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Kirjallisuuteen pohjautuvan tutkielmani aiheena on sosiaalityontekijéiden tyohyvinvointi. Pyrin
saamaan kokonaiskuvaa sosiaalitydntekijoiden tyohyvinvointia edistivisti ja heikentdvista tekijoistd
seki keinoista, joilla tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa. Tarkastelen aineistoni tutkimuksista esiin
nousevia tuloksia Arnold Bakkerin ja Evangelia Demeroutin (2017) luomaan job demands-resources
-teoriaan peilaten. Koko tutkielmani taustateoriana on kriittinen realismi, jonka ndkokulman
mukaisesti pyrin tarkastelemaan ja saamaan tietoa tyohyvinvoinnista.

Tutkielmani aineistona on kaksi sosiaalityon viitoskirjaa sekd neljd vertaisarvioitua
tutkimusartikkelia. Naissd tutkimuksissa késitellddn sosiaalityontekijoiden tyShyvinvointia
yksilollisten ominaisuuksien ja tyon vaativuuteen liittyvien késitteiden sekd tydssd kéytettdvissé
olevien resurssien moniulotteisena ilmiond. Kaksi tutkimuksista on kotimaisia ja neljd kansainvalisia.

Aineiston pohjalta muotoutuu kuva sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnista ja sithen vaikuttavista
tekijoistd. TyOhyvinvointia heikentdvdt riittdmattomét resurssit, lilan suuri tyomddrd ja tyon
vaativuus, lisdksi henkilokohtainen stressi voimistaa nditd kokemuksia. Tyohyvinvointia tukevat
seikat, kuten osallisuus, tiimitydskentely ja tydajan hallittavuus, voivat kompensoida ty6hyvinvointia
heikentdvad tyossd koettua stressid. Tulosten perusteella psykosomaattisen tydhyvinvoinnin
tukeminen on erittdin keskeistd. Léhiesihenkil6iden henkildstdjohtamisen taidot voivat vaikuttaa
positiivisesti tyohon sitoutumiseen, joka puolestaan on yhteydessd psykologiseen hyvinvointiin,
erityisesti tyon vaativuuden ollessa korkeaa.

Asiasanat: sosiaalityd, ty6hyvinvointi, job demands—resources -teoria
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1 JOHDANTO

Sosiaalityontekijdt kohtaavat tyOssddn monenlaisia haasteita sekd vaikeita ja monimutkaisia
asiakastilanteita. Heiddn jokapéivdiseen arkeensa kuuluu useita lakisédéteisid tyotehtdvid ja eri
lainsddddnnon puitteissa tehtdvid paatoksid, joiden aikarajoja sdddellddn sekd lainsdddannon ettd
kuntien ja kaupunkien sisdisilld méérdyksilld. Tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta ja esimerkiksi
tallakin hetkelld avoimia sosiaalityontekijoiden tydpaikkoja 10ytyy 570 kappaletta Tydomarkkinatorin
sivuilta (Tyomarkkinatori 2022). Sosiaalityontekijoiden ty0 voi olla emotionaalisesti hyvin
kuormittavaa ja vaikuttaa hyvinvointiin myos tyon ulkopuolella. Yhteen aineistoni tutkimukseen
haastatellut sosiaalityontekijét kuvasivat tekevénsi tyonsa “riittdvan hyvin”, silld resurssit eivét riitd
muuhun. Samalla he kuitenkin kysyivét, ettd mikd on esimerkiksi lapsien kohdalla "riittdvan hyva”.
(Astvik, Melin & Allvin 2014, 57-58.) Minua kiinnostaa erityisesti se, miten sosiaalitydntekijoiden
tyohyvinvointia ja tyOssd jaksamista voitaisiin edistdd ja ylldpitad. Siksi haluan tdssé kirjallisuuteen

pohjautuvassa tutkielmassani selvittdd, misti osasista sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointi koostuu.

Tutkimuskysymykseni ovat: Mitké tekijit vaikuttavat sosiaalityontekijéiden ty6hyvinvointiin? Millé

keinoilla tydhyvinvointia voidaan ylldpitdi ja edistda?

Tarkastelen sosiaalityontekijoiden tyOhyvinvointia peilaten job demands—resources -teoriaan.
Teoriassa tarkastellaan tyon vaativuuden ja ty0ssd kdytossd olevien voimavarojen suhdetta toisiinsa
ja niiden moninaista vaikutusta tyShyvinvointiin. Aineistoni tutkimuksissa késitellddn
sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia seikkaperdisesti yksilollisten ominaisuuksien ja tyon
vaativuuteen liittyvien kisitteiden sekd tyOssd kiytettdvissd olevien resurssien moniulotteisena
ilmidnd, joihin myds motivaatio ja tyon kuormittavuus vaikuttavat. Muun muassa organisaatioon,
resursseihin ja johtamiseen liittyvét tekijdt vaikuttavat sosiaalityontekijoiden todellisiin

toimintamahdollisuuksiin omassa tydssdin.

Varsinkin lastensuojelun sosiaalityossd sekd aikuissosiaalitydssd tyoskennellddn vaativissa
tyotehtdvissd ja suurten asiakasmédrien kanssa. Lastensuojelun asiakasméériin on onneksi kuitenkin
tullut ja tulossa vield muutoksia. Lastensuojelulain (417/2007)13 b §:n 2 momentin mukaan yhdell

lapsen asioista vastaavalla sosiaalityontekijdlld saa olla enintdén 30 lasta asiakkaanaan 1. pdivasti



tammikuuta 2024. Siihen asti lapsen asioista vastaavalla sosiaalityontekijdlld saa olla enintdén 35

lasta asiakkaanaan.

Kaksi vuotta jatkunut koronapandemia vaikuttaa asiakkaiden hyvinvointiin ja heidén jaksamiseensa.
Nyt vield viimeisimpdnd Vendjdn hyokkdys Ukrainaan nostaa monilla huolen ja aiemmat
traumaattiset kokemukset pintaan. Sosiaalityontekijoiden tulisi saada riittdvasti tukea omaan
tyohyvinvointiinsa, jotta he jaksaisivat auttaa ja tukea asiakkaita nédini erityisind aikoina. Témén takia

tutkielmani aihe on erityisen ajankohtainen ja térkea.

2 TEORIATAUSTA JA KESKEISET KASITTEET

2.1 Tutkielman teoreettinen tausta

Tutkielmani taustateoriana on kriittinen realismi. Siind ilmié n#dhddin osana kontekstiaan eli
toimintaympadristdddn (Mainttiri-van der Kuip 2015, 27). Kriittisessd realismissa ilmididen
selittyminen ja paljastuminen perustuvat teorioille. Keskeistd on havaintojemme ulkopuolisen
maailman tutkiminen ja ndkyvéksi tekeminen. Tieteelliset tulkinnat todellisuudesta voivat olla
erilaisia. Todellisuutta tavoitellaan testaamalla ja kehittdmalld tieteellisid teorioita. (Pekkarinen &
Tapola-Haapala 2009, 160-161.) Verrattuna luonnontieteisiin sosiaalitieteissd tutkimuskohteet on
maédritelty ja tuotettu sosiaalisesti, joten ne todentuvat vain sosiaalisten prosessien kautta. Kriittisessa
realismissa ei arvoteta luonnontieteitd ja sosiaalitieteitd, vaan ndhddidn molemmat yhtd todellisina.

(Danermark ym. 2002, 31 viitattu ldhteessd Pekkarinen & Tapola-Haapala 2009, 16.)

Kriittisen realismin mukaisesti voidaan ajatella, ettd teoria ei maédrittele tietoa, vaikka tieto onkin
teoriasta riippuvaista. Sosiaalityon ontologiassa puolestaan on kyse siitd, miten siind ymmarretdin
thmisten eldmi, eikd siitd miten ihmiset todellisuudessa eldvit eldmédnsd. Tutkimuksen ja
kiinnostuksen kohteena ei ole olemisesta saatava tieto vaan oleminen itsessddn. (Kjorstad & Solem
2018, 3, 12, 14-15.) Sosiaalityon ontologioita voi olla useampia, joka voi puolestaan nikya siind
mihin esimerkiksi interventioita halutaan kohdistaa; ympéristoon, yksiloon vai molempiin
(Fleetwood & Ackroyd 2004 viitattu ldhteessd Kjorstad & Solem 2018, 12). Kriittisessd realismissa
oletetaan myos, ettd on olemassa todellisuuden taso, josta voidaan saada tietoa tutkimalla, siitd

huolimatta, ettd emme voi havaita sitd suorasti. Tietoa saadaan késitteellistimisen ja teoreettisen tyon



avulla, esimerkiksi tulkitsemalla havaintoja, jotka on kerétty empiirisesti. (Kjorstad & Solem 2018,
14.) Kriittisessd realismissa ei odoteta maailman olevan olemassa sellaisenaan, riippumatta meidin
omasta kisityksestimme siitd. Realismilla ei siis tarkoiteta vilitontd padsya totuuden dérelle. (Sayer

2000, 7.)

Tiedon soveltamisessa ldhtokohtana on, ettd olemme tietoisia empiiristen tapahtumien taustalla
olevista seikoista jotka eivit ole suoraa havaittavissa (Kjerstad 2018, 75). Kriittiselle realismille
piirteenomaista on se, ettd siind ndhddédn todellisuudella olevan kolme ulottuvuutta (Bhaskar 1986;
Danermark ym. 2002 viitattu ldhteessd Kjorstad 2018, 78). Havaittavissa olevat asiat sisdltyvét
empiiriseen ulottuvuuteen. Sen lisdksi on ulottuvuus, johon oikeasti tapahtuvat asiat ja ilmiot
sisdltyvit; ne eivdt vain aina ole suoraa havaittavissa. Kolmanteen, todelliseen ulottuvuuteen,
sisdltyvit tutkijasta riippumattomat seikat, mekanismit ja rakenteet. Tutkittavat ilmi6t ovat todellisia,
mutta ne eivit aina ndyttdydy niin selkedsti. Taémi on kriittisen realismin keskeinen ndkemys.
(Kjorstad 2018, 78.) Menestyneiden interventioiden toteuttaminen onnistuu silloin, kun niiden
taustalla on monitieteistd, hedelmallistd tutkimusta. Kriittisessd realismissa ndhdédin
monitieteisyyden olevan seurausta maailman luonteesta ja asioiden tapahtumiseen sekd ilmidihin
vaikuttavan todellisessa sosiaalisessa eldmissé eritasoisten ja erilaisten mekanismien. Juuri tdmén

vuoksi monitieteisyyden keskeinen argumentti voidaan ndhdi ontologisena. (Danermark 2018, 39.)

