmiin ja tar-
peisiin. Esimichen tdytyy aktiivisesti luoda yhteisid merkityksid ja tulevaisuuskésityk-
sid. Lisdksi tydyhteisossd vanhoista tavoista ja tottumuksista pitdd luopua ja uusia ope-
tella. (Muutosjohtaminen 2010.) Téssd esimies toimii esimerkkind muille tydyhteison

jasenille (Rasanen 2009, 63).

5.2.2 Moninaisuusjohtaminen

Ty0ssé olevista ikédluokista 35-39 -vuotiaiden ikdluokka on suurin. Eri sukupolvet eroa-
vat toisistaan tavassaan suhtautua tyohon. Ihmisten johtamistarpeet vaihtelevat myos
heidén sukupolvensa ja taustojensa mukaan. Tdma asettaa esimiehelle omat haasteensa,
kun kaikkien tarpeet tulisi huomioida tasapuolisesti ja esimiehen tulisi mukauttaa omaa
toimintaansa jokaisen tarpeiden mukaisiksi. Uudenlaista johtamistakin tarvitaan, autori-
tadrinen johtajuus on korvatta jaetulla tai voimaannuttavalla johtamisella. (Manka 2011,
10-11.) Liséksi tyoyhteisot ovat enenevissd méédrin moniammatillisia. "Moniammatilli-
nen yhteistyd synnyttié ldhes aina tyokulttuurisia jannitteitd” ja “asiantuntijuuksien va-
lille syntyy herkésti lausumattomia nikemyksellisid ristiriitoja” (Karjalainen 2006, Va-

taja & Seppénen-Jarveld 2008, 26 mukaan).

Nykyisin ei puhuta erilaisuudesta vaan nyt puhutaan organisaatioiden, tyoyhteisdjen tai
tyoryhmén moninaisuudesta (diversity), joka kuvaa siind toimivien ihmisten erilaisuutta
(variety). Yksiloiden moninaisuus voi perustua tyontekijoiden ikdén, sukupuoleen, kou-
lutukseen, tyokykyyn, tyosuhteen laatuun, etniseen taustaan, kulttuuritaustaan, uskon-
toon, yksityiseldmédn tilanteeseen tai seksuaaliseen suuntautuneisuuteen. (Soni 2000,
Colliander, Ruoppila & Héarkonen 2009, 30 mukaan.) Moninaisuus voi olla vaihtele-
vuutta, monimuotoisuutta tai arvostuksen eroavuutta (Milliken & Martins 1996, Col-

liander ym. 2009, 30 mukaan.).
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Moninaisuusjohtaminen tarkoittaa moninaisuuden tunnistamista ja arvostamista, oikeu-
denmukaisuutta sekd moninaisuuden hyddyntdmistd. Moninaisuusjohtaja tiedostaa, etti
ihmisten kokemukset, osaaminen, tavoitteet ja tarpeet ovat erilaisia ja tdtd arvostetaan.
Esimies varmistaa moninaisten tyontekijoiden kohtelun oikeudenmukaisuuden ja tasa-
arvon toteutumisen edistimalld koko tyOyhteison moninaisuusosaamista. (Colliander
ym. 2009, 44.) Moninaisuutta voidaan hyddyntda tyoyhteisoissd, kun “moninaisen hen-
kiloston osaaminen tunnistetaan ja sitd hyodynnetdéin organisaation tuottavuutta, luo-

vuutta ja innovatiivisuutta parantavana resurssina’ Colliander ym. 2009, 44).

5.3 Viestinnin kehittiminen

Muistamisen arvoista on myo0s se, ettd keskustelukertojen ja puheen runsas méari ei vie-
14 takaa puheen sisdllon laadukkuutta. Viestinnén tutkija Petro Poutasen (2011) mukaan
tyoyhteison kokemus liian védhiisestd viestinnistd voikin johtua védérdnlaisesta viestin-
néstd. ”Usein puutteelliseksi koetun viestinnén taustalla on kokemus siité, ettd ei ole tul-
lut kuulluksi tai ymmaérretyksi tai ettd on tullut jatetyksi ulkopuolelle organisaatiota tai
tyoyhteisod koskevista asioista” (Poutanen 2011). Ratkaisu viestinnidn puutteellisuuteen
ei tutkijan mielestd kuitenkaan ole viestinnidn méérédn ja tiheyden lisddminen. Huomio
tulisi kiinnittdd viestinndn muotoon, ajoitukseen ja sisdltoon. Kasvokkainen viestinti
esimiehen kanssa kerran viikossa voi poistaa enemmén “viestintdvajetta” kuin mihin

kymmenet péivittdiset sdhkopostiviestit pystyvét. (Poutanen 2011.)

5.4  Tyoyhteison kehittiiminen ja kehittiminen koko tyoyhteison asiana

Lahdettdessd kehittimistyohon, tdytyy tyoyhteison arvioida, onko heilld tarpeeksi voi-
mavaroja kehittdmisprosessin ldpiviemiseksi. Tydyhteisdon ja tyon organisointiin liitty-
vien perusasioiden tulisi olla kunnossa, jotta tydyhteisolld on valmiuksia ja resursseja
oman tyonsd kehittimiseen. Tydyhteisoissd, joiden toimivuus oli heikkoa, kehittimis-
tyon jatkaminen vaikeutui ja joissain tapauksissa se piti keskeyttdd. (Vataja & Seppi-

nen-Jarveld 2008, 8.)
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Organisaation tyohyvinvoinnin kehittiminen voidaan jakaa toimintaan, joka tukee yksi-
16n terveyttd, kuntoa ja voimavaroja, parantaa tydyhteison ja organisaation toimivuutta,
kehittdd tydymparistod ja tyotd sekd edistdd ammatillista osaamista (Rauramo 2004, 33).
Tyoyhteison kehittdmiselld pyritddn parempaan hyvinvointiin ja toiminnan tulokselli-
suuteen. Nykyiselle tyon ja organisaation kehittdmiselle on tyypillistd tyontekijoiden

osallistuminen kehittimistoimintaan. (Elo 2007, 26.)

Hyvén kehittdmisen periaatteisiin — — kuuluu osallistuminen, johdon tuki,
tavoitteen asettaminen, ldhtdtilanteen arvio, suunniteltu eteneminen ja ke-
hittdmisprosessin ja lopputuloksen arviointi. Esimiehen roolia ja tyovéli-
neitd tissd prosessissa tulisi kehittdd. TyOpaikan eri tahojen odotukset ke-
hittdmishankkeelle voivat vaihdella. Siksi tyOpaikalla olisi selkeytettdva
toiveet ja odotukset. (Elo 2007, 26.)

Oppivan organisaation periaatetta voidaan soveltaa tydhyvinvoinnin yhteisolliseen ke-
hittdmiseen. Oppivassa organisaatiossa tyontekijit oppivat toisiltaan organisaatiossa ta-
pahtuvan vuorovaikutuksen, kokemusten jakamisen ja yhteistoiminnan kautta. Eli kes-
kindiset keskustelut, kokemusten jakaminen ja yhteinen toiminta ovat vélineitd oppimi-
selle. Yhteiso ja sen jdsenet itse kontrolloivat oppimistaan ja toimintaansa. (Hidméldinen
& Niemeld 2006, 11.) Oppivassa organisaatiossa edetidin toimijaldhtdisen prosessikehit-
tamisen mukaisesti eli kehittdminen etenee alhaalta ylospéin tapahtuvana kokonaisval-
taisena tyOyhteison kehittdmisend, jossa kehittdmisen painopiste on tydyhteison arjen

tutkimisessa” (Vataja & Seppédnen-Jarveld 2008, 9).

Tyohyvinvoinnin kehittdminen oppivassa organisaatiossa tarkoittaa sitd, ettid tydyhteisod
nostaa tyohyvinvoinnin kehittdmisen yhteiseksi keskustelunaiheeksi, tyostdd sitd kollek-
tiivisesti ja asettaa tyohyvinvoinnille kehittdmistavoitteita. Tydyhteisd pohtii yhteisesti
tydhyvinvoinnin edellytyksié, jakaa kokemuksia, analysoi omaa tydyhteisdddn tyohy-
vinvoinnin ndkokulmasta sekd etsii yhdessd keinoja tyohyvinvoinnin edistdmiseksi ja

ongelmakohtien ratkaisemiseksi. (Haméildinen & Niemeld 2006, 11, 25.)
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5.5 Mentorointi

Mentoroinnilla voidaan tukea nuorten sosiaalialan tyontekijoiden urasuunnittelua, tyds-
sd jaksamista ja tyOssd pysymistd. Siind kokenut ja arvostettu tyOntekijd antaa uransa
alussa tai taitekohdassa olevalle tyontekijélle vuorovaikutuksellista ohjausta. Mentorin
rooleja voivat olla kriittisend ystavéni, roolimallina, sparraajana ja tirkeiden yhteyksien
avaajana toimiminen. Mentorointi on molemmille osapuolille hyddyllistd toimintaa,

koska siind hiljainen tieto saadaan vilitettyd eteenpdin. (Tirronen ym. 2006, 8.)

5.6  Itseohjautuvuus ja kehityskeskustelut

Kehityskeskusteluissa tyontekijd ja esimies asettavat yhdessd tyolle selkedt tavoitteet.
Jotta tavoitteiden saavuttamista voidaan seurata, niiden tulee olla konkreettisia. (Toivio
& Nordling 2009, 180.) Kehityskeskusteluiden on havaittu olevan paras ennustaja sille,
ettd tyOyhteisossd vallitsee hyvd ilmapiiri. Tyon haasteettomuus vastaavasti ennustaa

huonoa ilmapiirid. (Pahkala 1996, Toivio & Nordling 2009, 180 mukaan.)

Kehityskeskusteluiden avulla asetetut haasteet lisddvét tyohon mielekkyyttd ja motivaa-
tiota, varsinkin, mikéli kehityskeskusteluihin liittyy voimavarasuuntautuneisuus. Tyon
luonne muuttuu kontrolloidusta itseohjautuvaksi. Tima on sitd tarkedmpdd, mitd suu-
remmassa osassa erityisosaaminen tai asiantuntijuus ty0ssd on. Itseohjautuvuudella tar-
koitetaan sitd, miten tyontekijd itsendisesti toteuttaa omaa osaamistaan sovittujen tavoit-
teiden mukaisesti ilman esimiehen kiskytystd. Tadma vaatii my0s riittdvéad vapautta orga-
nisoida tyd0 muiden kanssa neuvotellen. Esimiehen rooliksi tulee kontrolloijan sijasta
mahdollistaja, joka koordinoi tydtehtévit yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi sekd

raivaa mahdolliset esteet onnistumisen tieltd. (Toivio & Nordling 2009, 180-181.)

5.7  Kiiittinen reflektio tyohyvinvoinnin kehittimisen vilineena

Reflektio on toimintaa, jonka aikana yksilo kriittisesti analysoi ja pohtii omaa toimin-

taansa, sen seurauksia ja perusteluita (Ruohotie 2002, Mékisen ym. 2009, 47 mukaan).
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Kriittinen reflektio on metodi, jota kdytetddn ammatillisen toiminnan itsearviointiin ja
kriittiseen tarkasteluun. Tima menetelma haastaa tyontekijét kyseenalaistamaan toimin-
tatapojaan ja niiden taustalla vaikuttavia ehtoja. Kriittisen reflektoinnin myo6ta tyonteki-
jd voi havahtua etsimddn vaihtoehtoisia tapoja tehdd tyotddn. (Karvinen-Niinikoski
2009, 333.) Reflektoidessa tarkastellaan omia asenteita, tunteita, arvoja, uskomuksia,
ajatuksia ja toimintaa kokonaisuutena. Reflektion avulla tyontekiji voi ottaa vilimatkaa
arkiajatteluunsa ja se ohjaa hinté entistd perusteellisempaan toimintatapojen suunnitte-
luun ja toteuttamiseen. (Mékinen ym. 2009, 47.) Poikelan ja Jarvisen (2007) mallissa
reflektiivinen oppiminen alkaa kokemuksen pohdinnasta, etenee ymmaérryksen rakenta-
miseen ja todentuu uudelleen tekemisen kautta (Mikisen ym. 2009, 50 mukaan). Mikali
omaa toimintaansa ja kokemuksiaan ei kdy ldpi kriittisesti, on epdtodenndkdisempi,

ettd mitdén uutta syntyy ja kehityskin hidastuu (Mikinen ym. 2009, 50).

5.8  Tyohyvinvoinnin selvittiminen tyontekijoilti

Tyopaikkojen kehittdmishankkeissa kéytetdédn erilaisia tarvekartoituksia ja seuranta-ar-
viointeja, joiden lisdksi voidaan tehda tyotyytyviisyyskyselyitd ja tydilmapiirimittauk-
sia. (Rauramo 2004, 32). Tyohyvinvointia voidaan selvittdad yksilo-, tydyhteiso- ja tyo-
ympdristomittareilla. Yksilon kohdalla mittarit valitaan tyon vaatimusten mukaan —
asiantuntijatydssd voidaan panostaa osaamisen kartoitukseen. Fyysisemméissd ty0ssd
tutkitaan kunto- ja toimintakykya. Terveytti on aina tirked seurata. (Rauramo 2004, 33)
Tyohyvinvoinnin seurannassa kdytettdvid mittareita on mm. tydilmapiirikysely, tyotyy-
tyvéisyyskysely, tyoyhteison toimivuus-kysely, odotusten, kehityskohteiden ja tavoittei-
den kartoitus, tyOstressikysely, Bergen Burnout Indicator 15-kyselylomake ja tyokyky-
indeksi. (Rauramo 2004, 34.)

Tyopaikoilla voi olla vaikea ldhestyd henkistd hyvinvoinnin ja mielenterveyden edisti-
misen kysymyksid, joten tydolojen mielenterveysvaikutusten arviointiin on kehitetty
tydolojen mielenterveysvaikutusten arviointikehys (MIVA-kehys). Sen avulla voi seura-
ta tydolojen vaikutuksia neljéllé alueella, joita ovat asiakokonaisuuksien hallinta, psyyk-
kinen ja sosiaalinen kuormituskestivyys ja palautumiskyky seké osallistuminen ja syr-

jaytymisen ehkiisy. (Kivisto, Kallio & Turunen 2008, 3, 37.).
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8 TYOHYVINVOINNIN TEOREETTISIA MALLEJA

8.1 Tyohyvinvoinnin portaat -malli

5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:
Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekés tyo,
luovuus ja vapaus. Tyontekijd: Oman tyon hallinta
ja osaamisen ylléapito. Arviointi: Kehityskeskustelut,
osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelli-

set tuotokset.

Oppiva organisaatio, omien edellytysten tdysipai-
noinen hyddyntdminen, uuden tiedon tuottaminen,

esteettiset elamykset.

4. ARVOSTUKSEN TARVE:

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitsemi-
nen, palaute, kehityskeskustelut. Tyontekijd: Aktiivi-
nen rooli organisaation toiminnassa ja kehittimises-
sé. Arviointi: Tyotyytyvéisyyskyselyt, taloudelliset

ja toiminnalliset tulokset.

Eettisesti kestévit arvot, hyvinvointia ja tuotta-
vuutta tukeva missio, visio, strategia, oikeudenmu-
kainen palkka ja palkitseminen, toiminnan arvioin-

ti ja kehittdminen.

3. LITTYMISEN TARVE:

Organisaatio: TyOyhteiso, johtaminen, verkostot.
Tyontekijd: Joustavuus, erilaisuuden hyvéksyminen,
kehitysmyonteisyys. Arviointi: Tyotyytyvaisyys-,

tydilmapiiri-ja tyoyhteison toimivuuskyselyt.

Yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta ja henki-
16stdstd huolehtiminen, ulkoinen ja sisdinen yhteis-

tyo.

2. TURVALLISUUDEN TARVE:
Organisaatio: Ty6suhde, tyoolot. Tydntekijd: Tur-
valliset, ergonomiset ja sujuvat tyd-ja toimintatavat.

Arviointi: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys.

Ty6n pysyvyys, riittdvé toimeentulo, turvallinen
ty0 ja tyoymparisto sekd oikeudenmukainen, tasa-

arvoinen ja yhdenvertainen tydyhteiso.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:
Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu,
tyoterveyshuolto. Tyontekijda: Terveelliset elintavat.
Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen

kunnon mittaukset.

Tekijénsd mittainen tyd, joka mahdollistaa virik-
keisen vapaa-ajan, riittivé ja laadukas ravinto ja

litkunta, sairauksien ehkiisy ja hoito.

TAULUKKO 1. Tyéhyvinvoinnin portaat -malli (Rauramo 2004, Rauramo & Louhe-

vaara, 2005)
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Rauramo (2004, 9-10; 2008, 34) on luonut ihmisten perustarpeisiin ja Maslowin tarve-
hierarkiaan pohjautuvan tyohyvinvoinnin portaat -prosessimallin, jossa on hyddynnetty
jo olemassa olevia TYKY- ja tydhyvinvointimalleja. Maslowin motivaatioteoriassa ih-
misen tarpeilla on hierarkia, jonka mukaan alemman tason tarpeet taytyy ensin tyydyttda
ennen kuin yksild voi saavuttaa tarvehierarkian korkeimman portaan, itsensa toteuttami-

sen motiivin (Maslow 1998, Rauramo 2004, 39 mukaan).

Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa huomioidaan ihmisen psyko-fysiologiset perustar-
peet, turvallisuuden tarve, yhteenkuuluvuuden tarve, arvostuksen tarve seki itsensé to-
teuttamisen tarve. Rauramon mallissa kaksi alinta porrasta rakentavat vahvan perustan,
jota ylemmait portaat tdydentdvét. Rauramon mukaan nimé tarpeet tyydyttdmalld yksilo
voi hyvin ja tyOyhteiso pédédsee tekemiin aitoa, luovaa tiimity6td. Ndin my0s organisaa-
tiolla on mahdollisuudet kestdvédn taloudelliseen menestykseen. Tyohyvinvoinnin por-
taat tarjoaa vélineen tyohyvinvoinnin jatkuvaan, kestdvddn kehittimiseen. Prosessin
aluksi tulee kehittimiskohteet tunnistaa ja valita tyopaikalla. Portaita ldhdetdén nouse-
maan yksitellen samalla tehden arvioita omasta itsestd, ymparistostd, organisaatiosta ja
yhteisostd — nditd myds mahdollisuuksien mukaan kehittden. Tavoitteena on saavuttaa

ylin porras ja ’luovuuden ldhde”. (Rauramo 2004, 9-10, 40.)

