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Well-being at work is widely talked about. The idea of the thesis came from the
practical need to find out how people with higher education working in the Lapland
region are doing in their jobs. The thesis was commissioned by Talentia Lappi ry
to support their advocacy and influence work.

As part of the thesis, a web-based survey of factors affecting well-being at work
was carried out and a report on the findings was compiled and delivered to
Talentia Lappi ry. The survey targeted people with higher education working in
the social sector in the Lapland region. The survey was open in early 2022 and
was marketed by Talentia Lappi ry. The survey received a total of 113 responses,
of which the report was worked on.

The basis of the survey was the Manka model of well-being at work, around which
the questions of the survey were designed considering the needs of the assignor.
The survey was conducted during the time of collective bargaining, when the
salary and the demanding nature of the work in the social sector was reported in
the news.

The results of the survey suggest a strong feeling of work burden, and a concern
regarding poor salary in comparison to the demands of the job and the resource
shortage — which have a strong link to the workload people are experiencing —
that has existed in the social sector for a long while already. Strong plans are
needed to increase the holding power of the social sector and to improve the well-
being at the workplace so that those who are already working in the field will
continue to work, and the recruitment challenges of the industry can be resolved.
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ALKUSANAT

Tata opinnaytetyota ei olisi olemassa ilman Talentia Lappi ry:td. Haluamme Kiit-
taa Talentia Lappi ry:n hallitusta luottamuksesta ja mahdollisuudesta toteuttaa
kysely sosiaalialan korkeakoulutettujen tyohyvinvoinnista opinnaytetydonamme.

Erityiset kiitokset ovat paikallaan Mari Lousteelle ja Laura Tiitiselle, jotka antoivat
meille kyselyn suunnittelun, toteutuksen ja aineiston kasittelyn aikana arvokkaita

neuvoja ja kannustivat meita tydssamme.



1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on viime vuosina ollut vahvasti pinnalla ja esilla eri medioissa.
Tyohyvinvoinnin vaikutus ty0ssa jaksamiseen, tyon tuottavuuteen ja alalla pysy-
miseen ovat olleet erilaisten tutkimusten ja selvitysten aiheita jo vuosikymmenia.
Aiemmista tutkimustuloksista on havaittavissa samoja haasteita tyoelamassa
kuin tdman paivan tutkimustuloksissa. Esimerkiksi Marttilan (2012) tutkimuk-
sessa nousee esille samoja tyota kuormittavia tekijoita kuten kiire, tyon arvostus
seka resurssiongelmat. Samat tekijat nousevat esille teettamassamme kyse-
lyssa.

Tyohyvinvoinnilla on vaikutusta yksilon tasolla tyossa jaksamiseen ja tyon kuor-
mittavuuteen. Tutkitusti sosiaalialalla on tyon imua. Tyon imuun liittyy tydhon up-
poutuminen ja sita kautta saatavat mielihyvan tuntemukset seka asiakastyossa
koetut onnistumiset (Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 165). Tydssaan hyvinvoi-
valla tyontekijalla on kaytossaan enemman voimavaroja toimia vastavuoroisessa
suhteessa niin asiakkaiden kuin tyOkavereiden kanssa verrattuna oman jaksami-

sen aarirajoilla toimivaan tyontekijaan (Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 166).

Toteutimme opinnaytetydn toimeksiantona Talentia Lappi ry:lle. Ammattijarjestot
ajavat ja valvovat jasenistonsa palkkauksellisia ja ammatillisia etuja. Opinnayte-
tydossamme selvitimme, miten Lapissa tyoskentelevat sosiaalialan korkeakoulu-
tetut voivat tydssaan. Talentia Lappi ry toteutti kevaalla 2021 Rovaniemen kau-
pungilla tyoskenteleville jasenille tydhyvinvointikyselyn, joka loi tarpeen selvittaa
tyohyvinvointia laajemmin Lapin alueella. Kyselyn tuloksissa nousi esille jalkeen-
jaanyt palkkataso, resurssien vahaisyys, tyon kuormittavuus seka tyon organi-
soinnin ongelmat (Talentia Lappi ry 2021, 2). Samat tekijat nakyvat myds toteut-

tamassamme laajemmassa kyselyssa.

Opinnaytetydbmme aihe on valitettavasti erittdin ajankohtainen, ja se on ollut sita
jo pitkaan. Aikaisemmissa tutkimuksissa nakyy samoja tekijoita, jotka ovat vai-
kuttaneet tyontekijoiden tyohyvinvointiin heikentavasti. Alan rekrytointiongelmat,
tyon tuomat haasteet ja kiire tydossa seka tyon arvostuksen puute ovat olleet tie-



dossa jo vuosikymmenia. Toimivat suunnitelmat tilanteen parantamiseksi puuttu-
vat edelleen. Huolestuttavaa on tyduupumuksen yleisyys sosiaalialalla tydsken-
televien keskuudessa. Alalla tyoskentelee tunnollisia oman jaksamisensa aarira-
joilla olevia tyontekijoita. Tilastokeskuksen tutkimuksen tuloksessa vuodelta 2018
vuodelta 58 prosenttia palkansaajista kokivat vakavan tyduupumuksen selvana
vaarana omassa tyossaan tai ajatteli sita silloin talldéin. Maara on kasvanut aiem-
mista vuosista. Nain kokeneiden vastaajien ammateissa karkeen nousee esille

sosiaalialan asiantuntijat. (Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019, 213-215.)

Toteutetun kyselyn taustalla kdytimme Manka & Mankan tyohyvinvointimallia ja
heidan nostamiaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Pohjana tyohyvinvointi-
mallissa on voimavaralahtdinen malli, jossa eri osa-alueet luovat perustan koe-
tulle tydhyvinvoinnille. Kasittelemme opinnaytetydossamme paitsi organisaation,
johtamisen seka tyoyhteison vaikutusta tyohyvinvointiin myos tyontekijan omien
ominaisuuksien seka tyon hallinnan vaikutusta koettuun hyvinvointiin. (Manka &
Manka 2016, 76.) Vaikka palkka ei suoraan vaikuta tydhyvinvointiin, on tydsta
saadulla palkalla merkitys yleisesti koettuun hyvinvointiin, koska tyosta saatu tu-
lotaso vaikuttaa elamaan. Palkan koetaan my6s maarittavan tyosta saatua ar-
vostusta ja tyohon vaaditun koulutustason arvostusta. Taman vuoksi, olemme

lisanneet palkan yhdeksi kasiteltavaksi alueeksi.

Opinnaytetydmme on tutkimuksellinen opinnaytetyd, jonka avulla lahdimme sel-
vittamaan, kuinka sosiaalialalla tyoskentelevat korkeakoulutetut jaksavat omassa
tyossaan ja mitka tekijat vaikuttavat koettuun tyohyvinvointiin. Pyrimme |0yta-
maan kuormittavia ja tyossa jaksamista tukevia tekijoita. Kysely toteutettiin sah-
koisena kyselyna Talentia Lappi ry:n jasenistoOlle. Kyselyyn pystyivat vastaamaan
myos muut kuin Talentia Lappi ry:n jasenet. Edellytyksena oli, etta vastaaja oli
sosiaalialalla tyoskenteleva korkeakoulutettu ja tyoskentelyalueena oli Lappi.
Saaduista vastauksista laadittiin raportti Talentia Lappi ry:n edunvalvonta- ja vai-
kuttamistyon kayttoon. Lisaksi tuloksia hyodynnetaan tassa opinnaytetyossa. Ky-
selyn jakelu ja markkinointi tapahtui Talentia Lappi ry:n viestintakanavien kautta
seka Facebook-alustalla olevissa uraverkostoissa sosiaalityontekijoille seka so-

sionomeille.



2 TYOHYVINVOINNIN TEORIA

2.1 Tyo6hyvinvoinnin kasite ja aiemmat tutkimukset

Opinnaytetydssamme nakyvat kasitteet ovat tydhyvinvointi, sosiaaliala, tyon
kuormittavuus ja tydssa jaksaminen. Naihin kasitteisiin perehdyimme niin teo-
riakirjallisuuden kuin kyselyn tulosten kautta. Tyohyvinvoinnista on seka kirjoi-
tettu, ettd myos tehty paljon tutkimuksia. Tyohyvinvoinnin tutkimus onkin Iahtenyt
likkeelle jo 1920-luvulla, jolloin tutkimus painottui fysiologiseen stressitutkimuk-
seen ladketieteen saralla (Manka & Manka 2016, 64).

Talentia Pohjois-Pohjanmaa ry selvitti vuonna 2020 lastensuojelussa tyoskente-
levien nakemyksia seka lastensuojelun tilasta etta tyontekijoiden tyohyvinvoin-
nista. Vastaajia pyydettiin arvioimaan nykyista tyohyvinvoinnin tilaa asteikolla O-
10. Vastauksista tyohyvinvoinnin nykytilan keskiarvoksi tuli 6,4, jota voidaan pi-
tda kohtalaisena tuloksena. (Talentia Pohjois-Pohjanmaa 2020, 4.) Jotta tyohy-
vinvointi voisi parantua, vastaajien mielesta taytyisi asiakasmaarien vahentya
seka tukirakenteisiin tulisi tulla muutoksia. Vastauksissa nakyi kentan tarve tyo-
parityoskentelylle seka tyoyhteison ja esihenkilon tuelle. Kyselyssa nousi
esille myds resurssien puute seka palkkaukseen liittyvat tekijat. (Talentia Poh-
jois-Pohjanmaa 2020, 5.)

KEVAnN Julkisen alan tyOhyvinvointitutkimuksessa nousee esille korona-ajan vai-
kutus sosiaalialan kuormitukseen. Kuormitus sosiaalialalla on korkealla ta-
solla (Pekkarinen 2021, 5). Sosiaalialan tydyhteisét ovat tiukoilla ja yha harvempi
kokee ilmapiirin hyvaksi (Pekkarinen 2021,15). Vuonna 2012 Vantaan aikuissosi-
aalityon arjesta tehdyssa tutkimuksessa nousi esille kiire arjessa seka asiakas-
maarat (Marttila 2012, 24). Sosiaalitydntekijat kokivat tydn vaatimusten ja tydhon
kohdennettujen resurssien valilla olevan epatasapainon kuormittavan tyossajak-
samista. (Marttila 2012, 25). Myds vaikeudet rekrytoida sosiaalityontekijoita
avoinna oleviin tehtaviin on nakynyt jo vuonna 2012 (Marttila 2012, 35). Edus-

kunnan Tybelama- ja tasa-arvovaliokunta on kiinnittanyt huomiota sote-henkil6s-



ton tyohyvinvointiin ja se esittaakin, etta tyokuormitusta tulee kohtuullistaa ja jak-
samista auttavia palveluita tulee olla jo koronapandemian aiheuttaman hoitove-

lan purkamiseksi. (Eduskunta 2021.)

Tyohyvinvointi kasittaa tyontekijan voimavarojen ja ympariston valisen tasapai-
non. Esiin nousee tyontekijan ammatti-identiteetti, henkildkohtainen elama, orga-
nisaation johtaminen seka toimintatavat kuten myo6s toimintaymparisto. Nama eri
tekijat kietoutuvat yhteen tyossa jaksamisessa. Sosiaalialalla tyoskentely tuo
oman haasteensa tyohyvinvointiin. Yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset naky-
vat sosiaalialan tydssa. (Lehto-Lundén & Salovaara 2016,169.)

Sosiaali- ja terveysministerio kuvaa tyohyvinvointia kokonaisuutena, joka muo-
dostuu tyon mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista.
Hyva ja motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito
lisaavat tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyon tuottavuuteen, tyohon si-
toutumiseen ja silla on myos vaikutusta sairauspoissaoloihin, jotka vahenevat hy-

vinvoinnin kasvaessa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)

Tyoterveyslaitoksen julkaisussa tyohyvinvointia kuvataan seuraavasti “Tyéhyvin-
vointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyé6ta, jota ammattitaitoiset
tyontekijét ja tybyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekijét ja
tybyhteis6t kokevat tybnsé mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidén mielestédéan
tyo tukee heiddn eldaménhallintaansa” (Anttonen & Rasanen 2009, 30). Tydhyvin-
vointi pitaa sisallaan fyysisen hyvinvoinnin lisaksi myos psykososiaaliset tekijat.
Naitd ovat muun muassa tyon henkinen kuormittavuus, yksilon kokemus tyon
hallinnasta, merkityksellisyyden kokemus seka nahdyksi ja kuulluksi tuleminen.
Lisaksi tyoyhteison tuella ja ilmapiirilla, tasa-arvoisella kohtelulla seka oikeuden-
mukaisella johtamisella on vaikutus tyéhyvinvointiin. (Pakka & Raty 2010, 6.)

Sosiaalialan tyo pitaa sisallaan erityispiirteita, jotka tulee huomioida tydsuoje-
lussa. Sosiaalialan tydssa tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa
tyon psykososiaalinen kuormitus ja tydmaaran suuruus seka vakivallan uhka.
(Talentia 2021e.) Tydntekijat voivat tydssaan hyvin, kun tyd on merkityksellista,

heilla on mahdollisuus vaikuttaa tyohon liittyviin jarjestelyihin ja tyon hallintaan
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seka silloin kun tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja taysivaltaisia tyoyh-
teison jasenia. Lisaksi johtamisen ja kohtelun tulisi olla oikeudenmukaista.
(Pakka & Raty 2010, 6.)

Sosiaali- ja terveysministerid on nostanut asiakas- ja potilasturvallisuusstrategi-
assa ja toimeenpanosuunnitelmassa vuodelle 2022-2026 ty6hyvinvoinnin yh-
deksi tavoitteeksi. TyOhyvinvointia tukemalla pyritaan luomaan turvallisuutta. Ta-
voitteena on selvittaa sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoiden tyoturvallisuu-
den ja tydhyvinvoinnin tilaa seka vahentaa psykososiaalisia riskitekijoita ja paran-
taa tyoturvallisuutta. Riittavalla resurssien varaamisella voidaan keventaa tyon
kuormitusta seka lisata henkiloston pysyvyytta tyossa. Sosiaali- ja terveysalan
kentalla tyossa korostuu erityisesti tyon eettinen kuormitus. Tassa nakyy pitkaan
kestanyt tyomaaran lisaantyminen yhdistettyna hyvaan ammatilliseen tyon ta-
soon. (Sosiaali- ja terveysministerié 2022, 30.)

2.2 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat osatekijat

Lahdimme opinnaytetydomme kyselyn kautta tarkastelemaan tyohyvinvointia
Mankan & Mankan tyohyvinvointimallin kautta. Mallissa tyohyvinvointiin vaikutta-
vat tekijat jaetaan viiteen osa-alueeseen. Osa-alueet ovat organisaatio, johtami-
nen, tydyhteiso, tydn hallinta sekd mina itse. (Manka & Manka 2016, 76.) Toteu-
tettuun kyselyyn muokattiin osa-alueiden nimet seuraavasti: tydpaikka (organi-
saatio), johtaminen, tydyhteisd, tydn hallinta sekd mina tyontekijana (mina itse).
Liséksi toimeksiantajan pyynnosta lisasimme palkkausta koskevat kysymykset

osaksi tyota.