Peilaan aineistostani esiin nousevia tuloksia job demands—resources -teoriaan (jdljempéand JD—R-
teoria), jonka ovat kehitténeet tyo- ja organisaatiopsykologian professorit Arnold Bakker ja Evangelia
Demerouti. Teorian keskeinen ndkemys on se, etti useat erilaiset tyOssd kdytettivissd olevat
voimavarat sddteleviat fyon vaativuuden vaikutuksia tySuupumukseen. Esimerkiksi hyvit
henkilokohtaiset kdytettdvissd olevat voimavarat, motivaatio sekd sopiva tyon vaativuus edistdvat
teorian mukaan tyon tekemisté ja hyvinvointia tyossi. (Bakker & Demerouti 2017, 273, 275.) Bakker
& Demerouti julkaisivat alkuperdisen mallin vuonna 2001 ja kyseistd mallia on sovellettu tuhansissa
organisaatioissa ja se on ollut satojen tutkimusten inspiraationa sekd monien eri valtioiden virastojen
ja tyosuojeluorganisaatioiden kéytossd. Mallin mukaan tyon vaativuus koostuu sellaisista
sosiaalisista, fyysisistd, psykologisista tai organisaatiosta johtuvista tekijoistd, joiden kdyttdminen vie
meiltd psykologisia ja/tai fysiologisia resursseja. (Demerouti et al., 2001 viitattu ldhteessd Bakker &
Demerouti 2017, 274.) Esimerkkeind tdstd mainitaan emotionaalisesti vaativa vuorovaikutus
asiakkaiden kanssa sekd korkea tyOpaine. Ty0ssé kéytettdvissd olevat voimavarat taas ovat sellaisia
sosiaalisia, fyysisid, psykologisia tai organisaatiosta johtuvia tekijditd, joiden avulla tyon tavoitteita

saavutetaan ja lievennetddn tyOnvaativuutta sekd sen aiheuttamaa psykologista ja fysiologista



kuormittavuutta. Voimavarat voivat myos edistdd oppimista ja kehittymistd sekd henkilokohtaista
kasvua. TyOssd kiytettdvissd olevia voimavaroja ovat esimerkiksi taidokkuus ja osaaminen,
palautteen saaminen tehdysté tyOstd, autonomia sekd mahdollisuus kehittyd. (Bakker, 2011; Bakker
& Demerouti, 2007 viitattu ldhteessd Bakker & Demerouti 2017, 274.) Esittelen mallin kuviossa 1,
sivulla 5. Olen suomentanut siind esiintyvét késitteet. Mallikuvion kéyttéon tutkielmassani
sellaisenaan olen saanut luvan professori Arnold Bakkerilta. Koska malli on alun perin julkaistu
vuonna 2001 ja teoria vuonna 2017, niin aineistoni tutkimuksissa viitataan aina malliin. TAimé&n vuoksi
kdytin tekstissdni molempia kisitteitd, riippuen asiayhteydestd. Tutkielmani aineistona olevissa
tutkimuksissa on joissain sovellettu osittain tai kokonaan JD—R-mallia. Télloin ndkékulma keskittyy
esimerkiksi subjektiivisesti koettuihin mahdollisuuksiin, haasteisiin ja muutoksiin omassa ty0ssa.
Malliin peilaten pyritddn selittdmédén niin negatiivisia kuin positiivisia tyohyvinvoinnin tekijoita.
Sosiaalityontekijoiden psykologinen tyohyvinvointi ndhdéddn esimerkiksi mallin puskuri-hypoteesin
mukaisesti henkilokohtaisena resurssina, jolla tyontekijd selviytyy tyonsd vaatimuksista. Tyon
vaativuus voi heikentdd tyohon sitoutumista etenkin silloin kun psykologinen tyShyvinvointi on
matalampaa. Vastaavasti tyon vaativuus ei vaikuttaisi niin paljon silloin kun psykologinen
ty6hyvinvointi on paremmalla tasolla. (Ménttéri-van der Kuip 2015, 30-31; Tesi, Aiello & Giannetti
2018, 126; Bakker & Demerouti 2007 viitattu ldhteessd Tesi ym. 2018, 126.)
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Kuvio 1. Job demands-resources -malli (Bakker & Demerouti 2017). Tutkijoiden luvalla.

Vuosien varrella JD-R-malliin liittyvissé pitkittdistutkimuksissa on alettu 10ytdd hyvinvoinnin, tyon
vaativuuden ja kéytossd olevien resurssien vilisid kausaalisia yhteyksid. Yhteydet ovat olleet
molemminsuuntaisia. (Bakker & Demerouti 2017, 276.) Kausaalisella yhteydellad tarkoitetaan siti,
ettd jonkin asian tapahtuminen vaikuttaa myos toisen asian tapahtumiseen. Esimerkiksi JD—R-teorian
mukaisesti omaan tyohon vaikuttaminen niin ettd siitd tulee itselle mielekkdampdd lisdd tyossd

kaytettdvissd olevia henkilokohtaisia voimavaroja. Vastaavasti vihdiset mahdollisuudet vaikuttaa



omaan ty6hon heikentdvit osaltaan kédytettdvissd olevia henkilokohtaisia voimavaroja. Se ettd

kausaalisia yhteyksid on 16ydetty antaa lisié todistusvoimaa teorialle.

Néhdikseni JD—R-teorian avulla on mahdollista saavuttaa tietoa vuorovaikutuksellisista seikoista ja
yksil6llisista tekijoistd tydhyvinvoinnin taustalla. Henkildiden vilinen kemia seké se, miten tulemme
ymmarretyksi, miten esimerkiksi toinen tulkitsee puheitamme, tekojamme ja ulospdin ndkyvéa
stressid, ovat asioita, joita emme tavallaan voi suoraa havaita, vaan niistd saadaan tietoa tulkitsemalla
empiirisesti kerdttyjd havaintoja, kuten kriittisessd realismissakin oletetaan. JD—R-teorian avulla
pyritddn siis saamaan tietoa todellisuuden tasosta, jota emme voi suoraa havaita. (mukaillen Kjerstad
& Solem 2018, 14.) JD-R-teoria mallintaa tyShyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden moninaisia,
kausaalisia yhteyksii ja tekee nékyviksi ei suoraan havaittavissa olevia seikkoja. Tdmi on myds
kriittisen realismin mukaisesti tiedon soveltamisen 1dhtokohtana (Kjerstad 2018, 75). Monitieteinen
ja hedelmaéllinen tutkimus menestyneiden interventioiden taustalla on kriittisen realismin mukaan
luonnollinen seuraus siitd, ettd kun asioiden tapahtumiseen ja ilmidihin vaikuttavat todellisessa
sosiaalisessa elamaissé eritasoiset ja erilaiset mekanismit (Danermark 2018, 39). Juuri timéin vuoksi
kriittinen realismi sopiikin mainiosti sosiaalityontekijéiden tyohyvinvoinnin moniulotteisuuden ja

monitekijdisyyden tarkastelemisen taustalle niin sanotuksi metateoriaksi.

2.2 Tyohyvinvointi

Fysiologinen stressitutkimus oli 1920-luvulla alkusyséys tyohyvinvointitutkimukselle. Myohemmin
stressitutkimus laajeni kattamaan my0s ihmisten kayttdytymisen tason ja psykologiset reaktiot
kielteisiin tuntemuksiin. Sittemmin alettiin tutkia ympériston vaikutuksia stressitasoon eli tutkittiin
tyohyvinvointiin liittyen ty6té ja ty0ymparistdd. Edelld mainituilla ei kuitenkaan pystytty selittdmaan
yksilollisid eroja tavassa reagoida tyon vaatimuksiin. Alettiin tutkia mukautumista (coping) eli sité,
millaisia voimavaroja yksilolld voi olla kdytdssddn stressaavista tydtilanteista selvidmiseen.
Voimavarat voivat olla henkilokohtaisia tai ymparistostd kumpuavia. Suomessa otettiin 1990-luvulla
kayttoon tyokykya yllapitdva toiminta (tykytoiminta), jonka tavoitteena on ollut tyontekijén
toimintakyvyn ja terveyden sekd turvallisen ja terveellisen tyOympdriston ja tydyhteison
systemaattinen kehittiminen. (Manka & Manka 2016, 63.) Nykytutkimuksen valossa
tyohyvinvoinnin voidaan ndhdd muotoutuvan tyon vaativuuden ja henkilokohtaisten sekd tydssé

kéytettdvissd olevien voimavarojen yhteisvaikutuksessa. (Bakker & Demerouti 2017, 275.)



Tyd, sen koettu mielekkyys, hyvinvointi, turvallisuus ja terveys muodostavat tyShyvinvoinnin
kokonaisuuden. Hyvé ilmapiiri, tydryhman ammattitaito ja ihmisten innostava ja taitava johtaminen
lisddvit tyohyvinvointia. Kun tydntekija voi hyvin tydssddn, jaksaa hdan paremmin sitoutua tyohonsa
ja tehdé sen tuottavasti, eikd sairauspoissaolojakaan esiinny niin paljon. TyShyvinvointia edistetdan
koko tyOyhteison voimin, vastuu ei ole pelkéstiddn johdolla tai yksittdiselld tyontekijdlld. (Sosiaali- ja
terveysministerié 2022.) Tyohyvinvoinnin rakenne ndhddin moniulotteisena (Baldschun 2018, 61) ja
tyoté tehdessd voi kokea mielekkyyttd, joka ylldpitidd psykologista hyvinvointia sen kautta, ettd yksilo

padsee ndin ilmentdméén todellista minddnsa (Tesi ym. 2018, 125).

Ty6hyvinvointia voidaan maédritelld myds mielen hyvinvoinnin ndkokulmasta. Tyokyky ja
mielenterveys ovat  yhteydessd  toisiinsa, todetaan  Tyoéterveyslaitoksen  sivuilla  ja
mielenterveydenhdiriot ovat toiseksi yleisin  tyokyvyttomyyden syy, heti tuki- ja
litkuntaelinsairauksien jilkeen. Tyodeldmiddn liittyy rakenteellisia seikkoja, joiden voidaan ndhda
heijjastuvan myds mielenterveyteen. Tyd, jossa on paljon ajallisia haasteita ja emotionaalista
kuormitusta, voi lisdtd mielen hyvinvoinnin ongelmia. Tyontekijoilld saattaa olla enemmén
viasymystd, riittdméttomyyden tunteita ja esimerkiksi keskittymisvaikeuksia. Paremman
mielenterveyden ja hyvien tydolosuhteiden vililld on todettu olevan positiivinen yhteys. Hyvéa
mielenterveyttd voidaan edistdd tyopaikoilla tukemalla sairastuneita ja kuormittuneita tyontekijoita,
epidkohtia havainnoimalla ja niihin puuttumalla sekd vahvistamalla tydssd kdytossd olevia ja

tyontekijoiden omia voimavaroja. (Tyoterveyslaitos 2022.)

3 TUTKIELMAN TOTEUTUS

Tavoitteenani on kirjallisuuteen pohjautuvassa tutkielmassani sisdllon analyysin keinoin selvittaa,
mitkd tekijdt vaikuttavat sosiaalityontekijoiden tyOhyvinvointiin ja sitd, miten tyShyvinvointia
voidaan edistdd ja ylldpitdd. Tarkoitukseni on saada aiheesta mahdollisimman kattava kuva

ajantasaisen tutkimustiedon valossa.

3.1 Aineisto

Kéytin aineistonhakuun Jyvidskyldn yliopiston kirjaston tietokantoja ja Helsingin yliopiston

tietokantoja ja PubMedia. Lisdksi kdvin ldpi jo l0ytdmieni tutkimusten ldhdeluetteloita, joista 16ysin



samaan aiheeseen liittyvid tutkimuksia ja aiheeseen liittyvien tutkimusten tekijéiden nimid. Googlea
kiytin hakukoneena aihetta ideoidessani ja yleisempdd tietoa etsiesséni. Kéyttdmidni hakusanoja:
sosiaalityOntekijd, tyohyvinvointi, sosiaalityontekijoiden tyShyvinvointi, sosiaalityontekijoiden
hyvinvointi, social worker, social workers well-being ja social workers work-related well-being.

Kaytin sekd yksittdisid hakusanoja ettd hakusanoja yhdessd, hyodyntden AND -toimintoa.

Aineistoni sisddnottokriteerit:

* vertaisarvioitu tutkimus

* julkaistu 2012-

» sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointiin liittyva

* sosiaalityon ja / tai psykologian tieteenalaan liittyva tutkimus
* suomen- tai englanninkielinen

* riittdvan monta kansainvalisti tutkimusta.

Aineistoni poissulkukriteerit:

* julkaistu 2011 tai aikaisemmin

» muiden alojen tyontekijoiden tyShyvinvointiin liittyvat tutkimukset
* ei-vertaisarvioidut/ ei-tieteelliset artikkelit

* julkaisukieli muu kuin suomi tai englanti.

Lopulliseen aineistooni valitsin kaksi artikkeliviitdskirjaa, joissa on tutkittu sosiaalitydntekijoiden
tyohyvinvointia Suomen kuntasektorilla, 1dhinnd lastensuojelussa ja aikuissosiaalitydssd. Lisédksi
aineistona on nelji vertaisarvioitua tutkimusartikkelia, joissa on tutkittu:

- sosiaalityontekijoiden ty6hyvinvointia Ruotsissa

sosiaalityontekijoiden tyon vaativuuden, psykologisen hyvinvoinnin ja tyohon sitoutumisen

vilistd yhteyttd Italiassa

- sosiaalityontekijoiden ja sosiaalityon opiskelijoiden stressinhallintaan liittyvid keinoja
Englannissa

- sosiaalityontekijoiden itsestd huolehtimisen keinojen kdyton vaikutusta tyotyytyvdisyyteen ja

tyopaikan vaihtamiseen New Yorkin osavaltiossa Yhdysvalloissa.