Alin porras muodostuu psykofysiologiset tarpeista, joiden tyydyttdmiseen tarvitaan hen-
kilostod, joka vaalii terveyttd, laadukasta tydterveydenhuoltoa, hyvin jirjestettyd tyo-
paikkaruokailua seké riittdvid mahdollisuuksia liikkumiseen ja elpymiseen. Tarkedd on
my0s vapaa-ajan hyvinvointia tukeva toiminta, jonka avulla tyontekijd saa riittdvésti
mahdollisuuksia levitd ja palautua tyon rasituksista. Liséksi tyopaikoilla tarvitaan ter-
veyden seurantajirjestelmid. Toisella tasolla on turvallisuuden tarve. Tama porras pitda
siséllddn asiat, jotka koskevat tydyhteisod, ty0ympéristod, ergonomiaa, tyojirjestelyitd,
palkkausta ja tyon pysyvyyttd. Turvallisuuden tarve tiyttyy tyOpaikan jérjestelmélliselld
riskienhallinnalla, aktiivisella ja asianmukaisella tydsuojelutoiminnalla sekéd osallistu-
valla suunnitelukdytdnndlld. Turvallisuuden tarpeet tayttyvat mikédli tyGympéristo ja toi-
mintatavat ovat turvallisia, palkkaus mahdollistaa toimeentulon ja tydsuhde on pysyva.
Tédmén liséksi tyOyhteisd on oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen. (Rauramo 2008, 35,

40, 47, 76.)
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Kolmas tarve on liittymisen tarve. Tahén sisdltyy ryhmét, tiimit, johtaminen, esimiestyo
ja organisaation me-henki. Liittymisen tarpeiden tyydyttymiseksi tulisi tyopaikan yh-
teishenked tukea eri toimenpitein sekd ylldpitdd avoimuutta, luottamusta ja oman tyon
vaikutusmahdollisuuksia. My0ds toimivat esimies-alaissuhteet, kokouskdytdnnét ja yh-
dessd tapahtuva tyon kehittdminen ovat tarkeitd kolmannen portaan osa-alueita. Neljds
porras on arvostuksen tarve. Tahén liittyy arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet, mittaami-
nen, palkitseminen, palautejirjestelmit ja kehityskeskustelut. (Rauramo 2004, 40.) Ar-
vostuksen tarpeen tdyttdmiseksi tarvitaan oikeudenmukaista palautetta, palkkausta ja
palkitsemista sekd pdivittdistd toiminnan arviointia ja kehittdmistd. Tyopaikan missio,
visio ja strategia sekd kaytdnnon tyossd ndkyvit eettisesti kestdvit arvot tukevat neljén-

nen portaan kehittdmistd. (Rauramo 2008, 35, 40.)

Korkein eli viides taso on itsensid toteuttamisen tarve. Tahin kuuluu oppimisen ja osaa-
misen hallinta, urakehitys ja suunnittelu, metakognitiiviset taidot (tunneély) sekéd luo-
vuus. (Rauramo 2004, 40.) Tété tarvetta tuetaan edistdmélld sekd yksilon ettd yhteison
oppimista ja osaamista ja kiinnittdmalld huomiota tydmpéristdon ja -olojen viihtyvyy-
teen. Viidennen portaan saavuttanut tyOyhteisd on tdynné itseddn aktiivisesti kehittavai
henkilostod, joka arvostaa elinikéistd oppimista ja joka kokee tyOnsé tarjoavan oivalta-
misen iloa ja oppimiskokemuksia. Lisdksi he péddsevdt hyddyntiméédn tiysipainoisesti
omaa potentiaaliaan. Tyohyvinvointi on organisaation kokonaisvaltainen hyvinvoinnin
ja tuloksellisuuden tasapaino. Témén edellytyksend on jokaisen tydhyvinvoinnin “por-

taan” erillinen arviointi. (Rauramo 2004, 33, 35.)
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8.2  Tyokyky-talomalli

Yksilon tyokykyyn vaikuttavat

{Professori Juhani [Imarinen, Tyoterveyslaitos).

Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteiso

Tyokyky

Tyo
Tysolot
Tyon sisalto ja vaatimukset
Tyoyhteiso ja oraganisaatio
Esimiestys ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintaloyky

. ¥

KUVIO 1. Tyokyky-talomalli (Ilmarinen, Manka ym. 2007, 19 mukaan)

Professori Juhani Ilmarinen on kehittinyt tyokyky-talomallin (kuvio 1), jossa tyokyky
on kuvattu nelikerroksisena talona. Kolme ensimmaistd kerrosta siséltdvit henkilon
omat voimavarat ja ylimmain kerroksen muodostaa tyo ja tydolot. Tadma tyokykytalo on
lisdksi vuorovaikutuksessa perheen, ldhiyhteison ja yhteiskunnan kanssa. Vastuuta yksi-

16n tyokyvystd ovat jakamassa yksilo, yritys sekd yhteiskunta. (Mité tyokyky on 2012.)

Tyokyvyn perustan muodostavat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky seké
terveys. Ammatillinen osaaminen sijaitsee toisessa kerroksessa ja sithen siséltyy perus-
koulutus, ammatilliset tiedot ja taidot seké niiden péivittdminen eli niin sanottu elinikii-
nen oppiminen. Ty6eldmin ja muu eldmin yhteensovittaminen tapahtuu kolmannessa
eli arvojen, asenteiden ja motivaation kerroksessa. Tyokyky vahvistuu mikéli tyo koe-
taan mielekkddnd ja sopivan haastavana — vastaavasti se heikkenee, jos tyd ei vastaa

odotuksia ja on vain pakollinen osa eldmii. Ty6 on sijoitettu neljdnteen kerrokseen ja se
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siséltdd konkreettisen tyOpaikan, tyon, tydolot, tydyhteison sekd organisaation johtamis-

strategioineen. (Mité tyokyky on 2012.)

Tyokykytalon toimivuuden edellytys on, ettd kaikki kerrokset tukevat toisiaan. Thmisen
voimavarojen ja tyon vilinen yhteensopivuus ja tasapaino horjuu esimerkiksi silloin,
kun iké tuo mukanaan muutoksia ihmisen terveydentilaan. Lisdksi ty0dssé tapahtuvat no-
peat muutokset, jotka eivdt aina huomioi riittévisti yksilon edellytyksid sopeutua muu-
tokseen, saattavat kuormittaa liikaa alakerroksia. Tydeldmin aikana kaikkia edelld mai-
nittuja tyokykytalon kerroksia tulisi kehittad, jotta kerrosten yhteensopivuus turvataan
ihmisen ja tyon muuttuessa. Yksilo kantaa pddvastuun omista voimavaroistaan ja tyo-
paikka huolehtii ensisijaisesti tyOstd ja tydoloista. Paras tulos saavutetaan, kun eri osa-
puolet (tyontekijét ja tyonantaja) ja tukiorganisaatiot (muun muassa tyoterveyshuolto ja
tyosuojelutoimikunta) tekevét yhteistyotd tyokykya ylldpitdvan toiminnan, jo aiemmin

mainitun tykytoiminnan kautta. (Mité tyokyky on 2012.)

8.3  Tyon vaatimusten — tyon voimavarojen (TV-TV) malli

Hakasen (2005, 254) mukaan tyon piirteistd voidaan erottaa kaksi laajaa luokkaa, jotka
ovat tyon vaatimukset ja tyon voimavarat. Ndiden voimavarojen ja vaatimusten avulla
voidaan kuvata tyon ja tydolojen olennaiset psykososiaaliset piirteet missi tahansa tyo-
paikassa (Hakasen 2005, 254). Lisdksi TV-TV malli olettaa, ettd tyon vaatimuksilla ja
voimavaroilla on vaikutuksensa kahteen rinnakkaiseen hyvinvointiprosessiin, jotka ovat
energiapolku ja motivaatiopolku. Energiapolulla korkeat tyon vaatimukset vievit ener-
giaa ja kuluttavat. Energiapolulla edetdén kohti tyduupumusta, joka edelleen heikentidi
terveyttd ja tyokykyd. Motivaatiopolulla tyon erilaiset voimavaratekijét selittavit tyon
imua, joka osaltaan lisdd halukkuutta pysytelld tyoeldmédssid. (mm. Bakker ym. 2003,

Hakasen 2005, 255 mukaan.)

Aiemmin esitellyn tyon imun kisitteen kanssa kielteisessd yhteydessid on tyon vaati-
mukset. Nditd ovat esimerkiksi fyysisen ty0ympériston ongelmat, kiire ja aikapaine,
tyon médrillinen ja laadullinen kuormittavuus, puute tydvilineistd sekd tyon ja perhe-

eldmén véliset ristiriidat. (Hakanen 2009, 36-37.) Tyon vaatimuksissa tyon fyysiset,
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psykologiset, sosiaaliset tai organisatoriset piirteet vaativat jatkuvia psyykkisia tai fyysi-
sid ponnisteluita, joiden vuoksi syntyy psykologista kuormitusta (mm. Schaufeli & Bak-
ker 2004, Hakanen 2005, 255 mukaan). Tyon vaatimusten on esitetty kuvaavan ennem-
min tyon haasteellisuutta kuin tyon stressaavia puolia (Steenland, Johnson & Nowlin,
1997, Hakanen 2005, 255 mukaan). Vaatimukset voivat kuitenkin muodostua stressite-
kijoiksi niissé tilanteissa, joissa odotetun suoritustason ylldpitimiseksi tdytyy tehdé ko-
via ponnisteluita. Kovat ponnistelut voivat lopulta aiheuttaa masentuneisuutta, ahdistus-

ta ja tyduupumusta. (Hakanen 2005, 255).

Tyon voimavarat ovat vastaavasti niitd tyon eri piirteitd, jotka auttavat vdhentiméin
tyon koettuja vaatimuksia ja joista on apua tyon tavoitteiden saavuttamisessa. Ne myos
edesauttavat henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehittymisté tyossd. (Demerouti ym.,
2001, Hakasen 2009, 36 mukaan.) "Tydn voimavarat eivit ole tarpeellisia ainoastaan
tyon vaatimusten kohtaamisen ja asioiden tekemisen kannalta, vaan ne ovat myos itses-
sddn arvokkaita” (Hakanen 2005, 255). Yksilolliset voimavarat voivat auttaa tyohyvin-
voinnin saavuttamisessa. Eri tutkimuksissa on havaittu, ettd esimerkiksi optimismi, usko
omaan pystyvyyteen, organisaatiolédhtdinen itsearvostus, ulospdinsuuntautuneisuus ja
mukautuva, myodnteinen perfektionismi ovat olleet myonteisessd yhteydessd tyon

imuun. (Hakanen 2009, 38.)
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8.4  Kokonaisvaltainen tyohyvinvointimalli (Manka)

Tyohyvinvoinnin tekijit

ORGANISAATIO
* tavoitteellisuus
= joustava rakenne
= jatkuva kehittyminen
= toimiva tyoymparlsto

ESIMIES YKSILO RYHMAHENKI
* osallistuva ja = elamanhallinta = avoin vuorovaikutus

kannustava [ = kasvumotivaatio * ryhmén toimivuus
johtaminen = terveys ja
fyysinen kunto

TYO
= vaikuttamismahdollisuudet
= kannustearvo: oppiminen

\ = ulkoiset palkkiot /

KUVIO 2. Tyo6niloon vaikuttavat tekijat (Manka 2006, Manka ym. 2007, 7 mukaan)

Mankan kokonaisen tydhyvinvoinnin mallissa eritellddn tyoniloon vaikuttavia tekijoitad
tai ulottuvuuksia (kuvio 2). Malli on koostettu psykologiseen, organisaatioteoreettiseen,
kasvatustieteelliseen, talous- ja terveystieteelliseen sekd johtamisen tutkimukseen poh-
jautuen. Erilaiset kehittimistarpeet tydorganisaatiossa, tyon organisoinnissa, esimiechen
tai ryhmén toiminnassa herittavét kiynnistiméadn muutoksen ja ne antavat mahdollisuu-

den oppimiselle (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 6).

Mankan (2011, 75) mukaan mallin

lahtokohta on voimavarakeskeinen, koska mallilla haetaan vastauksia ky-
symyksiin siitd, mitki organisaation, ty0yhteison, tyon, johtamisen ja yksi-
16n piirteet mahdollistavat tyohyvinvoinnin siten, ettd tuloksena on mah-
dollisimman hyvin ja menestyksellisesti toimiva tyopaikka mutta samanai-
kaisesti myds hyvinvoiva ja terve tyontekijd, jonka on mahdollista kokea
tyoniloa.

Kokonaisvaltaisesta tydohyvinvoinnin mallista (kuvio 2) voi nidhdi, ettd tyonilon tekijét

muodostuvat organisaation tyohyvinvointia edistivistd piirteistd ja tyontekijésti itses-
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tadn. Tyontekija tulkitsee tyopaikkaansa omien asenteidensa pohjalta, siitdkin huolimat-
ta, ettd organisaation kaikki ominaisuudet ihannetapauksessa tukisivat tyohyvinvointia.
Tyontekijén asenteeseen ja tulkintaan vaikuttavat hinen mahdollisuutensa vaikuttaa tyo-
hon, psykologinen pddoma, tydyhteisod, terveys ja fyysinen kunto. Eri tyontekijoiden

tyohyvinvointi voi vaihdella suuresti samassa tyoyhteisossd. (Manka 2011, 76.)

8.5  Tyohyvinvoinnin mallien vertailua

Esittelemédni neljd tyohyvinvoinnin mallia ovat kaikki tarpeellisia, koska jokainen tiy-
dentdd edellisen tietoja. Rauramon ty0hyvinvoinnin portaat -mallissa tuodaan esille
tyontekijin erilaiset tarpeet ja miten niitd voidaan tyOyhteisOissd pyrkid tdyttiméén.
Tyokyvyn talomallissa havaitaan miten tyontekijin ominaisuudet luovat pohjaa itse
tyonteon sujumiselle. Samalla ympériston vaikutukset huomataan. Ty6 ei tapahdu muus-
ta elimaéstd ja maailmasta erillddn vaan tyohon vaikuttavat yksityiseldmén kriisit ja yh-
teiskunnallisesta arvostuksesta kertovat resurssien vihennykset tai lisdykset. Tyon vaati-
musten—tyon voimavarojen malli nidkee tyon imun ja tyotyytyvéisyyden olevan vuoro-
vaikutuksessa keskendin, samoin kuin myos tyon vaatimukset ja tyduupumuksen. Tadma
on jélleen tdrked lisd tydhyvinvoinnin hahmottamisessa osana kokonaisuutta. Mankan
kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin mallissa tyohyvinvointia ldhestytdén tyonilon kautta
ja se havainnollistaa kuinka yksil6 tarkkailee ja tekee tulkintoja ympéristostddn asentei-

densa kautta.
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9 SOSTIAALIALA JA SOSIAALTIALAN KORKEAKOULUTETUT

9.1 Sosiaalialan tyo

Sosiaalinen-sanalla on aiemmin tarkoitettu yhteiselamaa jarjestdytyneessd yhteiskunnas-
sa. Nykyisin sana pitdi sisdllddn myos heikko-osaisten aseman ja elinehtojen parantami-
sen ja yhteiskuntaan tai ryhméédn sopeutumista. Sosiaalialan tyon tarkoituksena on var-
mistaa, ettd kaikkien ihmisten ihmisoikeudet ja sosiaaliset oikeudet toteutuvat ja perus-
tarpeet turvataan. Sosiaalialan tyon osaamisen keskidssd ovat ihmistyon valmiudet, em-
paattisuus, vuorovaikutustaidot, vastuullisuus, ihmisten ja ryhmien ohjaamisen taidot
sekd valmiudet kohdata ihminen kokonaisvaltaisesti. (Makinen, Raatikainen, Rahikka &
Saarnio 2009, 62—63, 74—75.) Niité kaikkia edelld mainittuja taitoja sosiaalialan korkea-

koulutetut hyodyntavit omassa tydssiin.

9.2 Sosiaalialan korkeakoulutetut

Sosiaalialan korkeakoulutettuihin kuuluvat sekd sosionomit (AMK & ylempi AMK),
ettd sosiaalityontekijit. Seuraavassa perehdytddn heidédn koulutustaustaansa ja tydroo-

lien eroihin.