Suomalaisen tyon liiton tekemassa tutkimuksessa tyohyvinvoinnin tarkeimmaksi
tekijaksi nousi 52 prosenttia suomalaisen mielesta hyva tydilmapiiri tyopaikalla.
37 prosenttia vastaajista nosti motivoivan tyon tarkeaksi tekijaksi tydhyvinvoinnin
osalta. Tyohyvinvoinnin tarkeimmiksi tekijoiksi kyselyssa nousivat hyva tyoilma-
piiri, motivoiva tyd, mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltoon, turvattu tyo-
paikka ja joustavuus tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa seka alaisiinsa
luottava esimies. (Suomalaisen tyon liitto 2017.)
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Tyohyvinvoinnista puhuttaessa nousee esille myos tyohyvinvointipadoma, joka
muodostuu rakennepaaomasta, sosiaalisesta padomasta seka yksildllisesta paa-
omasta. Rakennepadomaan sisaltyy organisaation toimivuus seka hallinnan
tunne tyossa. Hallinnan tunteen katsotaan olevan tarkea osa tyohyvinvointia. Hal-
linnan tunteen mahdollistuminen edellyttaa, etta tyontekijalla onmahdollisuus vai-
kuttaa tyonsa sisaltoon. Sosiaalinen padoma muodostuu hyvasta johtamisesta
seka tyoilmapiirista. Yksilon paaomassa esiin nousee yksilon oma asenne. Ta-
han sisaltyy psykologinen paaoma ja osaaminen, mutta myds yksilon terveyden-
tila seka fyysinen kunto. (Manka 2016, 6.) Tydhyvinvointi kasvaa kun tyontekijalla
on selkea tyonkuva, joka on yhdessa tyoyhteison kanssa rajattu. Tyotyytyvaisyys
on korkeampi niissa tyOyhteisOissa, joissa tyon toimintatapoja on mietitty yh-
dessa. Kiire tydssa haittaa yhteista tyon suunnittelua ja epaselvat tydnkuvat ruok-
kivat kiireen tuntua. (Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 171.)

Tyohyvinvointia tarkastellessa esiin nousee my0s stressi yhtena hyvinvointiin vai-
kuttavana tekijana. Stressin yksi positiivinen vaikutus on muun muassa yllapitaa
suorituskykya. Stressilla on myds pitkittyessaan myos negatiivisia vaikutuksia.
Pitkadan kestaneella stressilla on myos terveysvaikutuksia, kuten muun muassa
sydantauteihin sairastumisen riskin kasvaminen, elinian lyheneminen, muisti-, ja
unihairiot seka negatiiviset vaikutukset mielenterveyteen. Tydpaikan voimavaro-
jen vahvistamisella voidaan vaikuttaa stressin negatiivisiin tekijoihin. (Manka
2016, 7.) Stressia voidaan vahentaa tydyhteiséssd muokkaamalla tyotehtavia
seka tarkastelemalla tydn tavoitteita ja niiden realistisuutta. (Manka 2016, 8.)

Tyoelaman tuomien epavarmuuden ja vaatimusten lisaantyessa se, kuinka tyon-
tekijat tydssaan voivat, on yha merkityksellisempaa. Talla on vaikutus tyontekijan
elamanlaatuun ja terveyteen seka organisaation menestykseen. (Makikangas,
Mauno & Feldt 2017, 120.) Tydsta palautumisen prosessissa fysiologiset ja psy-
kologiset stressitekijat poistuvat ja vahentyvat. Nama stressitekijat ovat syntyneet
tydon vaatimusten seka kuormittavien tilanteiden tuloksena. (Makikangas 2017,
128.)
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2.3 Organisaation, johtamisen ja tydyhteisdn vaikutus tyéhyvinvointiin

Tyohyvinvointi on koko tyOyhteisdn yhteinen asia seka tehtava, josta huolehtimi-
sessa on kuitenkin tydnantajan tuella suuri rooli. Hyva johtaminen seka esihenki-
|6tyd muodostaa perustan tydhyvinvointia tukeville toimille tydyhteisdssa. (Putto-
nen, Hasu & Pahkin 2016, 13). Hyvinvointia tukeva johtaminen syntyy, kun esi-
henkilon ja tyontekijan valilla on suhde jossa pystytaan kuuntelemaan toista seka
arvostamaan erilaisia nakokulmia (Heikkila-Tammio, Nuutinen, Bordi & Manka
2015, 145). Tarkeda on myds luottamus ja arvostus niin tydntekijéiden kuin esi-
henkildiden valilla. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 15).

Organisaatiotasolla rekrytointi on yksi haaste joka vaikuttaa myds tydhyvinvointiin
epaonnistuessaan. Pohjois-Suomen sosiaalialan osaamiskeskuksen selvityk-
sessa Yhteistoiminta-alueiden ammattilaisista vuonna 2021 kavi ilmi, etta esimer-
kiksi avoinna olleisiin sosiaalityontekijoiden virkoihin ei ole ollut hakijoita ja hakuja
on jouduttu jatkamaan ja uusimaan useita kertoa. (Hiltula, Liikanen, Kemppainen
& Kostamo-Paakké 2022, 51.) Sosionomien osalta vaihtuvuus on pienempaa,
mutta Yhteistoiminta-aluetta vertailtaessa vaihtuvuutta ja tarvetta rekrytointiin on
eniten Lapin hyvinvointialueella. (Hiltula, Liikanen, Kemppainen & Kostamo-
Paakkd 2022, 53.)

Hyvalla johtamisella voidaan turvata henkiloston voimavarojen riittavyys seka
tyossa jatkaminen pitkalla tahtaimella. Menestyvissa organisaatioissa tyohyvin-
voinnin edistaminen on kiintea osa seka henkilostohallinnon etta esihenkilon
tyotad. (Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat 2007.) Tydnantajalla on myds lain
puolesta velvollisuus ryhtya toimiin niissa tilanteissa, joissa tyontekijan todetaan
kuormittuvan tyéssaan tavalla, joka saattaa hanen terveytensa vaaraan. (Tyotur-
vallisuuslaki 738/2002 5:25 §.)

‘Johtaminen on toimintaa, jossa on tarkoitus saada aikaan tuloksia ihmisten
avulla ja ihmisten kanssa. Tavoitteellinen johtaminen toimii tybhyvinvoinnin ja

tybnilon tukena” (Talentia 2022h). Moni tekija vaikuttaa tydhyvinvointiin. Johtami-
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sen kannalta katsottuna tallaisia tekijoita ovat muun muassa tyoyhteison raken-
teet seka johtamisen kaytannot (Tydturvallisuuskeskus 2022b). Johtaminen ja
esihenkilotyo voi edistaa tai uhata tyohyvinvointia. Loukkaava, valinpitamaton ja
epaoikeudenmukainen johtaja on uhka tyéhyvinvoinnille. (Makiniemi, Heikkila-
Tammi & Manka 2015,13.) Oikeudenmukaista, vastuullista ja tuloksellista johta-
mista kutsutaan eettiseksi johtamiseksi. Johtaja, joka toimii eettisesti kestavalla
tavalla synnyttaa luottamusta, varmistaa hyvan lopputuloksen ja tyoilmapiirin
seka kasvattaa tyOyhteisOn sosiaalista padomaa. (Sosiaali- ja terveysministerid
2009.)

Esihenkil6illa on useita keinoja edistaa tyohyvinvointia. Esihenkild voi vaikuttaa
tyotehtavien sisaltoon, tyon itsenaiseen suorittamiseen seka tydkokoonpanon si-
saltoon. Esihenkilon vuorovaikutus- ja johtamistyyli seka suhtautuminen sairaus-
poissaoloihin voivat lisata tyontekijan kokemaa tyohyvinvointia. Esihenkilo voi
osoittaa kiinnostuksensa tyontekijan tyohyvinvointiin johtamistyylillaan: olemalla
vuorovaikutteinen, voimaannuttava, positiivinen seka oikeudenmukainen. Tyohy-
vinvointia kasvattava esihenkild ratkoo konfliktit nopeasti ja tasapuolisesti. Han
myos mahdollistaa itsenaisen tyon tekemisen ja antaa tyontekijoiden osallistua
paatoksien tekemiseen. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa esihenkilo antaa tyonteki-
joiden kehittaa seka toteuttaa itsedan. (Makiniemi 2015, 19-21.)

TyOyhteis6 on yhteisdllisyytta, joka edellyttaa vastavuoroisuutta esihenkilon ja
alaisten valilla. Yhteisollisyytta edistavat arkiset inmisiksi olemisen taidot ja oman
tyon tekeminen aktiivisesti. Inmisiksi olemisen perusasioihin katsotaan kuuluvan
omasta osaamisesta huolehtiminen, reiluus, kohteliaisuus, kiittaminen ja anteeksi
pyytaminen. Lisaksi toisten aktiivinen auttaminen, muiden tydon arvostaminen, yh-
teistyon tekeminen tyOkavereiden ja esihenkilon kanssa, resurssien jarkeva kayt-
taminen, palautteen ottaminen ja antaminen rakentavasti ovat tarkeita ominai-

suuksia toimivassa tyoyhteisdssa. (Manka 2016, 148.)

Hyvassa tyOyhteisdssa nakyy tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu toisia
kohtaan. Vuorovaikutus tyoyhteison jasenten kesken on toimivaa ja ilmapiiri
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tydssa on toisia kannustava. Toimivuutta tyoyhteisossa voidaan parantaa luo-
malla tydyhteisoon ilmapiiri, jossa keskustelulle on mahdollisuus. Myos yhdessa
tyoyhteisdna tydn kehittdminen lisaa tydyhteisdén toimivuutta. (Tydturvallisuus-
keskus 2022.) Tyontekijan henkinen tyokyky katsotaan yhteisdlliseksi asiaksi.
Ratkaiseva ei voi olla yksilollinen kestokyky vaan se, miten tydyhteiso tarjoaa tu-

kea tyduran eri vaiheissa seka hankalissa tilanteissa. (Pekkarinen 2021, 26).

Tyontekijan kokemaan tyohyvinvointiin vaikuttaa myos tyoyhteison tyokaverei-
den hyvinvointi. Kuormittuneessa tyoyhteisossa voi tapahtua jaksamisongelmien
leviamista ihmisten valille. (Hakanen & Perhoniemi 2012, 11). On tarkeaa tiedos-
taa millaisin keinoin tyOyhteisossa voidaan tukea tyontekijoiden tyohyvinvointia.
Tarkea tekija on riittava tiedottaminen. Talla keinolla voidaan vahentaa tyoyhtei-
soissa huhumyllyja ja vaarinymmarryksia. Tyoyhteisolle on tarkeda luoda tilaa ja
mahdollisuuksia myos keskustella yhdessa tyosta ja tyon haasteista. (Tyodturval-
lisuuskeskus 2022a.) Talentian vuonna 2016 tekeman tutkimuksen mukaan tyon-
ohjaukselta toivottiin tukea ty0ssa jaksamiseen, tyossa kohdattavien haastavien
asiakastilanteiden kasittelyyn seka tukea tyOyhteison sisaiseen vuorovaikutuk-

seen ja tydyhteisoon liittyviin haasteisiin (Luukko 2016, 7).

Toimivalla tyoyhteisolla on myos vaikutusta tyossa pysymiseen. Toimivassa tyo-
yhteisdssa on avoin ja kannustava ilmapiiri, jossa pystytaan kasittelemaan myos
ongelmatilanteita (Talentia 2022i). Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkea luoda sel-
laisia tyOyhteisgja, joissa tyontekijdille on tarjolla riittava tuki niin tyoyhteisolta
kuin esihenkildiden toimesta unohtamatta mahdollisuutta reflektioon. (Manttéri-
van der Kuip 2021, 19.) Tydnohjaus on yleisesti kaytetty tydntekijan jaksamisen
ja kehittymisen tydomenetelma. Tyonohjauksen kautta pyritaan tuomaan esille on-
nistumisia tydssa, kehittamaan tyootetta seka lisaamaan tyomotivaatiota.
Tybnojauksessa voidaan kasitella tydssa kohdattuja haastavia asiakastilanteita,
selkeyttaa tyon perustehtavaa seka kasitella tyoyhteison sisaisia suhteita. Tyon-
ohjauksen merkitys korostuu asiakastydssa, jossa tehdaan ammattieettisesti
haastavaa tyota. Vuorovaikutustyo sosiaalialalla on kuormittavaa ja monitahoista

ja tyon laatu rakentuu naissa vuorovaikutustilanteissa. Tyonohjauksella on myds
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tyosuojelullinen tehtava, vaikka sen tarkoitus on kehittda tyontekijan ammatti-
identiteettia ja ammattitaitoa. (Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 175-176.)

2.4 Tyontekijan ominaisuuksien vaikutus tyohyvinvointiin

Tyohyvinvointia tarkastellessa on tarkea katsoa myas sita, millaisin keinoin tyon-
tekija itse voi vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa seka koettuun kuormitukseen
tyosta. Tyontekijan on myos tarked huomioida tekijat, joilla on vaikutusta siihen,
etta tyosta ei ehdi palautua tarpeeksi vapaa-ajalla. Sosiaalialla tydssaan hyvin-
voivalla tyontekijalla on tunne tydn merkityksellisyydesta, epavarmuuden sieto-
kykya, kykya erottaa tyd ja vapaa-aika toisistaan seka huumorintajua (Lehto-
Lundén & Salovaara 2016, 173).

Tarkea osa tyonhyvinvointia onkin riittdva palautuminen tydsta vapaa-ajalla, jol-
loin tyOsta tulisi voida irtautua ja tyo tulisi voida unohtaa. Irtautuminen tyosta edis-
taa tyon kuluttamien voimien palautumista. Irtautuminen on tarkeaa myas silloin,
vaikka tyOsta ei tulisi negatiivista kuormaa, koska tyosta irtautuminen auttaa
myds nauttimaan tydsta jatkossa. (Manka 2016, 8.) “Tyoésté palautuminen tarkoit-
taa kehon ja mielen elpymistéa ty6n rasituksista. Riittdva palautuminen estééa tyo-
stressin kasaantumista, ehkéaisee terveysongelmia ja suojaa tybuupumukselta”
(Sarkkinen 2020).

TyOsta aiheutuvaa kuormitusta tarkasteltaessa tarkeana nousee esille myos itse-
tuntemus seka itseluottamus. Avain omien rajojen tunnistamiseen on itsetunte-
mus. Koetaan, etta ihmissuhde- ja vuorovaikutustyossa sen jatkuva tutkiminen
on ammatillisuutta. Jos tyontekija ei tunne itseaan, eika paasta tunteitaan lahelle,
kdy hanen tyonsa liian raskaaksi. (Isokorpi 2008, 27.) Itseluottamus ty0ssa nayt-
taytyy muun muassa kykyna selvita tyotehtavan suorittamisesta menestykselli-
sesti (Manka & Manka 2016, 161). Tyétilanteessa kuormitusta voi myds aiheuttaa
kiire, jonka myota tyontekija ei voi tehda tyota niin laadukkaasti kuin haluaisi. Ti-
lanteet, joissa tyota ei pysty esimerkiksi kiireen vuoksi tekemaan haluamallaan
laadulla, nostavat eettista kuormitusta. Talla on yhteys koettuun tyohyvinvointiin.



