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Kirjallisuuteen pohjautuvan tutkielmani aiheena on sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointi. Pyrin 

saamaan kokonaiskuvaa sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia edistävistä ja heikentävistä tekijöistä 

sekä keinoista, joilla työhyvinvointiin 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 näkökulman 

mukaisesti pyrin tarkastelemaan ja saamaan tietoa työhyvinvoinnista. 

 

Tutkielmani aineistona on kaksi sosiaalityön väitöskirjaa sekä neljä vertaisarvioitua 

tutkimusartikkelia. Näissä tutkimuksissa käsitellään sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia 

yksilöllisten ominaisuuksien ja työn vaativuuteen liittyvien käsitteiden sekä työssä käytettävissä 

olevien resurssien moniulotteisena ilmiönä. Kaksi tutkimuksista on kotimaisia ja neljä kansainvälisiä. 

 

Aineiston pohjalta muotoutuu kuva sosiaalityöntekijöiden työhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista 

tekijöistä. Työhyvinvointia heikentävät riittämättömät resurssit, liian suuri työmäärä ja työn 

vaativuus, lisäksi henkilökohtainen stressi voimistaa näitä kokemuksia. Työhyvinvointia tukevat 

seikat, kuten osallisuus, tiimityöskentely ja työajan hallittavuus, voivat kompensoida työhyvinvointia 

heikentävää työssä koettua stressiä. Tulosten perusteella psykosomaattisen työhyvinvoinnin 

tukeminen on erittäin keskeistä. Lähiesihenkilöiden henkilöstöjohtamisen taidot voivat vaikuttaa 

positiivisesti työhön sitoutumiseen, joka puolestaan on yhteydessä psykologiseen hyvinvointiin, 

erityisesti työn vaativuuden ollessa korkeaa. 
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1 JOHDANTO 
 

 

Sosiaalityöntekijät kohtaavat työssään monenlaisia haasteita sekä vaikeita ja monimutkaisia 

asiakastilanteita. Heidän jokapäiväiseen arkeensa kuuluu useita lakisääteisiä työtehtäviä ja eri 

lainsäädännön puitteissa tehtäviä päätöksiä, joiden aikarajoja säädellään sekä lainsäädännön että 

kuntien ja kaupunkien sisäisillä määräyksillä. Työntekijöiden vaihtuvuus on suurta ja esimerkiksi 

tälläkin hetkellä avoimia sosiaalityöntekijöiden työpaikkoja löytyy 570 kappaletta Työmarkkinatorin 

sivuilta (Työmarkkinatori 2022). Sosiaalityöntekijöiden työ voi olla emotionaalisesti hyvin 

kuormittavaa ja vaikuttaa hyvinvointiin myös työn ulkopuolella. Yhteen aineistoni tutkimukseen 

haastatellut sosiaalityöntekijät kuvasivat tekevänsä työnsä ”riittävän hyvin”, sillä resurssit eivät riitä 

muuhun. Samalla he kuitenkin kysyivät, että mikä on esimerkiksi lapsien kohdalla ”riittävän hyvä”. 

(Astvik, Melin & Allvin 2014, 57-58.) Minua kiinnostaa erityisesti se, miten sosiaalityöntekijöiden 

työhyvinvointia ja työssä jaksamista voitaisiin edistää ja ylläpitää. Siksi haluan tässä kirjallisuuteen 

pohjautuvassa tutkielmassani selvittää, mistä osasista sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointi koostuu. 

 

Tutkimuskysymykseni ovat: Mitkä tekijät vaikuttavat sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointiin? Millä 

keinoilla työhyvinvointia voidaan ylläpitää ja edistää? 

 

Tarkastelen sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia peilaten job demands–resources -teoriaan. 

Teoriassa tarkastellaan työn vaativuuden ja työssä käytössä olevien voimavarojen suhdetta toisiinsa 

ja niiden moninaista vaikutusta työhyvinvointiin. Aineistoni tutkimuksissa käsitellään 

sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia seikkaperäisesti yksilöllisten ominaisuuksien ja työn 

vaativuuteen liittyvien käsitteiden sekä työssä käytettävissä olevien resurssien moniulotteisena 

ilmiönä, joihin myös motivaatio ja työn kuormittavuus vaikuttavat. Muun muassa organisaatioon, 

resursseihin ja johtamiseen liittyvät tekijät vaikuttavat sosiaalityöntekijöiden todellisiin 

toimintamahdollisuuksiin omassa työssään. 

 

Varsinkin lastensuojelun sosiaalityössä sekä aikuissosiaalityössä työskennellään vaativissa 

työtehtävissä ja suurten asiakasmäärien kanssa. Lastensuojelun asiakasmääriin on onneksi kuitenkin 

tullut ja tulossa vielä muutoksia. Lastensuojelulain (417/2007)13 b §:n 2 momentin mukaan yhdellä 

lapsen asioista vastaavalla sosiaalityöntekijällä saa olla enintään 30 lasta asiakkaanaan 1. päivästä 
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tammikuuta 2024. Siihen asti lapsen asioista vastaavalla sosiaalityöntekijällä saa olla enintään 35 

lasta asiakkaanaan. 

  

Kaksi vuotta jatkunut koronapandemia vaikuttaa asiakkaiden hyvinvointiin ja heidän jaksamiseensa. 

Nyt vielä viimeisimpänä Venäjän hyökkäys Ukrainaan nostaa monilla huolen ja aiemmat 

traumaattiset kokemukset pintaan. Sosiaalityöntekijöiden tulisi saada riittävästi tukea omaan 

työhyvinvointiinsa, jotta he jaksaisivat auttaa ja tukea asiakkaita näinä erityisinä aikoina. Tämän takia 

tutkielmani aihe on erityisen ajankohtainen ja tärkeä.   