Esitin aineistoni vielad kootusti taulukossa seuraavalla sivulla.



Kirjoittaja Nimi Vuosi/maa | Tyyppi Oppiala
Minttari-van | Work-Related Well-Being | 2015 / Suomi | Viitdskirja, sosiaality6
der Kuip, M. Among Finnish Frontline kvantitatiivinen

Social Workers in an Age tutkimus

of Austerity.
Baldschun, A. | The occupational well- 2018 / Suomi | Viitdskirja, sosiaality6

being of child protection kvantitatiivinen

social workers. Theoretical tutkimus

conceptualization and

empirical investigations

among Finnish statutory

social workers.
Acker, G.M. Self—care practices among | 2018 / USA | Tieteellinen sosiaalityd

social workers: do they artikkeli,

predict job satisfaction and kvantitatiivinen

turnover intention? tutkimus
Astvik, W., Survival strategies in social | 2014 / Ruotsi | Tieteellinen sosiaality0,
Melin, M. & work: a study of how artikkeli, psykologia
Allvin, M. coping strategies affect kvalitatiivinen

service quality, tutkimus

professionalism and

employee health.
Collins, S. Alternative Psychological | 2015/ Tieteellinen sosiaality0

Approaches for Social Englanti artikkeli,

Workers and Social Work kvantitatiivinen

Students Dealing with tutkimus

Stress in the UK: Sense of

Coherence, Challenge

Appraisals, Self-Efficacy

and Sense of Control.
Tesi, A., The work-related well- 2018 / Italia | Tieteellinen sosiaality0,
Aiello A. & being of social workers: artikkeli, psykologia
Giannetti, E. Framing job demands, kvantitatiivinen

psychological well-being, tutkimus

and work engagement.

Taulukko 1. Tutkielmani aineisto.

Sosiaalityon tutkijatohtori Maija Ménttédri-van der Kuip selventdd véitostutkimuksessaan vuodelta
2015 mekanismeja, jotka yhdistavét riittdméttomid resursseja sekd sosiaalityontekijoiden ty6hon
liittyvdd hyvinvointia. Han pyrkii rakentamaan hyvinvointia kuvaavia malleja, jotka johtaisivat
parempaan ymmarrykseen riittdiméttomien resurssien ja ty0hon liittyvdn hyvinvoinnin yhteydesta.
Ideana on sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvien tekijéiden tunnistaminen ja niiden
nékyviksi tekeminen. Taustalla on kriittisen realismin teoria ja sosiaalityontekijoiden subjektiivinen

hyvinvointi ndhdddn osana ympdristdddn. Manttiri-van der Kuip soveltaa tutkimuksessaan
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kyvykkyys-ajattelun ndkokulmaa, jonka avulla on mahdollista selvittdd sosiaalityontekijoiden
todellisia toimintamahdollisuuksia omassa toimintaympéristossddn ja tyOossdén. Hin maédrittelee
tutkimuksessaan moraalisen stressin, joka kumpuaa ty6hon liittyvistd huonovointisuudesta ja
kehittyy silloin kun tydntekijd ei voi tehdd ty6tddn moraalisesti riittivdn hyvin. Esteet voivat olla
henkil6kohtaisia, rakenteisiin tai organisaatioon liittyvid. (Manttari-van der Kuip 2015, 27-28, 35,

41)

Yhteiskuntatieteiden tohtori Andreas Baldschun on tutkinut lastensuojelun sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointia vuonna 2018 julkaistussa véitdskirjassaan. Siind selitetddn sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointia moniulotteisen mallin avulla, joka antaa Baldschunin mukaan riittdvan holistisen ja
kokoavan kuvan tyShyvinvoinnista ja sopii ndin ilmion kuvaamiseen parhaiten. Viitds pohjautuu
neljdin aiempaan tutkimukseen, joissa on vertailtu lastensuojelun sosiaalityontekijoiden sekd muuta
sosiaalityotd tekevien ammatillista hyvinvointia. Baldschunin mukaan kattava ja holistinen
lahestymistapa on paras tapa selittdd sosiaalityontekijoiden ammatillista hyvinvointia. (Baldschun

2018, 27, 61-62.)

Tesi, Aiello & Giannetti (2018) ovat selvittdneet italialaisten sosiaalityontekijoiden psykologista
tyohyvinvointia ja sitd, milld tavoin se on yhteydessa ty6hon sitoutumiseen. Heiddn mukaansa tyohon
sitoutumista ei ole tutkittu kovinkaan paljon juuri sosiaalityon kontekstissa. He kdyttivét tutkimuksen
teoreettisena viitekehyksend JD—R-mallia, jonka avulla he tarkastelevat psykologisen hyvinvoinnin,
tyohon sitoutumisen ja tyon vaativuuden vilisid keskindisid suhteita. He asettavat kolme hypoteesia
tutkimuksessaan: 1) psykologinen hyvinvointi voi toimia henkilokohtaisena resurssina, jolla on
vaikutusta ty0hon sitoutumiseen; 2) psykologinen hyvinvointi sddntelee tyohon sitoutumisen ja
tyonvaativuuden vélistd yhteyttd niin, ettd psykologisen hyvinvoinnin ollessa matalaa korreloivat
tyohon sitoutuminen ja tyon vaativuus vield voimakkaammin negatiivisesti keskendén; 3) tyon
vaativuus moderoi psykologisen hyvinvoinnin ja ty6hon sitoutumisen vélistd yhteyttd niin, etti tyon
vaativuuden ollessa korkeaa ovat psykologinen hyvinvointi ja tyohon sitoutuminen vahvasti

yhteydessai toisiinsa. (Tesi, Aiello & Giannetti 2018, 121, 123, 126-127.)

Astvik, Melin & Allvin (2014) ovat haastatelleet tutkimukseensa ruotsalaisia sosiaalityontekijoité ja
tutkineet, mistd sosiaalityontekijéiden selviytymisstrategiat koostuvat ja miten ne muodostuvat.
Tutkimuksessa selviytyminen (coping) maédritellddn Lazaruksen ja Folkmanin (1984) ndkemykseen
pohjautuen jatkuvasti muuttuviksi kognitiivisiksi ja behavioraalisiksi yrityksiksi hallita sisdisid ja

ulkoisia vaatimuksia, jotka joko kuluttavat tai lisdévit yksilon resursseja. (Astvik ym. 2014, 52-53.)
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Collinsia (2015) ovat puolestaan innoittaneet englantilaisille sosiaalityon opiskelijoille ja
sosiaalityOntekijoille esiin tuodut vaatimukset, joiden mukaan sosiaalityohdn tarvittaisiin
tyontekijoitd, joiden stressinsietokyky ja resilienssi ovat hyvélla tasolla. Néin tyontekijét jaksaisivat
tyoskennelld paremmin vaikeiden asioiden parissa. Tutkija mdidrittelee artikkelissaan tiettyja
psykologisia késitteitd ja ominaisuuksia, joiden avulla sosiaalityontekijoiden ja sosiaalityon

opiskelijoiden on helpompi hallita tydhon liittyvaa stressid. (Collins 2015, 69-70.)

Acker (2018) selvitti amerikkalaisten sosiaalityontekijoiden itsestd huolehtimisen keinojen kéyton
vaikutusta tyotyytyvéaisyyteen ja tyOpaikan vaihtamiseen. SosiaalityOntekijoill itsestd huolehtimisen
taidot koostuvat — ammatillisessa mielessd — tietoisista kdyttdytymisen keinoista, jotka sisiltavét
ammatillisen tuen, ammatillisen kehittymisen, kognitiiviset keinot pddméérien saavuttamiseksi ja
ammatillisen resilienssin. (Dorociak ym. 2017; Lee & Miller 2013; Miller 2015 viitattu ldhteessi
Acker 2018, 715.) Resilienssi on hyvinvointia ylldpitdvien vahvuuksien ja voimavarojen
hyodyntamiseen kehittynyt yksil6llinen, henkinen kapasiteetti, joka mahdollistaa palautumisen ja
eldmisen jatkamisen hyvinkin kuormittavien tilanteiden jélkeen. Resilienssi voi vahvistua ja sitd
voidaan vahvistaa ldpi eldmin; se ei siis ole muuttumaton ominaisuus tai olotila. (Koirikivi &

Benjamin 2020.)

3.2 Aineiston analyysi

Puusan (2020, 142) mukaan laadullisen analyysin tavoitteena on mielekkddn kokonaisuuden
luominen aineiston pohjalta. Analyysin avulla tuotetaan monipuolinen tulkinta, joka perustellaan
hyvin ja tehddin johtopditokset tutkittavasta aiheesta. Valitsin aineistoni analyysimenetelmiksi
sisdllonanalyysin, joka voidaan Puusan (2020, 142) mukaan ymmaértdd tarkoituksenmukaisena
viitekehyksend, joka mahdollistaa aineiston monipuolisen tarkastelun. Pyrin l0ytdméédn kaikki
relevantit ja riittdvdn tuoreet aihettani kisittelevét tieteelliset tutkimukset. Rajattuani aineistoni
kayttamiini tutkimuksiin, luvussa 3.1 esitetyin kriteerein, 1&hdin analysoimaan kerddmaéni aineistoa.
Lihestyin aineistoa prosessin aikana sekd aineisto- ettd teorialdhtdisesti. Lahdin liikkeelle késitteestd
tyohyvinvointi ja siitd, mitd se tarkoittaa nimenomaan sosiaalityontekijéiden kohdalla.
Lahtokohtaisesti halusin 10ytdd tydhyvinvointia tukevia seikkoja, mutta tutustuessani aineistoon
lukemalla tutkimuksia ldpi, huomasin ettd aineistossa pikemminkin korostuivat tyéhyvinvointia
heikentdvat seikat. Aloin teemoitella aineistoa kerddmaélld word-tiedostoon yhden otsikon alle

sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia tukevia seikkoja ja toisen otsikon alle tyShyvinvointia
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heikentdvid seikkoja. Kédvin tutkimuksia useaan kertaan systemaattisesti 1dpi ja teemoittelin seka
kategorisoin aineistoa uudelleen ajan kuluessa. Kun tutustuin tarkemmin kiyttdmééni taustateoriaan
luin aineistoani ldpi siitd ndkokulmasta, mité teoriaa tukevia tai sen ulkopuolelle jadvid seikkoja sieltd
16ytyi. My0s teemoja ja sen myoOtd kategorioita syntyi useampia kuin nuo kaksi edelld mainittua.
Tutkielmassani pyrin 16ytdmadn aineistostani olennaiset asiat, tutkimustavoitteeni huomioiden.
Analyysini pohjalta tekemiini tulkintoihin ja johtopédtoksiin palaan tutkielmani tulososiossa ja

pohdinnassa.

4 TULOKSET

Erittelen tdssd luvussa aineistostani esiin nousseita sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia ylldpitavia
ja edistdvid sekd heikentivid tekijoitd, peilaten niitd JD—R-teoriaan. Lisdksi kuvaan milld keinoin
tyohyvinvointiin voidaan aineistoni mukaan vaikuttaa. Luvun lopussa kokoan tulokset yhteen ja pyrin
saamaan kokonaiskuvaa sosiaalityontekijoiden tyShyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd seké

keinoista tydhyvinvoinnin edistdmiseksi.