9.2.1 Sosionomi (AMK & ylempi AMK)

Sosionomi (AMK)-koulutuksen aikana tarkastellaan kasvatukseen, kuntoutukseen, en-
naltachkiisyyn ja toimintakyvyn ylldpitdmiseen liittyvid kysymyksid ihmisten vélisten
suhteiden, sosiaalisten tilanteiden ja yhteiskunnan ndkokulmasta késin. Koulutukseen
kuuluu myds voimavara- ja ratkaisukeskeinen ldhestymistapaan tutustuminen. Voima-
varakeskeinen ajattelumalli korostaa nimensd mukaisesti ihmisen voimavaroja ongel-
mien sijaan. Ratkaisukeskeisen tyon tarkoitus on saada asiakkaan voimavarat kdyttoon
ja motivoida asiakas ratkaisemaan omia ongelmiaan ndiden voimavarojen avulla. Téta

tydotetta hyodynnetidn silloin, kun asiakkaan mahdollisia ongelmia ldhdetddn ratko-



37

maan selkeilld ja konkreettisilla, asiakkaasta itsestddn ldhtevilld tavoitteilla. (Mékinen

ym. 2009, 64, 118-119)

Sosionomi (AMK)-tutkinnon suorittaneen henkildn tyotehtdviin ei kuulu tahdonvastai-
sista ja terapeuttisista interventioista vastaaminen, koska ne lakisdéteisesti vaativat muu-
ta koulutusta. Sosionomin tutkinto antaa edellytykset tyoskennelld itsendisesti sosiaali-
sen tuen, kasvatuksen, neuvonnan ja ohjauksen tehtévissd sosiaalipalveluissa ja varhais-
kasvatuksessa. Liséksi sosionomi voi toimia sosiaalipalvelutoiminnan suunnittelu- ja
kehittdmistehtdvissd, hallinnollisissa tehtdvissd sekd pdivdhoidon ja laitos- tai asumis-
palveluiden yksikoiden johto- ja esimiestehtdvissd. Sosionomi (ylempi AMK)-tutkinto
on edelld mainittua tutkintoa tdydentivé, ylempi korkeakoulututkinto. Sosionomi (ylem-
pi AMK)-tutkinnon suorittaneet tyontekijat toimivat usein syventdvdd asiantuntemusta
edellyttavissd, konsultatiivisissa tehtdvissa tai vaativissa palvelun suunnittelu-, johto- ja

kehittdmistehtdvissd. (Mékinen ym. 2009, 64, 76-77, 96-97.)

Sosionomi (AMK)-tutkinnon suorittaneen henkilén ammattinimike on useimmiten oh-
jaaja-loppuinen, esimerkiksi perheohjaaja, sosiaaliohjaaja, palveluohjaaja tai kuntoutus-
ohjaaja. (Mdkinen ym. 2009, 94.) Muita mahdollisia nimikkeiti ovat kehitysvammaisten
ohjaaja, perhetyontekiji ja lastentarhanopettaja (mm. Borgman 2006, Saari & Viinamiki
2010, 189 mukaan). Tdma ammattinimikkeiden kirjavuus on lisdéntynyt, mika voidaan-
kin ndhdad kuvastavan sosionomien (AMK & ylempi AMK) ammatti-identiteetin tilaa
(Saari & Viinamiki 2010, 190). Saaren ja Viinamien (2010, 190) mukaan heiltd vaikut-
taisi puuttuvan ainakin toistaiseksi yksi selked professionaalinen profiili. Talld hetkelld
osa sosionomeista (AMK & ylempi AMK) tekee t6itd joko sosiaalityontekijoiden ja
ldhihoitajien vélimaastoon jddvissd, niin sanotuissa harmaalle alueelle jddvissd hyvin-
vointitydbn ammateissa, tai he saattavat jopa itse tyoskennelld l14hihoitajina tai sosiaali-
tyontekijoind. Viimeksi mainitussa tapauksessa he ovat kyseisiin tydtehtéviin joko yli-
tai alikoulutettuja. (Saari & Viinamaki 2010, 190.) Mitd luultavimmin sosionomien am-
matti-identiteetti vahvistuisi, kun he paisisivit paremmin tyollistyméédn koulutuksensa

tuottamaa osaamista vastaaviin ammatteihin ja tydtehtéviin.

Ammatti-identiteetin 16ytdmisen kannalta sosionomien (AMK & ylempi AMK) olisi

hyodyllistd muistaa heidén asiantuntemuksensa ydinalue, joka on “’kyky tarkastella yk-
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sittdisen asiakkaan tai asiakasryhmin arkieldmén jatkuvuuteen, sosiaaliseen osallisuu-
teen ja toimintakykyyn liittyvid tarpeita seké yksiloiden ettd yhteiskunnan tasolla” (Ma-
kinen ym. 2009, 64).

9.2.2 Sosiaalityontekija

Sosiaalityontekijdt ovat suorittaneet ylemmin korkeakoulututkinnon ja ovat joko valtio-
tieteiden tai yhteiskuntatieteiden maistereita (Sosiaalityontekijd 2012). Sosiaalityon yli-
opisto-opinnoista valmistumisen jilkeen sosiaalityontekijin ammattinimikkeitd voivat
olla esimerkiksi johtava sosiaalityontekijd, koulukuraattori, sosiaaliterapeutti, sosiaali-

asiamies, sosiaalisihteeri sekd sosiaalijohtaja (Ammatit ja kelpoisuudet 2012).

Sosiaalityontekijoitd toimii sosiaalihuollon asiakaspalvelu-, suunnittelu- tai johtotehté-
vissd sekd alan asiantuntija- ja konsultointitehtdvissd. Tyohon voi sisdltyd muun muassa
asiakkaiden sosiaalista ohjausta ja neuvontaa seké asiakkaan toimentuloon ja muihin oi-
keuksiin vaikuttavien paitosten tekoa, esimerkiksi lasten kohdalla paitdksentekoa kodin
ulkopuoliseen hoitoon sijoittamisesta. Lisdksi sosiaalitydntekijan tehtdviand on tunnistaa
asiakkaan ongelmia, arvioida tdmén itsendistd selviytymistd ja jdrjestdd tille tarvittavia
tukitoimia. Sosiaalitydntekijdn vastuulla on asiakasprosessin suunnittelu, jonka onnistu-
mista hin myds seuraa ja arvioi. Sosiaalityontekijan tyonkuvaan kuuluu yhteistoiminta
usean eri ammattiryhmin kanssa. Sosiaalityontekija voi antaa tarvittaessa léhialojen
tyontekijoille asiantuntija-apua, neuvontaa ja lausuntoja. Toimiessaan hallinnollisissa tai
johtavissa tehtivissd sosiaalityontekijd suunnittelee, johtaa ja ohjaa sosiaali- ja terveys-

tointa tai sen osa-alueita ja eri palveluja. (Sosiaalityontekija 2012.)

9.2.3 Tyonjako sosiaalialan korkeakoulutettujen kesken

Sosionomit (AMK) voivat tydskennelld sosiaalityontekijoiden tyOpareina sosiaalihuol-
lon eri toiminta-alueilla (Mékinen ym. 2009, 76—77). Elina Rahko (2011) on tutkinut so-
siaalityontekijoiden ja sosiaaliohjaajien tyOparityoskentelyd ja sen yhteydessd tapahtu-

vaa tehtdvialueiden jakautumista. Hinen mukaansa sosiaaliohjaajan tehtdvéni tyGpari-
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tydssd on suunnitelman toteuttamisen, asiakkaan rinnalla kulkemisen, verkostotydsken-
telyn ja tiedonhaltijan roolin. Sosiaalityontekiji laatii vastaavasti suunnitelman, konsul-
toi, hallitsee kokonaisprosessia ja arvioi ohjaustarvetta. (Rahko 2011, 3.) Santalan
(2008, 85) varovaisen tulkinnan mukaan sosiaalihuollon ammatillisen henkildston tehta-
virakennesuositus vahvistaa sosiaalityontekijan asemaa hallinnollis-rakenteellisen tyon

ja sosionomien (AMK) asemaa kuntouttavien asiakastyOprosessien osaajina.

Sosiaalityon kehittdminen sekd sosiaalityontekijoiden ja sosionomien vélinen tydnjako
edellyttdd molempien ammattikuntien erityisosaamisen tunnistavaa ja kunnioittavaa so-
siaalityon kisitystd (Santala 2008, 85). Tutkimuksen mukaan tyOparityoskentely tekee
mahdolliseksi sosiaalialan korkeakoulutettujen tuottaman osaamisen monipuolisen hyd-
dyntdmisen. TyOparityon kautta asiakastyd muodostaa kokonaisuuden ja tehtdvialueet

voivat jakautua selkedsti ja joustavasti. (Rahko 2011, 3.)
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10 SOSIAALIALAN KORKEAKOULUTETTUJEN TYOOLOT

10.1 Sosiaalialan tyoolot sosiaalialan korkeakoulutettujen nikokulmasta

Meltin ja Karan (2009, 22) mukaan laajoissa suomalaisissa tydolotutkimuksissa vain
pieni osuus osallistujista on sosiaalihuollon ammattilaisia. Tavallisesti sosiaali- ja ter-
veysalan tutkimuksissa sosiaalialaa késitelladn kokonaisuutena ja eri toimintasektoreita
tai ammattiryhmié ei rajata kovinkaan tarkasti. Mikéli ammattiryhmit on eroteltu, kysei-
set otokset ovat varsin pienid. Ndin ollen tutkimuksen tulokset ovat ristiriitaisia toisiinsa
ndhden ja yleistettivid tulkintoja sekd niihin perustuvia suosituksia ei voida antaa. Ylei-
sesti sosiaalialan tyontekijoiden uupumuksen ja stressin kokemukset néyttaisivat vihen-
tyneet, mutta sosiaalityontekijit kokevat samaan aikaan hyvin yleisesti uupumusta ja
stressid. Sosiaalityontekijatkddn eivat muodosta yhtendistd ryhmaii, silld maaseutujen ja
suurimpien kaupunkien sosiaalitoimistojen sosiaalityontekijdt vaikuttaisivat olevan tyy-

tyméttomimpid. (Meltti & Kara 2009, 22-23.)

10.2  Sosiaalialan korkeakoulutettujen tyoolot

1990-luvun laman jilkeen sosiaalialalla on jatkuvasti koettu painetta kustannusten karsi-
miseen ja leikkauksiin (Tirronen ym. 2006, 3). Kulujen vdhentdmisen seurauksena joi-
tain palveluita on kadonnut, asiakastapaamisiin ja verkostoitumiseen kaytettévissi oleva
aika on vdhentynyt ja kilpailu véhistd resursseista on kasvanut ammattikuntien kesken.
(van Heugten 2011, 33). Sosiaaliset ongelmat ovat miéréllisesti lisddntyneet ja muuttu-
neet monimutkaisemmiksi, mika lisdd sosiaalityon vaativuutta. Sosiaalialalla yhteiskun-
nan nopea muutos konkretisoituu tyon vaativuuden kasvun lisdksi my0s tyon méérén li-
sddntymisend. Tyd on myds muuttunut yhd epdvarmemmaksi ja hektisemmaksi. (Hdma-
ldinen & Niemeld 2006, 7, 47.) Sosiaality0ssd on my0s paineita vaikuttavuuden lisddmi-
seksi (Vataja & Seppénen-Jarveld 2008, 4). Sosiaalialan osaamiskeskukset haluaisivat
kehittdd uusia innovaatioita ja palveluratkaisuja, vaikka samalla sosiaalialan henkil&ston
ja tydorganisaatioiden toimintaedellytykset heikkenevét. Tama tavoitteiden ja mahdolli-

suuksien vilille muodostuva ristiriita uuvuttaa tyontekijoitd. (Tirronen ym. 2006, 3.)
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TyOorganisaatioiden ongelmia ovat esimerkiksi tyontekijoiden ikdéntyminen ja ongel-
mat jaksamisessa, lisddntynyt tyOuupumus, epdpdtevien tyontekijoiden huomattavan
suuri osuus sekéd johtamis- ja ohjaamismallien keventyminen organisaatiotasolla. (Tirro-
nen ym. 2006, 3.) Lisdksi ongelmat nidkyvét syvenevdni pulana koulutetuista tyonteki-
jOistd ja tyontekijoiden lisddntyvéand vaihtuvuutena (Tirronen ym. 2006, 3; van Heugten
2011, 34), joka voi lisdtd tyopaikkaan jadneiden tyontekijoiden tyoméarad. Téstd huoli-
matta tyopaikan vaihtamisella on hyvitkin puolensa. Sen avulla tyontekijat voivat halli-
ta stressiddn tai valttdd tyduupumuksen. Liian monen tyontekijdn vaihtuessa tiedon ku-
lun jatkuvuus kuitenkin katkeaa ja tyon johdonmukaisuus kérsii. (van Heugten 2011,

34.)

Sosiaalityossd tyontekijéltd vaaditaan yhé laaja-alaisempaa ja syvempdd ammattisivis-
tystd yhteiskunnallisilta, kdyttdytymis- ja oikeustieteellisiltd alueilta. TyOntekijan tulee
olla kyvykéds vaativiin sosiaalisiin analyyseihin ja hankkia tietoa, jonka pohjalta amma-
tillisia pddtoksid voidaan tehdd. Moniammatillisen yhteistyon lisddntyessd korostuu tar-
ve tuntea muiden ammattiryhmien tyon siséltd. Monipuoliset ihmissuhdetaidotkin ko-
rostuvat. Sosiaalityd on ihmis- ja auttamisty0, jolla on eettinen perusta ja luonne. Sille
on ominaista jatkuva keskenerdisyys, jossa asioita on vaikea tai jopa mahdoton saattaa
padtokseen. Sosiaality0ssd tulee vastaan ennakoimattomia ja arvaamattomia asioita.
Tyontekijéltd vaaditaan epdvarmuuden sietokykyé. Tyotd tehddédn omalla persoonalla,
mutta samalla on pystyttiva sdilyttimain tietty vdlimatka asiakkaisiin ja asioihin. So-
siaalityontekijilld on suuri valta ihmisten eliméé koskevia pditoksid tehdessdédn ja sen
myo0td paljon vastuuta. Tunnekuormitus on tyo6lle ominaista, siitd syystd tunteiden hal-
linta ja ”oman pain selvéjirkisend pitdminen” ovat tdrkeitd sosiaalityontekijén taitoja.

(Hamaldinen & Niemeld 2006, 22, 60-61.)

Téssd yhteydessd tiytyy kuitenkin huomauttaa, ettd ’sosiaalityd ja yleensd sosiaalialan
tehtévit eivét ole ikddn kuin yksi vaan pikemminkin hyvin moninainen kokonaisuus
niin sisdlloltddan kuin kuormitustekijoiden osalta” (Haméldinen & Niemeld 2006, 63).
Esimerkiksi aikuissosiaality0sséd tydskentelevit pitivét erityisen raskaana muun muassa
tyon pirstaleisuutta, tyohon kohdistuneita epérealistisia ja ristiriitaisia odotuksia, asiak-

kaiden moniongelmaisuutta, yksin tekemistd sekd sitd, ettd sosiaalityd ndkyy yleensi
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vain negatiivisessa valossa. Lastensuojelussa sosiaalityotd tekevid kuormittivat johdon,
luottamusmiesten ja yhteistyokumppaneiden tietimittomyys tyon luonteesta, tulosten
nidkyméttomyys, riittdméttomyyden tunne ja vaikeus késitelld tyohon liittyvid tunteita.

(Hadmaélédinen & Niemeld 2006, 63.)

Hamalaisen ja Niemeldn (2006, 3, 41) kehittdmishankkeessa tutki kuuden erilaisen so-
siaalialan tydyhteison tyOsséd jaksamista kyselylld vuosina 2003 ja 2005. Kyselyyn vas-
tasi 81 henkil6d. Vastaajien mielestd tyotahti oli kiristynyt viime vuosina, tydomaard oli
lisddntynyt jonkin verran ja tyon vaativuus oli muuttunut vaikeammaksi. Mahdollisuu-
den vaikuttaa ty6hon olivat melko véhiiset. Tydilmapiirin osalta negatiivisia kehitys-
suuntia osoittivat kilpailuhengen lisddntyminen tydpaikoilla, esimiehen ja alaisten vélis-
ten ristiriitojen lisdéntyminen sekd tdiden ja tehtivien jakoa koskevien ristiriitojen lievd
kasvu. (Haméldinen & Niemeld 2006, 42—44.) Vuoden 2010 kunta-alan ty6olobaromet-
rista selvidd, ettd kunnan sosiaalialan tyontekijoistd esimiesten ja alaisten vélisid ristirii-
toja havaitsi 7% vastanneista, tyontekijoiden vilisid ristiriitoja 2% sekd henkilostoryh-
mien vilisid ristiriitoja 5%. Aiempiin vuosiin verrattuna henkildstoryhmien véliset risti-
riidat ovat lisdéntyneet. (Ylostalo, Heikkild, Suurnékki, Andersson, Vuoriluoto, Pekka &
Marttila 2011, 12.) Kuntien sosiaalialan tyontekijoistd 34% koki tyopaikkakiusaamista
asiakkaiden taholta ja 32 % tyGtoverien taholta. Lisdksi vuonna 2010 sosiaalitoimen
tyontekijoistd 37 % oli havainnut jonkun tydpaikalla joutuneen asiakkaan vékivallan tai
sen uhan kohteeksi. Tydtovereiden taholta tuleva vékivalta ja sen uhka olivat melko har-
vinaisia. (Ylostalo ym. 2011, 14-15.) "Tyopaikkakiusaamisella tai henkiselld vikivallal-
la tarkoitetaan tyontekijén eristdmisté, tyon mititdintid, uhkaamista, selédn takana puhu-

mista ja muuta painostusta” (Ylostalo ym. 2011, 13).