 

2 TEORIATAUSTA JA KESKEISET KÄSITTEET 
 

 

2.1 Tutkielman teoreettinen tausta 
 

Tutkielmani taustateoriana on kriittinen realismi. Siinä ilmiö nähdään osana kontekstiaan eli 

toimintaympäristöään (Mänttäri-van der Kuip 2015, 27). Kriittisessä realismissa ilmiöiden 

selittyminen ja paljastuminen perustuvat teorioille. Keskeistä on havaintojemme ulkopuolisen 

maailman tutkiminen ja näkyväksi tekeminen. Tieteelliset tulkinnat todellisuudesta voivat olla 

erilaisia. Todellisuutta tavoitellaan testaamalla ja kehittämällä tieteellisiä teorioita. (Pekkarinen & 

Tapola-Haapala 2009, 160-161.) Verrattuna luonnontieteisiin sosiaalitieteissä tutkimuskohteet on 

määritelty ja tuotettu sosiaalisesti, joten ne todentuvat vain sosiaalisten prosessien kautta. Kriittisessä 

realismissa ei arvoteta luonnontieteitä ja sosiaalitieteitä, vaan nähdään molemmat yhtä todellisina. 

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

 

Kriittisen realismin mukaisesti voidaan ajatella, että teoria ei määrittele tietoa, vaikka tieto onkin 

teoriasta riippuvaista. Sosiaalityön ontologiassa puolestaan on kyse siitä, miten siinä ymmärretään 

ihmisten elämä, eikä siitä miten ihmiset todellisuudessa elävät elämäänsä. Tutkimuksen ja 

kiinnostuksen kohteena ei ole olemisesta saatava tieto vaan oleminen itsessään. (Kjørstad & Solem 

2018, 3, 12, 14-15.) Sosiaalityön ontologioita voi olla useampia, joka voi puolestaan näkyä siinä 

mihin esimerkiksi interventioita halutaan kohdistaa; ympäristöön, yksilöön vai molempiin 

(Fleetwood & Ackroyd 2004 viitattu lähteessä Kjørstad & Solem 2018, 12). Kriittisessä realismissa 

oletetaan myös, että on olemassa todellisuuden taso, josta voidaan saada tietoa tutkimalla, siitä 

huolimatta, että emme voi havaita sitä suorasti. Tietoa saadaan käsitteellistämisen ja teoreettisen työn 
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avulla, esimerkiksi tulkitsemalla havaintoja, jotka on kerätty empiirisesti. (Kjørstad & Solem 2018, 

14.) Kriittisessä realismissa ei odoteta maailman olevan olemassa sellaisenaan, riippumatta meidän 

omasta käsityksestämme siitä. Realismilla ei siis tarkoiteta välitöntä pääsyä totuuden äärelle. (Sayer 

2000, 7.) 

 

Tiedon soveltamisessa lähtökohtana on, että olemme tietoisia empiiristen tapahtumien taustalla 

olevista seikoista jotka eivät ole suoraa havaittavissa (Kjørstad 2018, 75). Kriittiselle realismille 

piirteenomaista on se, että siinä nähdään todellisuudella olevan kolme ulottuvuutta (Bhaskar 1986; 

Danermark ym. 2002 viitattu lähteessä Kjørstad 2018, 78). Havaittavissa olevat asiat sisältyvät 

empiiriseen ulottuvuuteen. Sen lisäksi on ulottuvuus, johon oikeasti tapahtuvat asiat ja ilmiöt 

sisältyvät; ne eivät vain aina ole suoraa havaittavissa. Kolmanteen, todelliseen ulottuvuuteen, 

sisältyvät tutkijasta riippumattomat seikat, mekanismit ja rakenteet. Tutkittavat ilmiöt ovat todellisia, 

mutta ne eivät aina näyttäydy niin selkeästi. Tämä on kriittisen realismin keskeinen näkemys. 

(Kjørstad 2018, 78.) Menestyneiden interventioiden toteuttaminen onnistuu silloin, kun niiden 

taustalla on monitieteistä, hedelmällistä tutkimusta. Kriittisessä realismissa nähdään 

monitieteisyyden olevan seurausta maailman luonteesta ja asioiden tapahtumiseen sekä ilmiöihin 

vaikuttavan todellisessa sosiaalisessa elämässä eritasoisten ja erilaisten mekanismien. Juuri tämän 

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

 

Peilaan aineistostani esiin nousevia tuloksia job demands–resources -teoriaan (jäljempänä JD–R-

teoria), jonka ovat kehittäneet työ- ja organisaatiopsykologian professorit Arnold Bakker ja Evangelia 

Demerouti. Teorian keskeinen näkemys on se, että useat erilaiset työssä käytettävissä olevat 

voimavarat säätelevät työn vaativuuden vaikutuksia työuupumukseen. Esimerkiksi hyvät 

henkilökohtaiset käytettävissä olevat voimavarat, motivaatio sekä sopiva työn vaativuus edistävät 

teorian mukaan työn tekemistä ja hyvinvointia työssä. (Bakker & Demerouti 2017, 273, 275.) Bakker 

& Demerouti julkaisivat alkuperäisen mallin vuonna 2001 ja kyseistä mallia on sovellettu tuhansissa 

organisaatioissa ja se on ollut satojen tutkimusten inspiraationa sekä monien eri valtioiden virastojen 

ja työsuojeluorganisaatioiden käytössä. Mallin mukaan työn vaativuus koostuu sellaisista 

sosiaalisista, fyysisistä, psykologisista tai organisaatiosta johtuvista tekijöistä, joiden käyttäminen vie 

meiltä psykologisia ja/tai fysiologisia resursseja. (Demerouti et al., 2001 viitattu lähteessä Bakker & 