Sosiaalityontekijoiden tydhyvinvointiin liittyy erityispiirteitd, joita aineistoni tutkimuksissa tuodaan
esille. Useilta sosiaalityontekijoiltd puuttuu resursseja, jotka mahdollistaisivat tyon tekemisen
kunnolla ja he kokevat olevansa uupuneita. Monimutkaiset ja emotionaalisesti latautuneet tilanteet
ovat omiaan lisddmddn tydstressid juuri sosiaalitybn ammatissa. Monissa muissa ldntisissd
hyvinvointivaltioissa koetaan samanlaisia tydhyvinvoinnin haasteita. Erityisesti New Yorkin
osavaltiossa sosiaalityontekijoiden tyOpaineita lisdd yhteiskunnan haastava sosiaalinen ja poliittinen
tilanne. Suomessa puolestaan joudutaan tyoskentelemiin “tiukan talouden oloissa” kuten Manttari-
van der Kuip toteaa. (Manttari-van der Kuip 2015, 16, 74; Acker 2010a; Wilberforce ym. 2014, johon
viitattu ldhteessd Acker 2018, 713.)

Sosiaalityontekijoiden tyotd luonnehditaan toisaalta ammatillisen, itsendisen tyOotteen ja toisaalta
liiallisen tyomadrdn kautta. Ymmartddksemme sosiaalityontekijoiden tyOsséd suoriutumista, terveyttad
ja palveluiden laatua on huomio kiinnitettdva heiddn kdyttdmiinsd selviytymisstrategioihin. (Astvik

ym. 2014, 53.)
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4.1 Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia ylléipitivit ja edistivit tekijit
4.1.1 Tyohyvinvoinnin eri ulottuvuudet

Lastensuojelun sosiaalityontekijéiden ammatillista hyvinvointia késittelevan tutkimuksen mukaan
tyohyvinvoinnin rakenne on moniulotteinen ja koostuu neljistd keskeisestd hyvinvoinnin
ulottuvuudesta. Sosiaalityontekijéiden tyohyvinvoinnin moniulotteisuus tuli esiin myds kahdessa
muussa tutkimuksessa. (Baldschun 2018, 38; Manttiri-van der Kuip 2015, 57; Tesi ym. 2018.)
Ty6hyvinvoinnin ulottuvuuksia Baldschunin (2018, 38) mukaan ovat psykosomaattinen, sosiaalinen,
affektiivinen sekd kognitiivinen/ professionaalinen ulottuvuus. Ménttari- van der Kuipin (2015, 57-
58) mukaan sekid tyohyvinvointia edistivid ja heikentdvii tekijoitd esiintyy samanaikaisesti, eivétka
ne ole toisiaan poissulkevia. Késitteet ovat toisistaan erillisid ja itsendisid. Samalla tyOntekijélla
saattaa viikon aikana olla negatiivisia kokemuksia heikentyneesti tyohyvinvoinnista seki positiivisia

kokemuksia ty6hon sitoutumisesta.

Baldschunin (2018) mukaan affektiivisen hyvinvoinnin ulottuvuuteen sisdltyy emotionaalinen
vahvuus, joka auttaa esimerkiksi toipumaan tydskenneltiessd asiakkaan vaikean eldméntilanteen
kanssa ja tunnistamaan, mistd esimerkiksi vaikeaan tydtilanteeseen liittyvét tunteet kumpuavat. Hyva
reflektiokyky, koskien tyontekijdn omia eldmidnkokemuksia sekd omien haitallisten tunteiden
erottaminen asiakkaan haitallisista tunteista, ovat edellytyksid affektiiviselle hyvinvoinnille.
(Baldschun 2018, 61.) Ménttéri -van der Kuipin (2015) mukaan nautinnollisuuden ja innokkuuden
tuntemukset olivat yleisimpid positiivisia tunteita intensiivisesti tydskenneltdessd. 41 % tutkimuksen
kyselyyn vastanneista sosiaalityontekijoistd koki tyon imua vihintddn muutaman kerran viikossa ja
lahes 20 % koki niitd tuntemuksia péivittiin tydskennellessddn. (Ménttiri-van der Kuip 2015, 55.)
Kognitiivisen/ professionaalisen tyShyvinvoinnin ulottuvuus pitdd sisdllddn muun muassa kyvyn
prosessoida tyohon liittyvédd informaatiota ja tyon vaatimuksia niin, ettd kykenee tekemédin toimivia
padtoksid vaativissa tilanteissa. Tahén liittyvit myos tyontekijin taidot ja koulutus seka tehokkuus,
joka nédkyy tyGprosesseissa ja prosessien lopputuloksissa. (Baldschun 2018, 40-41.) JD—R-teorian
yksi osa-alue on tyon tuunaaminen, joka on maédritelty tyontekijédn aktiiviseksi toiminnaksi tyon
vaativuuteen ja kdytossi oleviin resursseihin vaikuttamiseksi. TyOn tuunaaminen onnistuneesti johtaa
suurempiin henkilokohtaisiin ja tydssd kéytettdvissd oleviin voimavaroihin, mikd puolestaan voi
vaikuttaa positiivisesti myoOs motivaatioon. (Bakker & Demerouti 2017, 276.) Baldschunin

tutkimuksessa esitetty ammatillisen hyvinvoinnin malli keskittyy johdonmukaisesti nimenomaan
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mukana olevien ihmisten vilinen vuorovaikutus ja ty0hyvinvoinnin rakenne ovat teoreettisesta
ndkokulmasta osioita, joista tydhyvinvointi koostuu (Simon 2013, 99 viitattu ldhteessd Baldschun

2018, 50).

4.1.2 Tyoympiristo

Sosiaalisen hyvinvoinnin ulottuvuus pitdéd sisédlldédn tyopaikan ihmissuhteet. Koska sosiaalitydssa
tyoskennellddn usein vaikeiden asioiden direlld, on tyOyhteison tuella suuri merkitys. (Baldschun
2018, 40.) Astvikin ym. (2014) haastattelemat sosiaalityontekijat puhuivat kollegoiden keskinéisesta
tuesta ja sen merkityksestd tyohyvinvoinnille. Aika moni oli sitd mieltd, ettd jadvat tyohon huolimatta
liiallisesta tyomé&érastd, juuri hyvien tyokavereiden vuoksi. Toinen tdrked tydssd pysymistd tukeva
seikka on uskollisuus asiakkaita kohtaan. Yksi haastatteluista esiin noussut keskeinen teema
tyohyvinvoinnin yllipitdmiseksi oli asioiden dineen sanominen ja niiden esilld pitdminen. Kun
kohtuuttomasta tyomadrdstd puhutaan avoimesti, auttaa se yksil6tasolla vahentdmaién itsesyyttelya.
Aineen puhumalla tilanne tehddin nikyviksi ja tydryhmissd voidaan ottaa yhteisesti vastuuta

kaikkien ylisuuresta tyomaarasti. (Astvik ym. 2014, 58-61.)

Baldschunin (2018) viditoksen yhdessa osatutkimuksessa vertailtiin sosiaalityontekijoitd, joilla ei ollut
ryhmistd esiin nousseita, voimakkaimmin ammatillista hyvinvointia ennustavia tekijoitd olivat
muutosten hyviksyminen tyopaikalla, osallisuus ja saatu ohjaus sekd koettu kontrolli,
tiimityoskentely ja ty0ajan hallittavuus. Baldschunin mukaan teoreettisesta nikokulmasta on
todisteita sille, ettd hyvinvoinnin eri ulottuvuudet ovat keskendén vuorovaikutuksessa. Tdméin
vuorovaikutuksen johdosta hyvinvointia tukevat asiat ja niiden keskindinen synergia ja hyvinvointia
tukevien asioiden muodostama tukiverkko voivat kompensoida tyohyvinvointia heikentavad tyossi
koettua stressid. (Baldschun 2018, 63-64.) JD-R-teorian mukaan tyontekijit voivat esimerkiksi apua
ja palautetta pyytdmalld vaikuttaa itse aktiivisesti sithen, ettd heiddn tyOssdén kidytdssd olevat
voimavaransa lisddntyvit. On myos mahdollista haastaa ja pienentdd tyon vaatimuksia, esimerkiksi
tyotaakkaa ja byrokratiaa. Néin toimien tyontekijédt voivat kokea vaikuttavansa tyoympéristoonsé ja

voivat pysyd motivoituneina. (Bakker & Demerouti 2017, 276.)
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4.1.3 Henkilokohtaiset voimavarat

Psykosomaattisen hyvinvoinnin ulottuvuus pitdd siséllddn tyohon liittyvdn mielenterveyden,
psykologisen ja fyysisen terveyden. Tami ulottuvuus on ldheisesti yhteydessd kaikkiin muihin
hyvinvoinnin ulottuvuuksiin ja on juuri timén takia Baldschunin (2018) mukaan tyohyvinvoinnin
mallissa hyvin keskeinen. Parempi hyvinvointi muilla ulottuvuuksilla tarkoittaa parempaa
hyvinvointia myds psykosomaattisen hyvinvoinnin ulottuvuudella. Vastaavasti, mikdli jollain toisella
hyvinvoinnin ulottuvuudella on puutteita, heijastuu se my6s psykosomaattiseen hyvinvointiin. Juuri
tdméan vuoksi psykosomaattisen tyohyvinvoinnin tukeminen on erittdin keskeistd. (Baldschun 2018,
42.) Tesi ym. (2018) tutkivat sosiaalityontekijoiden psykologista ty6hyvinvointia ja sen yhteyttd
tyohon sitoutumiseen. Heiddn mukaansa ty6hon sitoutuminen ja sosiaalityontekijoiden psykologinen
hyvinvointi olivat positiivisesti yhteydessd toisiinsa, kuten JD-R-mallikin ennustaa. Heitd
kiinnostivat erityisesti tyon psykologiset, fyysiset ja emotionaaliset vaatimukset ja niiden vaikutus

psykologiseen tyohyvinvointiin ja sen vaikutus ty6hon sitoutumiseen. (Tesi ym. 2018, 121, 123.)

Minttari- van der Kuip (2015) selvitti tutkimuksessaan sosiaalitydntekijoiden subjektiivisen
tyohyvinvoinnin kokemuksia. 22 % vastaajista raportoi positiivisia muutoksia ty6hyvinvoinnissaan
viimeisen parin vuoden aikana. 14 % vastaajista koki, ettd heilld ei ollut kovin usein tuntemuksia
siitd, ettei omaa tyotd voinut tehda niin hyvin kuin olisi halunnut. 10 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd
heiddn mahdollisuutensa tehdd eettisesti vastuullista sosiaalityotd olivat parantuneet viimeisen
kolmen vuoden aikana. (Ménttéri-van der Kuip 2015, 55-56, 59.) Tyontekijéiden on JD—R-teorian
mukaisesti mahdollista pienentdd tyon vaativuutta, kuten tyotaakkaa ja nédin pysyd motivoituneena
optimoimalla tydympaéristod. Tadméa onnistuu esimerkiksi pyytdmalld apua ja palautetta, saaden néin
lisdd tyossd kdytossd olevia voimavaroja. Lisdksi tyontekija voi ottaa vastaan lisdd haasteita,

esimerkiksi osallistumalla uuteen projektiin. (Bakker & Demerouti 2017, 275-276.)