16

(Manttari-van der Kuip 2021, 17.) Tydntekijan ammatti-identiteetilla on myds vai-
kutus asiakastyon laatuun. Ammatti-identiteetissa kiteytyy tyontekijan kokemus
siitd, mihin han kuuluu ja mihin samaistuu. Myos se, millaisia arvoja ja tavoitteita
tyontekija pitaa tarkeana omassa tyossa ja kuinka niihin sitoutuu, vaikuttaa am-
matti-identiteettiin. (Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 176).

Koetun tyohyvinvoinnin yksi keskeinen ydinkasite on tyduupumus, joka vaikuttaa
suorasti tyontekijan niin tydssa jaksamiseen kuin siind jatkamiseen. (Hakanen
2004, 15.) Tyduupumuksessa on kyse vakavasta, tydssa vahitellen kehittyvasta
stressioireyhtymasta. Tyduupumuksessa on lopulta kyse kokonaisvaltaisesta fyy-
sisesta ja henkisesta vasymyksesta, joka vaikuttaa tydhon asennoitumiseen kyy-
nistymisella ja saa aikaan ammatillisen itsetunnon laskun. Tyontekija on liian pit-
kaan antanut liian paljon itsestaan tydlle saamatta siita tarpeeksi takaisin. (Haka-
nen 2004, 22.) Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ensimmainen vaihe tyduupu-
muksessa on pikkuhiljaa kasautuva vasymys tilanteessa, jossa tyon vaatimukset
ja tyOssa koettu paine kayvat liian raskaiksi. Talloin myos lepovaiheessa vapaa-
ajalla ja lomilla tydn kuormituksesta palautuminen jaa vajaaksi. Taman pitkitty-
essa tyontekija alkaa epailemaan omaa tyosta selviytymista ja suojautuu vasy-
myksen aiheuttavia paineita ja syyllisyytta vastaan. Pitkittyessaan tama johtaa
tyohon kohdistuvaan kyynistymiseen, jossa tyon merkitysta kyseenalaistetaan.
(Hakanen 2004, 23.)

Merkittdvana osana tyohyvinvointia ja tydossajaksamista on myods tydajat, koska
tyoaika vaikuttaa moneen hyvinvoinnin osa-alueeseen. Tama nakyy esimerkiksi
haasteena tyon sekda muun elaman yhteensovittamisessa. Tutkimuksissa on to-
dettu, ettd muun muassa erityisesti ty6aikojen ennakoimattomuus, varhaiset aa-
muvuorot ja yovuorot voivat vaikuttaa hyvinvointiin ja tyosta palautumiseen hei-
kentavasti. Toimivilla seka hyvinvointia tukevilla tyoajoilla voidaan yllapitaa
tyossa jaksamista seka tyokykya tyouran eri vaiheissa. Mahdollisuus vaikuttaa
omiin tydaikoihin parantaa elaman hallintaa seka lisaa tyontekijan sitoutumista

organisaatioon. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 25.)
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Tyontekijan tyohon liittyvat vaatimukset voidaan jakaa maarallisiin seka laadulli-
siin vaatimuksiin. Maarallisella tarkoitetaan tyon maaraa ja tyotahtia. Laadullisilla
tarkoitetaan erilaisia taitoja ja kognitiivisia ponnisteluja, joita tyd0ssa suoriutumi-
nen vaatii. Tyo on tavoitteellista toimintaa ja se asettaa tyontekijalle vaatimuksia,
jotka taas edellyttavat hanelta ponnisteluja. Tasta johtuen tyon vaatimukset kuor-
mittavat tyontekijaa ainakin jossain maarin ja sisaltavat riskin muodostua kuormi-
tustekijoiksi. Tama voi johtaa haitallisiin vaikutuksiin tyontekijan tyohyvinvoinnille.
(Makikangas 2017, 74.)

Yleisesti monipuolinen ja vaihteleva tyonkuva lisaa tyosta innostumista seka
osaltaan vahentaa turhautumista omaan tyéhon (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016,
11). Luovan ongelmaratkaisun edellytys on avoimen ja positiivisen ilmapiirin luo-
minen. Se on mahdollista synnyttaa ja sita voidaan eri menetelmin yllapitaa. In-
novaation tuottamiselle tarkea piirre on vuorovaikutteinen johtamistapa, jonka

vaikutus on myonteinen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2020, 158.)

Kiire ja stressi tyossa etenkin jatkuvana heikentaa koettua tyohyvinvointia, vai-
kuttaa tyoturvallisuuteen seka myos tyon tuottavuuteen. Kiireen tunteen kokemi-
nen tydssa on yleista (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 11). Kiire onkin yksi suu-
rimmista psykososiaalisista kuormitustekijoista tydelamassa, vaikka kiire ei ole
aina pelkastaan kielteinen asia. Sopivassa maarin Kiire voi tehostaa tyoskentelya.
Kiireen tuntu ty0ssa kuitenkin usein lisaa stressia, joka pitkittyneena heikentaa
hyvinvointia ja samalla my06s tuottavuutta. Kiiretta voidaan hallita ja helpottaa toi-
mintatapoja seka ajanhallintaa kehittamalla. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 27.)

TyOyhteisoissa tulisi kayda keskustelua eettisten periaatteiden toteutumisesta
kaytannon tyossa ja ristiriitatilanteiden kasittelyyn tulisi olla mahdollisuus. Tyon-
antajatasolla eettisesti kestavalla tavalla toimimalla seka johtamalla voidaan
luoda luottamusta, taata hyva tulos ja tydilmapiiri (Sosiaali- ja terveysministerion
2009, 21.) “lhmisarvo, ihmisoikeudet ja sosiaalinen oikeudenmukaisuus ovat kes-
keiset eettiset periaatteet ja ammattietiikan l&dhtébkohdat, joihin sosiaalialan am-
matillinen tyd nojautuu” (Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijarjesté Talen-
tia ry 2017, 7).
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“Sosiaalialalla tydén kuormittavuus ilmenee usein siten, ettéa tyoté on lilkaa tyén
vastuisiin ja vaatimuksiin nédhden ja tyébmé&éré on lilan suuri mahdutettavaksi ty6-
alkaan” (Talentia 2022j). Resurssipula tyOpaikoilla kasvattaa entisestaan tydsta

aiheutuvaa kuormaa.

2.5 Palkan vaikutus tyohyvinvointiin

Suomalaisen tyon liton Made by Finland tutkimisessa vuodelta 2017 palkka oli
sijalla 13, kun vastaajia pyydettiin maarittdamaan tyohyvinvoinnin tarkeimmat te-
kijat. (lltalehti 2017.) Palkan voidaan kuitenkin katsoa liittyvan tydhyvinvointiin,
koska tyosta saatu palkka maarittaa tyontekijan tulotason seka taloudelliset edel-
lytykset. Palkkaan liittyy myos vahvasti kokemus oikeudenmukaisuudesta. Pal-
kankorotusten vaikutus koettuun tyohyvinvointiin on usein. Tarkedmpaa tyohy-
vinvoinnin kannalta on, etta tehtya tyota arvostetaan ja siina koetaan onnistumi-
sia. (ERTO 2022.)

Ammattijarjestd Talentia toivoo, etta kehysriihessa 2022 otetaan huomioon on-
gelmat sosiaalialan palkkauksessa seka tyohyvinvoinnissa. Sosiaalihuollon am-
mattihenkildiden palkat eivat vastaa tyon kasvavaa vaativuutta. Tyontekijoiden
pako alalta yltyy ja tydvoimasta on paikoin pula. Talentian puheenjohtaja Jenni
Karsio painottaa, etta heikko palkkataso vaikuttaa sosiaalialan veto- ja pitovoi-
maan. (Talentia 2022k.)

Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijarjestd Talentia on paivittanyt palkka-
suosituksensa vuonna 2021. Uudessa suosituksessa sosiaalityontekijan palkka
on 4100—4600 euroa kuukaudessa. Sosionomin palkkasuositus on 3500-3700
euroa (Talentia 2021f). Talentia tavoitteli vuoden 2022 ty6- ja virkaehtosopimus-
neuvotteluissa palkkaohjelmaa sosiaalialan korkeakoulutetuille. Tavoitteena on
saada palkat vastaamaan niin tyon vaativuutta kuin vastuuta. (Talentia 20229).

Palkkaus sosiaalialalla ei talla hetkella vastaa tyon vaativuutta ja sen aiheutta-
maa kuormitusta. Vastavalmistuneiden keskuudessa tapahtuu jo pohdintaa siir-

tymisesta alalta toiselle niin paremman palkan kuin tyoolojen perassa. Yleisesti



19

palkkataso on matala ja luo kuvan, etta tyota ei arvosteta. Alalla nakyviin rekry-
tointihaasteisiin voitaisiin osittain vaikuttaa palkkauksella. "Pelkkd korkeampi
palkka ei ole ainoa keino pitéé kiinni hyvistd tybntekijoistd, mutta sillé voi olla
hyvin suuri merkitys siind vaiheessa, kun tydntekijé harkitsee tyépaikan vaihta-
mista.” (Landgrén 2021, 32.)

Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajien palkkatilastojen mukaan sosiaalityontekijan
tehtavakohtaisen palkan keskiarvo on 3513 euroa ja kokonaisansiota katsotta-
essa keskiarvo on 3882 euroa. Eroa Talentian suosituksiin on useita satoja eu-
roja, mutta suurempi ero suositukseen tulee sosionomien palkoissa. Palkkatilas-
tojen mukaan sosionomin tehtavakohtaisen palkan keskiarvo on 2564 euroa ja
kokonaisansion keskiarvo on 2953. Palkkatilastoissa tehtavakohtainen palkka
kasittaa tehtavan vaativuuden mukaisen palkan ilman palkanlisia, kun taas koko-
naisansio sisaltaa kaikki lisat ja ylityOkorvaukset laskettuna palkkaan. (Kunta- ja
hyvinvointialuetydnantajat KT 2022.)

Pohjois-Suomen sosiaalialan osaamiskeskuksen tekemassa selvityksessa Poh-
joisella Yhteistoiminta-alueella sosiaalityontekijan palkka asettui 2600—-4500 eu-
ron valille kuukaudessa. Sosionomin palkan ollessa 2300—-4200 euron valilla, kui-
tenkin useimmiten asettuen 2600—-2800 euron valille. (Hiltula, Liikanen, Kemppai-
nen & Kostamo-Paakkoé 2022, 60.)
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3 OPINNAYTETYOPROSESSI JA TUTKIMUSEETTISET VALINNAT

3.1 Aineiston keruu

Tassa opinnaytety0dssa aineiston keraaminen tapahtui sahkoisen kyselyn avulla.
Kysymykset olivat kaikille vastaajille samat ja ne esitettiin samassa jarjestyk-
sessa. “Kyselylomaketta kéytetdén, kun havaintoyksikkéng on henkild ja hénta
koskevat asiat esimerkiksi mielipiteet, asenteet, ominaisuudet ja kdyttédytyminen”
(Vilkka 2007, 28). Sahkoinen kyselylomake tiedonkeruuna soveltui erityisen hyvin
opinnaytetyohomme, koska vastaajia toivottiin paljon ja he olivat sijoittuneet ym-
pari Lappia. Sahkadisella kyselylla on helppoa ja nopeaa saavuttaa erilaisia koh-

deryhmia.

Haasteen sahkoisen kyselyn kayttoon toi, etta emme tavoita kaikkia mahdollisia
vastaajia, koska kaikki eivat seuraa sahkoisia ja/tai sosiaalisia kanavia. Kysely
toteutettiin Webropol-sovelluksen kautta. Kyselya markkinoitiin lahettamalla tieto
kyselysta Talentia Lappi ry:n jasenistolle sahkopostin valityksella, mainostamalla
kyselya Talentia Lappi ry:n verkkosivuilla, Instagramissa ja Facebookissa. Kysely
jaettin myos Facebookissa toimiviin uraverkostoryhmiin sosiaalityontekijoille

seka sosionomeille.

Haaste sahkoisesti tuotetuissa kyselyissa on vastausprosentin jaaminen pie-
neksi. Sahkoisissa kyselyissa voidaan myos pakottaa vastaaja vastaamaan jo-
kaiseen kysymykseen asettamalla lomakkeelle ehto, ettd kyselyssa ei paase
eteenpain ilman vastausta. Hyvana puolena tassa on, etta nain kyselyssa saa-
daan jokaiseen kysymykseen vastaus. Huono puoli on vastaajan valinnanvapau-
den menetys, jos hanella ei esimerkiksi ole mielipidetta kysyttavasta asiasta.
(Valli 2018, 88.) Pohdimme, kuinka vastaajan pakottaminen vastaamaan jokai-
seen kysymykseen sopii hyvan tieteellisen kaytannon periaatteisiin, oikeuteen
jattaa vastaamatta. Toteutimme kyselyn kuitenkin niin, ettd vastaajan ei ollut
pakko vastata kaikkiin kysymyksiin, jolloin vapaus vastaamisesta oli vastaajalla

itsellaan.
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3.2 Metodikirjallisuus ja tutkimuseettinen nakokulma

Kyselylomakkeella tehty tutkimus on yksi perinteisimmista aineiston hankintame-
netelmista. Perinteisesti kyselyt on toteutettu paperisena, mutta nykyisin erilaiset
sahkadisilla alustoilla toteutettavat kyselyt ovat nostaneet suosiota (Valli 2018, 81).
Kyselyna toteutettavassa aineistonkeruussa taytyy erityisesti kiinnittdd huomiota
kysymyslomakkeen muotoiluun, jotta kyselyn avulla saatavat tutkimustulokset ei-
vat olisi virheellisia. Kysymysasettelussa sanamuotoon taytyy kiinnittaa erityista
huomiota. Kysymykset eivat saa olla johdattelevia ja niiden taytyy rakentua tutki-
muksen tavoitteiden ja tutkimusongelmien mukaisesti. (Valli 2018, 81.)

Kyselylomakkeella tapahtuvaan tiedonkeruuseen lisataan alkuun usein taustaky-
symyksia, jotka toimivat lammittelykysymyksia ennen tutkimuksen aiheeseen siir-
tymista. (Valli 2018, 82.) Opinnaytetydssamme nama taustakysymykset kasitteli-
vat muun muassa vastaajan seutukuntaa jolla tyoskentelee, tydnantajaa sektori-
tasolla, tehtavanimiketta, tehtavakenttaa ja asemaa tyoyhteisdssa. Paadyimme

kyselyn toteutuksessa lisadmaan nama taustakysymykset kyselyn loppuun.