Demerouti 2017, 274.) Esimerkkeinä tästä mainitaan emotionaalisesti vaativa vuorovaikutus 

asiakkaiden kanssa sekä korkea työpaine. Työssä käytettävissä olevat voimavarat taas ovat sellaisia 

sosiaalisia, fyysisiä, psykologisia tai organisaatiosta johtuvia tekijöitä, joiden avulla työn tavoitteita 

saavutetaan ja lievennetään työnvaativuutta sekä sen aiheuttamaa psykologista ja fysiologista 
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kuormittavuutta. Voimavarat voivat myös edistää oppimista ja kehittymistä sekä henkilökohtaista 

kasvua. Työssä käytettävissä olevia voimavaroja ovat esimerkiksi taidokkuus ja osaaminen, 

palautteen saaminen tehdystä työstä, autonomia sekä mahdollisuus kehittyä. (Bakker, 2011; Bakker 

& Demerouti, 2007 viitattu lähteessä Bakker & Demerouti 2017, 274.) Esittelen mallin kuviossa 1, 

sivulla 5. Olen suomentanut siinä esiintyvät käsitteet. Mallikuvion käyttöön 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. Tämän vuoksi 

käytän tekstissäni molempia käsitteitä, riippuen asiayhteydestä. Tutkielmani aineistona olevissa 

tutkimuksissa on joissain sovellettu osittain tai kokonaan JD–R-mallia. Tällöin näkökulma keskittyy 

esimerkiksi subjektiivisesti koettuihin mahdollisuuksiin, haasteisiin ja muutoksiin omassa työssä. 

Malliin peilaten pyritään selittämään niin negatiivisia kuin positiivisia työhyvinvoinnin tekijöitä. 

Sosiaalityöntekijöiden psykologinen työhyvinvointi nähdään esimerkiksi mallin puskuri-hypoteesin 

mukaisesti henkilökohtaisena resurssina, jolla työntekijä selviytyy työnsä vaatimuksista. Työn 

vaativuus voi heikentää työhön sitoutumista etenkin silloin kun psykologinen työhyvinvointi on 

matalampaa. Vastaavasti työn vaativuus ei vaikuttaisi niin paljon silloin kun psykologinen 

työhyvinvointi on paremmalla tasolla. (Mänttäri-van der Kuip 2015, 30-31; Tesi, Aiello & Giannetti 

2018, 126; Bakker & Demerouti 2007 viitattu lähteessä Tesi ym. 2018, 126.) 
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Kuvio 1. Job demands-resources -malli (Bakker & Demerouti 2017). Tutkijoiden luvalla. 

 

Vuosien varrella JD–R-malliin liittyvissä pitkittäistutkimuksissa on alettu löytää hyvinvoinnin, työn 

vaativuuden ja käytössä olevien resurssien välisiä kausaalisia yhteyksiä. Yhteydet ovat olleet 

molemminsuuntaisia. (Bakker & Demerouti 2017, 276.) Kausaalisella yhteydellä tarkoitetaan sitä, 

että jonkin asian tapahtuminen vaikuttaa myös toisen asian tapahtumiseen. Esimerkiksi JD–R-teorian 

mukaisesti omaan työhön vaikuttaminen niin että siitä tulee itselle mielekkäämpää lisää työssä 

käytettävissä olevia henkilökohtaisia voimavaroja. Vastaavasti vähäiset mahdollisuudet vaikuttaa 
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omaan työhön heikentävät osaltaan käytettävissä olevia henkilökohtaisia voimavaroja. Se että 

kausaalisia yhteyksiä on löydetty antaa lisää todistusvoimaa teorialle.  

 

Nähdäkseni JD–R-teorian avulla on mahdollista saavuttaa tietoa vuorovaikutuksellisista seikoista ja 

yksilöllisistä tekijöistä työhyvinvoinnin taustalla. Henkilöiden välinen kemia sekä se, miten tulemme 

ymmärretyksi, miten esimerkiksi toinen tulkitsee puheitamme, tekojamme ja ulospäin näkyvää 

stressiä, ovat asioita, joita emme tavallaan voi suoraa havaita, vaan niistä saadaan tietoa tulkitsemalla 

empiirisesti kerättyjä havaintoja, kuten kriittisessä realismissakin oletetaan. JD–R-teorian avulla 

pyritään siis saamaan tietoa todellisuuden tasosta, jota emme voi suoraa havaita. (mukaillen Kjørstad 

& Solem 2018, 14.) JD–R-teoria mallintaa työhyvinvointiin vaikuttavien tekijöiden moninaisia, 

kausaalisia yhteyksiä ja tekee näkyväksi ei suoraan havaittavissa olevia seikkoja. Tämä on myös 

kriittisen realismin mukaisesti tiedon soveltamisen lähtökohtana (Kjørstad 2018, 75). Monitieteinen 

ja hedelmällinen tutkimus menestyneiden interventioiden taustalla on kriittisen realismin mukaan 

luonnollinen seuraus siitä, että kun asioiden tapahtumiseen ja ilmiöihin vaikuttavat todellisessa 

sosiaalisessa elämässä eritasoiset ja erilaiset mekanismit (Danermark 2018, 39). Juuri tämän vuoksi 

kriittinen realismi sopiikin mainiosti sosiaalityöntekijöiden työhyvinvoinnin moniulotteisuuden ja 

monitekijäisyyden tarkastelemisen taustalle niin sanotuksi metateoriaksi. 

 

2.2 Työhyvinvointi 
 

Fysiologinen stressitutkimus oli 1920-luvulla alkusysäys työhyvinvointitutkimukselle. Myöhemmin 

stressitutkimus laajeni kattamaan myös ihmisten käyttäytymisen tason ja psykologiset reaktiot 

kielteisiin tuntemuksiin. Sittemmin alettiin tutkia ympäristön vaikutuksia stressitasoon eli tutkittiin 

työhyvinvointiin liittyen työtä ja työympäristöä. Edellä mainituilla ei kuitenkaan pystytty selittämään 

yksilöllisiä eroja tavassa reagoida työn vaatimuksiin. Alettiin tutkia mukautumista (coping) eli sitä, 

millaisia voimavaroja yksilöllä voi olla käytössään stressaavista työtilanteista selviämiseen. 