Keskeisend asiana aineistosta nousi esiin tyohyvinvoinnin moniulotteisuus. Tyohyvinvointi koostuu
teoreettisesti rakenteestaan ja mukana olevien ihmisten vélisestd vuorovaikutuksesta. Toimivalla
tyoympdristélld on positiivinen vaikutus sosiaalityontekijoiden tyShyvinvointiin. TyOyhteison ja
kollegoiden keskindinen tuki, erityisesti silloin kun tydskennelldin vaikeiden asioiden &érelld, on
avainasemassa. Tyontekijan #yossd kdytettdvissd olevat voimavarat, kuten hyvd mielenterveys ja
fyysinen terveys, edistidvit psykologista hyvinvointia miké edistdd edelleen tyohyvinvointia, jolloin

tyohon sitoutuminen paranee.
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4.2 Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia heikentaviit tekijit
4.2.1 Resurssien puute ja liian suuri tyoméairi

Sosiaalitydntekijit joutuvat toimimaan tydssddn joko oman terveytensé uhalla tai sitten niin, ettd tyon
laatu karsii, silloin kun resurssit eivét riitd organisaation tavoitteiden tai laatukriteerien toteuttamiseen
(Astvik ym. 2014, 52). Lastensuojelussa tyoskentelevdt kokevat niin sanotussa yleisessd
sosiaalityossd tyoskentelevid useammin, ettd yksittdisten asiakkaiden tukeminen kokonaisvaltaisesti
on hankalaa (Ménttéri- van der Kuip 2015, 60). Kaikki sosiaalityontekijit, joita Astvik ym. (2014)
tutkimuksessaan haastattelivat, toivat esiin liian suurta tyoméadrdd. Lisdksi ldhes kaikkien
ongelmatilanteiden taustalla oli ndhtdvissé tyon vaatimusten ja resurssien kohtaamattomuus (Astvik
ym. 2014, 55.) Nayttaa silté, etti stressaantuneille tyontekijoille kehittyy enemméin tyon vaativauden
kokemuksia ja ettd he ylipdinsi kokevat tyonsa vaativammaksi pidemmén ajan kuluessa. Tdma voisi
Bakkerin & Demeroutin (2017) mukaan liittyd itsed vidhdttelevddn kayttdytymiseen. Téllaisella
kéyttdytymiselld tarkoitetaan sitd, ettd yksilo itse luo toiminnallaan esteitd, joilla sabotoi omaa
suoriutumistaan. (Bakker & Costa 2014, 115 viitattu 1dhteessd Bakker & Demerouti 2017, 276-277.)
Edelleen Astvikin ym. (2014) mukaan sosiaalityontekijéiden ty6hon ja organisaatioon sitoutuminen
vihenee liian suuren tyOméadran myo6té. (Astvik ym. 2014, 58). Myos JD—R-teorian mukaan liiallinen
tyomédrd vahvistaa sairauspoissaolojen ja emotionaalisesti vaativan tyon vélistd yhteyttd. Tama
viittaa sithen, ettd kun tyOméiédrd on suuri, kokee tyontekiji emotionaaliset vaatimukset entistd
voimakkaampina ja haitallisempina. (Van Woerkom, Bakker & Nishii 2016 viitattu ldhteessd Bakker
& Demerouti 2017, 278.) Vaikka monet Astvikin ym. (2014) haastattelemista sosiaalityontekijoistd
kertoivatkin, ettd kollegiaalinen tuki ja hyvit tyOkaverit ovat asioita, jotka auttavat jaksamaan
kiireestd huolimatta, olivat he kuitenkin huolissaan siitd, ettd eivit jaksa tyokiireiden vuoksi tukea
toisiaan riittdvasti. TyOntekijoiden vaihtuvuus koetaan raskaana ja erds haastatelluista kuvasi sitd,
miltd tuntuu taas uuden tyontekijén aloittaessa, kun ei voi tietdd onko tdmé tyoryhméssd vuoden vai

kuukausia: “Kannattaako edes yrittdd tutustua paremmin?” (Astvik ym. 2014, 58.)

Astvikin (2014) mukaan yksi keino liian suuren tydmédarin késittelemiseksi on tydoryhmaissa yhteisesti
asian ddneen sanominen ja siitd puhuminen. Télloin kyse ei ole pelkdstddn omasta ongelmasta vaan
se koskee kaikkia oman tyOoryhmén sosiaalityontekijoitd. Tilanne saadaan nédkyviksi ja ei ole
yksittdisen tyontekijdn vastuulla, ettd tyonlaatu kérsii. Toisaalta moni on kokenut, ettd yritettdessi
tuoda asiaa esiin esihenkildille ei ole saatu riittdvid reaktioita asian korjaamiseksi. Monet tyontekijat

my0s mahdollistavat tilanteen jatkumisen tehdesséén kiltisti kaikki heille kuuluvat ty6t ja jittdessdén
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protestoimatta. Strategioista radikaalein on pidemmaille sairauslomalle jadminen tai kokonaan
tyopaikan vaihtaminen. Téhén ryhdyttdesséd koetaan ty6 jo todella kuormittavana omalle terveydelle
ja hyvinvoinnille ja/tai professionaaliselle tinkimittomyydelle. Paljon osaamista ja tietoa siirtyy
silloin pois ty6ryhmaistd, mikd varmasti osaltaan taas lisdd tyonkuormitusta tyoryhmddn jaévilla.

(Astvik ym. 2014, 60-61.)

Minttari-van der Kuipin (2015) tutkimuksen kyselyyn vastanneista sosiaalityOntekijoistd yli 6 % koki
ainoastaan korkeintaan kerran kuussa positiivisia kokemuksia tydssddn. Ldhes 43 9% koki
tyohyvinvointinsa heikentyneen viimeisen kahden vuoden aikana ja ldhes 35 % koki, ettei
tyohyvinvoinnissa ollut muutoksia viimeisen kahden vuoden aikana. Keskimiirin kerran kuussa
raportoitiin koetun heikentynyttd tyShyvinvointia — ldhes 18 % oli kokenut nditd tuntemuksia
vihintddn muutaman kerran viikossa tai jopa péivittdin. Lihes 28 % koki ty6td olevan ihan liikaa,
useita kertoja viikossa tai pdivittdin. (Ménttiri-van der Kuip 2015, 55-56.) Lisiksi
sosiaalityontekijoiden tydaikaa saattaa nykydin mennd aiempaa enemmin organisaation
muodollisten tavoitteiden saavuttamiseen, kuten tiedon tallentamiseen, lomakkeiden tayttimiseen ja
tyon tekemiseen ndkyvammaéksi ja paremmin mitattavaksi (Kirkpatrick ym. 2005, 115; Siltala 2004,
296 viitattu lahteessd Manttiri- van der Kuip 2015, 72).

4.2.2 Tyon vaativuus

Ty6hon pohjaavaan pahoinvointiin liittyy useita eri késitteitd, esimerkiksi myo6tidtuntouupumus ja
toissijainen  traumaattinen  stressi.  Emotionaalisesti  vaativat  tydolosuhteet liitetdéin
myo6tituntouupumuksen  kehittymiseen. Mydtatuntouupumus on  tyduupumukseen verrattuna
enemmédn omaan persoonaan liittyvdd ja sen juurisyynd voidaan ndhdi tyontekijan ja asiakkaan
vialinen vuorovaikutus. Myo6tiatuntouupumuksen oireet ja seuraukset ovat yleensd matalampia kuin
tyduupumuksesta johtuvat. (Baldschun 2018, 29-30.) Toissijaisella traumaattisella stressilld taas
tarkoitetaan sitd, kun tyontekijd altistuu asiakkaan kanssa tydskennellessdén ldheisesti tdmén
traumaattiselle kokemukselle. Toissijaisen traumaattisen stressin merkittdvéna riskitekijdnd voidaan
pitdd yksilon omaa aiempaa traumataustaa. (Bride ym. 2007b; Dill 2007; Kanter 2007; Sprang ym.
2007 viitattu ldhteessd Baldschun 2018, 31.)

Collins (2015) tuo esiin, ettd Jackin ja Donellan (2010) pienimuotoisessa tutkimuksessa oli
lapsiperheiden palveluissa ensimmaistd vuottaan tydskentelevilld sosiaalityontekijoilld havaittavissa

itseluottamuksen ja itsetunnon heikentymistd. Heilld oli paljon vastuuta ja suuri tyoméadrd ja tyon
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tuottama ahdistus levisi myos henkilokohtaiseen eldmddn. Tyopaikalla oli lisdksi puutteita
johtamisessa seki paljon sairauspoissaoloja ja vaihtuvuutta sekd rekrytointiongelmia. (Collins 2015,
75-76.) JD-R-mallin mukaisesti tydssd kéytettdvissd olevat resurssit ennustivat tyohon sitoutumista
sekd itsetuntoa, optimismia ja mindpystyvyyttd. Tutkijat 10ysivét todisteita kausaalisuudesta
toiseenkin suuntaan niin, ettd ty0ssd kdytossd olevia resursseja ennustivat optimismi, itsetunto ja
mindpystyvyys sekd tyohon sitoutuminen. (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli 2009b
viitattu ldhteessd Bakker & Demerouti 2017, 276.) Voidaan siis ajatella, ettd lapsiperheiden
palveluissa tydskennelleiden itseluottamuksen ja itsetunnon heikentyminen vaikutti heidén tyossaan
kdytossd oleviin resursseihinsa heikentéden niitd, miké on taas osaltaan voinut vaikuttaa heikentévasti
itsetuntoon seka itseluottamukseen. Tahén lisdttynd uuden tyontekijan suuri vastuu ja tyomaard seka
puutteet johtamisessa ja muut edelld mainitut seikat voivat lisdtd pahoinvoinnin kierrettd, joka

tyopaikalla voi syntyé ja johtaa huonoimmillaan tyduupumukseen ja/tai tydpaikan vaihtoon.

Baldschunin (2018) tutkimuksessa tulee esiin, ettd lastensuojelun sosiaalitydntekijoiden
psykosomaattinen ja tunnetason hyvinvointi ovat huomattavasti matalampia verrattuna toisiin
sosiaalityon ammattilaisiin. Sosiaalisen ulottuvuus ja tunnetason ulottuvuus ennustavat hénen
mukaansa parhaiten kokonaisvaltaista ammatillista hyvinvointia, ja vaikuttaa silté, ettd lastensuojelun
sosiaalityontekijoiden tunnetason hyvinvointi vaikuttaa voimakkaasti heiddn psykosomaattiseen
hyvinvointiinsa. Baldschunin mukaan lastensuojelun sosiaalityontekijoiden tyOsté erityisen rankkaa
tekee juuri emotionaalisesti vaativa tyd, jota tehddén thmissuhdeperusteisesti. Heilld on merkitsevisti
muita sosiaalityontekijoitd enemmdn ty0uupumusta sekd toissijaista traumaattista stressid.

(Baldschun 2018, 61-62.)

Tesin ym. (2018) mukaan tydssd kdytdssd olevien voimavarojen lisdksi tietyt henkil6kohtaiset
voimavarat (kuten optimismi, tyohon pohjaava itsetunto ja mindpystyvyys) voivat sddnnelld tyon
vaativuuden vaikutuksia ty6hon sitoutumiseen. Tdmd on heiddn mukaansa todettu useissa
tutkimuksissa. Heiddn hypoteesinaan on, ettd tyontekijin psykologisen hyvinvoinnin ollessa matala
tyon vaativuus ja tyOhon sitoutuminen ovat voimakkaasti negatiivisesti yhteydesséd toisiinsa.
Tutkimuksen tulosten mukaan psykologinen ja emotionaalinen tyonvaativuus sédéntelevét
psykologisen hyvinvoinnin ja tyhon sitoutumisen vilistd yhteyttd. (Tesi ym. 2018, 126-127, 129.)
Mikali siis tyon koetaan olevan psykologisesti ja/tai emotionaalisesti lilan vaativaa, psykologinen
tyohyvinvointi heikkenee ja tdmi taas heikentdd tyohon sitoutumista. Toisaalta, jos tyontekijén
psykologinen hyvinvointi on matalaa, vaikuttaa se kokemukseen tyon psykologisesta ja/tai

emotionaalisesta vaativuudesta. Bakkerin ja Demeroutin mukaan JD-R-malliin pohjautuvien
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tutkimusten perusteella vaikuttaa siltd, ettd tyontekijdn ollessa stressaantunut hdn luo itselleen
enemmain tyonvaatimuksia sekd nikee tyonvaatimuksia pitkén ajan kuluessa enemmaéan ymparilldén

(Bakker & Demerouti 2017, 276).