Hieman yli seitsemédn kymmenestd kuntien sosiaalialan tyontekijoistd kokee olevansa
melko tai erittdin kuormittuneita (Ylostalo ym. 2011, 10). Kunnan sosiaalitoimen tyon-
tekijoistd 31% koki, ettd tyopaikalla on riittdvésti tyontekijoitd (Ylostalo ym. 2011, 3.).
Téstd voidaan péételld, ettd 69% vastanneista ei tuntenut, ettd tydpaikalla olisi riittdvasti
tyontekijoitd. Samaisessa tutkimuksessa 29% ilmoitti, ettd ei koe tyotddn henkisesti ras-
kaaksi (Ylostalo ym. 2011, 3). Tdméan perusteella 71% sosiaalitoimen tyontekijoisté

koki tyonsa henkisesti raskaaksi.
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Noin puolella sosiaalityontekijoiden sijaisista esiintyi jonkin asteista tyduupumusta ja
vakavasta tydmasennuksesta kérsi 12 %. Vastaajien ikdryhmissd 25-29-vuotiaat jonkin-
asteisesta masennuksesta kérsi periti 63 % ja vakava tyduupumus vaivasi jo 20% nuo-
rista. On huolestuttavaa, ettd alle 30-vuotiasta kyselyyn vastanneista jo joka viidennelld
oli havaittavissa vakavaa tydouupumusta. Tyouupumuksella havaittiin olevan yhteys yli-
toiden tekemiseen. Yli 60 % ylitoiden tekijoistéd tunsi jonkin asteista tyduupumusta, vas-
taavan luvun ollessa 30 % ylitdiden teolta vilttdneiden keskuudessa. Tyon imun koke-
muksia tutkittaessa, yhdelldkdin vastanneista tyon imu ei jadnyt hyvin matalalle tasolle
ja vain kolmella prosentilla oli matalan tyon imun kokemuksia. Sen sijaan jopa 50 % so-
siaalityontekijoiden sijaisista koki korkeaa tai hyvin korkeaa tyon imua ja lopuilla noin
47 % oli kohtalainen tyon imun kokemus. Tutkimuksesta havaittiin my6s yhteyksid ma-
talan tyon imun ja tyduupumuksen tuntemusten vélilld. Vastaavasti erittdin korkeaa tyon
imua kokeneista vain harvalla oli tyduupumusta. (Artkoski 2008, 86, 88—89.) Tama ker-
too Artkosken (2008, 89) mukaan siité, etti osalla tyduupuneista on yhi intoa tehda tyo-

tadn ja he pyrkivét tekeméén sitd tarmokkaasti.

Kuuden sosiaalialan tyoyhteison mielestd syitd psyykkiselle kuormitukselle ja tyouupu-
mukselle (tirkeysjarjestyksessid) oli kiireinen tyotahti, liian suuri tydmééra, asiakkaiden
ongelmien vaikeudet itsensd hajottaminen liian moniin tehtdviin, jatkuvat keskeytyksen
tyossd, palkan pienuus, tyon pakkotahtisuus, asiakassuhteiden miéréd, hankalat asiak-
kaat, leikkausten ja supistusten aiheuttama turvattomuus ja epdvarmuus, ammatin huono

arvostus ja tydméadrin epitasainen jakautuminen. (Hdmaldinen & Niemeld 2006, 47.)

Héamalidisen ja Niemeldn (2006, 59) tutkimuksessa ilmeni, ettd jos sosiaalityontekijét
olisivat nyt valitsemassa ammattia, joka kymmenes (11,6 %) ei endi valitsisi sosiaali-
tyontekijdn ammattia. Luultavasti ammattia ei endi valitsisi joka kolmas (37,2 %). Tut-
kimuksesta selvisi myos, ettd 16,3 % oli halukas vaihtamaan johonkin muuhun kuin so-
siaalityontekijdn tyohon ja oli jo tehnyt asiassa myds kdytdnnon valmisteluja. Asiaa oli
harkinnut 39,5 % vastanneista. Sosiaalityontekijoista 48,8 % oli harkinnut tydpaikkansa
vaihtamista ja kdytdnnon valmisteluja oli tehnyt noin joka kymmenes (Haméldinen &

Niemeld 2006, 58-59.)
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11 KIRJALLISUUSKATSAUS

11.1. Kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmiini

Kirjallisuuskatsausta kiytetdin olemassa olevan tutkimuksen kokonaisuuden hahmotta-
miseen. Tiettyyn aiheeseen liittyvid tutkimuksia kootaan yhteen, jotta saadaan késitys
muun muassa siitd millaista tutkimusta aiheesta sisdllollisesti ja menetelmaillisesti on
tehty. (mm. Egger ym. 2001, Johansson 2007, 3 mukaan.) Esittelen tisséd lyhyesti kaksi
kirjallisuuskatsauksen tyyppid, narratiivisen ja systemaattisen kirjallisuuskatsauksen.
Narratiiviset kirjallisuuskatsaukset ovat hyoddyllisid haluttaessa kuvailla jonkin ongel-
matilanteen, teorian tai késitteen taustaa ja kehitystd. Narratiivisella kirjallisuuskatsauk-
sella voidaan antaa kokonaiskuva aiheesta, mutta titd kokonaiskuvaa on virittinyt
asiantuntijan oma nikokulma aiheeseen. Koska katsaukseen siséllytettyjen tutkimusten
valintaprosessista tai kisittelystd on harvoin tarkkoja tietoja, lukija on kirjallisuuskat-
sauksen tekijdn asiantuntijuuden varassa. Tdmi on ongelmallista tarkasteltaessa tutki-

musta kriittisesti.

Systemaattinen kirjallisuuskatsauksen erottaa muista kirjallisuuskatsauksista siind, ettd
silld on tarkkaan médritelty tarkoitus ja tutkimusten valinta- ja analysointiprosessi sekd
lopun yhteenveto on tehty erityisen huolellisesti. Systemaattiseen kirjallisuuskatsauk-
seen otetaan mukaan vain relevantit ja tarkoituksenmukaiset korkealaatuiset tutkimuk-
set. (mm. Cook ym. 1997, Johansson 2007, 4-5 mukaan.) Systemaattinen kirjallisuus-
katsaus jakautuu kolmeen vaiheeseen: katsauksen suunnittelu, katsauksen teko ja kat-
sauksen raportointi (mm. Greener & Grimshaw 1996, Johansson 2007, 5 mukaan).
Suunnitteluvaiheessa mééritellddn tutkimuskysymykset ja niiden pohjalta valitaan tie-
donhakua varten hakutermit ja laaditaan tutkimusten valintaa varten tarkat sisddnotto- ja
poissulkukriteerit. Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tekijoitd tulisi olla vdhintdén
kaksi, jotta tutkimus olisi luotettavampi. (mm. Petticrew 2001, Johansson 2007, 6 mu-
kaan.) Katsauksen tekovaiheessa mukaan otettavat tutkimukset valikoidaan, niille teh-
ddédn tutkimuskysymysten mukainen siséllonanalyysi ja tutkimusten tulokset syntetisoi-

daan. Viimeisessd vaiheessa tulokset raportoidaan ja niistd tehdddn johtopaatoksia.
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Kaikki tutkimuksen vaiheet tulee kirjata tarkasti. (mm. Greener & Grimshaw 1996, Jo-

hansson 2007, 6—7 mukaan.)

Téssd opinndytetydssd sovelletaan tutkimusmenetelménd systemaattista kirjallisuuskat-
sausta tiedonhaun osalta. Kirjallisuuskatsaukseni luonne on muutoin narratiivinen, laa-
jan kokonaisuuden hahmottamiseen suuntaava ja keskustelua herittiva (Salminen 2011,

7).

11.2  Kirjallisuuskatsauksen aineiston valinta

Aloittaessani systemaattista tiedonhakua kertasin tutkimuskysymykseni ja opinnidyte-
tyon tutkimustehtdvan. Valitsin kdyttdméni hakusanat ja tietokannat sekd aineiston si-
sddnottokriteerit vastaamaan tutkimuskysymyksidni. Tdhdn kirjallisuuskatsaukseen si-
séllytetyn aineiston sisdénottokriteereiksi méadriteltiin, ettd julkaisun tulee sisdltdd tutki-
musta, joka on kohdistunut suomalaisten sosiaalialan korkeakoulutettujen tyShyvinvoin-
tiin ja keinoihin sen kehittdmiseksi. Julkaisussa on oltava eriteltynd ainakin sosiaali-
tai englanninkielinen ja se on julkaistu 2000-luvun puolella. Edelld mainitun lisdksi ra-
jaukseen vaikutti saatavuus, aineiston tuli olla saatavilla maksutta kokonaisuudessaan
Tampereen korkeakoulujen tietokantojen tai yhteyksien kautta. Keskeisina poissulkukri-
teereind olivat tutkimuksen kohdistuminen muihin sosiaali- ja terveysalan ammattikun-

tiin kuin sosiaalialan korkeakoulutettuihin ja aineiston hankala saatavuus.

Konsultoin kirjaston informaatikkoa tietokantojen ja hakutermien valintaan liittyvissa
kysymyksissd. Asiantuntijan apuun turvautuminen haun suorittamisessa lisdd katsauk-
sen luotettavuutta (mm. Needleman 2002, Pudas-Tédhkd & Axelin 2007, 49 mukaan).
Varsinaiset haut suoritin itse. Hakusanojen valinnassa hyddynsin yleistd suomalaista
asiasanastoa (YSA). Useita testihakuja suoritettiin hakusanojen toimivuuden testaami-
seksi. Analysoitava aineisto haettiin systemaattisella aineistohaulla neljéisti eri tietokan-
nasta. Tiedonhakuun tydssd kaytettiin Lindaa, Theseusta, Doriaa, ja THL:n aineistoja.
Tietokannasta riippuen hakusanoina olivat sosiaaliala, sosionomi, sosiaaliohjaaja tai so-

siaalityontekija eri tavoin lyhennettyind. Niitd sanoja etsin aina tyohyvinvointi-termin
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kanssa yhdessd. Esimerkiksi LINDA-tietokannasta suoritin haun muodossa “sosiaali?
OR sosiaalial? AND tyohyvin?”. Tarkemmat tiedot aineiston haku- ja sisédénottoproses-

sista l0ytyvit liitteestd 1.

Kirjallisuuskatsaukseen hyvéksyttdvien ja poissuljettavien tutkimusten valinta suorite-
taan vaiheittain. Loydettyjen viitteiden sopivuus sisddnottokriteereihin arvioidaan otsik-
ko, abstrakti ja koko teksti tasolla. (Khan ym. 2003, Stolt & Routasalo 2007, 59 mu-
kaan.) Hakusanat tuottivat yhteensd 273 viitettd. Viitteistd luettiin otsikot ja mikéli otsi-
kot liittyivét tutkimuksen kohteeseen, kyseisiin ldhteisiin tutustuttiin tarkemmin. Néista
273 viitteestd otsikkokarsinnan lépdisi 49 ldhdettd, joista luettiin tiivistelmit, jos niiti
oli tarjolla. Tiivistelmien perusteella 13 tutkimusta luettiin kokonaan. Tutkimukseen hy-
viksyttiin lopulta 9 1dhdettd. Tutkimuksen kohteiksi valikoitui kaksi kirjallisuuskatsaus-
ta, kolme kehittdmishankkeita, nelja pro gradu -tutkimusta ja yksi opinndytetyd. Valitsin
analysoitavaksi yhden opinndytetyon, jotta saan varmistettua erityisesti sosionomeihin
kohdistuneen tutkimuksen mukanaolon tutkimusaineistossa. Valittu tutkimusaineisto on

esitelty tarkemmin liitteessa 2.

Suomalaisessa sosiaalialan ty6hyvinvointia kartoittaneessa tutkimusperinteessd huomio
on kiinnitetty joko koko sosiaalialaan yhtend isona kokonaisuutena (Meltti & Kara
2009, 22), eritteleméttd valttamattd tarkemmin tutkimukseen osallistuneiden koulutus-
taustaa tai ammattinimikkeitd, tai sitten on tutkittu sosiaalityontekijoiden tydhyvinvoin-
tia. Kriittisen vertaisarvioinnin lapikdynyttd, ammatillisessa julkaisussa ilmestynytti tut-
kimusta, jossa olisi painotettu ennen kaikkea sosionomien tyohyvinvointia, ei valitse-
millani hakutermeilld 16ytynyt. Ottamalla mukaan yhden sosionomien ja sosiaalityonte-
kijoiden tyotyytyviisyyttd késittelevdn sosiaalialan opinndytetyon, varmistin, ettd myds
erityisesti sosionomeihin kohdistunutta tutkimustakin on tutkittu. Sosionomit olivat
edustettuina osassa tutkimuksia epépétevien sosiaalityontekijoiden muodossa tai sosiaa-
litoimistojen tyontekijoind. Kaikissa tutkimuksissa ei selvennetty tarkasti minkd koulu-

tuksen saaneita henkiloitd oli tutkittu.



47

11.3  Aineiston analyysi

Valitsin aineiston analysointimalliksi teorialdhtdisen eli deduktiivisen siséllonanalyysin.
Télle analyysimallille on tyypillistd eteneminen yleisestd yksittdiseen eli pohjautuu jo-
honkin tiettyyn teoriaan, malliin tai auktoriteetin esittdiméan ideaan. Aineiston analyysii
ohjaamassa on tilloin valmis, aikaisemman tiedon perusteella luotu kehys. Useimmiten
kéaytettdessd titd analyysimallia testataan aiempaa tietoa uudessa asiayhteydessd. Teoria-
lahtoisessd sisdllonanalyysissd muodostetaan ensimmadiseksi analyysirunko, jonka sisél-
le voidaan, analyysirungon teoreettisesta viljyydesta riippuen, muodostaa aineiston pe-
rusteella erilaisia luokituksia tai kategorioita kdyttden aineistoldhtdisen siséllonanalyy-
sin periaatteita. Analyysirunkoon kerdtddn aineistosta siis runkoon sopivia asioita ja tar-
vittaessa analyysirungon ulkopuolellekin jadvid asioita listataan. Nama poimitut aineis-
tot voidaan sitten analysoida aineistoldhtdisesti. Aineistoléhtdisen sisdllonanalyysin kol-
me vaihetta ovat aineiston redusointi eli pelkistiminen, aineiston ryhmittely eli kluste-
rointi ja viimeiseksi abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen. (Tuomi & Sara-

jarvi 2006, 97, 99, 110111, 116.)

Analyysirunkoa muodostaessani hyddynsin Hakasen tyon vaatimusten—tyon voimavaro-
jen mallia ja Mankan kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin mallia, jotka antavat tutkimuk-
selleni ensisijaisen viitekehyksen. Analyysirungon avulla halusin tutkia aineistosta siti
ketd tai mitd tyonteon ulottuvuutta kukin tyohyvinvoinnin osa-alue koskettaa. Mankan
mallista halusin poimia tyon ulottuvuuksia, joita oli havaittavissa myds Ylirukan ja Kar-
vinen-Niinikosken mallissa tyon ulkoisista ja sisdisistd tekijoistd (2009, 144). Karvinen-
Niinikosken (2009, 144) mukaan tyon sisdiset tekijét liittyvét tyon tekemiseen tai tyon-
tekijadn ja ulkoiset tekijét liittyvét rakenteisiin, palkkaan arvostukseen ja reunaehtoihin.
Lisdksi viliton tyOyhteisd kollegoineen, tydilmapiireineen ja johtamiskdytidntdineen

ovat vuorovaikutuksessa tyon ulkoisten ja sisdisten tekijoiden kanssa.

Halusin perehtyd tyon voimavarojen, vaatimusten ja tyoyhteisoissd koettujen kehitté-
mistarpeiden jakautumiseen eri tyon ulottuvuuksien osalta. Tein véljdn analyysirungon,
jossa jaoin tyon voimavarat, vaatimukset ja kehittdmiskohteet viiden “toimijaulottuvuu-
den” kesken. Kukin toimijaulottuvuus kertoo siitd, kuka on kunkin ulottuvuuden aktiivi-

nen toimija eli kenen vuoksi tyon voimavarat tai vaatimukset lisdéntyvit. Ulottuvuuksia
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valitsin viisi: tyontekijé, tyokaverit, esimies, tydpaikka ja yhteiskunta. Tyontekija -ulot-
tuvuus siséltdd sekd yksilon ettd tyon ominaisuuksia ja téssd ulottuvuudessa ty6hyvin-
vointi on yksil6llinen kokemus, johon hidnen omat tydtehtdvinsi ja tydpanoksensa ja

asenteensakin vaikuttavat. Valmis analyysirunkoni l0ytyy liitteesta 3.

Ennen sisdllonanalyysin aloittamista méaritetdan analyysiyksikko, joka voi olla yksittdi-
nen sana, lause, lauseen osa tai ajatuskokonaisuus. Analyysiyksikon valintaa ohjaa tutki-
mustehtivi ja aineiston laatu. (mm. Polit & Hungler 1997, Tuomi & Sarajérvi 2006,
112.) Analyysiyksikkoni oli tiivistetty ilmaus, sanapari tai lauseen osa, joka kiteytti
olennaisimman. Eli voisi sanoa, ettd pelkistin ilmauksia jo taulukointivaiheessa. Olin jo

aiemmilla lukukerroilla alleviivannut tai muutoin merkinnyt tdrkeimmét havainnot.