Voimavarat voivat olla henkilökohtaisia tai ympäristöstä kumpuavia. Suomessa otettiin 1990-luvulla 

käyttöön työkykyä ylläpitävä toiminta (tykytoiminta), jonka tavoitteena on ollut työntekijän 

toimintakyvyn ja terveyden sekä turvallisen ja terveellisen työympäristön ja työyhteisön 

systemaattinen kehittäminen. (Manka & Manka 2016, 63.) Nykytutkimuksen valossa 

työhyvinvoinnin voidaan nähdä muotoutuvan työn vaativuuden ja henkilökohtaisten sekä työssä 

käytettävissä olevien voimavarojen yhteisvaikutuksessa. (Bakker & Demerouti 2017, 275.) 
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Työ, sen koettu mielekkyys, hyvinvointi, turvallisuus ja terveys muodostavat työhyvinvoinnin 

kokonaisuuden. Hyvä ilmapiiri, työryhmän ammattitaito ja ihmisten innostava ja taitava johtaminen 

lisäävät työhyvinvointia. Kun työntekijä voi hyvin työssään, jaksaa hän paremmin sitoutua työhönsä 

ja tehdä sen tuottavasti, eikä sairauspoissaolojakaan esiinny niin paljon. Työhyvinvointia edistetään 

koko työyhteisön voimin, vastuu ei ole pelkästään johdolla tai yksittäisellä työntekijällä. (Sosiaali- ja 

terveysministeriö 2022.) Työhyvinvoinnin rakenne nähdään moniulotteisena (Baldschun 2018, 61) ja 

työtä tehdessä voi kokea mielekkyyttä, joka ylläpitää psykologista hyvinvointia sen kautta, että yksilö 

pääsee näin ilmentämään todellista minäänsä (Tesi ym. 2018, 125). 

 

Työhyvinvointia voidaan määritellä myös mielen hyvinvoinnin näkökulmasta. Työkyky ja 

mielenterveys ovat yhteydessä toisiinsa, todetaan Työterveyslaitoksen sivuilla ja 

mielenterveydenhäiriöt ovat toiseksi yleisin työkyvyttömyyden syy, heti tuki- ja 

liikuntaelinsairauksien jälkeen. Työelämään liittyy rakenteellisia seikkoja, joiden voidaan nähdä 

heijastuvan myös mielenterveyteen. Työ, jossa on paljon ajallisia haasteita ja emotionaalista 

kuormitusta, voi lisätä mielen hyvinvoinnin ongelmia. Työntekijöillä saattaa olla enemmän 

väsymystä, riittämättömyyden tunteita ja esimerkiksi keskittymisvaikeuksia. Paremman 

mielenterveyden ja hyvien työolosuhteiden välillä on todettu olevan positiivinen yhteys. Hyvää 

mielenterveyttä voidaan edistää työpaikoilla tukemalla sairastuneita ja kuormittuneita työntekijöitä, 

epäkohtia havainnoimalla ja niihin puuttumalla sekä vahvistamalla työssä käytössä olevia ja 

työntekijöiden omia voimavaroja. (Työterveyslaitos 2022.)  

 

3 TUTKIELMAN TOTEUTUS 
 

 

Tavoitteenani on kirjallisuuteen pohjautuvassa tutkielmassani sisällön analyysin keinoin selvittää, 

mitkä tekijät vaikuttavat sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointiin ja sitä, miten työhyvinvointia 

voidaan edistää ja ylläpitää. Tarkoitukseni on saada aiheesta mahdollisimman kattava kuva 

ajantasaisen tutkimustiedon valossa. 

 

3.1 Aineisto 
 

Käytin aineistonhakuun Jyväskylän yliopiston kirjaston tietokantoja ja Helsingin yliopiston 

tietokantoja ja PubMedia. Lisäksi kävin läpi jo löytämieni tutkimusten lähdeluetteloita, joista löysin 
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samaan aiheeseen liittyviä tutkimuksia ja aiheeseen liittyvien tutkimusten tekijöiden nimiä. Googlea 

käytin hakukoneena aihetta ideoidessani ja yleisempää tietoa etsiessäni. Käyttämiäni hakusanoja: 

sosiaalityöntekijä, työhyvinvointi, sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointi, sosiaalityöntekijöiden 

hyvinvointi, social worker, social workers well-being ja social workers work-related well-being. 

Käytin sekä yksittäisiä hakusanoja että hakusanoja yhdessä, hyödyntäen AND -toimintoa. 

 

Aineistoni sisäänottokriteerit:  

• vertaisarvioitu tutkimus  

• julkaistu 2012-  

• sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointiin liittyvä 

• sosiaalityön ja / tai psykologian tieteenalaan liittyvä tutkimus  

• suomen- tai englanninkielinen 

• riittävän monta kansainvälistä tutkimusta.  

 

Aineistoni poissulkukriteerit:  

• julkaistu 2011 tai aikaisemmin  

• muiden alojen työntekijöiden työhyvinvointiin liittyvät tutkimukset  

• ei-vertaisarvioidut/ ei-tieteelliset artikkelit 

• julkaisukieli muu kuin suomi tai englanti.  