4.2.3 Epitasapaino vaatimusten ja resurssien viililla

Suurin osa Astvikin ym. (2014) haastattelemista sosiaalityontekijoistd kertoi kéyttdvansa
kompensoivia strategioita, mutta vaihtelevissa miirin. Kompensoivien strategioiden avulla ihminen
pyrkii hallitsemaan epidtasapainoa tyon vaatimusten ja kdytossd olevien resurssien vélilla.
Tasapainoon pyritddn esimerkiksi tekemaélld ylitoitd, jattdmalld véliin kahvi- ja ruokataukoja sekd
tuomalla toitd kotiin. Sosiaalityontekijéit kayttavit nditd keinoja hallitakseen liiallista tydomadradnsa,
silld he kokevat henkilokohtaista vastuuta tydasioista ja lisdksi stressi tekemdttomistd toistd voi
muutoin kasvaa liian suureksi. Koska pidemmin piille pelkdstddn kompensoivien strategioiden
kayttd voi olla hyvin uuvuttavaa, osa tyontekijoistd on siirtynyt laskemaan omaa vaatimustasoaan
téiden suorittamisen suhteen. He joutuvat hyviksyméén tdiden keskenerdisyyden ja sen, ettd kaikkea
ei ehdi tekeméidn. Osa haastatelluista on kuvannut tekevédnsi tyOnsd vain riittdvén hyvin ja, ettd
vastuuta asioiden hoitamisesta jitetadn asiakkaille itselleen. Tdma huolettaa tyontekijoitd, silld silloin
on riskind, ettd kiireen vuoksi vanhemmille saatetaan antaa esimerkiksi litkaa vastuuta, jota he eivéit
kykene kantamaan, ja silloin erityisesti lapset kérsivit tistd. (Astvik ym. 2014, 56-58.) Toisaalta
oman haasteensa tydyhteisoon tuo se, kun vililld tyoskennellddn niin haastavasti kdyttaytyvien ja
riistettyjen ihmisten ja perheiden kanssa, ettd tyoOntekijd saattaa siirtdd ndiden asiakkaiden
kdyttdytymismalleja omaan tydyhteisdonsd (Sexton 1999; Agass 2002 viitattu ldhteessd Baldschun
2018, 40).)

Resurssien puute, tyon vaativuus, liian suuri tyomddrd ja tyontekijoiden vaihtuminen heikentdvit
sosiaalityontekijoiden hyvinvointia. Tyon vaatimusten ja resurssien valilld vallitsee epdtasapaino ja
osa tyOntekijoistd joutuu madaltamaan omaa vaatimustasoaan ja hyviaksyméadn sen, ettd kaikkea ei

ehdi tekemddn. Huonon stressin kokemus lisdd tunnetta tyon vaativuudesta.
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4.3 Sosiaalityontekijoiden tyossi vallitsevat toimintamahdollisuudet

4.3.1 Tyoympiristo

Minttdri-van der Kuipin (2015) mukaan sosiaalityontekijit noudattavat tydssddn rakenteiden
edellyttimid vaatimuksia ja heilldi on siind omat toimintamahdollisuutensa. Néistd syistd
tyontekijoiden hyvinvointia ei voida ymmaértda irrallaan kontekstistaan. (Ménttéri-van der Kuip 2015,
27.) Myo6s Baldschunin (2018) mukaan useiden yksil6llisten tekijoiden lisdksi tyoymparistolld on
keskeinen rooli ty6hyvinvoinnin kokonaisuudessa ja tdmén takia on keskeistd tunnistaa ja tehda
nékyviksi ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijét. Jaettu vastuullisuus tyShyvinvoinnin kehittdmisessé
ja yllapitdmisessa on tarkedd. TyShyvinvointi saa alkunsa organisaatiosta ja on ldheisesti yhteydessa

organisaation jdseniin ja heidin keskindiseen yhteistyohonsa. (Baldschun 2018, 64.)

Organisaation olosuhteilla on merkittivd rooli tyOssd pysymisessd ja tyOtyytyviisyydessa.
Ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen ja ammatillisen tuen saaminen on keskeistd. (Acker
2018, 715, 723.) Ménttéri- van der Kuipin (2015) mukaan tydssddn pysyvit varmemmin he, joilla on
tyohyvinvoinnin ~ kokemuksia  keskimddrdistd useammin. Varsinkin  ldhiesihenkildiden
henkildstdjohtamisen taidot voivat vaikuttaa positiivisesti tydhon sitoutumiseen. Kunnissa tulisikin
tyoskennelld aktiivisemmin sosiaalityontekijoiden toimintamahdollisuuksien kohentamiseksi.
(Ménttiri-van der Kuip 2015, 67-69.) Baldschunin (2018) mukaan tyén emotionaalinen ulottuvuus
on keskeinen ammatillisen hyvinvoinnin selittdjd. Emotionaalisen kuorman tasapainottamiseksi
tarvitaan kuitenkin tarkoituksenmukaisia rakenteita organisaatiossa sekd riittdvid resursseja.
Erityisesti lastensuojelun sosiaalitydntekijoilld on lakiin perustuva vastuu tekemistién padtoksisté ja
siksi he kiyttdvit tydssddn valtaa ja joutuvat ottamaan vastuuta, joka poikkeaa esimerkiksi
psykologien, opettajien ja sairaanhoitajien huolenpitotydstd. Erityisesti tdstd syystd johtuen onkin
hyvin tirkedd, ettd jaettu yhteisvastuu toimii tyontekijdn ja organisaation vililld; esihenkildiden
antama tuki on oleellista. Sosiaalityontekijoiden ja organisaation yhteistyd sekd aktiivisuus ja
sitoutuminen on keskeistd tydhyvinvoinnin edistimiseen tdhtddvien tekijoiden mahdollistamisessa ja
ylldpitdmisessd. Thannetilanteessa resursseja voitaisiin kohdentaa tietylle tyontekijaryhmille ja
tutkijan kehittdmid tyShyvinvoinnin mallia voitaisiin kdyttdd monitoroimaan ja ohjailemaan
tyohyvinvointiin vaikuttavia seikkoja sekd organisaation ettd tyontekijoiden hyviksi. (Baldschun

2018, 70-74.)
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4.3.2 Toimintamahdollisuudet

Minttdri-van  der Kuipin  (2015) mukaan myds  sosiaalityontekijoiden  todellisilla
toimintamahdollisuuksilla on merkitystd heidédn tyohyvinvoinnilleen. Toimintamahdollisuuksilla
tarkoitetaan esimerkiksi sitd, kun sosiaalityontekija voi olla hyvin taitava yksilollisessé
vuorovaikutuksessa mutta ei vélttdméttd ehdi kohtaamaan asiakkaitaan kiireen vuoksi kunnolla.
Talloin hdnen vuorovaikutuskapasiteettinsa on alhaisempi, eikéd hén siis pddse toimimaan todellisten
toimintamahdollisuuksiensa mukaan. (Ménttdri-van der Kuip 2015, 28.) Téhan liittyy ldheisesti
tyontekijoiden kokema stressi, jonka Collins (2015) ja Acker (2018) nostavat esiin tutkimuksissaan.
Sosiaalityontekijét reagoivat stressiin eri tavoin ja niin hyvaa kuin huonoa stressid voi esiintya tyossa
samanaikaisesti. Tyontekijoiden kokema roolistressi ennustaa voimakkaasti halua vaihtaa tyopaikkaa
ja vdhentdd tyoOtyytyvadisyyttd. Acker maédrittelee roolistressin ristiriitaisuudentunteeksi, kun oma
késitys tai tyOsuoritus ei vastaa rooliodotuksia. Esimerkkeja kysymyksistd, joilla roolistressid on
tutkimuksessa mitattu, ovat: ”joudun tyoskenteleméén usein turhien asioiden kanssa” ja “’joudun
usein kiertimddn sddnt6jd tai kdytintdjd saadakseni tehtdvdn tehdyksi”. Kuitenkin samassa
tyOyhteisOssd toiset tyontekijit kukoistavat ja toisilla on vaikeuksia selviytyd. Sosiaalityontekijoilld
voi olla samanlaiset tyonkuvat, mutta he eroavat yksildllisesti siind, mitd tydtehtidvid painottavat ja
mihin keskittyvit. Talld voi olla vaikutusta stressistd toipumiseen. (Simmons & Nelson 2003; Lazarus
1999; Collins 2007; Wresniewski & Dutton 2001 viitattu ldhteessd Collins 2015, 70; Acker 2018,
719, 722-723.) Yksilollinen tapa suhtautua stressiin sekd henkilokohtainen niakemys kyvysté toipua
stressistd vaikuttavat sithen, pyrimmekd ajatuksen tasolla positiivisesti minimoimaan stressid vai
negatiivisesti maksimoimaan stressid. (Lazarus & Folkman 1984; Le Fevre ym. 2003 viitattu
lahteessd Collins 2015, 72). Ackerin (2018) mukaan sosiaalityontekijdt, joilla on taito sopeutua ja
toimia hyvin tyOympdéristossddn, vaikuttavat olevan tyytyvéisempid tyohonséd eivitkd suunnittele
lopettamista tai lopeta tyOssddn niin herkdsti. Hdnen mukaansa itsestd huolehtimisen taidot ovat
yhteydessa sekd tyotyytyvéaisyyteen ettd aitkomuksiin vaihtaa tyopaikkaa. Hyvit itsestd huolehtimisen
taidot vihentdvit halua vaihtaa tyOpaikkaa seka lisdédvit tyytyvéisyyttd tydhon. Myos tyon itsendisyys
lisdd tyytyvdisyyttd tyohon. (Acker 2018, 713, 719-723.) Bakkerin & Demeroutin (2017) mukaan
esimerkiksi kotihoidon tyontekijoitd tutkittaessa huomattiin, ettd tydssd kéytettdvissd olevat
voimavarat muokkasivat tyon vaativuuden ja tySduupumuksen vilisti yhteyttd niin, ettd kun
tyontekijoilld oli kdytdssddn riittdvésti voimavaroja, eivdt he kokeneet suurta uupumusta tai
kyynisyyttd oltuaan vuorovaikutuksessa vaativan asiakkaan kanssa. TyOssd kéytettdvissd olevia
voimavaroja ovat muun muassa palaute suoriutumisesta, mahdollisuus kehittyd ammatillisesti,

sosiaalinen tuki ja itsendisyys. Tyon vaatimuksia ovat muun muassa tyomaéérd, fyysiset vaatimukset,
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asiakkaiden tyontekijddn kohdistama héirintd seké tunnetason vaatimukset. (Xanthopoulou ym. 2007
viitattu ldhteessd Bakker & Demerouti 2017, 274.) Edelld mainitun ilmidn voidaan ajatella pdtevin
my0s sosiaality0ssd, jossa on mielestini paljon samankaltaisuutta kotihoidon kanssa, silld asiakkaita

pyritddn auttamaan molemmissa kokonaisvaltaisesti.

Minttiri- van der Kuip (2015) késittelee tutkimuksessaan myods muutoksia tyOssd koetuissa
tehokkuusvaatimuksissa, budjettirajoissa, organisaation kontrolloivuudessa seké tyon valvonnassa ja
arvioinnissa. Koettu lisddntynyt tyotaakka, yhteistyotahojen riittiméattomat resurssit sekd tiukentuneet
budjettiraamit selittavat kaikki tilastollisesti merkitsevésti sosiaalityontekijoiden moraalista stressia.
Toisin sanoen sosiaalityontekijoiden kokemukset riittiméttomistd resursseista ja heiddn kokemansa
moraalinen stressi ovat voimakkaasti yhteydessa toisiinsa. (Ménttari- van der Kuip 2015, 58-59, 65.)
Astivikin ym. (2014) tekemissé sosiaalityontekijoiden haastattelututkimuksessa kdy ilmi, ettd liian
suuri tyOmééard on yleinen ongelma. Tyon vaatimukset ja ty0sséd kdytossd olevat resurssit eivit heiddn
mukaansa kohtaa, mikd aiheuttaa stressid. Tdma on néhtdvissad ldhes kaikkien ongelmatilanteiden

taustalla. (Astvik ym. 2014, 55.)