Analyysirungon avulla poimin tutkimuksista olennaiset kohdat. Poimin analyysirunkoo-
ni sanapareja tai lauseen osia. Tdmén analyysirungon avulla kerdtyn aineiston sisdllon-
analyysid jatkettiin tarvittaessa aineiston pelkistimiselld tai useimmiten valmiiksi redu-
soidut sanaparit voitiin suoraan ryhmitelld alakategorioihin. Viimeiseksi suoritin abstra-
hoinnin eli késitteellistimisen, jossa jaoin alaluokat péddluokkiin. Esimerkki aineiston
abstrahoinnista 10ytyy liitteestd 4. Aineistoa poimittaessa luomani analyysirunko aiheut-
ti hankaluuksia kategorioiden tulkinnanvaraisuuden vuoksi. Tyon organisointi voisi esi-
merkiksi kuulua tyontekijén, esimiehen tai tyopaikan alaisuuteen, nidkokulmasta riip-
puen. Pian analyysirungon kayttoonoton jilkeen huomasin, ettd enemmistd aineistosta
kerddntyi tyontekijan ja tyopaikan ulottuvuuksiin, ne olivat selkeimmat kaksi vastaparia.
Tyopaikka kokonaisuutena eri arvoineen, sdéntdineen ja perinteineen luo vallitsevan toi-
minta- ja keskustelukulttuurin, jonka perusteella esimiehet johtavat ja tyokaverit kom-
munikoivat toisilleen ja joka antaa raamit tyontekijan omalle tyoskentelemiselle. Tata
toiminta- ja keskustelukulttuuria vasten voidaan sitten verrata tyontekijén omia ja tyon
ominaisuuksia. Kehittdmisen ja tyon vaatimusten osalta tydpaikka eli tyon ulkoiset teki-
jéat ja viliton tyoyhteisd kerdsivdt eniten mainintoja. Erilaisten voimavarojen osalta
tyontekiji -ulottuvuus korostui. Kaytdnnossd analyysirungon tyon vaatimukset -kohtaan
kerddmani aineisto toistui kehittdimisen kohteet -osuudessa. Eli tyon vaatimukset niky-
vit siind mitd kehittdmisprojekteissa koettiin tdrkeiksi sosiaalialan korkeakoulutettujen

tyohyvinvoinnin kehittdmisen kohteiksi.
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Analyysin abstrahointivaiheessa sain vahvistuksen sille, ettd Mankan kokonaisvaltainen
tydhyvinvoinnin malli (kuvio 2) on toimiva. Siind tyoniloon vaikuttavat organisaatio,
johtaminen, tydyhteiso, tyo ja yksild omine asenteineen. Kyseinen malli ei ole kuiten-
kaan tiydellinen, koska se ei sisdlld ympérilld olevan yhteiskunnan ulottuvuutta, jolla on
merkitystd tyon arvostuksen kokemukseen ja sitd myoté tyontekijén asenteisiin ja tyopa-

nokseen.

asenteet

tyon ja

tyontekijin
ominaisuudet

KUVIO 3. Tyon toimijaulottuvuuksien vuorovaikutus

Analyysin ja tutustumieni teorioiden pohjalta padadyin omaan jaotteluuni, jota havain-
nollistan kuviossa 3. Jaottelussani tydyhteisolld tarkoitan vélitontd, tyontekijdn kanssa
paivittdin vuorovaikutuksessa olevaa tyotiimid. Organisaatiolla viittaan kaikkiin tyopai-
paikan arvot, sdédnnot ja yleisen tydskentelykulttuurin. Halusin ylli olevalla kuviolla ha-
vainnollistaa tyon toimijaulottuvuuksien vilisen vuorovaikutuksen. Mielesténi yksittdi-
sen tyontekijin ja tyOoyhteison vililld vallitsee asenteiden vyohyke, joka vaikuttaa tyo-

ilmapiirin muodostumiseen samalla tavoin kuin tyon kommunikointikulttuurikin. Léhi-
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esimies toimii vélittdjdnd organisaation johdon, tydyhteison ja yksittiisten tyontekijoi-
den vililld. Vilittdjan roolissaan hén nidin olleen joutuu luovimaan asenneilmastossa
tunnedlyynsa turvautuen. Mielestidni tdimadn mallin avulla tiedonkulun kerroksellisuus tu-
lee nékyviin. Tieto kulkee monen portaan livitse ennen kuin se saavuttaa rivityontekijan
ja sithen mennessi se on saattanut muuttua alkuperdisesti. Yhteiskunnan tyolle osoitta-
ma arvostus vélittyy tyontekijille asti palkkana ja muina resursseina ja etuina. Siséllon-
analyysini tulosten pohjalta péittelin, ettd sosiaalialan korkeakoulutettujen tyohyvin-
vointi rakentuu yhteiskunnan, tydorganisaation toiminta- keskustelukulttuurin, esimies-

tyon, vilittomén ty0yhteison ja tyontekijin itsensd vélisessd vuorovaikutuksessa.

Pédtin edetd tutkimustuloksien esittelyn osalta suuremmasta pienempédin eli yhteiskun-
nan tasosta kohti yksittdistd tyotd ja tyontekijdd. Lopuksi késittelen tydhyvinvoinnin ke-
hittdmista erillisenid kokonaisuutenaan. Tutkimustuloksia havainnollistan antamalla joi-

tain esimerkkeja tutkimusaineistosta.
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12 TULOKSET

12.1 Yhteiskunta

Sisdllonanalyysissé yhteiskunnan ulottuvuuteen kertyi mainintoja yhteiskunnallisen ar-
vostuksen puutteesta. Sosiaalialan korkeakoulutettujen tyohyvinvointiin vaikuttaa siis
yhteiskunnan heidin tydlleen antama arvostus. Yksittdisind mainintoina tuli vaikutus-
mahdollisuuksien puute kaupungin pédatoksiin seka julkisen ja kolmannen sektorin tyo-

paikkojen viliset erot tydhyvinvoinnissa.

Tutkimusten mukaan arvostus nikyy tyon palkitsemisessa ja palkkauksessa. Palkkaa pi-
detédén erittiin alhaisena suhteessa tyon vaativuuteen. Henkilostoetuihinkaan ei oltu tyy-
tyvéisid, niitd pidettiin hyvin huonoina. (Psycon 2003, Vataja & Julkunen 2004, 28 mu-
kaan.) Monissa tutkimuksissa on noussut esiin sosiaalityontekijoiden kokemus siitd, etti
tyoltd puuttuu yhteiskunnan arvostus (Meltti & Kara 2009, 25; Vataja & Julkunen 2004,
28). Yhteiskunnan tasolla tédhin tulisi reagoida, koska yksi sosiaalialaan ja sen tyooloi-
hin liittyvé ilmiselva haaste on nuorten hakeutuminen alalle ja pysyminen alalla” (Kar-
vinen-Niinikoski ym. 2005, Meltti & Kara 2009, 22 mukaan). Sosiaalialan korkeakoulu-
tettujen tyon arvostuksen yleisesti havaittava kasvaminen lisdisi alan houkuttelevuutta

nuorten valitessa ammattiaan.

Tytti Artkoski (2008) selvitti pro gradu -tutkimuksessaan sosiaalityontekijdn sijaisina
toimineiden muodollisesti epdpétevien patkityoldisten sitoutumista tydpaikkaan ja am-
mattiin. Hin myds tutki ndiden pétkétyolédisten tydhyvinvoinnin ja tydbuupumuksen taus-
talla olevia tekijoitd. Tdhan tutkimukseen osallistuneista sosiaalityontekijén sijaisista 77
% oli tyytymattomid palkkaukseensa ja vain viiden prosentin mielestd se oli sopiva tyo-
hon nidhden. Kisitys sosiaalityon palkkauksen kehnoudesta pidsee syntyméin jo ennen
kuin tyohon on valmistunut. Myos pidempi tyokokemus saattoi osaltaan lisdtd tyytymat-
tomyyttd palkkaan, mutta viimeksi mainitulle tulokselle ei saatu tilastollista vahvistusta.

(Artkoski 2008, 71-72.)
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Opinndytetyo-tutkimuksessa, jossa selvitettiin Espoon aikuissosiaalitydssé toimivien so-
siaalityontekijoiden ja sosiaaliohjaajien tyOtyytyvaisyyttd, tyontekijat kokivat, ettd kau-
pungin tasolla tehddédn pédatoksid ilman riittdvad sosiaalityon tuntemusta. Tyontekijoiden
mukaan heilld ei ole vaikutusmahdollisuuksia kaupungin tasolla tehtdviin paitdksiin.

(Ahlstedt, Jones & Sivonen 2009, 33.)

Tyoskentely kolmannella sektorilla saattaa vdhentdd tyonkuormittavuutta. Artkosken
(2008, 80) tutkimuksessa havaittiin, ettd yli 80 % kaupungin tai kunnan palveluksessa
olevista sosiaalityon sijaisista koki sosiaalityon kuormittavaksi. Kolmannen sektorin
patkatyoldisistd samaa mieltd oli vain 47 %. Lisdksi ldhemmaés puolet kaupungin tai
kunnan palveluksessa olleista opiskelijoista piti tydméédraansd jokseenkin tai tdysin koh-
tuuttomana. Tdhdn mielipiteeseen yhtyivét vain 10 % prosenttia kolmannelle sektorille
tyollistyneistd. Kolmas sektori suojasi myds itsendisen pédidtoksenteon raskaudelta ja
tydn monimutkaiseksi kokemisen tuntemuksilta kunnallista sosiaality6td paremmin.
Tdma voi johtua siitd, ettd kunnallisessa sosiaalitydssd tehdddn enemmaén yksilod kont-
rolloivia pdétoksid sekd viranomaispdatoksid, joista tekijé itse kantaa oikeudellisen vas-
tuun. Kolmannen sektorin ty0 toimii irrallaan peruspalveluista ja tdydentdd kunnan pal-
veluiden puutteellisuutta. Liséksi kolmannella sektorilla tai muun yksityisen tyonantajan
tyopaikalla ei ollut esiintynyt ristiriitoja, kun taas kunnallisessa sosiaality0ssé sijaisina

toimineilla oli havaintoja ristiriidoista tyopaikalla (Artkoski 2008, 80—81, 83—84 ).

12.2  Organisaatio

Sisdllonanalyysin perusteella tydhyvinvoinnin kannalta térkeitd tekijoitd sosiaalialan
korkeakoulutettuja tyollistdvissd organisaatiossa on organisaation toiminta- ja keskuste-
lukulttuuri. Toimintakulttuuri siséltdd organisaation toimintatavat, tyokaytdnnot, tyotur-
vallisuuskdytdnnot ja johtamiskdytdnnot. Toimintakulttuuri vaikuttaa sithen, kuinka pal-
jon tyontekijit voivat vaikuttaa omaan tyohonsa ja kdydaidnko tyopaikalla sdannollisesti
kehityskeskusteluja. Toimintakulttuuriin siséltyy my0s verkostoituminen eli vuorovai-
kutus yhteistydtahoihin. Toimintakulttuuri sanelee sen, kuinka tyon organisoidaan yksi-
kon sisdisesti, yksikoiden vililld ja seutukunnallisesti. Tyon selked priorisointi, rajaus,

tavoitteet ja tulokset seki selked tyonjako ovat osa hyvai toimintakulttuuria. Organisaa-
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tion keskustelukulttuurilla tdssi yhteydessé tarkoitetaan organisaation keskustelun avoi-
muutta ja kykyé reflektioon seké erilaisia vuorovaikutustaitoja. Se sisdltdd myos infor-
maation jakamiseen liittyvid organisaation kokouskdytdntdjé ja tiedotuskéytidntdjd. Hy-
vissd keskustelukulttuurissa ristiriitoja osataan kisitelld ja tunteiden purkuun annetaan

mahdollisuus.

Kritiikkié sosiaalitoimistojen tyokédytdnnoét ja toimintatavat saivat sen osalta, ettd ne vai-
kuttivat rutinoituneilta ja jopa luutuneilta. Sosiaalitoimistojen tydyhteisot kaipasivat ref-
lektoivaa ja kriittistd keskustelua tyoyhteison perustehtivistd. (Vataja & Seppédnen-Jéar-
veld 2008, 7-8.) Lisidksi sosiaalitoimiston tydyhteisoissd kaivattiin lisd tietoa tyon ja
tydtapojen vaikuttavuudesta sekd tyon arvioinnin perusteista. Sosiaalitoimistoissa ilme-
ni my0s tarvetta lisitd vuorovaikutusta yhteistyokumppaneiden suuntaan (Vataja & Sep-
panen-Jarveld 2008, 8). Tydorganisaation tasolla tulisi my0s muistaa tyontekijan pate-
vyyden huomioiminen palkkauksessa, tydtehtdvissd ja arvostuksessa. Aikuissosiaali-
tyossd tyoskentelevit sosiaalialan korkeakoulutetut kokivat, ettd tyontekijoiden erityis-
osaamista ei hyodynnetd (Ahlstedt ym. 2009, 34). Tutkimuksista kdvi my0s ilmi, ettd
jatko- tai tdydennyskoulutuksiin osallistuminen voi lisitd tyotyytymittomyytta, jos kou-
lutuksen jdlkeen tyontekijén palkka ei nouse tai hén ei saa uudenlaisia, uutta koulutusta
paremmin vastaavia tyotehtdvid (Evans ym. 2005, Meltti & Kara 2009, 25 mukaan). Jat-
kokoulutuksen aikaansaama arvostuksen lisdéntyminen, tehtdvien vaihtuminen ja pa-
rempi palkka lisddvét tyotyytyvaisyyttd (Lazar & Guttmann 2003, Meltti & Kara 2009,
25 mukaan). TyoOtyytymdttomyyttd on yhdistetty organisaation tasolla myos muun
muassa henkildsto- ja taloudellisten voimavarojen puutteeseen, organisatoriseen kult-

tuuriin ja puutteellisiin mahdollisuuksiin edetd urallaan (Meltti & Kara 2009, 25).

12.3 Esimiestyo

Sisdllonanalyysissa johtamisen voimavaroja olivat muun muassa esimiehen osoittama
luottamus, esimichen antama apu ja positiivinen palaute. My0s oikeudenmukaisuus,
kannustavuus ja ldhestyttdvyys lisdsivét alaisten tyOtyytyvdisyyttd. Edelld mainittujen
vastakohdat aiheuttivat vastaavasti tyOtyytymittomyyttd. Aineistosta nousi pintaan

my0s tarve muutosjohtajuudelle, jotta laadukas asiakastyo sdilyisi muutoksessa.
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Esimiestyoskentely on koettu kehittamishankkeessa mukana olleissa sosiaalitoimistoissa
oikeudenmukaiseksi ja kannustavaksi (Vataja & Seppénen-Jéarveld 2008, 7). Tutkimus-
ten mukaan johtaminen ollessa oikeudenmukaista tyontekijéiden sitoutuminen tydpaik-
kaan lisdéntyy, yhteistoiminnan edellytykset parantuvat seké kitka henkiloryhmien vilil-
13 vihenee. Hyvin toimivissa tydyhteisoissd esimiehet tukevat tyoryhméd enemmén, he
ovat useammin tulevaisuuteen suuntautuneita ja he jakavat enemmén tietoa. (Vataja &
Julkunen 2004, 32-33.) Parhaimmillaan “esimieheltd saa tukea ja hin antaa tyontekijoi-
den tyoskennelld vapaasti omilla persoonillaan” (Ahlstedt ym. 2009, 32). Suurin osa
epépitevistd tyontekijoistd tunsi saavansa apua ja positiivista palautetta esimicheltdan.
He my0s kokivat, ettd esimies oli osoittanut luottamusta heitd kohtaan ja esimieheltd oli
saanut tukea. Silti noin joka viides vield tutkintoaan suorittavista sosiaalityontekijoiden
sijaisista koki puutetta esimiehen luottamuksesta ja tuesta. (Artkoski 2008, 74.) Jotkin
tyontekijit kuvasivat esimiehen viestintd ristiriitaiseksi ja puutteelliseksi sen osalta,
ettd esimies ei vastaanota tai tunnista heidén viestejddn, tarpeitaan ja tunteitaan. Johta-
mistyylin epdjohdonmukaisuus lisdd myos tyotyytymattomyyttd, koska muutokset esi-
miehen johtamistyylissé aiheuttavat himmennysti. Joidenkin esimiesten osalta oli huo-

mattu, ettd he olivat etddntyneet tyontekijoiden arkityostd. (Ahlstedt ym. 2009, 32.)

12.4 Tyoyhteiso

Sisdllonanalyysin perusteella sosiaalialan korkeakoulutettujen tydyhteison voimavaroja
ovat tydilmapiiri, yhteisollisyys, yhteishenki ja toisilta saatu tuki. Yleinen organisaation
keskustelukulttuuri vaikuttaa tyoyhteisonkin tasolla, eli mahdollisuus avoimeen keskus-
teluun tydtovereiden kanssa lisdé tyontekijoiden tydohyvinvointia. Avoimeen keskustelu-
kulttuuriin kuuluu esimerkiksi eridvien mielipiteiden ilmaiseminen. Tydyhteison tasolla

oikeanlaisesta yhteisesti asenteesta kertoo esimerkiksi kyky iloita toisen menestyksesta.

Sosiaalitoimistoissa esiintyi puutteita keskustelun ja kanssakdymisen avoimuudessa
(Vataja & Seppénen-Jirveld 2008, 7). Aikuissosiaalitydn korkeakoulutetut tyontekijét
kayttivit ilmausta huono ilmapiiri, kun he puhuivat tydyhteison tasolla esiintyvéstd tyo-

tyytymittomyydestd. He myos kuvasivat tydyhteisossd kiytettdivdd kommunikaatiota
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epéasialliseksi ja tunnepitoiseksi. (Ahlstedt ym. 2009, 30-31.) Yli puolet epdpitevisti
sosiaalityontekijoistd myds koki, ettd tyopaikalla ei késitelld riittdvasti ristiriitoja. Vas-
taajien kokemukset tyopaikoilla esiintyneistd késitteleméttomistd ristiriidoista lisdsivét
vastaajien halua paattad tyosuhde. (Artkoski 2008, 84, 100). Ristiriitoja voivat aiheuttaa
esimerkiksi kokemukset siitd, ettd tyOyhteison sisélld esiintyy eriarvoisuutta, joka voi
nikya tyo- ja asiakasméérissd. Sosiaalityontekijoiden ja sosiaaliohjaajien vilille ristirii-
toja aiheuttavat tyon rajaamisen kysymykset ja palkkojen ja tyonkuvien keskindinen
vertailu. (Ahlstedt 2009, 35.) Liséksi ristiriitoja voi synnyttdd sosiaalitydon sukupuolittu-
neisuus, naiset muodostavat tyovoimasta 93 %. Sosiaalitydon naisvaltaisuus voi tuntua

haastavalta tyOpaikan ainoan miehen nidkokulmasta. (Karppinen 2011, 55.)

Tirrosen ym. (2006, 51) kehittimishankkeessa havaittiin joidenkin tydyhteisdjen koh-
dalla, ettd henkistd vékivaltaa ilmeni kaikilla tydyhteison tasoilla. Lihes jokaisessa vas-
tauksessa oli havaintoja henkisestd vékivallasta tai kiusaamisesta. Tahin tulisi puuttua
varsinkin silloin, jos tyOyhteison kaikki jdsenet ovat havainneet henkistd vikivaltaa.
(Tirronen ym 2006, 51-52.) Kenties kiusaamisen alkamiseen vaikuttaa se seikka, etti
tydyhteison toiminnassa oli havaittavissa kuppikuntaisuutta. My0s tyohon sitoutumisen
viheneminen oli huomattu. (Ahlstedt ym. 2009, 30-31.) Lisdksi ilmeni tarvetta tydyh-

teisOn toiminnan ja tavoitteiden selkeyttimiseksi. (Vataja & Seppénen-Jéarveld 2008, 7).