 

Lopulliseen aineistooni valitsin kaksi artikkeliväitöskirjaa, joissa on tutkittu sosiaalityöntekijöiden 

työhyvinvointia Suomen kuntasektorilla, lähinnä lastensuojelussa ja aikuissosiaalityössä. Lisäksi 

aineistona on neljä vertaisarvioitua tutkimusartikkelia, joissa on tutkittu:  

- sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia Ruotsissa 

- sosiaalityöntekijöiden työn vaativuuden, psykologisen hyvinvoinnin ja työhön sitoutumisen 

välistä yhteyttä Italiassa 

- sosiaalityöntekijöiden ja sosiaalityön opiskelijoiden stressinhallintaan liittyviä keinoja 

Englannissa 

- sosiaalityöntekijöiden itsestä huolehtimisen keinojen käytön vaikutusta työtyytyväisyyteen ja 

työpaikan vaihtamiseen New Yorkin osavaltiossa Yhdysvalloissa.  

 

Esitän aineistoni vielä kootusti taulukossa seuraavalla sivulla. 
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Kirjoittaja Nimi Vuosi / maa Tyyppi Oppiala 

Mänttäri-van 

der Kuip, M. 

Work-Related Well-Being 

Among Finnish Frontline 

Social Workers in an Age 

of Austerity. 

2015 / Suomi Väitöskirja, 

kvantitatiivinen 

tutkimus 

sosiaalityö 

Baldschun, A. The occupational well-

being of child protection 

social workers. Theoretical 

conceptualization and 

empirical investigations 

among Finnish statutory 

social workers. 

2018 / Suomi Väitöskirja, 

kvantitatiivinen 

tutkimus 

sosiaalityö 

Acker, G.M. Self–care practices among 

social workers: do they 

predict job satisfaction and 

turnover intention? 

2018 / USA Tieteellinen 

artikkeli, 

kvantitatiivinen 

tutkimus 

sosiaalityö 

Astvik, W., 

Melin, M. & 

Allvin, M. 

Survival strategies in social 

work: a study of how 

coping strategies affect 

service quality, 

professionalism and 

employee health. 

2014 / Ruotsi Tieteellinen 

artikkeli, 

kvalitatiivinen 

tutkimus 

sosiaalityö, 

psykologia 

Collins, S. Alternative Psychological 

Approaches for Social 

Workers and Social Work 

Students Dealing with 

Stress in the UK: Sense of 

Coherence, Challenge 

Appraisals, Self-Efficacy 

and Sense of Control. 

2015 / 

Englanti 

Tieteellinen 

artikkeli, 

kvantitatiivinen 

tutkimus 

sosiaalityö 

Tesi, A., 

Aiello A. & 

Giannetti, E. 

The work-related well-

being of social workers: 

Framing job demands, 

psychological well-being, 

and work engagement. 

2018 / Italia Tieteellinen 

artikkeli, 

kvantitatiivinen 

tutkimus 

sosiaalityö, 

psykologia 

 

Taulukko 1. Tutkielmani aineisto. 

 

Sosiaalityön tutkijatohtori Maija Mänttäri-van der Kuip selventää väitöstutkimuksessaan vuodelta 

2015 mekanismeja, jotka yhdistävät riittämättömiä resursseja sekä sosiaalityöntekijöiden työhön 

liittyvää hyvinvointia. Hän pyrkii rakentamaan hyvinvointia kuvaavia malleja, jotka johtaisivat 

parempaan ymmärrykseen riittämättömien resurssien ja työhön liittyvän hyvinvoinnin yhteydestä. 

Ideana on sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointiin liittyvien tekijöiden tunnistaminen ja niiden 

näkyväksi tekeminen. Taustalla on kriittisen realismin teoria ja sosiaalityöntekijöiden subjektiivinen 

hyvinvointi nähdään osana ympäristöään. Mänttäri-van der Kuip soveltaa tutkimuksessaan 
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kyvykkyys-ajattelun näkökulmaa, jonka avulla on mahdollista selvittää sosiaalityöntekijöiden 

todellisia toimintamahdollisuuksia omassa toimintaympäristössään ja työssään. Hän määrittelee 

tutkimuksessaan moraalisen stressin, joka kumpuaa työhön liittyvästä huonovointisuudesta ja 

kehittyy silloin kun työntekijä ei voi tehdä työtään moraalisesti riittävän hyvin. Esteet voivat olla 

henkilökohtaisia, rakenteisiin tai organisaatioon liittyviä. (Mänttäri-van der Kuip 2015, 27-28, 35, 

41.)  

 

Yhteiskuntatieteiden tohtori Andreas Baldschun on tutkinut lastensuojelun sosiaalityöntekijöiden 

työhyvinvointia vuonna 2018 julkaistussa väitöskirjassaan. Siinä selitetään sosiaalityöntekijöiden 

työhyvinvointia moniulotteisen mallin avulla, joka antaa Baldschunin mukaan riittävän holistisen ja 

kokoavan kuvan työhyvinvoinnista ja sopii näin ilmiön kuvaamiseen parhaiten. Väitös pohjautuu 

neljään aiempaan tutkimukseen, joissa on vertailtu lastensuojelun sosiaalityöntekijöiden sekä muuta 

sosiaalityötä tekevien ammatillista hyvinvointia. Baldschunin mukaan kattava ja holistinen 

lähestymistapa on paras tapa selittää sosiaalityöntekijöiden ammatillista hyvinvointia. (Baldschun 

2018, 27, 61-62.) 