Kyselylomake jakautuu kolmeen vaiheeseen. Ensimmainen vaihe johdattelee ky-
selyyn ja sisaltaa helposti vastattavia kysymyksia, toisessa vaiheessa voidaan
esittdaa arkojakin kysymyksia, kolmannessa vaiheessa esitetaan jalleen helposti
vastattavia kysymyksia. (Valli 2018, 82.) Alunperin suunnittelimme toteutta-
vamme Kyselyn taman mukaisesti, mutta paadyimme kuitenkin toiseen tapaan.
Aloitimme kyselyn kysymalla tyopaikkaa ja johtamista kasittelevilla kysymyksilla,
joista siirryimme tyoyhteisoa ja tyon hallintaa kasitteleviin kysymyksiin. Kasitte-
limme naiden jalkeen palkkausta seka tyontekijaa koskevia tekijoita. Kysely si-
salsi seka vaittamia, etta mahdollisuuden avovastauksiin osassa kysymyksia.
Haaste kyselylomakkeen suunnittelussa oli kyselyn pituuden saaminen sopi-
vaksi, jotta vastaamista ei jatettaisi kesken. Kyselysta tuli kuitenkin melko pitka,
koska tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on paljon ja toimeksiantajan haluama

tieto vaati useamman kysymyksenasettelun.

Teimme opinnaytetyon toteutusta varten Talentia Lappi ry:n kanssa toimeksian-

tosopimuksen opinnaytetyon tekemisesta seka laadimme tutkimussuunnitelman
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tyosta. Opinnaytety6ta Talentia Lappi ry:n kanssa suunniteltaessa sovimme, etta
kyselyssa esitettavat kysymykset kdaydaan lapi Talentia Lappi ry:n kanssa ennen
kyselyn toteutusta. Kysymykset hyvaksytettiin vuoden 2021 Talentia Lappi ry:n
puheenjohtajalla ja varapuheenjohtajalla.

Emme kasittele opinnaytetydssamme henkilGtietoja ja kysely toteutettiin niin,
etta vastaajien yksityisyys sailyi. Emme kysyneet vastaajien nimia, yhteystietoja
tai tarkkoja tyonantajatietoja yksityisyyden turvaamiseksi. Kyselyyn liitettiin saa-
mamme ohjeistuksen mukaisesti Talentian tietosuojaseloste, koska tieto kyse-
lysta ja linkki kyselyyn jasenistolle lahetettiin hyodyntaen Talentian jasenrekiste-
ria. Jasenistolle lahetettavaan sahkopostiin ja Talentia Lappi ry:n verkkosivuille,
jonne linkki kyselyyn tuli myos nahtaville, liitettiin informaatiota kyselysta. Vastaa-
jille kerrottiin, etta ammattikorkeakoulun sosiaalialan opiskelijat tekevat kyselyn
toimeksiantona Talentia Lappi ry:lle ja tuloksista tullaan keraédmaan raportti seka
tutkimuksen tuloksia tullaan kasittelemaan kyselyn toteuttavien henkildiden opin-

naytetyossa.

3.3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tydelamayhteys

Ammattijarjestd Talentia on korkeasti koulutettujen sosiaalialan ammattilaisten
palkkauksellisia ja ammatillisia etuja ajava ammattijarjesto. Talentia on perustettu
vuonna 1949 ja jasenia on yli 26 000. Talentia on Suomen ainoa sosiaalialan
korkeakoulutettujen ammattijarjestd. Ammattijarjestona Talentia ajaa jasenis-
tonsa palkkauksellisia etuja, on mukana vaikuttamassa tyoehtosopimuksiin seka
sosiaalialan lainsdadannon valmistelussa mukana. Talentian tehtavana on puo-

lustaa jasentensa asemaa ja oikeuksia. (Talentia 2021a.)

Talentialla on 20 alueyhdistysta, joista opinnaytetydmme tilaaja Talentia Lappi ry
on pohjoisin. Talentia Lappi ry:n tavoitteena on jasenten tukeminen palkkaedun-
valvonnassa, seurata jaseniston tyoolosuhteita ja puuttua tarpeen tullen epakoh-
tiin. Lisaksi tavoitteena on vahvistaa jaseniston ammatti-identiteettia seka tiedot-
taa jasenistOlle ajankohtaisista asioista ammattiyhdistystoiminnassa ja sosiaali-
tyon kehittdmisessa. (Talentia Lappi ry, 2021b.)
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Talentia Lappi ry toteutti kevaalla 2021 pilottina Rovaniemen kaupungilla tyos-
kenteleville sosiaalialan korkeakoulutetuille tyohyvinvointikyselyn, josta saatiin
merkittavaa tietoa vaikuttamiseen. Tehdyn kyselyn pohjalta syntyi tarve toteuttaa
kysely laajempana koskettamaan koko Talentia Lapin jasenistda. Talentia Lappi
ry:n hallitus paatti toteuttaa laajemman tyohyvinvointikyselyn yhteistyona Lapin
ammattikorkeakoulun sosiaalialan opiskelijoiden kanssa toimeksiantona. (Talen-
tia Lappi ry, 2021c.) Laajemman jasenistdlle tehtédvan kyselyn avulla pyritdan sel-
vittdmaan eri tyonantajilla tyoskentelevien korkeakoulutettujen tyoolosuhteita,
tyohyvinvointia ja palkkaukseen liittyvia tekijoita (Talentia Lappi ry, 2021d, 2).

Kyselyn tulokset ovat Talentia Lappi ry:n kaytettavissa alueyhdistyksen edunval-
vontatyon tueksi seka valine vaikuttamistyohon sosiaalialan tyon kehittamiseksi,
julkiseen keskusteluun sosiaalialasta seka tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Opin-
naytetyon tarkoituksena oli toteuttaa sahkoinen kysely Talentia Lappi ry:n jase-
nistolle ja luoda raportti saaduista vastauksista Talentia Lappi ry:n kayttoon. Tyon
edetessa paatettiin yndessa toimeksiantajan kanssa, etta kyselyyn voivat vastata
myos muut sosiaalialalla tyoskentelevat korkeakoulutetut, vaikka he eivat olisi

Talentian jasenia.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli toteuttaa verkkopohjainen kysely Lapin alu-
eella tyoskenteleville korkeakoulutetuille sosiaalialan ammattilaisille ja kyselyn
avulla selvittaa heidan tyohyvinvointiaan. Kyselyn avulla pyrittiin saamaan sel-
ville, miten sosiaalialan korkeakoulutetut Lapissa kokevat oman ty6hyvinvoin-

tinsa ja mitka tekijat vaikuttavat tyossa jaksamiseen.

Sahkoisella kyselylla pystyttiin tavoittamaan taloudellisesti ja ketterasti vastaajia,
jotka ovat levittaytyneet usean eri kunnan alueelle Lapissa. Lapissa haasteena
on pitkat valimatkat. Talentia Lappi ry:lle tuotettiin kirjallinen raportti kyselyn vas-

tauksista.

3.4 Tutkimuskysymykset, tutkimusote ja tutkimusmenetelma

Opinnaytetydssamme lahdimme selvittdmaan sosiaalialalla tydskentelevien kor-
keakoulutettujen kokemaa tydhyvinvointia heidan nakdkulmastaan. Toteutetun
kyselyn kautta etsimme tassa opinnaytetydssa vastausta tutkimuskysymykseen:
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- Kuinka Lapin alueella sosiaalialalla tyoskentelevat korkeakoulutetut jaksavat

omassa tyossaan?
Tarkentavina kysymyksina olivat:

- Mitka tekijat vaikuttavat sosiaalialan korkeakoulutettujen kokemaan tyohyvin-

vointiin?
- Mitka tekijat kuormittavat sosiaalialan tyossa?
- Mitka tekijat tukevat sosiaalialan tyossa jaksamista?

Opinnaytetydbmme on tutkimuksellinen opinnaytety6. Tutkimusmenetelmamme
on maarallinen tutkimusote, jossa aineistonkeruumenetelmana kaytimme kyse-
lya. Maarallisen tutkimusotteen avainsanoja ovat objektiivisuus, muuttuja ja mit-
tari. Maarallinen tutkimusote antaa yleisen kuvan muuttujien valisista suhteista ja
eroista. (Vilkka 2007, 13—-14.) Opinnaytetydmme selvitti kyselyn muodossa sosi-
aalialan korkeakoulutettujen kokemaa tyohyvinvointia ja siihen vaikuttavia teki-

joita.

Maarallisessa tutkimusotteessa tietoa tarkastellaan numeerisesti eli kvantitatiivi-
sesti. Tutkija saa tutkimustiedon numeroina, jonka han tulkitsee ja selittaa nume-
rotiedon sanallisesti. Tutkija kuvailee, milla tavalla eri asiat liittyvat toisiinsa tai
eroavat toisistaan. Tiedon strukturoinnissa tutkittavat asiat muutetaan rakenteel-
lisesti. Kysymykset esitetdaan lomakkeella niin, etta kaikki ymmartavat kysymyk-
set samalla tavalla ja vastaavat samoihin kysymyksiin. (Vilkka 2007, 14—15.) Osa
kyselymme kysymyksista olivat avoimia kysymyksia, mutta kysely sisalsi myos

vaittamia ja asteikolla vastattavia kysymyksia.
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4 TULOKSET

4.1 Vastaajien taustatiedot

Tyohyvinvointikysely suunnattiin Lapin alueella tyoskenteleville sosiaalialan kor-
keakoulutetuille. Vastaajia pyydettiin kertomaan, milla seutukunnalla he Lapissa
tyoskentelevat. 110 vastaajasta 64 prosenttia tyoskenteli Rovaniemen seutukun-
nan alueella, 24 prosenttia Kemi-Tornion seutukunnalla, 6 prosenttia Ita-Lapin
seutukunnassa ja 3 prosenttia Pohjois-Lapin ja Tunturi-Lapin seutukunnassa
seka 2 prosenttia Torniolaakson seutukunnassa. Kyselyssa kysyttiin vastaajien
korkeinta suoritettua sosiaalialan tutkintoa. Vastaajista 54 prosenttia oli suoritta-
nut alemman korkeakoulututkinnon, 33 prosenttia maisterin tutkinnon ja 6 pro-

senttia ylemman ammattikorkeakoulututkinnon.

Suurimpana tyonantajana kyselyssa nousi esille kunta tai kuntayhtyma, jossa
tyoskenteli 68 prosenttia 113 vastaajasta. Yksityisen sosiaali- tai terveydenhuol-
lon yrityksissa tyoskenteli 11 prosenttia ja 8 prosenttia vastaajista tydskenteli joko
jarjestossa tai saatiossa seka 6 prosenttia sairaanhoitopiirin palveluksessa.

Kyselyyn saatiin vastauksia laajasti eri tehtavakentan alueilla tydskentelevilta so-
siaalialan korkeakoulutetuilta. Kysymykseen paaasiallisesta tehtavakentasta
vastasi 110. Eniten vastauksia saatiin varhaiskasvatuksessa tydskentelevilta.
Heidan osuutensa vastaajista oli 16 prosenttia. Toinen suuri osuus vastaajista

tyoskenteli aikuissosiaalityon kentalla, heita oli vastaajista 15 prosenttia.

110 vastaajasta 62 prosenttia eli yli puolet tydskenteli tyontekijana, 16 prosenttia
johtavassa asemassa, 9 prosenttia ylempana toimihenkilona ja 8 prosenttia alem-
pana toimihenkilona. 112 vastaajaa vastasi kysymykseen tyo- ja palvelusuh-
teesta. Vastaajista 74 prosenttia tyoskenteli kokopaivaisessa palkkatyossa vaki-
tuisessa tyOsuhteessa ja 16 prosenttia tyoskenteli maaraaikaisena kokopai-

vasessa palkkatyossa. Vakituista osa-aikatyota teki 5 prosenttia vastaajista.
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Vastaajilla oli pitka tyOura sosiaalialalla. 42 prosenttia vastaajista oli tyoskennellyt
sosiaalialalla yli 15 vuotta. 11-15 vuotta tyokokemusta sosiaalialalta oli 16 pro-
sentilla vastaajista, 20 prosenttia vastaajista oli toiminut sosiaalialalla 6—10 vuotta

ja 22 prosenttia oli toiminut sosiaalialalla 0-5 vuotta.

4.2 Tyopaikka, johtaminen ja tyOyhteiso

Kyselyn kautta lahdettiin selvittamaan tyopaikkoja koskevia seikkoja ja niiden vai-
kutusta tyohyvinvointiin. 113 vastaajasta oman tyon tavoitteet olivat selkeat puo-
lelle vastaajista. 39 prosenttia vastaajista kertoivat olevansa vain oli osittain sa-
maa mielta, etta tietdvat oman tyonsa tavoitteet.

9 prosenttia vastaajista koki, etta tyopaikka pystyy reagoimaan asiakkaiden
muuttuviin tarpeisiin riittavalla tavalla. Vastaavasti 46 prosenttia oli osittain samaa
mieltd, ettd muuttuviin tarpeisiin pystytdan puuttumaan riittavasti. Osittain eri
mieltd kysymykseen oli 35 prosenttia vastaajista.

Taulukko 1. TyOpaikkaa koskevat vaittamat
Taysin Osittain ei samaa eika Osittain Taysin
eri mielta erimieltd eri mielta samaa mielta samaa mielta
Tiedan tyoni tavoitteet 2,7% 8,8% 0,0% 38,9% 49,6%
Tyopaikka pystyy reagoimaan asiakkaiden 5.3% 34.5% 5.3% 46.0% 8.9%

muuttuviin tarpeisiin riittavalla tavalla
Ty6paikka mahdollistaa ammatillisen
osaamisen kehittamisen
Tyéturvallisuq_s huorpioidaan tyéssépi 6.2% 23.9% 9.7% 44.3% 15,9%
tydnantajan puolelta hyvin
Tyépaikassamme on riittava

3.6% 23,0% 5,3% 45,1% 23,0%

e 26,8% 27.7% 2,7% 26,8% 16,0%
henkiléstémitoitus

Tyopaikassa on saatu patevat tydntekijat 21.2% 21.2% 8.0% 23.0% 26.6%

avoinna oleviin tehtaviin i ' ' ' ’
Tyontekijoiden vaihtuvuus tydpaikalla on 23.9% 40.7% 539, 16.8% 13.3%
vahaista e e = o ~r
Minulla on mahdollisuus tyénohjaukseen 15,9% 12,4% 9,8% 15,9% 46,0%
Asiakasturvallisuudesta on huolehdittu 1.8% 18.6% 7.9% 46.9% 24.8%

riittdvasti tyopaikalla

Mahdollisuus tydnohjaukseen oli 46 prosentilla vastaajista. Vastaavasti 16 pro-
sentilla ei ollut mahdollisuutta tydonohjaukseen ollenkaan. Kyselyn avovastauk-
sissa osa vastaajista nosti esille, etta tydonohjauksen mahdollisuus tyossa tukisi
omaa tyohyvinvointia. Tyonohjausta toivottiin tarjottavan laajemmalti tyonteki-
jOille niin yksilo- kuin ryhmatyonohjauksenkin keinoin.