TyOyhteisossi esiintyvd huumori ja kollegoiden vilinen tuki ovat tydoyhteison voimava-
roja (Meltti & Kara 2009, 28). Esimerkiksi epépétevisti sosiaalityontekijoistd 90 % oli
kokenut kannustavaa ja hyvéa tydilmapiirid eli he olivat vuoroin antaneet ja saaneet tu-
kea ja kannustusta tyotovereiltaan raskaidenkin asioiden kéisittelyyn (Artkoski 2008,
73). Sosiaalitoimistoissa tehdyssd kyselyssd ilmapiiri koettiin keskiméarin melko hy-
viksi ja paivittdisessd jaksamisessa riittdvét tukiverkostot auttoivat (Vataja & Seppinen-
Jarveld 2008, 7). Tyotovereiden ja tyOympdriston koettiin tarjoavan niin ammatillista
kuin henkistikin tukea (mm. Clemans 2004, Meltti & Kara 2009, 31 mukaan). Tyoyh-
teison ilmapiirilld on merkitysté, koska esimerkiksi Artkosken (2008, 99) tutkimuksessa
tyosuhteen paittymisté toivovista vain joka kolmas koki tydilmapiirin avoimeksi ja kan-
nustavaksi. TyOpaikallaan viihtyvisté taas kaksi kolmasosaa piti ilmapiirid hyvéni. (Art-

koski 2008, 99).
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12.5 Sosiaalialan tyon ja sen tekijin ominaisuudet

Tyontekija-ulottuvuuden tyohyvinvointi muodostuu tyon ja tyontekijin ominaisuuksista.
Sisdllonanalyysin pohjalta tyohyvinvointia lisddvid tyon ominaisuuksia olivat muun
muassa tyon monipuolisuus, mielenkiintoisuus, haasteellisuus, itsendisyys ja henkinen
palkitsevuus. Henkistd palkitsevuutta ilmensi muun muassa kokemus siité, etti tyd tuot-
ti tulosta ja oli hyodyllistd. Tyo koettiin hyddylliseksi esimerkiksi silloin, kun tyon vai-
kutukset ndkyviat yhteiskunnan tasolla sekd asiakkaiden eldméssd. Liséksi tirked tyon
ominaisuus on tyon selkeys tavoitteiden, tehtdvinkuvan ja rajauksen osalta. Tahidn kuu-
luu myds tyon suunnitelmallisuus. Viimeksi mainittuihin tyontekijd ei yksin pysty vai-
kuttamaan vaan tehtdvinkuvan ja tavoitteiden maérittelyyn vaikuttavat organisaation ja
tyoyhteison paatokset. Lisdksi tyon vastuullisuus koettiin mahdollisena voimavarana.

Vastuun saaminen oli osoitus siitd, ettd tyontekijan kykyihin luotetaan.

Sisdllonanalyysin perusteella tyontekijan omatkin ominaisuudet ovat tirkeitd. Sosiaali-
alan korkeakoulutettujen tyohyvinvointia lisdi tyontekijan kyky hallita tyon psyykkisti
kuormittavuutta. Tyon psyykkistd kuormittavuutta voi hallita muun muassa tyontekijan
ammatillisuudella ja ammattitaidolla, kehittdimélld stressinsietokykyd ja tunnistamalla
uupumus varhaisessa vaiheessa. Lisdksi tyon rytmitykselld ja tyon organisoinnilla voi-
daan hallita tyon kuormittavuutta. Tyontekijan voimavaroja ovat myos eldménhallinta,
tukiverkostot, uuden oppiminen, uudistuminen ja tavoitteiden saavuttaminen sekd osaa-
misen hallinta esimerkiksi kouluttautumalla ja taitoja ja tietoja kerryttdmailld. Myos luo-

vuus ja avoin ja rohkea asenne auttavat lisddmaééin tyotyytyviisyytta.

Useammassa tutkimuksessa on havaittu, etti ammatillisen identiteetin ja ammattiroolin
epavarmuus on keskeinen tekija tyStyytyméttdomyyden ja tyduupumuksen lisdédntymisen
taustalla (mm. Agresta 2006, Meltti & Kara 2009, 25 mukaan). Ammatillisen identitee-
tin epdvarmuus voi johtaa kommunikaatio-ongelmiin muiden ammattiryhmien kanssa ja
tama aiheuttaa paineita (Priebe ym. 2005, Meltti & Kara 2009, 25 mukaan). Moniam-
matillisissa tiimeissé sosiaalityontekijd voi kokea, ettd sosiaalityén arvostus on vihdista,
jolloin tdmé ammatillisen arvostuksen puute voi aiheuttaa stressié ja alentaa tydmotivaa-

tiota (Dane ym. 2001, Meltti & Kara 2009, 25 mukaan). Ongelmalliset suhteet muiden
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ammattiryhmien edustajien kanssa vihentdvét tyOviihtyvyyttd. (Meltti & Kara 2009,
25.)

Tyosuhteen tyypilldkin koettiin olevan vaikutuksia tyotyytyviisyyteen. Patkétyolédisyy-
den koettiin vaikuttavan siten, ettd heitd ei arvostettu, heiltd vaadittiin muita enemmén
joustavuutta ja he kokivat vakituisen tyosuhteen puuttumisen vuoksi syrjintdd. He myos
tunsivat, ettd heilld, toisin kuin vakituisilla tyontekijoilld, ei ollut yhtd hyvdd mahdolli-
suutta vaikuttaa tyonsa stressaavuuteen ja tyomdadrdin. Epédpitevyyden tunteella oli kiel-
teiset vaikutukset ammatilliseen mindkuvaan ja tyohon sitoutumiseen 84 % vastanneis-

ta. (Artkoski 2008, 77-78.)

Sosiaalityontekijd muodollisesti epdpdtevistd sijaisista melkein kaikki (96 %) kokivat
tyonsa vahintdin jonkin verran palkitsevana (Artkoski 2008, 71). Tyon teki palkitsevak-
si sisdiset tekijét eli esimerkiksi tydon mielenkiintoisuus (Artkoski 2008, 71), vaihtele-
vuus (Meltti & Kara 2009, 23), monipuolisuus (Ahlstedt ym. 2009, 34; Meltti & Kara
2009, 23; Vataja & Seppénen-Jéarveld 2008, 7) ja haasteellisuus (Meltti & Kara 2009,
23; (Vataja & Seppinen-Jarveld 2008, 7) seki itsendisyys (Baldschun 2010, 87; Vataja
& Seppénen-Jarveld 2008, 7). Asiakastyon vuorovaikutussuhteissakin koettu tyydytys
lisési tyon palkitsevuuden kokemuksia. (Artkoski 2008, 71; Meltti & Kara 2009, 24.)
Vastaavasti tydon monimutkaisuus ja padtoksenteon eettinen vaikeus kuormittavat. Pai-
toksenteko on eettisisti vaikeaa, jos tyontekijd kokee ristiriita ohjeistuksen ja asiakkaan
tilanteen viélilla. (Artkoski 2008, 82—83.) Ristiriita omien arvojen ja tyon todellisuuden
vililld aiheuttaa kokemuksia tyon raskaudesta (Ahlstedt ym. 2009, 31).

Aikuissosiaalityon korkeakoulutetut tyontekijit kokivat, ettd tyosséd jaksamiseen ja tyo-
tyytyvéisyyteen vaikuttivat tyontekijin ominaisuudet. TyOntekijdn sosiaalisuus, sopi-
vuus asiakastyohon, kiinnostus vuorovaikutustilanteisiin sekd persoonan vahvuus nédh-
tiin tukevan tydssé jaksamista. (Ahlstedt ym. 2009, 31.) Ty6hyvinvoinnin kannalta so-
siaalialan korkeakoulutetun keskeisid ominaisuuksia ovat myos ’ambivalenssin sieto-
kyky, suhteellisuudentaju, omien rajojen tunteminen ja tunnustaminen, kyky erottaa tyo
ja yksityinen, huumori, ikd ja kokemus, intuitio ja itseluottamus sekd rehellinen usko
tyon merkityksellisyyteen” (Meltti & Kara 2009, 32). Tydkokemuksella havaittiin ole-

van selked yhteys tyohyvinvointiin tutkimuksessa, jossa selvitettiin lastensuojelun ja
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perhetyon sosiaalityontekijoiden tydhyvinvointia Suomessa ja Saksassa. Kyseinen tutki-
mus antaa viitteitd siitd, ettd ty0ssddn tyytyviisin suomalainen sosiaalityontekija on 45-
vuotias tai vanhempi parisuhteessa eldvd, vapaa-aikansa harrastustensa parissa viettdva
henkild. Hénelld on yli 15 vuoden tydkokemus ja nykyisessd tydssddn hén on ollut alle
10 tai yli 20 vuotta. Hénelld on vakituinen tyopaikka aikuissosiaalityon esimiehend. Ha-
nelld on viikoittaisia tiimipalavereita, joiden ohella hidn tapaa asiakkaita korkeintaan 10

tuntia viikossa ja hin kokee tyoméaarinséd kohtuulliseksi. (Baldschun 2010, 89, 92.)

Ty0ssd saadut onnistumisen kokemukset liittyvit asiakastyohon ja tyOstd saatuun tun-
nustukseen. Palautteen saaminen omasta osaamisestaan lisdd itseluottamusta. (Karppi-
nen 2011, 58-60.) Tyon antamat mahdollisuudet kehittyd henkilokohtaisella ja ammatil-
lisella tasolla lisdédvit tyon iloa (Artkoski 2008, 71). Tydssé kehittymista tapahtuu tydssi
uudistumalla, uutta oppimalla sekd omia tietoja ja taitoja lisdamailld (Meltti & Kara
2009, 23). Sosiaalitoimistoissa koulutuksen médrda ja ammatillisia kehittymismahdolli-
suuksia pidettiin puutteellisena ja vastanneista vain joka kolmas koki, etti organisaatios-
sa kiydaén riittdvasti kehityskeskusteluja. Taémén katsottiin johtuvan osittain esimiesten
ajan puutteesta. Ammatilliselle kehittdminen on tarpeellista, koska suuren osan mielesti
sosiaalityd on liian haastavaa. Tyontekijoiden mielestd heillé ei ole mahdollisuuksia seu-

rata riittdvasti oman alansa kehitysté. (Vataja & Julkunen 2004, 36)

Tyon hallittavuus lisdéd tydhyvinvointia (Meltti & Kara 2009, 24). Valtaosa sosiaalitoi-
miston tyontekijoistd koki, ettd oman tyon tavoitteet, tehtdvikuva ja rajaus olivat varsin
selkeitd (Vataja & Seppénen-Jirveld 2008, 7). Sosiaalityontekijén sijaisista 91 % oli ko-
kenut voivansa jossain médrin vaikuttaa tyotehtéviinsi ja joka viides oli varma mahdol-
lisuuksistaan vaikuttaa tyon siséltoon ja tyotapaan sekd tyonsé tuloksiin. Vastaajista 76
% tunsi pystyvinsd ainakin jonkin verran vaikuttamaan tyonsé tuloksiin. TyOtehtéviin,
niiden maérddn, tahtiin ja tuloksiin liittyvit vaikutusmahdollisuudet lisdsivét sitoutunei-
suutta tyopaikkaan. Vain 21 % vastanneista, jotka kokivat pystyvénsd vaikuttamaan
tyonsd sisdltoon ja tuloksiin, halusi paittdd tyosuhteensa. Vaikutusmahdollisuutensa vé-
hiisiné tai olemattomina kokevista 63 % oli valmis vaihtamaan tyopaikkaa. (Artkoski
2008, 76, 88). Tyotyytyviisyys ilmenee aikuissosiaalitydssé tyoskentelevien korkeakou-
lutettujen keskuudessa erityisesti tyOsuhteessa pysymisend. Ristiriitainen kokemus tyo-

tyytymittomyydestd ilmenee turhautuneisuutena ja tasapainottomuutena, joka johtaa
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tyopaikan vaihdon harkitsemiseen. (Ahlstedt ym. 2009, 30.) Osa korkeakoulutetuista ai-
kuissosiaalitydon tyontekijoisti toi esiin, ettd “tyotyytyvaisyyteen voi vaikuttaa omalla
toiminnallaan tyOyhteison jdsenend sekd omalla asennoitumisellaan tyotd kohtaan”
(Ahlstedt ym. 2009, 32). Vastaajat kokivat, ettd tyontekijén itsereflektio pystyi paranta-
maan tyotyytyvaisyyttd (Ahlstedt ym. 2009, 32).

12.6 Tyohyvinvoinnin kehittimisen kohteet ja mahdollisuudet

Sisédllonanalyysin pohjalta néyttdisi siltd, ettd sosiaalialan tyoyhteisdjen kehittdminen on
haluttu kohdentaa erityisesti organisaation toiminta- ja keskustelukulttuuriin. Keskuste-
lukulttuuria haluttiin muokata avoimemmaksi. Se parantaisi samalla tyGilmapiirid, jonka
kehittiminen on myos usean ty0yhteison tavoitteena. Toimintakulttuurin osalta tyon or-

ganisointiin liittyvét tekijét saivat eniten mainintoja kehittdmistyon kohteina.

Sosiaalitoimistojen kehittdmisen hyvét kdytdnnot -hankkeessa vuosina 2005-2007 oli
mukana 12 tyOoyhteis6d, joista yksi koostui neljdn pienen kunnan sosiaalitoimistosta.
TyOyhteisoistd moni oli hiljattain kokenut laajan organisaatiouudistuksen tai ne olivat
todennékoisid tulevaisuudessa. TyOyhteisodissd tarvittiin ohjausta ja tukea tyon siséltdjen
ja toimintatapojen uudelleen arviointiin sekd mahdollisiin muutoksiin valmistautumi-
seen. (Vataja & Seppénen-Jarveld 2008, 6.) Organisaatioissa tapahtuvat muutokset ai-
heuttavat hammennysté, epitietoisuutta ja epavarmuutta. TyShyvinvointiohjelman toi-
votaan antavan tukea muutoksen ldpiviemiseen esimerkiksi vahvistamalla tyontekijoi-
den osaamista ja roolia seké esimiestyota ja johtamista. (Tirronen ym. 56.) Muutostilan-
teissa koettiin tirkedna sdilyttdd ja kehittid jo olemassa olevia hyvien tyokaytiant6ja. Ke-
hittdmishankkeelta toivottiin vilineitd tyon systemaattisen arvioinnin edistdmiseen.
Kunnan sijainnilla huomattiin olevan vaikutusta kehittdmisty6hon liittyviin haasteisiin.
Esimerkiksi palveluiden jirjestiminen alueellisesti ja seutukunnallinen yhteistyd heritti-
vit kysymyksid. Myos sosiaaliset ongelmat, kuten maahanmuuttajien lisdéntyminen,
tyottomyys ja kasvukeskuksien lapsiperheiden palveluiden jarjestiminen, herdttivit ke-
hittdmishaasteita. (Vataja & Seppénen-Jéarveld 2008, 6.) Muutamassa tyoyksikosséd ke-

hittdmistoiveina esitettiin, ettd verkostoitumiseen panostettaisiin eli yhteistyota lisattdi-
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siin ja tyontekijoiden erityisosaamista selkeytettdisiin yhteistyokumppaneille (Tirronen

ym. 2006, 25, 33).

Tyontekijét kokivat, ettd sosiaalitoimistoissa oli toteutettu runsaasti kehittdmisprojekte-
ja, mutta niitd ei aina oltu saatettu paatokseen. Tydyhteisoissd oli jonkin verran kehitti-
mis- ja projektivisymystd. Kehittdmistyd ilmeisesti kasaantui tiettyihin yksikoihin, kos-
ka vain reilu kolmannes ilmoitti osallistuneensa kehittimishankkeeseen viimeisen kol-
men vuoden aikana. (Vataja & Seppédnen-Jarveld 2008, 6-7.) Tami korostaakin tarvetta
kehittdd itse kehittamistyotd ja huomioida esimerkiksi tydyhteison kaikkien jésenten si-
toutuminen kehittdmisprojektiin. Kehittdmisprojektin menestyksekkaista ldpiviemisesta

16ytyy enemmaén tietoa timén opinndytetyon tydohyvinvoinnin kehittdminen -luvusta.

Kehittdmishankkeissa huomattiin ldhes kaikkien tyOyhteisdjen merkittdvéd yhteisen kes-
kustelun tarve (Haméldinen & Niemeld 2006, liite 2; Tirronen ym. 2006, 55). Sosiaali-
alan ty6lle on luonteenomaista voimakkaiden tunteiden herdttiminen tekijéssddn (Tirro-
nen ym. 2006, 56). Kehittdmishankkeissa esiintyikin tyontekijoiden tarvetta kisitelld ja
ilmaista tunteitaan seki tarvetta puhua omasta tyostddn ja siithen liittyvistd tunteista ja
tekijoistd (Hamaildinen & Niemeld 2006, liite 2; Tirronen ym. 2006, 55-56). Nykyisel-
1d4n tyon arki antaa harvemmin mahdollisuuksia ndiden tarpeiden tyydyttdmiselle, joten
tarvitaan erilaisten vuorovaikutus- ja keskustelurakenteiden luomista, jotka osana “nor-
maalia” tyotd tukevat tyontekijoiden tarvetta kdydéd keskustelua omasta tydstdédn ja sii-

hen liittyvistd tunteistaan. (Tirronen ym. 2006, 55-56.)