 

Tesi, Aiello & Giannetti (2018) ovat selvittäneet italialaisten sosiaalityöntekijöiden psykologista 

työhyvinvointia ja sitä, millä tavoin se on yhteydessä työhön sitoutumiseen. Heidän mukaansa työhön 

sitoutumista ei ole tutkittu kovinkaan paljon juuri sosiaalityön kontekstissa. He käyttävät tutkimuksen 

teoreettisena viitekehyksenä JD–R-mallia, jonka avulla he tarkastelevat psykologisen hyvinvoinnin, 

työhön sitoutumisen ja työn vaativuuden välisiä keskinäisiä suhteita. He asettavat kolme hypoteesia 

tutkimuksessaan: 1) psykologinen hyvinvointi voi toimia henkilökohtaisena resurssina, jolla on 

vaikutusta työhön sitoutumiseen; 2) psykologinen hyvinvointi sääntelee työhön sitoutumisen ja 

työnvaativuuden välistä yhteyttä niin, että psykologisen hyvinvoinnin ollessa matalaa korreloivat 

työhön sitoutuminen ja työn vaativuus vielä voimakkaammin negatiivisesti keskenään; 3) työn 

vaativuus moderoi psykologisen hyvinvoinnin ja työhön sitoutumisen välistä yhteyttä niin, että työn 

vaativuuden ollessa korkeaa ovat psykologinen hyvinvointi ja työhön sitoutuminen vahvasti 

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

 

Astvik, Melin & Allvin (2014) ovat haastatelleet tutkimukseensa ruotsalaisia sosiaalityöntekijöitä ja 

tutkineet, mistä sosiaalityöntekijöiden selviytymisstrategiat koostuvat ja miten ne muodostuvat. 

Tutkimuksessa selviytyminen (coping) määritellään Lazaruksen ja Folkmanin (1984) näkemykseen 

pohjautuen jatkuvasti muuttuviksi kognitiivisiksi ja behavioraalisiksi yrityksiksi hallita sisäisiä ja 

ulkoisia vaatimuksia, jotka joko kuluttavat tai lisäävät yksilön resursseja. (Astvik ym. 2014, 52-53.) 



11 
 

 

Collinsia (2015) ovat puolestaan innoittaneet englantilaisille sosiaalityön opiskelijoille ja 

sosiaalityöntekijöille esiin tuodut vaatimukset, joiden mukaan sosiaalityöhön tarvittaisiin 

työntekijöitä, joiden stressinsietokyky ja resilienssi ovat hyvällä tasolla. Näin työntekijät jaksaisivat 

työskennellä paremmin vaikeiden asioiden parissa. Tutkija määrittelee artikkelissaan tiettyjä 

psykologisia käsitteitä ja ominaisuuksia, joiden avulla sosiaalityöntekijöiden ja sosiaalityön 

opiskelijoiden on helpompi hallita työhön liittyvää stressiä. (Collins 2015, 69-70.)  

 

Acker (2018) selvitti amerikkalaisten sosiaalityöntekijöiden itsestä huolehtimisen keinojen käytön 

vaikutusta työtyytyväisyyteen ja työpaikan vaihtamiseen. Sosiaalityöntekijöillä itsestä huolehtimisen 

taidot koostuvat – ammatillisessa mielessä – tietoisista käyttäytymisen keinoista, jotka sisältävät 

ammatillisen tuen, ammatillisen kehittymisen, kognitiiviset keinot päämäärien saavuttamiseksi ja 

ammatillisen resilienssin. (Dorociak ym. 2017; Lee & Miller 2013; Miller 2015 viitattu lähteessä 

Acker 2018, 715.) Resilienssi on hyvinvointia ylläpitävien vahvuuksien ja voimavarojen 

hyödyntämiseen kehittynyt yksilöllinen, henkinen kapasiteetti, joka mahdollistaa palautumisen ja 

elämisen jatkamisen hyvinkin kuormittavien tilanteiden jälkeen. Resilienssi voi vahvistua ja sitä 

voidaan vahvistaa läpi elämän; se ei siis ole muuttumaton ominaisuus tai olotila. (Koirikivi & 

Benjamin 2020.)  

 

3.2 Aineiston analyysi 
  

Puusan (2020, 142) mukaan laadullisen analyysin tavoitteena on mielekkään kokonaisuuden 

luominen aineiston pohjalta. Analyysin avulla tuotetaan monipuolinen tulkinta, joka perustellaan 

hyvin ja tehdään johtopäätökset tutkittavasta aiheesta. Valitsin aineistoni analyysimenetelmäksi 

sisällönanalyysin, joka voidaan Puusan (2020, 142) mukaan ymmärtää tarkoituksenmukaisena 

viitekehyksenä, joka mahdollistaa aineiston monipuolisen tarkastelun. Pyrin löytämään kaikki 

relevantit ja riittävän tuoreet aihettani käsittelevät tieteelliset tutkimukset. Rajattuani aineistoni 

käyttämiini tutkimuksiin, luvussa 3.1 esitetyin kriteerein, lähdin analysoimaan keräämääni aineistoa. 

Lähestyin aineistoa prosessin aikana sekä aineisto- että teorialähtöisesti. Lähdin liikkeelle käsitteestä 

työhyvinvointi ja siitä, mitä se tarkoittaa nimenomaan sosiaalityöntekijöiden kohdalla. 

Lähtökohtaisesti halusin löytää työhyvinvointia tukevia seikkoja, mutta tutustuessani aineistoon 

lukemalla tutkimuksia läpi, huomasin että aineistossa pikemminkin korostuivat työhyvinvointia 

heikentävät seikat. Aloin teemoitella aineistoa keräämällä word-tiedostoon yhden otsikon alle 

sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia tukevia seikkoja ja toisen otsikon alle työhyvinvointia 
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heikentäviä seikkoja. Kävin tutkimuksia useaan kertaan systemaattisesti läpi ja teemoittelin sekä 

kategorisoin aineistoa uudelleen ajan kuluessa. Kun tutustuin tarkemmin käyttämääni taustateoriaan 

luin aineistoani läpi siitä näkökulmasta, mitä teoriaa tukevia tai sen ulkopuolelle jääviä seikkoja sieltä 

löytyi. Myös teemoja ja sen myötä kategorioita syntyi useampia kuin nuo kaksi edellä mainittua. 