Tybnohjausta kaikille, ei vain esihenkilbille (Vastaaja 93).

Yksiléllisté tybnohjausta (Vastaaja 2).
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Sé&énndllinen tybnohjaus, mybs yksilbohjauksen mahdollisuus
olisi tédrkeé (Vastaaja 40).

Tyo6paikkojen henkilostomitoituksen ei katsottu olevan riittava. 55 prosenttia vas-
taajista oli taysin eri mielta tai osittain eri mielta siita, etta tyopaikalla on riittava
henkilostomitoitus. Myohemmin kyselyssa henkiloston riittavyys nousi esille use-
assa kohdassa. Jatkuva perehdytys koettiin raskaana, sairauspoissaolot lisasivat
tyokuormaa muille tyontekijoille ja avoinna oleviin tehtaviin ei ole ollut riittavasti
hakijoita. Riittavan henkilostomitoituksen katsottiin myos tukevan tyohyvinvointia
ja sita toivottiin tydnantajalta.

Riittdvé henkilbstémitoitus. Téalld hetkelléd rekryjd auki mutta
tyontekijoitad ei saada (Vastaaja 40).

RIiittdvé resurssointi henkilbstéén, satsaus siihen, ettd tyopaikal-
lamme on osaava ja pétevét henkilét viroissa ja tydstd maksetaan
vaatimuksen mukainen palkka (Vastaaja 79).

Riittdva henkilbstéméaéara, ergonomiset tybvuorolistat (Vastaaja 56).

Kysyttaessa tyopaikan tyontekijoiden vaihtuvuudesta 13 prosenttia vastaajista
koki tyontekijoiden vaihtuvuuden olevan vahaista. 65 prosenttia vastaajista oli
taysin eri mielta tai osittain eri mielta tyontekijoiden vahaisesta vaihtuvuudesta.
My0Os avoimissa vastauksissa nousi esille henkilokunnan vaihtuvuus seka haas-
teet saada rekrytoitua tarpeeksi henkilokuntaa.

Ty6 on kiireisté ja henkilbkunta vaihtuu liian usein (Vastaaja 32).

Asiakasmaé&érét ja haastavia lisdéntyy koko ajan. Aliresurssia tiimissé
Jatkuvien tybntekijdvaihtuvuuksien ja rekry vaikeuksien vuoksi. Toi-
miva ja toisiaan tukeva tydyhteisé auttaa jaksamaan (Vastaaja 40).

Avoimissa vastauksissa tuli esille selvasti johtamisen ja resurssoinnin vaikutukset
koettuun tyohyvinvointiin. Suurin osa vastaajista koki tyOyhteison henkiloston
vaihtuvuuden olevan suurta. Henkiloston suuri vaihtuvuus tuo tydyhteisdssa py-
syville tyontekijoille toistuvaa perehdyttamista ja myos tyokuorman lisaantymista
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silloin, kun uuden henkildkunnan rekrytointi ei onnistu ja tyotehtavat tulevat

tyossa olevien harteille.

Kyselyssa selvitettiin vastaajien kokemuksia johtamisesta ja sen vaikutuksesta
tyohyvinvointiin. 57 prosenttia vastaajista oli taysin samaa mielta tai osittain sa-
maa mielta siita, ettd han saa tukea tyohon esihenkildlta tarvittaessa. Vastaavasti
37 prosenttia vastaajista oli osittain eri mielta tai taysin eri mieltd esihenkilolta
tuen saamiseen tarvittaessa. Vastauksissa nousi esille tarve esihenkilolta saata-
vaan tukeen.

Taulukko 2. Johtamista koskevat vaittamat

Téaysin Osittain ei samaa eikd Osittain Taysin

eri mielta erimielta eri mielta samaa mieltd samaa mielta

Saan tukaa tydndn| ealhenkioia 11,5% 25,7% 6.2% 28,3% 28,3%

el e el £ 3 23,0% 23,9% 8,9% 27.4% 16,8%
tyohyvinvointia

Saan esihenkildlta positiivista patligst:;ﬁli 19.5% 21.2% 10,6% 26.6% 22.1%

Tyodntekijoita kohdellaan o o o o o

oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti il 2Bk 1% SURHE Uk

Tydhdn lkohd|stuvat odotukse_t ja 11.5% 39.0% 6.2% 33.6% 9.7%
vaatimukset ovat kohtuullisia

Tiedonkulku Jghqon J? tyoyhte|son \{ahlle 17.7% 31.9% 9.7% 31.0% 9.7%
toimii hyvin ja tasavert i

Esihenkilbn ovi on aina auki keskustelua varten. Hdn osaa antaa
tukea tybhén ja haastaviin tilanteisiin (Vastaaja 106).

Tarvitsisin tiivimpéé ja saanndllisté tukea esihenkilblténi (Vastaaja
38).

44 prosenttia vastaajista oli joko taysin samaa mielta tai osittain samaa mielta,
etta tyopaikan johtaminen tuki heidan tyohyvinvointia. Vastaajista 47 prosenttia
oli osittain eri mielta tai taysin eri mielta tasta. Johtamisen ei katsottu tukevan
omaa tyohyvinvointia.

Liiallinen tybmééréa, kaksi tehtédvaéa ja puutteelliset resurssit. Johta-
minen on puutteellista, esimiehet vaihtuvat ja itse pitédé olla aktiivi-
nen, etté asiat etenee tai niitd hoidetaan. Tyé on mielekéstéa ja tyo-
yhteisé on tosi hyva, mutta johtamiskulttuuri ja on huonoa ja se las-
kee tybhyvinvointia (Vastaaja 103).
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Huono johtaminen ja tybntekijéiden vaihtuminen vaikuttavat yleiseen
ilmapiiriin (Vastaaja 12).

Tyohon kohdistuvat odotukset ja vaatimukset tunsi kohtuullisina 43 prosenttia
vastaten joko taysin samaa mielta tai osittain samaa mielta. 51 prosenttia vas-
taajista vastasi joko osittain eri mielta tai taysin eri mielta tyohon kohdistuvien
odotuksien ja vaatimusten kohtuullisuudesta.

Haastavat asiakastilanteet, kohtuuttomat odotukset, ajanpuute pe-
rehtyé asioihin kunnolla (Vastaaja 50).

50 prosenttia vastaajista oli osittain eri mielta tai taysin eri mielta kysyttaessa tyo-
paikan tiedonkulun onnistumisesta johdon ja tyoyhteison valilla tasavertaisesti.
41 prosenttia koki tiedonkulun toimivan hyvin ja tasavertaisesti.

Avoin tiedottaminen ja viestintd, my0s keskeneréisistéd ja suunnit-
teilla olevista asioista (Vastaaja 25).

TyoOnantajan toivottiin tukevan tyohyvinvointia muun muassa panostamalla tie-
dottamiseen ja viestintaan. Epatietoisuus tyoyhteisossa ei edista tyohyvinvointia.
Kyselyn avulla selvitettin myods tyoyhteisGjen toimintaa tyopaikoilla. Suurin osa
vastaajista koki tyoyhteisoon liittyvat asiat positiivisina. 79 prosenttia vastaajista
koki tyoyhteison timihengen hyvaksi. 81 prosenttia vastaajista oli taysin samaa
mielta tai osittain samaa mielta, kun kysyttiin, saako han tarvittaessa apua ja tu-
kea tyOyhteisolta. 35 prosenttia vastaajista oli osittain eri mielta tai taysin eri
mielta, kun kysyttiin, saako tyosta palautetta tai osataanko tyoyhteisossa kasitella
haastavia tilanteita.

Taulukko 3. Tyoyhteis6a koskevat vaittamat

Taysin Osittain ei samaa eika Osittain Taysin

eri mielta erimieltd eri mielta samaa mieltd samaa mielta

Tybyhteisdsséni on hyva tiimihenki 0,9% 16,8% 3,5% 43,4% 35,4%

Tydyhteiséssamme tledonr(;.::_ir(]l:vgg 8.0% 26.5% 3.5% 48.7% 13,3%

Tulen kuulluksi tydyhteisdssa 3,6% 17,7% 4,4% 46,9% 27,4%

Saan tarvittaessa apua ja t_uifeﬁ 0.9% 12,4% 5.3% 40.7% 40,7%
tyoyhteisélta

Saan palautetta tydstani 8,9% 26,5% 8,0% 39,8% 16,8%

B e 5,3% 21,2% 8,9% 36,3% 28,3%
ilmapiirin edistamiseksi

Tyoynteisossani ei ole henkista 9.7% 14,2% 6.2% 23,0% 46,9%
vakivaltaa tai kiusaamista

TyOyhteisdssani osataan kasitella 8 o & 9 a
haastavia tilanteita 8,0% 21,4% 8,0% 38,0% 18,6%
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Tybskentelen tybyhteis6ssé, jossa on hyva yhteishenki ja minulla
on paljon mahdollisuuksia vaikuttaa tydpéivieni siséltéon,
mahdollisuus suunnitella ja vaikuttaa tyoni siséltéén. Myobs koko
tybyhteisén  vuosittaisiin ~ suunnitelmiin  ja tapaan ftoteuttaa
perustehtdvdmme siséltoja (Vastaaja 7).

Innostunut ja motivoitunut tybyhteisd, jossa asenne positiivinen,
nautin ty6stani ja koen sen merkitykselliseksi (Vastaaja 21).

Tybyhteis6ssé asiat ovat olleet pitkddn heikosti organisoidut ja
yritykset nostaa asioita keskusteluun on ohitettu tai kuitattu tylylla
tavalla. Nyt kun kehitetdan, ty6ta on paljon (Vastaaja 41).

Haastavien tilanteiden kasittelyyn tulisi kiinnittda huomiota tyoyhteisoissa.
Riittava tuen tarjoaminen tyontekijoille on tyohyvinvoinnin nakokulmasta tarkeaa.
Mahdollisuus kasitella tyohon liittyvia tilanteita ja ajatuksia tukee myods tyosta
palautumista vapaa-ajalla.

4.3 Toiveet ja kaytanto tyohyvinvoinnin tukemiseen

Kyselyyn vastaajilta kysyttiin, millaisin keinoin tydnantaja on tukenut tyohyvin-
vointia. Avovastauksissa vastaajat kertoivat tydnantajan tukeneen heidan hyvin-
vointiansa erilaisten liikuntaan ja kulttuuripalveluihin tarkoitettujen palveluiden,
kuten e-passin tai tyohon liittyvien toimintojen kautta. Tallaisista mainittiin muun
muassa tyonohjaus, jousto tydvuoroissa, riittava henkildsto tyopaikalla seka toi-

mivat lomalistat.

E passi, sé&énndllinen tybnohjaus, tydpsykologilla  kéynti
mahdollisuus, tyémééréd kohtuullinen ja sitd voi itse sdadellé (Vas-
taaja 51).

Epassi, varhainen puuttuminen tyékyvyn ollessa uhattuna, kehitta-
mis- ja virkistyspéaivét pari kertaa vuodessa (Vastaaja 64).

Ryhmétybénohjauksella. KehittédjatydntekijGn mukaan ottamisella ja
panostamalla kehittdémistybhbén sote-uudistuksen vuoksi (Vastaaja
41).
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Useissa vastauksissa tarkeaksi tekijaksi tyohyvinvoinnin tukemisessa nousivat
erilaiset tapaamiset ja mahdollisuus keskusteluun. Jakaminen osana tyota ja am-
matillinen reflektio on osa ammattiin kasvamista, mutta auttaa myos arjen tyossa
pulmatilanteiden kasittelyssa ja erilaisten toimintamallien etsimisessa.

Sé&énndlliset keskustelut kuulumisista ja tybn sujuvuudesta,
mabhdollisista haasteista jne. Tybhyvinvointia tukevat liikunta ja kult-
tuuri setelit, kattava tyédterveys (Vastaaja 70).

Tarjoaa  mahdollisuuden  keskustelu  varttin  ja  muihin
keskusteluihin. Aina on aikaa puhua. Antaa luvan rajata tyéta (Vas-
taaja 94).

Pitdmalld s&énndllisid tapaamisia tybntekijbiden kanssa seké
toimimalla tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti (Vastaaja 102).

Valitettavasti avovastauksissa nakyi myos se, etta tydnantajan ei koettu tukevan
tyohyvinvointia mitenkaan. Tyohon perehdyttaminen oli vajavaista, mika lisaa
tyon kuormittavuutta eika siten tue tyontekijan tyohyvinvointia.

Télld hetkelld ei mink&énlaisilla keinoilla. Ainoa mitd on saatu on
epassi. Muuten ei mitdén, vaikka kysytty on esim. mahdollisuutta
yksilétybnohjaukseen. Ryhmétydnohjausta ei ole saatavilla (Vas-
taaja 101).

Valitettavasti ei mitenkdan. Useampi tybntekija on uupunut syksy/
talven aikana liian suuren tyémé&éran vuoksi. Tybhén perehdyttadmi-
nen on myds huonoa. Tydn kehittdminen on pyséhtynyt eiké esimie-
het pyri pitdméaéan tydntekijéiden puolia (Vastaaja 12).

Ei mitenkaéan kohdallani (Vastaaja 90).

Tyonohjauksen merkitys on korostunut kyselyssa monessa eri kohdassa. Tyossa
koettujen tilanteiden purkaminen tyonohjauksen keinoin tukee tyossa jaksamista.
Tyonohjauksen mahdollisuuden puute yhdistettyna huonoon esihenkilotyohon,
jossa esihenkilo ei ole tyotekijan tavoitettavissa, jattaa tyontekijan yksin vaille tu-
kea arkityossa.
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Vastaajat toivoivat tyonantajalta enemman keskustelua, aitoa kiinnostusta oman
esihenkilon tasolta seka keskustelua johdon ja alaisten valille. Tarkeana koettiin
riittdva henkildstomitoitus, positiivinen palaute tyosta seka selkeat tavoitteet
tyolle. Tyonohjauksen lisdamista ja mahdollistamista koko tyOyhteisolle
kaivataan. Tyohyvinvointia tukevaa tyovuorosuunnittelua toivotaan myos, jotta ei
tulisi kuormittavia yhden paivan vapaita ja patkapaivia.

Asialliset tyévuorolistat (nykyiset uuvuttavia), kuunnella tybyhteis6é
toiveissa. Tyontekijbille kerrotaan asioista eikd salattaisi asioita,
kritiikki ~ ja  palaute tybntekijoiltd otettaisiin  johtoportaassa
asianmukaisesti ja rakentavasti, nyt sanansaattaja ns. kivitetdan.
Positiivista palautetta annettaisiin, kuunneltaisiin tybntekijéita,
palavereita tybn kehittdmiseksi, tybssé& tarpeeksi resursseja
(Vastaaja 82).