Monen hankkeessa mukana olleen tyoyhteison kehittimisohjelman keskeisimpié tavoit-
teita oli yhteison vuorovaikutuksen, tiedon kulun ja ristiriitojen késittelyn parantaminen.
Vuorovaikutuksen kehittimisen keskeisiksi teemoiksi nousi erityisesti tydhon liittyvén
palautteen antaminen ja saaminen seké erilaisten foorumien, esimerkiksi pysyvien kes-
kustelu- ja paitoksentekofoorumien rakentaminen osaksi tyoyhteisén toimintatapaa. Li-
sdksi ammatillisuutta ja perustehtdvin kirkastamista on pidetty tirkednd kehittdmista-
voitteena. Tyon ja sen kuormittavuuden selventdmiseksi on hyva tehdd tyontekijoiden
oman osaamisen sekd tyon vaatimusten kartoitus. Ammatillisuuden lisddmisessd oman
toiminnan reflektointi nousee avainasemaan ja sen kehittdminen onkin ollut mukana

tyoyhteisdjen tyohyvinvointiohjelmissa esimerkiksi palautekeskusteluiden muodossa.
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(Tirronen ym. 2006, 56.) Kuuden sosiaalialan tydyhteison toimintasuunnitelmat ty6hy-
vinvoinnin ja ty0ssd jaksamisen edistdmiseksi sisdlsivét ennen kaikkea tyon tekemisen

tapoja ja tydyhteiso yhteisollisid toimintatapoja (Himaéldinen & Niemeld 2006, 85).

Joissain yhteisoissé kehittdmishanke auttoi nostamaan esille ja tiedostamaan aikaisem-
paa paremmin hankalia henkildstoryhmien vilisid jannitteitd. Kehittdmishankkeen myd-
td tyOyhteisot saivat myOs ymmaérrystd sosiaalialan asiantuntijatyon erityispiirteista.
Tyoyhteisoissd oivallettiin uudella tavalla se, ettd tietty psyykkinen kuormitus kuuluu
tyon luonteeseen. Tavoitteena ei tarvitsekaan olla télti osin kuormituksen vihentiminen
vaan tyon ja tyoyhteisollisten toimintatapojen organisointi siten, ettd ndma tyon erityis-
piirteet otetaan huomioon. (Hdmaéldinen & Niemeld 2006, 76 93.) Kehittdmistyd vaatii
aikaa, rahaa ja voimavaroja (Tirronen ym. 2006, 57), mutta siitd on vastaavasti hyotya-
kin. Kehitysprosessin aikana tydyhteisot kokivat saaneensa uusia tyokéaytantdja, vélinei-
td tai toimintamalleja tyohonsd ja oman tyon kehittdmiseen. (Hdméldinen & Niemeld
2006, 83; Tirronen ym. 2006, 56). Lisédksi kehitettiin uudenlaista keskustelu- ja toimin-
takulttuuria, joka mahdollistaa tyOyhteisdjen kehittdmisen jatkossakin. Kehittdmispro-
sessi koettiin sitd myonteisemmaéksi, mitd enemmain aikaa siihen oli varattu ja miti ja-
sentyneemmin on kyetty tyoskenteleméén. Yksittdinen asia, jonka toivottiin jadvan elé-
main hankkeen loppumisen jilkeen, oli yhteinen keskustelu. (Hdmaéldinen & Niemeld
2006, 72, 76, 83.) Kehittimishankkeen mydtdvaikutuksella tydyhteisdissd esiintyi ko-
heesion vahvistumista, keskustelukulttuuri kehittyi ja ilmapiiristd muuttui aikaisempaa
avoimemmaksi. TyOyhteisollisen vaikuttamisen mahdollisuus tiedostettiin paremmin.

(Hadmaéldinen & Niemeld 2006, 70.)
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13 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

13.1 Yhteenveto

Téssd opinndytetydssi kaytiin 1dpi tydhyvinvoinnin osa-alueita yleisesti ja sosiaalialan
korkeakoulutettujen ndkokulmasta. Suomalaiset sosiaalialan korkeakoulutetut kohtaavat
tyOssddn samanlaisia haasteita kiireen ja tyotahdin kanssa kuin suomalaiset yleisesti.
Myos tyon mielekkyys on koetuksella ja tyOpahoinvointia on havaittavissa kaikilla
aloilla, sosiaaliala ei ole poikkeus. Tille ongelmalle taytyy tehdé jotain. TyShyvinvoin-
tiin liittyvad tietoa lisddmailld voidaan paéstd tissd koko yhteiskunnan késittdvissd tyo-
hyvinvoinnin kehittdmistydsséd alkuun. Kun ongelmat on konkretisoitu, niitd on helpom-
pi ldhted muuttamaan. Opinndytetyoni pyrki tdhédn kerddmalld ajankohtaista tietoa so-

siaalialan korkeakoulutettujen tyohyvinvoinnista.

Voidaan kuitenkin todeta, ettd sosiaalialan korkeakoulutetut eivit ole yhtendinen ryhma4.
Heilld on erilainen taustakoulutus ja heidén tyonkuvansa vaihtelee muun muassa tydpai-
kan asiakaskunnan mukaan. Sosiaalialan korkeakoulutetut kokevat yhteiskunnan suun-
nalta arvostuksen puutetta tyotddn kohtaan. Samaan aikaan sosiaalialan ongelmana on
saada tyontekijdt sitoutumaan tyOpaikkaansa. Yhteiskunnan tasolla tulisi sosiaalialan
korkeakoulutettujen palkkausta miettid uudemman kerran, jotta péteva tyovoima ei 44-
nestdisi jaloillaan. Organisaation toimintakulttuurin osalta tyokédytdnnot ja toimintatavat
vaativat toimiakseen selkeyttd ja hyvdd organisointia. Keskustelukulttuurilta taas toivo-
taan avoimuutta. Sosiaalialan korkeakoulutettujen tydhyvinvointiin vaikuttaa myos tyo-
yhteison ajoittain puutteelliseksi koettu viestintd, jonka taustalla on usein kokemus siité,
ettd ei ole tullut kuulluksi tai ymmarretyksi (Poutanen 2011). Néin ollen keskustelukult-
tuurin kehittiminen ei vaadi sindnsd puheen miérén lisdystd, vaan ennemminkin puheen

laadun parantumista, sitd, ettd vuorovaikutustilanteissa toinen kokee tulleensa kuulluksi.

Suomalaiset yleisesti kokevat viihtyisdksi tyopaikan, jossa vallitsee myonteinen tyo-
ilmapiiri ja jossa esimies on reilu ja innostava. Sosiaalialan korkeakoulutetut eivét eroa
tassd suhteessa muiden alojen tyontekijoistd. Sosiaalialan korkeakoulutetuille yhteishen-

ki ja toisilta saatu tuki ovat tirkeitd tyoilmapiirin luojia ja oikeudenmukaisuus on ensisi-
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jainen hyvin esimiehen ominaisuus. Omalta osaltaan tyontekijad voi vaikuttaa omaan
tyohyvinvointiinsa oman asenteensa ja osaamisensa avulla. Tyohyvinvoinnin kehitté-
misprojektien avulla sosiaalialan korkeakoulutettujen tydyhteisot kokevat saavansa uu-
sia tyOkdytdntdjéd, vélineitd tai toimintamalleja tydhonsd ja oman tyon kehittdimiseen.
Kehittdmistoiminnan myo6té tyoyhteisdissd yhteenkuuluvuuden tunne vahvistuu, keskus-

telukulttuuri kehittyy ja tydilmapiiri muuttuu avoimemmaksi.

Kertauksena ty6hyvinvoinnista: kun siis tullaan tietoisiksi tyOpaikan tavoista, sosiaali-
sesta padomasta ja omista ajattelumalleistaan, psykologisesta pddomastaan, padstdan 14-
hemmds ty6hyvinvoinnin ja tyonilon saavuttamista (Manka 2011, 4). Tutkimusten pe-
rusteella myonteiseen hyvinvointiin vaikuttavat tyon sisdllolliset tekijit ja onnistumisen
eldmykset voimakkaammin kuin tydolot (Mamia 2009, 30). Onneksi, silld tydeldméssa
tulevat véistimétti vastaan ajoittaiset ristiriidat, kiivas muutostahti ja kiireen kokemus.
Néiden olosuhteiden keskelld hyvinvoinnin sdilyttdmisessé auttavat yksilon stressinhal-
lintakeinot, yleinen tyon ja toiminnan kehittiminen sekd ongelmien ratkaisu tydyhtei-
sOssd. Tyontekijdn inhimilliset ominaisuudet ja tyokuormituksen kohtuullisuus tulevat
huomioiduksi hyvissé tydssid. Kokemus tyon hallinnasta lisddntyy selkedlld tyonkuval-
la, hyvélld tiedonkululla ja omaan ty6hon liittyvilla vaikutusmahdollisuuksilla. Téstéd
huolimatta jokainen kuitenkin joutuu loppujen lopuksi itse vastaamaan oman hyvinvoin-
tinsa toteutumisesta kaytdnndssi. Tyontekijdn kannattaa miettid sitd, mitd hén itse voisi-
vat tehdd tyOympéristonsd, tyOyhteisonsd ja organisaationsa hyvéksi (Rauramo 2004,

37-38).

Kun tyontekijin kaikki eri toimijaulottuvuuksiin liittyvét tarpeet tulevat tyydytetyiksi ja
tukevasti paikallaan pysyvin tyokyky-talon tyohyvinvoinnin portaat on noustu korkeim-
malle portaalle, voidaankin sitten vertailla tydon vaatimusten ja voimavarojen tasapainoa
ja huomata, ettd kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi on vihdoin saavutettu. Télloin organi-
saatio tarjoaa toimivan tyOympdriston, esimies on kannustava, tydpaikan ryhmdhenki
pelaa, tyd sujuu ja tyontekijan asenteetkin omaa tyotddn kohtaan ovat muuttuneet posi-

titvisemmiksi. Tyotddn voi tehdé iloisin mielin.
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13.3 Jatkotutkimus

Mamian (2009, 22) mukaan tydolot voidaan mieltdd tyShyvinvoinnin perustaksi ja ovat
osa ty0eldmén laatua. Tdmén vuoksi olisi suotavaa, ettd sosiaalialan korkeakoulutettu-
jenkin tyohyvinvointinsa perustasta ja tyoeldmén laadusta 10ytyisi kattavammin tutkit-
tua tietoa. Tulevien ty0hyvinvointitutkimusten osalta voitaisiin kiinnittd4d huomio erityi-
sesti sosionomien tybhyvinvointiin. Liséksi laajoissa sosiaalialan tydolokartoituksissa
voitaisiin vastaisuudessa eritelld tarkemmin vastanneiden ammattinimikkeet tai tausta-
koulutukset. Toimintasektoreittain havainnollistetut tutkimustulokset eivit anna tarkkaa
kuvaa eri ammattikuntien hyvinvoinnista. Tdméd myds hankaloittaa sosionomien hyvin-
voinnin tilan tarkastelun laajemmista tutkimuksista. Yleisesti ottaen, eri ammattialoja
koskettavissa tai eri tutkimusorganisaatioiden tydolokartoituksissa voitaisiin pyrkid yh-
teneviin menetelmiin ja tutkimuskysymyksiin, jotta tulokset olisivat paremmin vertailta-

vissa keskendén.

Kun edelld mainitut pohjustavat kartoitukset on tehty, voidaan siirtyd tutkimaan esimer-
kiksi eri asiakasryhmien kanssa tyotdén tekevien sosiaalialan korkeakoulutettujen tyo-
hyvinvoinnin eroja. Samoin voisi tutustua miten erilaiset tyosuhteet vaikuttavat tyohy-
vinvointiin, esimerkiksi pétkdtyontekijoiden tydhyvinvointia voisi verrata vakituista

tyoté tekeviin.
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14 POHDINTA

14.1 Opinniytetyon luotettavuus

Laadullisen tutkimuksessa tutkija on tutkimuksensa keskeinen tutkimusvéline. Luotetta-
vuuden kriteerind toimii tutkija itse ja tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa huomioi-
daan koko tutkimusprosessi. Ndin ollen tutkijan tulee kirjoittaa auki raporttiinsa teke-
miensa ratkaisujen perustelut. (Eskola & Suoranta 2007, 72, 210.) Omassa tutkimukses-

sani olen pyrkinyt kattavasti perustelemaan tekeméni valinnat.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa uskottavuus, siirrettdvyys, varmuus
ja vahvistuvuus. Uskottavuudella tarkoitetaan sitd, ettd vastaako tutkijan késitykset ja
tulkinnat tutkittavien kisityksid. (Eskola & Suoranta 2007, 211-212.) Koska tdma tutki-
mus oli kirjallisuuskatsaus, en ole itse haastatellut sosiaalialan korkeakoulutettuja, vaan
tutkimuksen kohteenani oli heihin kohdistuneet tutkimukset. Omat tutkimustulokseni
olivat yhteneviiset ndiden tutkimusten tulosten kanssa, joten uskoisin tutkimukseni us-
kottavuuden olevan hyvi. Tutkimuksen vahvistuvuutta mitataan silld kuinka paljon tu-
kea tulokset saavat toisista vastaavaa ilmidté tarkastelleista tutkimuksista. Juuri esittd-

méni perustelun mukaisesti tutkimukseni vahvistuvuuskin on hyvé.

Laadullisen tutkimuksen tulosten siirrettdvyyteen taas vaikuttaa sosiaalinen todellisuu-
den monimuotoisuus, joka tekee yleistettivyyden hankalaksi (Eskola & Suoranta 2007,
211-212). Téassé yhteydessé sosiaalisen todellisuuden monimuotoisuus tulee esiin siind,
ettd sosiaalialan korkeakoulutetut tyoskentelevit hyvin vaihtelevissa olosuhteissa. Ndin
ollen jokaisessa tyOyhteisOssd tulee selvittdd kyseisen tydyhteison yksilollinen tyohy-
vinvoinnin tila aina erikseen, jotta kunkin yksikon omat kehittdmistarpeet tulevat esiin.
Lisédksi timén tutkimuksen osalta yleistettivyyteen vaikuttaa se, ettd sosiaalialan kor-
keakoulutetuista ja erityisesti sosionomeista ei ole riittdvisti tutkittua tietoa saatavilla,
jotta heiddn yleisemmaéstd tyohyvinvoinnin tilastaan voitaisiin tehdi riittdvin kattavia
paitelmid. Joten voisi sanoa, ettd tutkimustulosteni siirrettdvyys on keskitasoa, siirretté-
vyyttd parantaa tutkimukseni pohjautuminen aiempiin tutkimuksiin ja niissi tehtyihin

havaintoihin.
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Vaikka laadullisessa tutkimuksessa pyritddnkin hypoteesittomuuteen eli siihen, etti tut-
kijalla ei olisi ennakko-oletuksia tutkimuskohteesta tai tutkimuksen tuloksista, aiemmat
kokemuksemme vaikuttavat aina havaintomme. Tdmén vuoksi tutkimuksen varmuus li-
sddntyy, kun tutkijan ennakko-oletukset huomioidaan (Eskola & Suoranta 2007, 19,
212.) Tutkimuksen alussa kirjasin omat ennakko-oletukseni sosiaalialan korkeakoulutet-
tujen tyohyvinvoinnista ylos. Niité oli kaksi. Ensimmaéiseksi oletin, ettd sosiaalialan kor-
keakoulutettuihin kohdistuneita tydhyvinvointitutkimuksia ei olisi tarjolla runsaasti. Eli
niiden 16ytdminen ei tulisi olemaan helppoa. Toinen oletukseni oli, ettd sosiaalialan kor-
keakoulutettujen tyohyvinvointiin kaivataan parannusta. Nimé molemmat ennakko-ole-
tukseni saivat vahvistusta tutkimuksen tekemisen myo6ti. Pyrin kuitenkin avoimin mie-
lin etsimién uutta tietoa ja kokeilemaan tiedonhaun aikana monipuolisia hakutermeji ja
lahteitd tutkimusten 16ytdmiseksi. Liséksi tutkimuksia analysoidessani pyrin olemaan
objektiivinen, vaikka tutkimusten raportoimisessa olenkin painottanut sosiaalialan kor-
keakoulutettujen tyohyvinvoinnin vaatimuksia ja kehittdmisen kohteita. Tdma siksi, jot-

ta epdkohtiin puututtaisiin, kun niisté tullaan riittdvian tietoisiksi.

Systemaattisella aineistohaulla pyritdén tutkimuksen toistettavuuteen ja virheettomyy-
teen. Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen luotettavuuteen vaikuttaa tekijéiden maéra.
Vihintdédn kahta, kiintedsti yhteistyotd tekevaa tutkijaa pidetddn luotettavan systemaatti-
sen kirjallisuuskatsauksen edellytyksend, koska kahden tutkijan tyd véhentdd virheita.
(Pudas-Téhka & Axelin 2007, 46, 51) Tein oman tutkimukseni yksin, joten se on var-
masti lisdnnyt tutkimuksessani olevia virheiti ja sitd my6ten toistettavuuskaan ei ole ai-

van niin hyvé kuin tydparin avustuksella toteutetun tutkimuksen toistettavuus olisi.

14.2 Tutkimustulosten yleisti pohdintaa

Lopun ajan tistd opinndytetyon kirjoittamisesta kidytin vapaaseen pohdintaan ja asioi-

den jasentelyyn sosiaalialan korkeakoulutettujen tyohyvinvointiin ja sitd sivuavaan tut-

kimukseen liittyen.
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Aiemmin tdssd opinndytetyOssd kerrottiin, ettd sosiaalialan tydolojen kartoituksissa ei
ole eritelty selvisti sosiaalialan korkeakoulutettuja omiksi tutkimuskohteikseen. Tai jos
ndin on tehty, timé on tapahtunut sosiaalityontekijoiden osalta, sosionomit harvemmin
tulevat huomioiduksi. Yksi syy, miksi tutkijat saattavat herkemmin mainita sosiaalialan
aineistosta sosiaalityontekijdt omana ammattikuntanaan, voi olla se, ettd sosiaalityonte-
kijoilla on selkedmpi ja yleisesti tunnetumpi ammatillinen profiili. Aiemmin téssé opin-
ndytetyOssd mainittu sosionomien ammattinimikkeiden kirjo hankaloittaa varmasti so-
sionomi (AMK)-tutkinnon suorittaneiden tyontekijoiden hahmottamista omaksi koko-
naisuudekseen. Varsinkin, kun sosionomi -etuliitteen saa ylemménkin ammattikorkea-
koulututkinnon suorittanut henkild, jonka tydnkuva on jélleen erilainen verrattuna alem-
man korkeakoulututkinnon suorittaneeseen sosionomiin. Jotain siis tarvitsisi tehdé, jotta
sosionomitkin huomioitaisiin tulevaisuudessa paremmin potentiaalisina tutkimuskohtei-
na. Liséksi olisi erittdin toivottavaa, ettd sosionomien ammatillinen itsetunto voisi kehit-
tyd paremmaksi selkeimméan ammatti-identiteetin myo6ti. Silloin eri ammattikuntien vé-
listd kateutta ei tarvitsisi tuntea ja tydilmapiiri moniammatillisissa tyOyhteisdissdkin

voisi jilleen parantua yhden tekijin osalta.