Yhteenvetona sosiaalityontekijoiden toimintamahdollisuuksista voidaan todeta, ettd tyShyvinvointia
tulee tarkastella osana kontekstiaan eli toimintaympdristod, jossa sosiaalityontekijat tyoskentelevét.
Tyontekijoiden toimintamahdollisuuksia lisddvia tekijoitd ovat: organisaation farkoituksenmukaiset
rakenteet ja riittdvdit resurssit ja hyvdt lihiesihenkilon johtamistaidot sekd tyon itsendisyys.
Tyontekijoiden toimintamahdollisuuksia rajoittavina tekijoind nousivat esiin: liiallinen vastuu
esimerkiksi lakisdéteisistd tyotehtavista, huono tai liian korkeaksi koettu stressi sekd tilanteet, jolloin

tyon vaatimukset ja tyossd kdytossd olevat resurssit eivit kohtaa.

4.4 Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnin edistAiminen

4.4.1 Tutkimukseen perustuvan tiedon hyodyntiminen

Collinsin (2015) mukaan henkilén subjektiivinen arviointi omasta kyvystdén toipua stressistd ja
hénen tapansa kohdata vastoinkdymiset ovat merkityksellisid tekijoitd tyohyvinvoinnin kannalta.
Tyontekijd voi suhtautua vastoinkdymisiin haasteena tai vaihtoehtoisesti lamaantua ja luovuttaa.
(Collins 2015, 72-73.) Mitd enemmain ihmiset pystyivét suhtautumaan vastoinkdymisiin haasteena,
sitd tyytyvédisempid he olivat tyohonsi ja kokivat voivansa vaikuttaa siihen (Siefert ym. 1991 viitattu

lahteessd Collins 2015, 73). My6s Astvikin ym. (2014) tutkimuksessa nousi esiin keinoja, joiden



23

avulla sosiaalityontekijit pyrkivit helpottamaan tyon vaatimusten ja kdytossd olevien voimavarojen
eroavaisuutta. Erilaisia selviytymiskeinoja ovat kompensoivat keinot, oman vaatimustason lasku,
irrottautuminen (jolloin tydhon ja organisaatioon sitoutuminen vidhenee), asioiden déneen sanominen
ja niistd metelin pitdminen seka jopa toiden lopettaminen kokonaan. (Astvik ym. 2014, 55.) Tesi ym.
(2018) ehdottavat, ettd heiddn saamiaan tuloksia voitaisiin hydodyntdd kehittdmisinterventioissa,
joissa pyrittdisiin parantamaan sosiaalityontekijoiden tyohon sitoutumista. Interventioissa tulisi ottaa
monipuolisesti huomioon sekd organisaation ulottuvuus ettd yksilollinen ulottuvuus. Organisaation
ulottuvuuteen siséltyvit tydssd kéytdssd olevat voimavarat ja tyon vaativuus. Yksilolliseen
ulottuvuuteen sisdltyvét henkilokohtaiset voimavarat. Edelld mainittujen tekijoiden avulla voitaisiin
edistdd  sosiaalityOntekijoiden tyohyvinvointia. Téssd avainasemassa voisi olla  juuri
sosiaalityontekijoiden psykologisen tyOhyvinvoinnin parantaminen ja sen kautta tyohon

sitoutumiseen vaikuttaminen. (Tesi ym. 2018, 134-135.)

Minttiri-van der Kuip pyrki muodostamaan yhtendisemmén késityksen ja ymmaérryksen
tydhyvinvoinnista yhdistimalld rakenteelliset seikat tyohon liittyviin subjektiivisiin kokemuksiin.
Hénen mukaansa aiemmin on ehkd pikemminkin keskitytty selittimdin hyvinvointia joko

rakenteellisilla tai yksilollisilld seikoilla. (Ménttéri- van der Kuip 2015, 69-70.)

4.4.2 Tyontekijoiden tukeminen hyvilli johtajuudella

Suomalaiskuntien on mahdollista vaikuttaa sosiaalityontekijoidensd hyvinvointiin, vdhentidd heidin
sairauslomiaan ja saada patevit tyontekijit pysyméén tydssiddn keskittymalld ja puuttumalla esteisiin,
jotka ovat toimintamahdollisuuksien tielld (Ménttiri- van der Kuip 2015, 69). Tydympéristd tulee
organisoida niin, ettd se tukee maksimaalisesti sosiaalityontekijoitd, heiddn tydskennellessdin
henkisesti raskaiden asioiden &érelld (Baldschun 2018, 39). Nayttia silté, ettd 1dhiesihenkilon tuella
ja neuvoilla voi olla, tydyhteis6on liittyvien tekijoiden lisdksi, vaikutusta tyohon sitoutumiseen seké
mahdollisesti puskuroiva rooli selitettidessd tyohyvinvointiin liittyvid tekijoitd (Ménttari-van der Kuip

2015, 66).

Baldschunin (2018) mukaan lastensuojelun sosiaalityontekijéiden tunnetason hyvinvointia voidaan
tukea organisaatiosta lahtdisin olevalla sosiaalisella tuella, esimerkiksi jarjestdmalld tyotilat niin, ettd
sielld on mahdollisuus rentoutua ja niin, ettd kollegoiden tuki ja heiddn kanssaan tydasioista
keskusteleminen mahdollistetaan. My®0s kriittisten ja vaativien tilanteiden prosessointiin tulee ohjata

saannollisesti organisaatiotasolla. (Sudbery 2002; Coffey ym. 2004; Sprang ym.2007 viitattu
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lahteessd Baldschun 2018, 39.) Ackerin (2018) mukaan ammatillisella tuella on paljon merkitysti
tyontekijoiden stressitekijoiden lievittdmisessd. TyoOpaikalla ammatillista tukea voidaan tarjota
virallisesti perehdyttdjén tai mentorin taholta, jonka kanssa ty6hon liittyvistd ongelmista ja
henkil6kohtaisista asioista voi keskustella. (Acker 2004, viitattu ldhteessd Acker 2018, 715.)
Erityisen suuri merkitys ammatillisella tuella on silloin, kun tyontekijé altistuu stressille ja suurille
vaatimuksille sekd saattaa jaddd sosiaalisesti ja ammatillisesti yksin (Acker 2004; Wilberforce ym.

2014 viitattu 1dhteessd Acker 2018, 715).

Koulutuksella ja tyontekijoiden tdydennyskoulutuksella on tirked rooli, etenkin kun tydskennellddn
esimerkiksi traumatisoituneiden ihmisten kanssa. Jatkuva koulutus ja ohjauksen saaminen ovat
erityisen merkityksellistd ensimmdiisid vuosiaan tydtehtdvissd toimiville. Ammatillisen tuen
saaminen sekd ammatillinen kehittyminen ennustavat molemmat tyotyytyviisyyttd ja sitd, ettei tee
mieli vaihtaa tyOpaikkaa. Hallittava tyomiadrd on myos tidrked tekijd, joka organisaation tulee
huolellisesti maééritelld. (Acker 2018, 715, 723; Baldschun 2018, 39.) Organisaatiossa tulee
mahdollistaa ammatillinen kehittyminen. Tulos on yhdenmukainen aiempien tutkimusten kanssa ja
tarkoittaa sitd, ettd organisaation olosuhteilla on merkittivd rooli ty0ssd pysymisessd ja
tyotyytyviisyydessd. (Acker 2010b: Marriott ym. 1994; Yanchus ym. 2015 viitattu ldhteessd Acker
2018, 723.)

4.4.3 Sitoutuminen ja jaettu yhteisvastuu

Collinsin (2015) mukaan koettu kontrollintunne tydsséd tapahtuviin asioihin liitetddn positiivisesti
tyontekijéiden psykologiseen hyvinvointiin, hyvdin terveyteen, positiiviseen kéyttdytymiseen ja
resilienssiin. Kun tilanteiden ndhddén olevan kontrolloitavissa, kidytetddn aktiivisempia
selviytymiskeinoja. (Liu ym. 2005; Collins 2008 viitattu ldhteessd Collins 2015, 76-77.) Tehokas
ammatillisen hyvinvoinnin kehittdiminen ja ylldpitdminen pohjaa Baldschunin (2018) mukaan
organisaation ja sosiaalityontekijoiden jaettuun yhteisvastuuseen. Ammatillinen hyvinvointi voi
toteutua vain silloin kun organisaatio ja sosiaalityontekijit sitoutuvat aktiivisesti yhteistoimintaan
kaikkien positiivisesti ty6hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden mahdollistamiseksi. (Baldschun
2018, 72.) Astvikin ym. (2014) havaintojen mukaan asioiden &ineen sanominen ja niiden
ylldpitdminen keskustelussa tydoryhmén kesken voi johtaa yhteisvastuun kantamiseen ja vdhentda
tyontekijoiden itsesyytoksid. Toisaalta protestointi ei kuitenkaan ulotu piittdjitasolle, missa
muutoksia resursseihin todella voitaisiin saada aikaan, vaan tyontekijat ldhinnd yrittaviat omalla

panoksellaan kompensoida resurssien puutetta. (Astvik ym. 2014, 60.) Manttiri-van der Kuipin
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(2015, 64) mukaan sosiaalityontekijédt arvioivat tehokkuusvaatimusten ja talouskurin lisddntyneen

viimeisen kolmen vuoden aikana.

Baldschunin (2018) mukaan tehokas ammatillisen hyvinvoinnin kehittiminen ja ylldpitdminen
pohjaa organisaation ja sosiaalityontekijéiden jaettuun yhteisvastuuseen. Ammatillinen hyvinvointi
voi toteutua vain silloin kun organisaatio ja sosiaalityontekijét sitoutuvat aktiivisesti yhteistoimintaan
kaikkien positiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden mahdollistamiseksi. (Baldschun
2018, 72.) Suomalaiskuntien olisi mahdollista vaikuttaa sosiaalityontekijoidensd hyvinvointiin,
vihentdd heiddn sairauslomiaan ja saada pitevit tyontekijat pysymaédn tydssddn, keskittymalld ja
puuttumalla esteisiin, jotka ovat toimintamahdollisuuksien tielld. (Ménttdri- van der Kuip 2015, 69-
70). Tutkijat ehdottavat, ettd heiddn saamiaan tuloksia voitaisiin hyodyntda kehittdmisinterventioissa,
joissa pyrittdisiin parantamaan sosiaalityontekijoiden tyohon sitoutumista. Téssd avainasemassa voisi
olla juuri sosiaalityontekijoiden psykologisen ty6hyvinvoinnin parantaminen ja sen kautta ty6hon
sitoutumiseen vaikuttaminen. (Tesi ym. 2018, 134-135.) Organisaation tulee sitoutua yhdessé
tyontekijoiden kanssa heiddn tyShyvinvointinsa vahvistamiseen (Baldschun 2018, 72). Kun
tyontekijit pyrkivdat omalla panoksellaan kompensoimaan resurssien puutetta sen sijaan, ettd

protestoisivat padttdjatasolle asti (Astvik ym. 2014, 60), ei asioihin koskaan saada kunnolla muutosta.

Tyohyvinvoinnin  edistdmisessd  tulee  hyddyntdd  tutkimukseen  perustuvaa  tietoa.
Kehittimisinterventioissa pitéisi pyrkid vaikuttamaan tyon vaativuuteen ja tyossd kdytossd oleviin
voimavaroihin ja niiden kautta tyontekijoiden psykologisen tyohyvinvoinnin parantamiseen.
Ldhiesihenkiloiden tuella ja neuvoilla voi olla vaikutusta tyohon sitoutumiseen sekd mahdollisesti
tyopahoinvointia hillitsevd rooli. Ammatillinen tuki on keskeinen asia. Organisaatiossa tulee ohjata
tyontekijit kriittisten ja vaativien tilanteiden prosessointiin sidnnollisesti. Lisdksi on tdrkedd, ettd
sosiaalityontekijdt ja johto sitoutuvat toimimaan yhdessd kaikkien positiivisesti tyShyvinvointiin

vaikuttavien tekijoiden mahdollistamiseksi.