Palkkauksen nostamiselle saataisiin tydntekijbitd avoinna oleviin
virkoihin. Kannustinrahalla saataisiin tyontekijat pysymaan tyssé
pidempé&én. Johtamisen pitéisi olla avointa aivan yldtasolta léhtien.
L&hijohtaminen yksikbssé&mme on toimivaa, mutta yksikbn esimies
ei pysty vaikuttamaan kaikkiin asioihin vaan siihen tarvittaisi
ylemmaén johdon tukea (Vastaaja 113).

Tybnantajan  tulisi  ottaa  vakavasti tybntekijgn  puheet
ylikuormittumisesta ja ottaa vastaan tybntekijoiden
kehitysehdotukset aitoina vaihtoehtoina. Tydnohjaus on katkolla,
vaikka tybnohjaajan vaihtuminen on ollut tiedossa pitkdan (Vastaaja
5).

Rohkeus oftaa vastaan kritiikki epdkohdista ja selkeys tulevasta.
Kunnon palkka, selkeét tyon tavoitteet ja vain osaavien nimedminen
esimiestehtéviin, perehdytyksestd oman tydn ohella vastaaville
korvaus lisatyosté (Vastaaja 8).

Ottamalla paremmin ihmisten tybkyvyn huomioon ja sillé tavoin
muokkaamaan tyotd tarpeen mukaan, jotta tybntekija ei
kuormittuisi (Vastaaja 39).
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Tyobntekijdresurssin lisdédmisellé jokapéivéiseen tybhén, sen ohella
ettd kehitystyotéa tehdéén. Arkinen ty6 ei vdhene eiké tule tehdyksi
pelkkéén kehittdmiseen panostamalla (Vastaaja 41).

Selkeéllé johtamisella ja rakenteilla. Tydbpaikkademokratialla.
Riittavélla  resursoinnilla. Tyén  kehittédmiselld.  Palkkaus
kuntoon! Tasapuolisella kohtelulla ja tiedottamisella (Vastaaja 35).

Avovastauksissa tuli esille selkeitd ehdotuksia, joilla tyOhyvinvointiin voi

vaikuttaa, kuten esimerkiksi tyontekijan tyokyvyn huomiointi, tyon sisallon

muokkaaminen tarvittaessa ja tyontekijoiden kehitysehdotusten huomioiminen
tyota kehitettaessa.

4.4 Tyohyvinvointia tukevat ja kuormittavat tekijat

Kysyimme vastaajilta, mitka tekijat heidan mielestaan tukevat tyohyvinvointia ja

tyossa jaksamista. Vastauksissa nousi esille vapaa-ajan merkitys tyohyvinvoinnin

tukemisessa. Mieluisten harrastusten, liikunnan ja riittdvan unen seka huumorin
katsottiin tukevan tyossa jaksamista.

Kuulluksi tuleminen ja esimiehen palaute, sopuisa tybyhteisé ja
tybyhteisén tuki, mahdollisuus osallistua koulutuksiin, tyénohjaus,
tyky-toiminta (Vastaaja 74).

llo asiakkaista, riittdva uni, oma henk. Koht. Elaméntilanne (Vastaaja
61).

Tybhén on kiva menné, saan vaikuttaa tybhéni ja se on
merkityksellistéd (Vastaaja 96).

Toissé hyvaé tybyhteisd, mielekkaéat tybtehtévét, tybnohjaus,
tdydennyskoulutukset, hyvét toimitilat ja oma tybhuone. Vapaa-
ajalla ldheiset ihmiset, koirat, liikunta, mielekkaat

harrastukset (Vastaaja 4).

Télla hetkella tybmééré kohtuullinen ja véhemmén stressié.
Kokonaisvaltainen hyvinvointi ja tasapaino. Sekin tukee, ettd on
hallinnan tunne omien tyétehtévien ja vastuiden suhteen.
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Tyotehtévien ja tavoitteiden selkeys tukee tyéhyvinvointia (Vastaaja
20).

Esim. tunne siita, etté esimies on tyontekijéidensé puolella.
Tyobntekijdn nédkemyksié ja ajatuksia kysytédén ja niitd kuunnellaan
niin, ettd ne ndkyvét myds toiminnan kehittdmisesséa. Téllbin tulee
tunne siita, etté tydntekijoitd ja heidédn osaamistaan arvostetaan ja
pidetédén tarkednéa (Vastaaja 25).

Kohtuullinen mééré eettisesti ja henkisesti vaativaa tyota. Tyo
itsessddn motivoi, mutta sité on aivan liikaa (Vastaaja 36).

Vastauksissa nousi esille my0s tyoyhteison merkitys seka tyohon liittyvat tekijat
kuten hallittavissa oleva tyomaara seka kohtuulliset asiakasmaarat. Tarkeana
koettiin myds asiakastydssa koetut ilon hetket, seka esihenkildlta saatu tuki.

Kysyttdessa mitka tekijat kuormittavat tyohyvinvointia ja vaikuttavat tyossa
jaksamiseen nousi vastauksissa esille kiire tyossa, tydmaaran suuruus seka tyon
kuormittavuus.

Kohtuuton tybmééré/asiakasméarat ja eettisesti kestdmatdn
asiakasturvallisuuden vaarantuminen puutteellisten resurssien
vuoksi, tybntekijbiden jatkuva vaihtuvuus, darimmaisen haastavat
asiakastilanteet (Vastaaja 4).

Haastavat asiakastilanteet, kohtuuttomat odotukset, ajanpuute
perehtyé asioihin kunnolla (Vastaaja 50).

MyOs johtamisen ja esihenkilotoiminnan katsottiin vaikuttavan tyossa jaksa-
miseen. TyoOpaikoille tarvitaan ammattitaitoista henkilokuntaa riittavasti.

Epémééréiset vaatimukset, ylemméan johdon tuen puute. Tuntuu,
ettei ylempi johto arvosta tybntekijoitd. He eivat ole valmiita
kuulemaan tydntekijbiden tarpeita ja ajatuksia siitd, mikd parantaisi
tyossédjaksamista (Vastaaja 113).

T&héan vastasin jo osaltaan edellisessé kysymyksessé. Mutta tdmén
liséksi tybhyvinvointia ja jaksamista kuormittavat epéselvéat
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tybnkuvat ja vastuut, haasteet johtamisessa, tydyhteisén
vuorovaikutuksessa ja henkilbkemioissa. tybn mééré ja vaativuus
tietenkin  silloin  kun se ylittdd tietyn tason. Puutteet
henkiléstéresursseissa, tydntekijéiden vaihtuvuus, uuden tydntekijan
perehdyttéminen kerta toisensa jélkeen. Myds tydntekija, joka ei
hallitse tehtdvidén ja tarvitsee jatkuvaa kollegoiden tukea
tyotehtévien hoitamiseen. Vastuu asioista, joihin ei ehdi
perehtyméén tarpeeksi ja joutuu virkavastuulla tekeméén tyoté, josta
el tieda riittdvéasti (Vastaaja 79).

Esimiestybskentelyssd  pitédisi  kiinnittdd  erityistd  huomiota
ldhiesimiestybhén mm. siihen, ettd esimies on saavutettavissa,
hénellg on aikaa kuunnella, hdn ottaa vakavasti tydntekijoiden viestit
ja vie asioita eteenpdin, on tydntekijdiden tukena. Té&lld hetkellé
erityisesti ldhisesimiestyé néyttéytyy siltd, ettd siinéd edistetdén
ainoastaan organisaation eli tybnantajan etuja ja tarpeita.
Henkilbstéjohtaminen on unohtunut. Mm. tdmé kuormittaa ty6ssé
jaksamista (Vastaaja 25).

Asiakkaiden haastavat elamantilanteet aiheuttavat myos kuormitusta tydssa
jaksamisessa. Tyonohjauksella voitaisiin vaikuttaa ty0ssa koettujen haastavien
tilanteiden kasittelyyn, jolloin ne eivat kuormittaisi tydhyvinvointia.

Haastavien tilanteiden  kuormittavuus ja  tahdonvastaisten
toimenpiteiden kuormittavuus (Vastaaja 12).

Tyon kuormittavuus vaikuttaa myos vapaa-aikaan. Vastaajat kokivat, etta eivat
ehdi palautua tyon aiheuttamasta kuormasta vapaa-ajalla. He toivat
vastauksissaan esille myO0s sen kokemuksensa, etta tyotd ei arvosteta.
Vastauksissa tulee esille myos se, ettd palkkaus koetaan osaltaan vaikuttavan
tyohyvinvointiin.

En ehdi palautua tyéstéd vapaa-ajalla, tybilmapiiri on huonontunut
viimeisen vuoden aikana, en koe voivani vaikuttaa tarpeeksi
tybyhteisbni asioissa, palkkaus ja tydn arvostus on huono (Vastaaja
88).
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Viéhéinen tybskentely/ndkeminen oman alan kollegojen kanssa, Kiire
Ja se ettéd joutuu tekem&én muidenkin ty6t esim. Sairaustapauksen
vuoksi, omien téidensé ohella. Liialliset hankalat asiakastapaamiset
yhden péivén aikana. Kylld se kehno palkkakin osittain kuormittaa,
tulee kokemus etté tybpanosta ja alan asiantuntijoita ei arvosteta.
Myébs epéselvét tehtdvakuvat kuormittaa, tybyhteiséssé tulisi laatia
selkeét raamit, mitké tehtavéat kuuluvat télle ja talle ammattilaiselle,
turha tydtehtdvien pdaéllekkaisyys poistuisi ja selkeys lisééantyisi
(Vastaaja 16).

Lapi kyselyn avovastauksissa nousi esille toistuvasti kiire tyossa, resurssipula,
haasteet johtamisessa ja tyOyhteisOissa. Kuulluksi tuleminen ja mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon koettiin tarkeana. Sosiaalialan tyon arvostuksen
puutteen katsottiin ndkyvan muun muassa omassa palkkauksessa. Myds tyon
organisoiminen ja kehittdminen ovat varmasti tulevaisuuden haasteita.
Epavarmuutta luo myo6s hyvinvointialueille siirtyminen, koettiin, etta tasta ei ole
riittavasti tietoa.

4.5 Tyon hallinta ja mina tyontekijana

112 vastaajasta 88 prosenttia kertoi kyselyssa kokevansa tydssaan onnistumisen
kokemuksia. Vastaajista 61 prosenttia pystyi vaikuttamaan tyonsa sisaltoon. Ky-
symykseen pystyykd omaa tyota tekemaan lain maarittelemalla tavalla, 67 pro-
senttia vastasi pystyvansa ja 27 prosenttia oli osittain eri mielta tai taysin eri
mielta. 44 prosenttia vastaajista koki, etta heilla ei ole mahdollisuutta edeta tyo-
uralla.

Taulukko 4. Tyon hallintaa koskevat vaittamat

Taysin Osittain ei samaa eika Osittain Taysin

eri mielta erimieltd eri mielta samaa mielta samaa mieltd

Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltéon 3,5% 28,3% 71% 43,4% 17,7%

Snbialon mahd°'”“”fj;‘ﬂg‘nﬁ 24.1% 19,6% 18,8% 25,9% 11.,6%

Koen tydsséni 0’;3:(53“;””3';;2 0,9% 5,4% 6.2% 57,1% 30,4%

P (T (e Bl 8,8% 18,6% 5,3% 36,3% 31,0%
maarittelemalla tavalla

Olen saanut riittavan perehd\{;)‘/T_)l;ls(_jenni 11.5% 20,2% 8.0% 33,6% 17.7%

Tybdmaarani Ozonr:tlﬁljﬁ;tln;: 22.3% 31,3% 7.1% 34,8% 4,5%

Fysty lekamaan 4ort colieast 13,3% 21,2% 10,6% 34,5% 20,4%
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Tyon hyva hoitaminen edellyttaa riittavaa tietoa ja perehdytysta tyotehtavaan.
Vastaajista 51 prosenttia koki, ettd on saanut riittdvan perehdytyksen tyohon,
mutta huolestuttavaa on, etta 41 prosenttia vastaajista kokivat perehdytyksen riit-
tamattomaksi. Myos tydmaaran kohtuullisuudessa huolestuttavaa on, etta 54 pro-
senttia vastaajista kokivat oman tydomaaran kohtuuttomaksi.

Kohtuulliset asiakasméérét ja tybtehtavét tulisi olla. Tyé tulisi voida
hoitaa tybajalla ja lain maérittdméllé aikataululla. Myés ammattieetti-
sesti tybn tekeminen tulisi saada kohtuulliselle tasolle. Hyvéa tydyh-
teisé ja huiput tybkaverit auttavat tdssd merkittavéasti. Myds esihen-
kildn tuki on erittédin tarkedd, mutta tydn kuormittavuustekijéihin vai-
kuttaminen ensisijaista. tyon arvostus ja palaute tydstd. Tyén vaati-
vuuden mukainen palkka kertoo myds arvostuksesta. Ammattitaidon
kehittdminen ja mahdollisuus koulutuksissa kédymiseen on térkeéa,
mutta ei télla hetkella mahdollistu tyétilanteen vuoksi (Vastaaja 79).

Vastaajista 55 prosenttia koki, etta pystyy tekemaan oman tyonsa eettisesti kes-
tavalla tavalla. Eettisesti kestavaan tapaan tehda tyota voidaan liittdd myos kasite
moraalisesta ahdingosta, joka kuvastaa hyvin kyselyssa saatuja vastauksia. Mo-
raalisessa ahdingossa on kyse siita, etta tyontekija tietaa mika on oikea tapa toi-
mia, mutta institutionaaliset rajoitteet vaikuttavat ty0ssa tehtavaan paatoksen te-
koon niin, ettd oikeaa toimintatapaa on lahes mahdotonta tavoitella. (Manttéri-
van der Kuip 2021, 16.)

Kyselyyn vastaajista 50 prosenttia vastasi, etta he eivat palaudu tydsta hyvin va-
paa-ajalla. Vastaavasti 43 prosenttia koki palautuvansa tyosta vapaa-ajalla.
TyOssa koetun stressin koki vaikuttavan hyvinvointiin 70 prosenttia vastaajista.
Sosiaalialan tyon tuoma stressi vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan hyvinvointiin
merkittavasti.