En tiedd miten suhtautua siihen, etti yleisistd tietokannoista ei 10ytynyt sdhkoisié viittei-
td vertaisarvioinnin ldpikdyneisiin sosionomien tyohyvinvointia késitteleviin tutkimuk-
siin. Tiedén, ettd sosionomi (AMK)-koulutusta ei ole annettu montaa vuosikymmentd ja
niin ollen vankkaa tutkimusperinnetti ei ole ehditty kasvattaa, mutta olen silti hdmilla-
ni. Toisaalta analysoimieni tutkimusten perusteella sosiaalityontekijoitdkéaan ei ole vield
ammattikuntana kattavasti tutkittu. Sosiaalialan korkeakoulutettujen ty6hyvinvointi pi-
tdisi nostaa ddnekkaisti esiin tirkednd tutkimuksen kohteena ja nopeasti, jotta sosiaali-
alan korkeakoulutettujen tyotd voitaisiin edistdd parhaalla mahdollisella tavalla, luotet-

taviin ja vertailukelpoisiin tutkimustietoihin pohjautuen.

14.3 Opinniytetyon tekoprosessi

Suuri haaste kirjallisuuskatsausta laadittaessa oli rajata aihetta ja pitdd kokonaisuus hal-

linnassa ja vilttdd turhaa toistoa. TyOssdni halusin yhdistié narratiivista ja systemaattista

kirjallisuuskatsausta, koska halusin toisaalta kisitelld tyShyvinvointia laaja-alaisesti,



68

mutta samalla kuitenkin 10ytéé systemaattisella aineistohaulla olennaisia léhteitd sosiaa-
lialan korkeakoulutettujen tyohyvinvointia koskevista tutkimuksista. Systemaattisen tie-
donhakuprosessin toivoin lisddvén tutkimukseni mahdollista toistettavuutta. Laaja-alai-
sella tydhyvinvoinnin kisitteiden ja prosessien kuvaamisella halusin tutustuttaa ummi-

konkin aihealueeseen.

Aineiston hakuprosessissa olisin hydtynyt tyoparin olemassaolosta. Testihakuja tehdessi
enemmin vaihtoehtoisia hakusanoja ja niiden yhdistelmid olisi voinut kokeilla. Samoin
tyoskentely olisi voinut olla tehokkaampaa tyoparin kanssa. Tastd huolimatta olen tyy-
tyvdinen 10ytdmaiéni aineistoon. Haluan erikseen mainita, ettd olen tyytyvdinen siihen,
miten paljon tuoretta, parin viime vuoden aikana julkaistua ty6hyvinvointia késittelevai
kirjallisuutta 16ytyi Tampereen ammattikorkeakoulun kirjastoista. Tésta kiitos ahkerille
informaatikoille. Tyohyvinvointi on monisyinen ja -ulotteinen asia ja minun opinnéyte-
tyoni ehti vasta raapaista pintaa. Jidn varmasti seuraamaan aiheeseen liittyvaéd yhteis-

kunnallista keskustelua.

Témin opinndytetyon voi nyt pdattdd Maxim Gorkin (Aforismeja tydstd) sanoihin:

”Kun ty0 on nautinto, eldma on ilo. Kun ty6 on velvollisuus, eldmi on orjuutta.”
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16 LIITTEET

Liite 1. Aineiston hakustrategia ja valintaprosessi

Tietokanta |Hakusanat |Hakutulokset Hyviaksytyt

LINDA sosiaali? OR|Hakusanat tuottivat 62* viitet-|6
sosiaalial?  |td. Otsikkokarsinnan lépiisi 23
AND tyohy-|ldhdettd, joista luettiin tiivistel-
vin? mit, jos niité oli tarjolla. Tiivis-

telmien perusteella 8 tutkimusta
luettiin kokonaan.

THESEUS |sosionom®* |Hakusanat tuottivat 42* viitet-| 1
OR  sosiaa-|tid. Otsikkokarsinnan lépdisi 7
liohjaaj* lahdettd, joista luettiin tiivistel-
AND tyohy-| mat, jos niitd oli tarjolla. Tiivis-
vinvoin* telmien perusteella 2 tutkimusta

luettiin kokonaan.

THL sosiaalityon- | Hakusanat tuottivat 136 viitet- | 1
tekiji AND|td. Otsikkokarsinnan ldpdisi 13
sosiaaliala  |ldhdettd, joista luettiin tiivistel-
AND tydhy-| mat, jos niitd oli tarjolla. Tiivis-
vinvointi telmien perusteella 2 tutkimusta

luettiin kokonaan.

Doria sosiaali* Hakusanat tuottivat 33 viitettd. | 1
AND tydhy- | Otsikkokarsinnan ldpdisi 6 14h-
vinvoin* dettd, joista luettiin tiivistelmait,

jos niitd oli tarjolla. Tiivistel-
mien perusteella 1 tutkimusta
luettiin kokonaan.

Hyvéksytyt yhteensd |9

* Kyseisen tietokannan hakutuloksista on poistettu kaksoiskappaleet.




Liite 2. Valittu tutkimusaineisto
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Tutkimuksen tekijét, tut-

kimuspaikka ja -vuosi

Tarkoitus

Aineisto, aineiston keruu

Keskeiset tulokset

tyontekijoiden tydhyvin-
vointia ja ty6hon sitoutu-

mista.

opiskelijaa, jotka tyds-
kentelivét kyselyn keraa-
misen hetkelld sosiaali-

tyontekijoina.

Ahlstedt, Jones, Sivo-|Selvittdd sosiaalityonte- | Yhdeksin sosiaalityonte- | Tyotyytyvdisyyden ko-
nen. Suomi. 2009. kijoiden ja sosiaaliohjaa- | kijdn ja sosiaaliohjaajan|kemukset vaihtelivat
jien ndkemyksid tyotyy- | yksilohaastattelu. tyontekijoiden  vélilla.
tyvdisyydestdi ~ Espoon Tyo6tyytyvéisyyteen vai-
keskuksen aikuissosiaa- kuttavia tekijoitd olivat
lityOssa. esimichen johtamistyyli,
tydon sisdltd ja tyon
kuormittavuus, tyoyhtei-
s0, palkka ja Espoon
kaupungin toiminta.
Artkoski, T. Suomi.|Selvittdd muodollisesti | Sdhkoiseen kyselyyn | Sosiaalityontekijoiden
2008. epépétevien sosiaali- | vastasi 122 sosiaalitydn | sijaisina toimineet opis-

kelijat olivat tyOssddn
uupuneempia kuin so-
siaalialalla tyoskentele-
vat yleensd. Ty6uupu-
muksen ilmenemisen to-
denndkoisyyteen vaikut-
tivat tyon piirteet (esim.

tydilmapiiri).

Baldschun, A. Suomi ja
Saksa. 2010.

Edistdd sosiaalityonteki-
joille tarkoitettua koko-
naisvaltaista  tyOhyvin-
voinnin konseptia sekd
vertailla suomalaisten ja
saksalaisten sosiaali-
tyontekijoiden tydhyvin-

vointia.

Sahkopostitse  ldhetet-
tyyn kyselylomakeeseen
vastasi 30 suomalaista ja
25 saksalaista lastensuo-

jelun tyontekijaa.

Tutkimukseen osallistu-
neilla 75 %:lla oli koh-
talainen ja 25 %:lla
hyvd  tyShyvinvointi.
Ty6hyvinvointiin ~ vai-
kuttivat mm. ika, tydko-
kemus, sitoutuminen
tyopaikkaan ja tyomaa-
rd. Otosten wvililld oli

suuria yhtilaisyyksia.

Héamiéldinen & Niemela.

Suomi. 2006.

Edistdd vaativissa so-

siaalialan tehtdvissa
tyoskentelevien  jaksa-

mista  kokeilukunnissa

Hankkeeseen
vuosina 2003-2005 kuu-

osallistui

si erilaista sosiaalialan

tyoyhteis6d. Hankkeessa

Sosiaalialan tyontekijét
kokevat tyotahtinsa ki-
ristyneen, tyOmadardn li-

saantyneen, tyon muut-
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kehittaimalld tyoyhteiso-
ja. Liséksi tavoitteena oli
tuottaa tietoa keinoista,
joilla tyOssd jaksamista
voidaan edistdd sosiaali-

tyon tyOyhteisdissa.

oli kyselylomakkeen
muodossa ollut alkukar-
toitus, joka toistettiin
hankkeen lopussa. Jokai-
laati

nen  tydyhteisd

oman  kehittdmisohjel-
mansa, jonka toteutumis-
ta tuettiin yhteisilld ko-
koontumisilla. Ty0yhtei-
s0jd haastateltiin hank-

keen lopuksi.

tuneen vaativammaksi
ja psyykkisen kuormi-
tuksen lisdéntyneen.

Ty6ssd jaksamisen on-
gelmissa vaikuttaisi ole-
van paljon tyoyhteiso-
kohtaisia erityispiirteita.
Tyoyhteisot  kehittivit
uusia tyokédytintojd ja
uudenlaista keskustelu-

ja toimintakulttuuria.

Karppinen, P. Suomi.

2011.

Saada tietoa sosiaali-
tyontekijoiden tydhyvin-
voinnista liittyen tyon
imuun ja voimaantumi-

sen kokemuksiin.

Kirjeitse ja sdhkdpostitse
lahetettyyn kirjoitus-
pyyntoon vastasi marras-
joulukuussa 2010 ja tam-
mikuussa 2011 kuusi so-
siaalitoimistossa  tyOs-
kentelevdd sosiaalityon-
tekijad, jotka laativat va-
paamuotoisen kirjoituk-
sen  tydhyvinvoinnista.
Vastanneista kaksi oli
koulutukseltaan sosiono-

meja (AMK).

Sosiaalitydntekijoiden

tydhyvinvointi rakentuu
rakenteellisesta tasosta
eli tydympéristostd, joh-
tamisesta, tyOyhteisostd
ja -ilmapiiristad sekd yk-
silollisestd tasosta, jolla
tarkoitetaan onnistumis-
ta, osaamista ja vaikut-
tamista tydsséd sekd tyon
hallinnan ja tehokkuu-
den kokemuksia. Voi-
maannuttavat kokemuk-
set syntyivit tictojen ja
taitojen kasvusta, itsen-
sd kehittdmisestd, tyon
hallinnasta, tehokkuus-
kokemuksista sekéd tie-
toisuudesta itsestd ja
ympérilld  vallitsevasta

tilanteesta.

Meltti, T. & Kara, H.
Suomi. 2009.

Tarkastella sosiaalityon-
tekijoiden  tydoloihin,
-ympéristoon ja tyohy-
vinvointiin  vaikuttavia
tekijoitd ja ilmioitd kan-
sainvélisten tutkimustu-

losten valossa.

Systemaattisessa  tutki-
muskatsauksessa kerét-
tiin 102 artikkelia, jotka
oli vuosina

1997 — 2007 ja joiden

julkaistu

keskeisend kohderyhma-

ni oli palkatussa tydsuh-

Tyotyytyvéisyys liittyy
tyon ulkoisiin ja sisdi-
siin tekijéihin. Tyon ul-
ovat

koisia  tekijoitd

mm. kéytdssd olevat

henkil6sto- ja taloudelli-

set voimavarat ja orga-
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teessa olevat koulutetut

sosiaalityontekijét.

nisatorinen tyOympéris-
t6. Tyon sisdllolliset te-
kijat liittyvat tyon ja
tyontekijan ominaisuuk-

siin.

Tirronen, R., Reijonen,
M. & Tillgren, E. Suomi.
2006.

Vasta alalla aloittaneiden
tyontekijoiden tyOssi
pysymisen ja ammatilli-
sen kehittymisen tuke-
minen sekd ikddntynei-
den tyontekijoiden jak-

samisen tukeminen.

Hanke kohdistettiin so-
siaalialan kuntasektorin
tydyhteisoihin ja organi-
saatioihin, joissa ikddn-
tyvien ja vasta alalle tul-
leiden tyontekijoiden
madrd oli suuri. Hanke
toimi 2004 — 2006 ja sii-
hen osallistui 885 sosiaa-
lialan tyontekijda. Tyo-
hyvinvointiohjelmia laa-

dittiin 16.

Tyoyhteis6t  ymmaérta-
vit, ettd tyohyvinvoin-
kehittdminen

nin on

prosessi, joka jatkuu
hankkeen paityttyékin.
Kehittdimisohjelman

haasteena oli liian lyhyt
aika ja tiivis aikataulu.
Kehittdmiskohteiksi

nousivat mm. yhteisén
vuorovaikutuksen, tie-
don kulun ja ristiriitojen
kasittelyn parantaminen,
ammatillisuuden ja pe-
rustehtdvén kirkastami-
nen sekd omaan ty6hon
liittyvdn palautteen an-

taminen ja saaminen.

Vataja, K. & Julkunen, I.
Suomi. 2004

Selvittdd sosiaalitoimis-
tojen hyvid tydorgani-
sointikdytdnt6jd ja so-
siaalityontekijoiden tyo-
hyvinvointia  edistdvia

tekijoita.

Tutkimuskatsauksessa
kéytettiin vuotta 1995
tuoreempia, suomalaisia
ja pohjoismaisia tutki-
muksia ja kehittdmis-
hankkeita. Aineistoa téy-
dennettiin  haastattele-
malla neljdn sosiaalitoi-
miston sosiaalityonteki-
joitd sekd jarjestdmallad
miniseminaari, jossa oli
mukana sosiaalityonteki-
jOita ja tyoyhteisojen ke-
hittdmisen asiantuntijoi-

ta.

Katsauksessa 16ydettiin
sosiaalityontekijoiden

tyohyvinvoinnin kannal-
ta keskeisid tekijoita.
Niitd ovat tydn suunni-
telmallisuus, tydn arvos-
tus, tyon itsendisyys ja
vaikutusmahdollisuudet,
johtamistapa, tyOyhtei-
son ilmapiiri ja tukira-
kenteet sekd osaamisen
kehittdminen. Kehitta-
mistyodssé olennaisia
elementtejd olivat pitka

kehittimisen kaari, ver-

kostot ja foorumit, ar-
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viointi ja palaute sekd
toimijaldht6isyys. Ke-
hittdmisprojekti on tar-
ked toteuttaa osana pe-

rustyota.

Vataja, K. & Seppinen-
Jarveld, R. Suomi. 2008.

Tuottaa tietoa kehittd-
mismenetelmien  toimi-
vuudesta ja vaikutuksis-
ta. Kehittdd tydyhteiso-
jen osaamista ja edistda
sosiaalitoimiston tyonte-
kijéiden tyShyvinvoin-
tia. Auttaa tydyhteisoja
oman jatkuvan kehittd-
miskulttuurin rakentami-

s€ssa.

Sosiaalitoimistojen  ke-
hittimisen hyvit kaytin-
ndt — hanke (Hyke) toi-
mi 2005 — 2007. Hank-
keessa oli mukana lop-
puun asti 10 sosiaalitoi-
miston tyoyhteisod. Tyo-
yhteisdjen koko oli 5-45
henkil6d. Hankkeeseen
osallistui kerrallaan yli
200 tyontekijad. Kehitta-
misprosessin  etenemi-
sestd keréttiin tietoa tyo-
kokouksilla ja tyoyhtei-
son toteuttamilla itsear-

viointikeskusteluilla.

TyOyhteisoissd  raken-
nettiin kestdvad kehitté-
miskulttuuria ja -kéytin-
tojd. TyOyhteis6t onnis-
tuivat uudistamaan ja
luomaan uusia tyokay-
tdnt6jd. Runsas yhteinen
keskustelu koettiin an-
toisana. TyOyhteisoissé
arvioitiin  tydyhteisolli-
syyden lisddntyneen ke-
hittimisprosessin myo-

ta.
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Liite 3. Siséllonanalyysissé kdytetty analyysirunko

Tyon toimijaulottuvuudet

Huomion kohde | Tyontekija| Tyokaverit | Esimies | Tyopaikka | Yhteiskunta

Tyon voimavarat

Ty6n vaatimukset

Tyon kehittdmisen

kohteet

TAULUKKO 2. Analyysirunko




Liite 4. Esimerkki aineiston abstrahoinnista.

Ty6n priorisointi
Tyo6n uudelleen jakaminen Oreanisaation
Ty6njaon selkeyttiminen P Tydn organisointi > - .
o : toimintakulttuuri
Tyon tavoitteet
Tyon selkeyttiminen
Tunneély
Neuvottelutaidot > . . > Organisaation
Kuuntelutaidot Vuorovaikutustaidot keskustelukulttuuri
Tulkintataidot
Tyokuormituksen sietokyky
Stressinsietokyky . . .
Uupumuksen tunnistaminen > Psyykkisen k}lormltuksen > quntekljan
. hallinta voimavarat
Uupumukseen varhainen
puuttuminen
Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylédluokka

KUVIO 4. Esimerkki kehittamistyon kohteiden kasitteellistdmisestd
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