Tutkielmassani pyrin löytämään aineistostani olennaiset asiat, tutkimustavoitteeni huomioiden.  

Analyysini pohjalta tekemiini tulkintoihin ja johtopäätöksiin palaan tutkielmani tulososiossa ja 

pohdinnassa. 

 

4 TULOKSET 
 

 

Erittelen tässä luvussa aineistostani esiin nousseita sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia ylläpitäviä 

ja edistäviä sekä heikentäviä tekijöitä, peilaten niitä JD–R-teoriaan. Lisäksi kuvaan millä keinoin 

työhyvinvointiin voidaan aineistoni mukaan vaikuttaa. Luvun lopussa kokoan tulokset yhteen ja pyrin 

saamaan kokonaiskuvaa sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä sekä 

keinoista työhyvinvoinnin edistämiseksi.  

 

Sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointiin liittyy erityispiirteitä, joita aineistoni tutkimuksissa tuodaan 

esille. Useilta sosiaalityöntekijöiltä puuttuu resursseja, jotka mahdollistaisivat työn tekemisen 

kunnolla ja he kokevat olevansa uupuneita. Monimutkaiset ja emotionaalisesti latautuneet tilanteet 

ovat omiaan lisäämään työstressiä juuri sosiaalityön ammatissa. Monissa muissa läntisissä 

hyvinvointivaltioissa koetaan samanlaisia työhyvinvoinnin haasteita. Erityisesti New Yorkin 

osavaltiossa sosiaalityöntekijöiden työpaineita lisää yhteiskunnan haastava sosiaalinen ja poliittinen 

tilanne. Suomessa puolestaan joudutaan työskentelemään ”tiukan talouden oloissa” kuten Mänttäri-

van der Kuip toteaa. (Mänttäri-van der Kuip 2015, 16, 74; Acker 2010a; Wilberforce ym. 2014, johon 

viitattu lähteessä Acker 2018, 713.)  

 

Sosiaalityöntekijöiden työtä luonnehditaan toisaalta ammatillisen, itsenäisen työotteen ja toisaalta 

liiallisen työmäärän kautta. Ymmärtääksemme sosiaalityöntekijöiden työssä suoriutumista, terveyttä 

ja palveluiden laatua on huomio kiinnitettävä heidän käyttämiinsä selviytymisstrategioihin. (Astvik 

ym. 2014, 53.)  
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4.1 Sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia ylläpitävät ja edistävät tekijät 
 

4.1.1 Työhyvinvoinnin eri ulottuvuudet 

 

Lastensuojelun sosiaalityöntekijöiden ammatillista hyvinvointia käsittelevän tutkimuksen mukaan 

työhyvinvoinnin rakenne on moniulotteinen ja koostuu neljästä keskeisestä hyvinvoinnin 

ulottuvuudesta. Sosiaalityöntekijöiden työhyvinvoinnin moniulotteisuus tuli esiin myös kahdessa 

muussa tutkimuksessa. (Baldschun 2018, 38; Mänttäri-van der Kuip 2015, 57; Tesi ym. 2018.) 

Työhyvinvoinnin ulottuvuuksia Baldschunin (2018, 38) mukaan ovat psykosomaattinen, sosiaalinen, 

affektiivinen sekä kognitiivinen/ professionaalinen ulottuvuus. Mänttäri- van der Kuipin (2015, 57-

58) mukaan sekä työhyvinvointia edistäviä ja heikentäviä tekijöitä esiintyy samanaikaisesti, eivätkä 

ne ole toisiaan poissulkevia. Käsitteet ovat toisistaan erillisiä ja itsenäisiä. Samalla työntekijällä 

saattaa viikon aikana olla negatiivisia kokemuksia heikentyneestä työhyvinvoinnista sekä positiivisia 

kokemuksia työhön sitoutumisesta.  

 

Baldschunin (2018) mukaan affektiivisen hyvinvoinnin ulottuvuuteen sisältyy emotionaalinen 

vahvuus, joka auttaa esimerkiksi toipumaan työskenneltäessä asiakkaan vaikean elämäntilanteen 

kanssa ja tunnistamaan, mistä esimerkiksi vaikeaan työtilanteeseen liittyvät tunteet kumpuavat. Hyvä 

reflektiokyky, koskien työntekijän omia elämänkokemuksia sekä omien haitallisten tunteiden 

erottaminen asiakkaan haitallisista tunteista, ovat edellytyksiä affektiiviselle hyvinvoinnille. 

(Baldschun 2018, 61.) Mänttäri -van der Kuipin (2015) mukaan nautinnollisuuden ja innokkuuden 

tuntemukset olivat yleisimpiä positiivisia tunteita intensiivisesti työskenneltäessä. 41 % tutkimuksen 

kyselyyn vastanneista sosiaalityöntekijöistä koki työn imua vähintään muutaman kerran viikossa ja 

lähes 20 % koki näitä tuntemuksia päivittäin työskennellessään. (Mänttäri-van der Kuip 2015, 55.) 

Kognitiivisen/ professionaalisen työhyvinvoinnin ulottuvuus pitää sisällään muun muassa kyvyn 

prosessoida työhön liittyvää informaatiota ja työn vaatimuksia niin, että kykenee tekemään toimivia 

päätöksiä vaativissa tilanteissa. Tähän liittyvät myös työntekijän taidot ja koulutus sekä tehokkuus, 

joka näkyy työprosesseissa ja prosessien lopputuloksissa. (Baldschun 2018, 40-41.) JD–R-teorian 

yksi osa-alue on työn tuunaaminen, joka on määritelty työntekijän aktiiviseksi toiminnaksi työn 

vaativuuteen ja käytössä oleviin resursseihin vaikuttamiseksi. Työn tuunaaminen onnistuneesti johtaa 

suurempiin henkilökohtaisiin ja työssä käytettävissä oleviin voimavaroihin, mikä puolestaan voi 

vaikuttaa positiivisesti myös motivaatioon. (Bakker & Demerouti 2017, 276.) Baldschunin 

tutkimuksessa esitetty ammatillisen hyvinvoinnin malli keskittyy johdonmukaisesti nimenomaan 

työhyvinvointia edistäviin ja kannatteleviin tekijöihin (Baldschun 2018, 35). Näyttää siltä, että 
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mukana olevien ihmisten välinen vuorovaikutus ja työhyvinvoinnin rakenne ovat teoreettisesta 

näkökulmasta osioita, joista työhyvinvointi koostuu (Simon 2013, 99 viitattu lähteessä Baldschun 

2018, 50). 