Vélillé kiiretté ja palautuminen hankalaa (Vastaaja 51).
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Taulukko 6. Tyontekijaa koskevat vaittamat

Taysin Osittain ei samaa eika Osittain Taysin

eri mielta erimielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

Olen motivoinut tekeméaén omaa tydténi 0,0% 10,6% 5,3% 45,1% 39,0%

Palaudun tyostani hyvin vapaa-ajalla 14,1% 35,4% 7,1% 36,3% 7.1%

Tybssa kokemani stressi gi vailkufa 29,2% 407% 5,3% 20,4% 4,4%
hyvinvointiin

Tyossani ei ole liiallista kiiretta 27,4% 42,5% 8,9% 17,7% 3,5%

Koen itseni tyossa hyédyll_i_sekgfijg 0.9% 1.8% 3.5% 62.8% 31.0%
tarkeaksi

e e 21,2% 11,5% 10,6% 24,8% 31,9%
sosiaalialalla tydskenn ni

Olen miettinyt tydpaikan vaihtoa 10,6% 5,3% 8,0% 34,5% 41,6%

Olen harkinnut alan vaihtoa 16,8% 14,2% 8,8% 31,0% 29,2%

Kohtuuttomat gsiak_lastllanteelt elvlatlolel 15,0% 38.1% 10,6% 23.9% 12,4%
heikenténeet hyvinvointiani

Minulla on rllttaya.stl tietoa rrllluuto_|_<5|st§ 41,6% 27.4% 15,0% 13,3% 2.7%
hyvinvointialueelle siirryttédessa

70 prosenttia vastaajista kertoi myos kokevansa kiiretta tydossaan. Yli puolet vas-
taajista (57 prosenttia) kertoi kokeneensa tyduupumuksen sosiaalialalla tydsken-
nellessaan ja 60 prosenttia kertoi harkinneensa alan vaihtoa. Tyopaikkaa oli miet-
tinyt vaihtavansa 76 prosenttia. Tyossa kohdatut kohtuuttomat asiakastilanteet
koetaan hyvinvointia heikentavana 68 prosenttia mielesta.

Tybn mé&éré vaikuttaa hyvinvointiini merkittavéllé tavalla. Olen koke-
nut tybuupumuksen aiemmin, eiké tilanne ole vield niin huono kuin
se on silloin ollut, mutta pelko on, ettd se heikentyy tydtilanteen téal-
laisena jatkuessa. Tydpéivan jalkeen vapaa-ajalla ei jaksa kuin pa-
kollisia asioita hoitaa. Tybhyvinvoinnin ollessa kunnossa, riittéé voi-
mavaroja myds perheelle ja omiin harrastuksiin seké kotitdihin. Nyt
tama tilanne on haasteellinen (Vastaaja 79).

Palaudun edelleen alkavasta tybuupumuksesta ja voimavarat ovat
vield melko véhéiset (Vastaaja 45).

My0s tulevat muutokset hyvinvointialueisiin liittyen tuovat epavarmuutta. 69 pro-
senttia vastaajista koki, etta heilla ei ole riittavasti tietoa tulevista muutoksista hy-
vinvointialueelle siirryttaessa. 84 prosenttia vastaajista kertoi olevansa motivoinut
tekemaan omaa tyota seka 94 prosenttia vastaajista koki itsensa hyodylliseksi ja
tarkeaksi tydossaan.

Motivoituneisuus tyéhén ja tydn siséltéoén. Pidén tydtani tdrkedné
yhteiskunnallisesti ja yksildtasolla. Téihin 1&ht6 aamuisin tuntuu
mukavalta (Vastaaja 30).
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Pyysimme vastaajia arvioimaan asteikolla 4—10 millaiseksi kokee oman tyohyvin-
voinnin tilansa talla hetkella. Keskiarvo vastauksissa oli 7,3. Pyysimme avovas-
tauksilla avaamaan, mitka tekijat vaikuttavat taman hetken tyohyvinvoinnin tilaan.

Jaksan talld hetkelléd ihan hyvin tydssé, ja ehdin palautua vapaa-
ajalla. Tyb on kuitenkin niin kuormittavaa ja Kiireista, ettd olen usein
vapaa-ajalla vasynyt ja &kdinen enkd jaksa tehdéa itselle mieluisia
asioita, yllapitdd sosiaalisia suhteita ja tehd&d tarpeeksi kotitdita.
Ty6ssé ja tiimissd on mukavaa, se auttaa jaksamaan téata tyéta (Vas-
taaja 54).

TyOpaikan vaihdolla on ollut positiivinen vaikutus omaan koettuun tyohyvinvoin-
tiin eraalla vastaajalla. Avovastauksissa nousi esille, etta siirtyminen kuntasekto-
rilta jarjestokentalle tydoskentelemaan on vaikuttanut omaan tyohyvinvointiin po-
sitiivisesti.

Olen vaihtanut tybnantajaa kuntayhtyméltd jarjestésektorille ja
muutos on vaikuttanut erittéin positiivisesti tyéhyvinvointiin. Jos
olisin edelleen vanhalla tybnantajalla, olisivat vastaukset
péinvastaiset kuin nyt (Vastaaja 70).

TyoOyhteisolla on iso merkitys tydssa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Hyvinvoi-
vassa tyOyhteisdssa tyontekija kokee saavansa tukea tyon tekemiseen ja tyossa
jaksamiseen.

Innostunut ja motivoitunut tydyhteisé, jossa asenne positiivinen, nau-
tin ty6sténi ja koen sen merkitykselliseksi (Vastaaja 21).

Télld hetkelld tybmé&éré kohtuullinen ja vdhemmén stressié. Eri
tybyhteis6 kuin aiemmin-entistd kaipaan jonkun verran, sillé siella
kollegiaalisuus yhdisti ja positiivisempi ilmapiiri (Vastaaja 20).

Tybyhteis6ssé asiat ovat olleet pitkdédn heikosti organisoidut ja
yritykset nostaa asioita keskusteluun on ohitettu tai kuitattu tylylla
tavalla. Nyt kun kehitetdan, ty6ta on paljon (Vastaaja 41).

Tybskentelen tybyhteis6ssé, jossa on hyvé yhteishenki ja minulla on
paljon mahdollisuuksia vaikuttaa tyépéivieni siséltéén, mahdollisuus
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suunnitella ja vaikuttaa tydni siséltéén. Myds koko tydyhteisén vuo-
sittaisiin suunnitelmiin ja tapaan toteuttaa perustehtdvémme siséltbjé
(Vastaaja 7).

Tyon maara ja kiire nousi vastauksissa esille. Tyodaika ei riitéa aina tyon tekemi-
seen ja resurssipula vaikuttaa tyohon seka sita kautta omaan jaksamiseen. Kii-
reelld tiedetaan olevan yhteys tyosta koettuun stressiin, joka voi johtaa pitkittyes-
saan tyduupumukseen. Halyttavan suuri osa vastaajista, yli puolet, oli kokenut
tyduupumuksen sosiaalialalla tydskennellessaan.

Ty6 on kiireista ja henkilbkunta vaihtuu liian usein (Vastaaja 32).
Paljon téita, tybaika riittda valilla, vélilla ei (Vastaaja 33).

Liiallinen tybmééaréa ja esimiestyéskentely (esim. tydntekijéiden néke-
myksié ei kuunnella, epéselvyys ja epdjohdonmukaisuus ylipédétééan
esimiestydskentelyssé kuten perustehtévien ja yhteistyén linjauk-
sissa, koskien myds sosiaalihuollon siséista yhteistyta, heikentéavéat
olennaisesti tybhyvinvointia (Vastaaja 25).

Tybhyvinvointini tilaa heikentdé se, ettd mikéali tybkavereita on sai-
raana, tekevét loput tbissé olevat tydntekijat ndiden muidenkin Kiire-
tyét omien tbidensé ohella. Ylimaéaréista jérjestelmistéa jatkuvasti tal-
laisissa tilanteissa, joka stressaa ja &rsyttédé. Olen myos kyllastynyt
tybhoni jonkun verran (Vastaaja 16).

Kiire ja stressi ty0ssa on tietyissa maarin hyva. Se pitaa tyontekijan tehokkaana.
On kuitenkin huolestuttavaa, etta niin suuri osa sosiaalialalla tydskentelevista ko-
kee jatkuvasti kiiretta ja stressida omassa tyossaan. Puolet vastaajista kokivat,
etta ei ehdi palautua tyon aiheuttamasta stressista vapaa-ajalla.

4.6 Palkkaus

113 vastaajasta 86 prosenttia kokee, etta tyosta saatava palkka ei vastaa tyon
vaativuutta. 81 prosenttia vastaajista ei myoskaan ole tyytyvainen omaan palk-
kaansa. 40 prosenttia vastaajista kertoi, etta on neuvotellut omasta palkastaan.
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Koen, ettd palkkani vastaa tydn vaativuutta

u Kylld = Ei

Kuvio 1. Vastaako palkka tyon vaativuutta

Jatkuva muutos, sijaispula, palkka ei vastaa tyén kuormittavuutta
(Vastaaja 32).

Ty6n vaativuuden mukainen palkkaus (Vastaaja 79).
Vastauksissa matala palkka koettiin osaltaan tyohyvinvointia kuormittavana teki-

jana. Tybnantajan toivottiin tukevan tyOhyvinvointia tyon vaativuutta vastaavalla
palkalla.

Tauot, jotka on pyhitetty oikeasti vain tauolle, tybyhteisé, joka tukee
ja auttaa ftarvittaessa, hyva tybilmapiiri, kattava perehdytys,
viikottaiset tiimit, palkka, joka vastaa tybn vaativuutta ja
koulutukseen kéytettyé aikaa. Ei liikaa asiakastapaamisia yhden
paivdn aikana, aikaa tehdé& Kkirjalliset ty6t pois alta ennen
Seuraavien kirjallisten téiden kerdéntymistd vanhojen péélle
(Vastaaja 16).

Taulukko 5. Palkkaa koskevat vaittamat

Kylla Ei
Koen, etta palkkani vastaa tyon vaativuutta | 14,2% | 85,8%
Olen neuvotellut palkastani | 40,2% | 59,8%
Olen tyytyvainen palkkaani | 18,7% | 81,3%
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Nama kyselyssa saadut vastaukset koettiin tarkeina kyselyn kannalta. Vastaajien
avovastauksissa nousi esille useasti palkkauksen suhde oman tyon
arvostukseen seka tyon vaativuuteen. Tarkeana pidettiin saada sosiaalialan
palkkaus vastaamaan tyon vaativuutta. Merkittdva osa vastaajista ei ole
tyytyvaisia omaan palkkaansa.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tyohyvinvointikysely oli avoinna 17.2.—-9.3.2022 valisena aikana. Kaikkiaan ky-
selyyn saatiin 113 vastausta tuona aikana. Kysely avattiin yhteensa 603 kertaa
ja vastaaminen aloitettiin 145 kertaa. Jo naista voi havaita sahkodisena toteutetta-
vien kyselyjen haasteen, jota pohdimme jo opinnaytetyota suunniteltaessa.

Johtopaatoksena opinnaytetyon aiheeseen voi sanoa, etta Lapin alueella tyos-
kentelee sosiaalialalla tydhonsa motivoituneita ammattilaisia riippumatta alalla
nakyvista ongelmista. Jotta tama tilanne sailyy ennallaan tarvitaan tulevaisuu-
dessa toimenpiteita alan veto- ja pitovoimaisuuden yllapitamisessa. Rekrytointi-
ongelmat sosiaalialan korkeakoulutettujen paikkoihin ovat tata paivaa. Tama na-
kyy myos Pohjois-Suomen sosiaalialan osaamiskeskuksen tekemasta kyselysta
sosiaalihuollon ammattilaisista pohjoisella yhteistoiminta-alueella (Hiltula ym.
2022, 51). Sosiaalityontekijoitd ei saada palkattua avoinna oleviin virkoihin ja

henkildoston vaihtuvuus on suurta.

Kyselyn vastauksista voidaan tulkita, ettd sosiaalialalla koettu tyduupumus nayt-
taa jo lahes ammattisairaudelta. 57 prosenttia kyselyyn vastanneista kertoi koke-
neensa tyouupumuksen sosiaalialalla tyoskennellessaan. Hakasen tutkimuk-
sessa kavi ilmi, etta tydbuupumusoireilulle ensisijainen syy on tyoolot. Tybuupu-
muksessa suurin riskitekija on tyon kohtuuttomat vaatimukset. (Hakanen 2004
129-130.)

Tulevaisuuden haasteita sosiaalialalla on alan pitovoiman sailyttaminen, koska jo
vastavalmistuneiden keskuudessa pohditaan alan vaihtoa. 60 % kyselyyn vas-
tanneista toi esille harkitsevansa jotain muuta tyota tai alaa. Pohdimme, onko
yhteiskunnassa varaa menettaa koulutettua ja ammattitaitoista tydvoimaa tyo-
oloista johtuen. Tydnantajapuolelta tarvitaan tulevaisuudessa jareita ratkaisuja
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin parantamiseksi ja alalla pysymiseksi. Tahan on
heratty jo sosiaali- ja terveysministerion tasolla. Asiakas- ja potilasturvallisuus-
strategia ja toimeenpanosuunnitelman 2022—-2026 yhtena karkena on hyvinvoi-
vat ja osaavat ammattilaiset. (Sosiaali- ja terveysministerid 2022, 15.)
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Lahdimme tassa opinnaytetydssa etsimaan vastauksia siihen, kuinka Lapin alu-
eella tyoskentelevat sosiaalialan korkeakoulutetut voivat tyossaan. Kyselyssa
kay ilmi, etta sosiaalialalla tyoskentelevat ovat motivoituneita tekemaan oma tyo-
taan. Vastaajat kokivat myos itsensa hyodyllisiksi ja tarkeiksi tydssaan. Kiire nayt-
taytyy vastaajien tyOarjessa, 70 prosenttia vastaajista oli kokenut kiiretta tyos-
saan. Sama tulos nakyy myos Vantaan aikuissosiaalitydhon vuonna 2012 teh-
dyssa tutkimuksessa, jossa haastateltiin sosiaalityontekijoita. Aikuissosiaalityon
arjessa nakyy Kkiire, suuret asiakasmaarat ja naista syntyva paine. Tyontekijoita
on tyossa liian vahan asiakasmaaraan nahden. Vantaan vastauksissa nousi
esille kokemus, etta tyota ei pysty tekemaan toivotulla tavalla. (Marttila, 2012, 24-
25.) Huolestuttavaa on, etta tilanne ja tydn ongelmakohdat pysyvat samoina vuo-

sikymmenien ajan.

Kiireen ohella stressi nayttelee isoa osaa sosiaalialan tyossa. 70 prosenttia vas-
taajista kokivat, etta tyossa koettu stressi vaikuttaa omaan hyvinvointiin laske-
vasti. Tyomaaran kohtuullisuus nousi myos vahvasti esille vastauksista 54 pro-
senttia kyselyyn vastanneista kertoivat, ettd oman tyon tydmaara ei ole kohtuulli-
nen. Tama osaltaan varmasti lisda kiireen tuntua, joka pitkittyessaan lisaa stres-
sia ja heikentaa koettua hyvinvointia. Pitkittyessaan stressilla on negatiivisia vai-
kutuksia hyvinvointiin (Manka 2016, 7). Tydn tuomaan stressiin voidaan vaikuttaa
muun muassa muokkaamalla tyétehtavia (Manka 2016, 8).