4.5 Tulosten yhteenveto

Sosiaalityontekijoiden  tyohyvinvointi  kuvataan  useammassa  aineistoni  tutkimuksessa
moniulotteisena ilmidnd, johon vaikuttavat henkilokohtaiset ja tyossé kdytettdvisséd olevat voimavarat
sekd tyon vaativuus. Alkuperdisten teemojen — sosiaalityontekijoiden tydhyvinvointia edistdvien ja
heikentdvien tekijoiden — liséksi aineistosta nousivat esiin tyontekijoiden toimintamahdollisuudet

sekd ehdotukset tyOhyvinvoinnin edistdmiseksi. Sosiaalityontekijoiden kohtaama vikivalta tai sen
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uhka ei noussut tutkimuksissa erikseen erityisesti esiin, vaan se siséltyi niin Ménttéri van-der Kuipin

(2015) kuin Baldschuninkin (2018) tutkimuksissa yhtend osatekijdnd sosiaalityOntekijéiden tyon

Aineistosta nousi esiin se, ettd riittimittomat resurssit, liian suuri tyomdird ja tyOn vaativuus
heikentévit sosiaalityontekijoiden tyOhyvinvointia ja henkilokohtainen stressi voimistaa néitéd
kokemuksia. Mydtiatuntouupumusta ja toissijaista traumaattista stressid esiintyy etenkin
lastensuojelussa  tydskentelevilld  sosiaalityontekijoilld. Monet sosiaalityontekijat joutuvat
turvautumaan kompensoiviin strategioihin sekd antamaan liiallista vastuuta asiakkaille itselleen.
Lihes 43 % kyselytutkimukseen vastanneista sosiaalityontekijoistd koki tyShyvinvointinsa
heikentyneen viimeisen kahden vuoden aikana. Tyontekijin psykologisen hyvinvoinnin ollessa
matalaa, voi tyon emotionaalinen ja/tai psykologinen vaativuus tuntua liialliselta, mika taas heikentda
psykologista hyvinvointia tydssd ja ndin ollen my0s ty6hon sitoutumista. Ainoastaan 10 %
kyselytutkimukseen vastanneista sosiaalityontekijoistd koki mahdollisuutensa tehdd eettisesti
vastuullista sosiaality6ti parantuneen viimeisen kolmen vuoden aikana. Liiallinen vastuu, huono tai
liiallinen stressi sekd epétasapaino resurssien ja tyon vaatimusten vililld rajoittavat

sosiaalityontekijoiden toimintamahdollisuuksia.

Voimakkaimmin sosiaalityontekijoiden ammatillista hyvinvointia ennustavia tekijoitd olivat
muutosten hyvédksyminen tyoOpaikalla, osallisuus ja saatu ohjaus sekd koettu kontrolli,
tiimityoskentely ja ty0ajan hallittavuus (Baldschun 2018, 63-64). Kollegoiden ja tydyhteison
keskindiselld tuella sekd toimivalla tydympéristolld on positiivinen vaikutus sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointiin.  Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia kuvataan aineistoni tutkimuksissa
tyohyvinvointia edistivien tekijoiden kautta sekd yksilollisten, psykologisten valmiuksien tai
reagointitapojen kautta. Maija Manttiri-van der Kuipin (2015, 71) havaintojen mukaan
tyohyvinvointia heikentdvit seikat kuitenkin korostuvat sosiaalityontekijoiden tyossd. JD—R-teorian
mukaisesti tyon vaativuudella on vaikutusta motivaatioon ja tyon vaativuuden kokemiseen. Mikéli
tyon vaativuus kuormittaa, heikentéd se motivaatiota. Toisaalta taas sopivasti vaativa tyd vaikuttaa

motivaatioon positiivisesti. (Bakker & Demerouti 2017, 275.)

Tyo6hyvinvointiin on kuitenkin mahdollista vaikuttaa johtamisen keinoin, tutkimukseen perustuvaa
tietoa hyddyntdmailld ja siten, ettd organisaatiossa on sopivat rakenteet sekd riittdvét resurssit.

Ammatillista hyvinvointia voidaan tukea siten, ettd sosiaalityOntekijdt ja organisaatio yhdessd
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sitoutuvat toimimaan positiivisesti tyOhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden mahdollistamiseksi

(Baldschun 2018, 72).

S POHDINTA

Olen pyrkinyt saamaan téssa kirjallisuuteen pohjautuvassa tutkielmassani vastauksia siithen, mitkd
tekijdt vaikuttavat sosiaalityontekijoiden tyShyvinvointiin ja miten sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointia voidaan ylldpitda ja edistdd. Koska tydhyvinvointiin vaikuttavat seikat ovat osaltaan
yksilon yksilollisid tapoja reagoida muun muassa stressiin pohdin sitd, miten saada sosiaalityontekijét
toimimaan aktiivisesti oman tyohyvinvointinsa eteen ilman, etti siitd tulee vain yksi lisdtyotehtava,
joka tuo tunteen tydtaakan kasvamisesta ja siitd, ettd tyOhyvinvointi on ainoastaan jokaisen omalla
vastuulla? Tahén selkedd helpotusta toisi resurssien lisdidminen, parempi ja paremmin organisoitu

johtaminen ja se, ettd asiakkaiksi valikoituisivat he, jotka ovat todella avun tarpeessa.

Koettu kontrollintunne tydssd tapahtuviin asioihin liitetdéin positiivisesti tydntekijoiden
psykologiseen hyvinvointiin, hyviin terveyteen, positiiviseen kayttidytymiseen ja resilienssiin. Kun
tilanteiden ndhddin olevan kontrolloitavissa, kdytetddn aktiivisempia selviytymiskeinoja. Annetaan
siis tyontekijoiden vaikuttaa ja olla aktiivisia toimijoita omissa tyOyhteisoissdén. Tulosten mukaisesti
riittdvd ammatillisen hyvinvoinnin kehittdminen ja tydskentelymahdollisuudet sekd sen
mahdollistavat tilat ovat tirkeitd. Nami ovat selkedsti sekd resurssi- ettd johtamiskysymyksid.
Toisaalta hyvélld johtajuudella saavutetaan luultavasti parempia tydhyvinvoinnin tuloksia, vaikka
resurssit pysyisivit samoina. On keskeistd, ettd pyritddn vaikuttamaan niihin seikkoihin, joihin on
mahdollista vaikuttaa, kuten tyon organisointiin ja hyvien esihenkildiden palkkaamiseen ja heidédn
kouluttamiseensa sekd heiddan johtamiseensa. Tyontekijdn hyvét taidot ndkyvit tyOprosesseissa ja
JD—R-teorian mukainen ty0n tuunaaminen onnistuneesti voi johtaa parempaan tyShyvinvointiin.
Hyvilla 1dhijohtamisella on mahdollista panostaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Kuitenkin samaan
aikaan paéittdjiltd toivoisin lisdé resursseja uusien sosiaalityontekijoiden palkkaamiseksi. Resurssien

ollessa paremmalla tolalla saataisiin ehké korkea tyontekijoiden vaihtuvuuskin hallintaan.

Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijdt ovat toisaalta yksilollisid tai toisaalta
organisaatioon ja asiakkaiden vaikeisiin tilanteisiin ja niiden nostattamiin tunteisiin liittyvid. Ne

toteutuvat useiden tekijoiden ja ithmisten keskindisessd vuorovaikutuksessa. Sosiaalityontekijoiden
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tyohyvinvointi on moniulotteinen ilmid ja tyohyvinvointia edistdvid sekd haittaavia tekijoitd voi
esiintyd samanaikaisesti. Sosiaalityontekijoiden kohtaama vékivalta tai sen uhka kyll4 tunnustetaan
aineistoni tutkimuksissa, mutta se ei nouse niissd mitenkdén erityisesti esiin vaan on yksi tyon
kuormittavuuteen vaikuttava tekiji muiden joukossa. Pohdin, mistd tdméd johtuu. Olemmeko me
sosiaalialalla niin turtuneita vékivaltaan, sen uhkaan ja muutoinkin joidenkin asiakkaiden
epdasialliseen kdytokseen, ettd pidimme niitd tyohon kuuluvana pahana, joka ei ansaitse erityista
huomiota? Onko sosiaalityon asiakkaita leimaavaa, jos puhumme osan heistd aiheuttamasta

vakivallasta?

Olen pyrkinyt jasentimdin aineistoni tutkimuksissa tulkittuja havaintoja JD—R-teoriaan peilaten ja
nostamaan esiin tutkijoiden 10ytdmid, ei suoraa havaittavissa olevia seikkoja sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvoinnin taustalla. Néin olen pyrkinyt tutkielmassani soveltamaan tietoa, mikd on myds
kriittisen realismin ldhtokohta. Kdytdssd olevat resurssit sekd tyon vaativuus ovat yhteydessé
sosiaalityontekijoiden tyOhyvinvointiin, kuten JD—R-teoriakin ennustaa. Kaikissa aineistoni
tutkimuksissa tuotiin  esiin  sitd, ettd tyOhyvinvointia heikentdvit tekijit korostuvat
sosiaalityOntekijoiden tydssd. Oman kokemukseni mukaan monet tahot olettavan sosiaalityon ottavan
vastuuta thmisten asioista, silloinkin kun mitkdin muut auttamistahot eivit siithen kykene. Lisédksi
asiakkaat ovat monenikiisié ja heidédn ongelmansa ja tuentarpeensa voivat olla monenlaisia ja hyvin
laajoja, joten sosiaalityontekijoilld tulee olla laaja-alaista osaamista sekd ongelmanratkaisukykyé.
Jatkotutkimusaiheena olisi kiinnostavaa syventyd tarkemmin tyShyvinvoinnin kehittdmiseen

tahtddviin interventioihin ja niiden vaikuttavuuden tutkimiseen.

Osa aineistoni haastattelututkimukseen vastanneista sosiaalityontekijoistd toi tosiaan esiin, ettd he
tekevit tyonsd vain riittdvdn hyvin hallitakseen liian suurta tyOmddrddnsd. Télloin he joutuvat
jattdméddn vastuuta asioiden hoitamisesta asiakkaille itselleen. Tdmd on ndkemykseni mukaan
sosiaalityon ja asiakastyon pdadtavoite, ettd asiakkaat alkaisivat pikkuhiljaa ottaa itse enemméin
vastuuta omissa asioissaan, alkaisivat luottaa, ettd osaavat itse ja saisivat asioita tehtyd itsendisemmin.
Asiakkaiden vahvistaminen tdssd vaatii kuitenkin aikaa ja pitkdjanteistd yhteistyoskentelyd. Lisdksi
talloin on riskind se, ettd asiakkaat eivét saa tarvitsemaansa apua vaan heididn odotetaan parjaavénsa
omillaan. Huonoimmillaan he eivét kykene huolehtimaan omista asioistaan saati sitten lapsistaan —
ilman riittdvdd, kokonaisvaltaista apua siis. On my0s monia mielenterveydenongelmia ja
toimintakykyyn vaikuttavia sairauksia, joiden vuoksi ihminen saattaa jaada todella yksin, jollei ole

kukaan auttamassa.
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Sosiaalityontekijoiden kanssa keskustellessa olen havainnut, ettd monet heistd uupuvat tyonsa alle,
koska monissa tyopaikoissa on auki vakansseja, joihin ei ole saatu tyontekijoitd. Mydskddn uuden
tyontekijin perehdyttdmiseen ei ole l0oydetty aikaa. Ja kun tyOméadrd alkaa vasyttdd, on helppo
irtisanoutua ja vaihtaa kokeilemaan uuteen paikkaan, koska vakansseja on monessa paikassa auki,
edelld mainituista syistd. Siksi on tirkedd tutkia, mistd sosiaalityontekijan tyohyvinvointi koostuu, ja
julkisen vallan tulisi hyodyntdé tétd tietoa tyOpaikoilla tydolojen ja tydtehtdvien suunnittelussa.
Yksittdinen sosiaalityontekijd voi tuunata omaa tyotddn itselleen sopivammaksi, mutta kyse on
kuitenkin rakenteista. Sote-uudistus olisi tuhannen taalan paikka ottaa huomioon myds tyontekijoiden
hyvinvointi, jaksaminen ja sitoutuminen tyohonsé eiké vain ajatella uudistusta palvelujen kayttijien
kannalta — koska viime kidessd vain sitoutuneet, ammattitaitoisen tyoOntekijit voivat tuottaa

laadukkaista palveluja.
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