Kyselyn avulla lahdimme selvittamaan, mitka tekijat vaikuttavat koettuun hyvin-
vointiin. Vastauksissa nousi esille yhtena tekijana vapaa-ajan merkitys. Vapaa-
ajan katsottiin tukevan hyvinvointia seka antavan vastapainoa tyodlle. Vapaa-
ajalla on mahdollisuus heittaytya pois tyoroolista. Toisena isona kokonaisuutena
tydohyvinvoinnin kokemiseen nousi esille hyva johtamiskulttuuri seka esihenkilon
tuki tyossa. Oikeudenmukaisella johtamisella on iso merkitys tyohyvinvointiin
(Pakka & Raty 2010, 6). Tarkeaa tydhyvinvoinnissa on myds mahdollisuus tulla
kuulluksi tyOyhteisdssa seka mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltoon.

Lisaksi selvitimme, mitka tekijat kuormittavat hyvinvointia. Sosiaalialan tyossa
kuormittavat kyselyn vastausten perusteella tydssa kohdatut haastavat tilanteet,
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johtamiskulttuuri tydyhteis6ssa ja johtamistaidot. Vastauksissa toivottiin johta-
valta tasolta arvostusta ja halua kuunnella tyontekijoiden kokemuksia ja ajatuksia
siitd, kuinka tyossajaksamista voitaisiin parantaa. Tyosta koettua kuormitusta voi-
taisiin helpottaa tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuutta saanndlliseen tyonoh-
jaukseen. Kyselyn vastaajista 46 prosentilla oli mahdollisuus osallistua tyonoh-
jaukseen. Tydnohjaus on prosessi, joka tarjoaa tydnohjauksessa olevalle tilaisuu-
den tarkastella ja kehittdd omaa ty6ta ja omia toimintatapoja. Onnistuessaan se
antaa mahdollisuuden ammatti-identiteetin vahvistumiselle, parantaa tyopaikan
ty6ilmapiiria seka lisda tyotyytyvaisyytta (Luukko 2016, 1). Parhaimmillaan tydn-
ohjaus mahdollistaa reflektion tydssa koettujen tunteiden ja ajatusten valilla seka
auttaa tyontekijaa pohtimaan erilaisia toimintatapoja, jotka tukevat myos tyossa
jaksamista (Lehto-Lundén 2016, 175).

Kuinka Lapin alueella sosiaalialalla tyoskentelevat korkeakoulutetut sitten jaksa-
vat omassa tyossaan? Tyontekijoissa on joukko pitkan tyokokemuksen omaavia
omaan tyohonsa motivoituneita tyontekijoita, jotka kuitenkin ovat huolissaan
omasta jaksamisestaan ja tyooloista. Tyontekijat toivovat oman tyonsa ja ammat-
titaitonsa arvostamista ja sita, etta tama arvostus nakyisi myos alan palkkauksen
kehityksessa. Palkan maara nahtiin osaltaan myos oman tyon arvostamisen mit-
tarina. Kaikissa tassa opinnaytetyossa nostetuissa aiemmissa tutkimuksissa nou-
sevat esille samat tekijat, sosiaalialan haasteista puhuttaessa. Naita ovat muun

muassa resurssipula, kiire tydssa ja kasvavat asiakasmaarat.

Haasteena pidimme talle opinnaytetyolle tarpeeksi kattavan vastaajapohjan saa-
miseen, jotta vastauksista olisi todellista hyotya toimeksiantajalle. Tama haaste
oli tiedossa jo opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa. Suunniteltua kyselyyn vas-
taamisaikaa pidennettiin hieman, jotta vastauksia saataisiin enemman. Kyselysta
muistutettiin vastausajan ollessa auki muutamaan otteeseen niin sahkopostilla
kuin sosiaalisessa mediassa. Lopulta saimme kasaan 113 vastaajaa. Pohdimme
pitkaan tulemmeko saamaan vastaukset asettamiimme tutkimuskysymyksiin ja
tulisiko meidan pakottaa tiettyihin kysymyksiin vastaukset. Paadyimme kuitenkin
siihen, etta vastaaja saa jokaisen kysymyksen kohdalla itse paattaa vastaako jo-

kaiseen kysymykseen vai vain osaan. Olimme yllattyneita siita, kuinka paljon avo-
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vastauksiin Kirjoitettiin. Saimme jokaiseen tutkimuskysymyksiamme Kkasittele-
vaan aiheeseen tarpeeksi vastauksia, jotta pystyimme luomaan monipuolisen ka-
sityksen aiheesta. Sanalliset kertomukset myos avaavat pelkkia prosentteja
enemman kentalla nakyvia haasteita ja tuovat esille myds sen, etta samantyylisia
haasteita on eri sektoreilla tydskennellessa.

Sahkoisena tuotettu kysely oli osaltaan persoonaton, koska emme tavanneet ky-
selyyn vastaajia. Sahkoinen kysely jatti myods pois sen vaihtoehdon, etta voi-
simme esittaa tarkentavia kysymyksia. Nama olisivat olleet mahdollisia jos oli-
simme toteuttaneet osan vastausten keraamisesta haastattelun keinoin. Avovas-
tauksissa kyselyyn osallistujat kuitenkin osasivat tuoda esille nakdkulmiaan ra-
kentavasti ja monipuolisesti. Anonyymi vastaaminen varmasti osaltaan myos hel-

potti tyOyhteison ongelmien esiintuomista ja oman tyohyvinvoinnin tarkastelua.

Kyselyn vastauksista nousi esille osaltaan huoli sosiaalialalla tyoskentelevista
korkeakoulutetuista. Vastauksissa nakyy selvasti, etta tyota kuormittaa haastavat
asiakastilanteet seka tyon arvostus paattavan tahon puolelta. Laajalla nakyvat
rekrytointiongelmat vaikuttavat arkipaivan tyon tekemiseen, koska patevan hen-
kiloston saaminen tyopaikoille on vaikeaa.

YhteistyOssa tehty opinnaytetyé opintojen ja sen tekeminen tyon ohella toivat
haasteita aikataulujen yhteensovittamiseen ja tyon eteenpain viemiseen. Opin-
naytetyonprosessi ja sen tyostaminen oli meilla ajallisesti pitka. Kokonaisuutena
prosessi kesti yli vuoden. Tyoskentelyyn sisaltyi pidempia taukoja, jolloin tyo
odotti kirjoittajiaan. Aika ajoin esiintyi myos tietynlaista vasymysta kirjoittamista ja
tiedon kokoamista kohtaan. Loppuvaiheessa tyota edisti parhaiten teknologian
hyodyntdminen muun muassa sahkoisten lahteiden kautta. Lisaksi yhteiset
Teams-kokoukset, jossa yhdessa tekstia kirjoittaen ja lapikayden tyota saatiin
eteenpain. Teams-keskustelut avasivat aihetta ja vahvistavat tutkimuksen kautta
saatuja tuloksia ja nakemyksia.

Tassa opinnaytetyona toteutetussa kyselyssa sosiaalialan sektoreista vastaajia
oli eniten varhaiskasvatuksen ja aikuissosiaalityon kentalta. Jotta tietyn kentan
tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin voidaan paneutua tarkemmin, voisi olla

hyva tehda jatkoselvityksia kohdennettuihin vastaajiin keskittyen. Sosiaalialan
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muutokset uusille hyvinvointialueille siirryttaessa ja taman vaikutus tyohyvinvoin-
tiin uusien jarjestelyjen kautta on varmasti mielenkiintoinen selvityksen aihe tyo-
hyvinvoinnin osalta. Mielenkiintoiseksi kysymykseksi myos jaa se, miten sosiaali-
ja terveysministerion asettama strateginen tavoite tyohyvinvoinnin tukemisesta
toteutuu kaytannon tasolla. Opinnaytetyona toteutettu raportti toimeksiantajalle
on hyva valine vaikuttamistyohon, jossa tutkitun tiedon kautta voidaan tuoda
paattgjille esille sosiaalialan haasteita. Tuotettua raporttia on jo hyédynnetty kun-

tapaattajille kohdennetuissa puheenvuoroissa.
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Liite 1 Tyohyvinvointikyselyn saatekirje

Talentia

Talentia Lappi ry

Tyohyvinvointi kysely

Hei,

Tybhyvinvointi tukee kokonaisvaltaista hyvaa oloa, jolloin jaksat kohdata erilaiset tilanteet sek& ty&ssa etta kotona.
Talentia Lappi ry haluaa kartoittaa Lapin alueella tydskentelevien sosiaalialan korkeakoulutettujen tyGhyvinvointia talla
kyselylla.

Lapin alueella tydskentelevat sosiaalialan korkeakoulutetut padsevat tuomaan esille kokemuksensa tydhyvinvoinnista
Jja siihen vaikuttavista tekijGista. Vastauksista tullaan laatimaan raportti Talentia Lappi ry:n hallituksen kayttéon
edunvalvonnan ja vaikuttamistydn tueksi. Vastaa kyselyyyn, jotta saamme selville miten Lapin ty&paikoilla voidaan.
Kyselyn toteutuksesta vastaa Lapin ammattikorkeakoulun sosionomi (AMK) opiskelijat Satu Niska ja Anne-Mari
Poikela opinnaytetydn&an. Viastaamalla tahan Kyselyyn hyvaksyt, ettd kyselyn vastauksia tullaan kasittelemasan

heidan opinnaytetydssa.

Vastaukset kerdtdan anonyymisti ja vastauksia kasittelevat ainoastaan Talentia Lappi ry hallituksen vastuuhenkilgt.
Kyselyssa keratty aineisto luovutetaan vastuuhenkilGille raportin laatimisen jalkeen.

Kyselyn vastaamiseen menee noin 15 minuuttia. Tarvittaessa voit keskeyttaa kyselyyn vastaamisen ja palata
téyttaméaan sen loppuun mydhemmin, kun sinulla on hyvé hetki.

Saat jakaa tata kyselya eteenpdin tySkavereillesi, jotka ovat korkeakoulutettuja.
Vastausaika 17.2.-9.3.2022.

Tietosuoja: Lapin ammattikorkeakoulu ja Talentian tietosuoja
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Liite 2 TyOpaikka

1. Tyopaikka

Taysin  Osittain el samaa eika Osittain Taysin
eri mieltd erimieltd eri mielta samaa mieltd samaa mieltd

Tiedén tyéni tavoitieet ® O O O O

Tydpaikka pystyy reagoimaan asiakkaiden
muuttuviin tarpeisiin riittavalla tavalla

Tydpaikka mahdollistaa ammatillisen
osaamisen kehittdmisen

Tyéturvallisuus huomioidaan tydsséni
tybnantajan puolelta hyvin

Tybpaikassamme on riittava
henkildstémitoitus

Tybpaikassa on saatu patevat tyontekijat
avoinna oleviin tehtaviin

Tyéntekijsiden vaihtuvuus tyspaikalla on
vahaista

Minulla on mahdollisuus tydnohjaukseen

Asiakasturvallisuudesta on huolehdittu
riittavasti tyépaikalla

OO0 O O O O O
OO0 O O O O O
OO0 O O O O O
OO0 O O O O O
OO0 O O O O O
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Liite 3 Johtaminen

2. Johtaminen

Taysin  Osittain el samaa eika Osittain Taysin
eri mieltd erimieltd eri mielta samaa mielta samaa mielta

Saan tukea tydhoni esihenkilGita tarvittaessa
Tybpaikan johtaminen tukee tyShyvinvointia

Saan esihenkil6lta positiivista palautetta
tydsténi

Tydntekijoitd kohdellaan cikeudenmukaisesti
ja tasa-arvoisesti

Tydhon kehdistuvat odotukset ja vaatimukset
ovat kohtuullisia

Tiedonkulku johdon ja tydyhteisén valilla
toimii hyvin ja tasavertaisesti

O O O 00O
O O O 00O
O O O OO0
O O O O0O0O0
O O O 00O

3. Millaisin keinoin tyonantaja on tukenut tydhyvinvointia?

4. Miten toivoisit ty6nantajan tukevan tyéhyvinvointia?
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Liite 4 TyOyhteiso

5. Tyodyhteisd

Taysin  Osittain el samaa eika Osittain Taysin
eri mieltd erimieltd eri mieltad samaa mieltd samaa mieltd

Tybyhteistssani on hyva tiimihenki
Tydyhteiséssdmme tiedonkulku on toimivaa
Tulen kuulluksi tyéyhteiséssa

Saan tarvittaessa apua ja tukea tydyhteisalta
Saan palautetta tydstani

Tydyhteisdssadmme toimitaan my&nteisen
iimapiirin edistamiseksi

Tybdyhteisdssani el ole henkista vakivaltaa tai
kiusaamista

TyéyhteisGssani osataan kasitelld haastavia
tilanteita

O O OO0O00O0O0
O O O000O0O0
O O OO0O00O0O0
O O O0000O0
O O O0000O0
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Liite 5 Tyon hallinta

6. Tyon hallinta

Taysin QOsittain el samaa eika Osittain Taysin
eri mieltd erimielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

Pystyn vaikuttamaan tyéni sisaltoon
Minulla on mahdollisuus edeta urallani
Koen tydssani onnistumisen kokemuksia

Pystyn tekemaan ty&ni lain maarittelemalla
tavalla

Olen saanut riittdvan perehdytyksen tyShéni
Tybmaarani on mielesténi kohtuullinen

Pystyn tekemaan tydni eettisesti kestavalla
tavalla

O OO O 000
O OO O 000
O OO O 000
O OO O 000
O OO O 000
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Liite 6 Palkka
7. Palkkaus
Kylla
Koen, etta pﬁ"(l(ﬁl‘li vastaa ty-':':n vaativuutta O
Olen neuvotellut palkas.tani O
Olen tyytyvainen palkkaani O

8. Peruspalkkani 100e tarkkuudella (ilmoita bruttopalkka)

OO0 m
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Liite 7 Mina tyontekijana

9. Mina tyontekijana
Taysin Osittain el samaa eika Osittain Taysin
eri mieltd  erimielta erl mielta samaa mieltd samaa mieltd
Olen motiveinut tekem&an omaa tydtani
Palaudun tydstani hyvin vapaa-ajalla
Tybssa kokemani stressi el vaikuta
hyvinvointiin
Tydssani ei ole liiallista kiiretta
Koen itseni tydssa hyddylliseksi ja tarkedksi

Olen kokenut tyduupumuksen sosiaalialalla
tydskennellessani

Olen miettinyt tydpaikan vaihtoa
Olen harkinnut alan vaihtoa

Kohtuuttomat asiakastilanteet eivat ole
heikentaneet hyvinvointiani

Minulla on riittavasti tietoa muutoksista
hyvinvointialueelle siirryttaessa

O OO0 OO0 O 00
O OO0 OO0 O 00
O OO0 OO0 O 00
O OO0 OO0 O 00
O OO0 OO0 O 00
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Liite 8 Avoimet kysymykset

10. Millaiseksi koet ty6hyvinvoinnin tilasi asteikolla 4-10

Heikko Erinomainen

Keskinkertainen

11. Haluatko perustella tyéhyvinvointisi tilaa?

12. Mitka tekijat tukevat tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista?

13. Mitka tekijat kuormittavat tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista?