 

4.1.2 Työympäristö 

 

Sosiaalisen hyvinvoinnin ulottuvuus pitää sisällään työpaikan ihmissuhteet. Koska sosiaalityössä 

työskennellään usein vaikeiden asioiden äärellä, on työyhteisön tuella suuri merkitys. (Baldschun 

2018, 40.) Astvikin ym. (2014) haastattelemat sosiaalityöntekijät puhuivat kollegoiden keskinäisestä 

tuesta ja sen merkityksestä työhyvinvoinnille. Aika moni oli sitä mieltä, että jäävät työhön huolimatta 

liiallisesta työmäärästä, juuri hyvien työkavereiden vuoksi. Toinen tärkeä työssä pysymistä tukeva 

seikka on uskollisuus asiakkaita kohtaan. Yksi haastatteluista esiin noussut keskeinen teema 

työhyvinvoinnin ylläpitämiseksi oli asioiden ääneen sanominen ja niiden esillä pitäminen. Kun 

kohtuuttomasta työmäärästä puhutaan avoimesti, auttaa se yksilötasolla vähentämään itsesyyttelyä. 

Ääneen puhumalla tilanne tehdään näkyväksi ja työryhmässä voidaan ottaa yhteisesti vastuuta 

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

 

Baldschunin (2018) väitöksen yhdessä osatutkimuksessa vertailtiin sosiaalityöntekijöitä, joilla ei ollut 

lastensuojelun työtehtäviä, sosiaalityöntekijöihin, jotka työskentelivät lastensuojelussa. Molemmista 

ryhmistä esiin nousseita, voimakkaimmin ammatillista hyvinvointia ennustavia tekijöitä olivat 

muutosten hyväksyminen työpaikalla, osallisuus ja saatu ohjaus sekä koettu kontrolli, 

tiimityöskentely ja työajan hallittavuus. Baldschunin mukaan teoreettisesta näkökulmasta on 

todisteita sille, että hyvinvoinnin eri ulottuvuudet ovat keskenään vuorovaikutuksessa. Tämän 

vuorovaikutuksen johdosta hyvinvointia tukevat asiat ja niiden keskinäinen synergia ja hyvinvointia 

tukevien asioiden muodostama tukiverkko voivat kompensoida työhyvinvointia heikentävää työssä 

koettua stressiä. (Baldschun 2018, 63-64.) JD-R-teorian mukaan työntekijät voivat esimerkiksi apua 

ja palautetta pyytämällä vaikuttaa itse aktiivisesti siihen, että heidän työssään käytössä olevat 

voimavaransa lisääntyvät. On myös mahdollista haastaa ja pienentää työn vaatimuksia, esimerkiksi 

työtaakkaa ja byrokratiaa. Näin toimien työntekijät voivat kokea vaikuttavansa työympäristöönsä ja 

voivat pysyä motivoituneina. (Bakker & Demerouti 2017, 276.) 
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4.1.3 Henkilökohtaiset voimavarat 

 

Psykosomaattisen hyvinvoinnin ulottuvuus pitää sisällään työhön liittyvän mielenterveyden, 

psykologisen ja fyysisen terveyden. Tämä ulottuvuus on läheisesti yhteydessä kaikkiin muihin 

hyvinvoinnin ulottuvuuksiin ja on juuri tämän takia Baldschunin (2018) mukaan työhyvinvoinnin 

mallissa hyvin keskeinen. Parempi hyvinvointi muilla ulottuvuuksilla tarkoittaa parempaa 

hyvinvointia myös psykosomaattisen hyvinvoinnin ulottuvuudella. Vastaavasti, mikäli jollain toisella 

hyvinvoinnin ulottuvuudella on puutteita, heijastuu se myös psykosomaattiseen hyvinvointiin. Juuri 

tämän vuoksi psykosomaattisen työhyvinvoinnin tukeminen on erittäin keskeistä. (Baldschun 2018, 

42.) Tesi ym. (2018) tutkivat sosiaalityöntekijöiden psykologista työhyvinvointia ja sen yhteyttä 

työhön sitoutumiseen. Heidän mukaansa työhön sitoutuminen ja sosiaalityöntekijöiden psykologinen 

hyvinvointi olivat positiivisesti yhteydessä toisiinsa, kuten JD-R-mallikin ennustaa. Heitä 

kiinnostivat erityisesti työn psykologiset, fyysiset ja emotionaaliset vaatimukset ja niiden vaikutus 

psykologiseen työhyvinvointiin ja sen vaikutus työhön sitoutumiseen. (Tesi ym. 2018, 121, 123.) 

 

Mänttäri- van der Kuip (2015) selvitti tutkimuksessaan sosiaalityöntekijöiden subjektiivisen 

työhyvinvoinnin kokemuksia. 22 % vastaajista raportoi positiivisia muutoksia työhyvinvoinnissaan 

viimeisen parin vuoden aikana. 14 % vastaajista koki, että heillä ei ollut kovin usein tuntemuksia 

siitä, ettei omaa työtä voinut tehdä niin hyvin kuin olisi halunnut. 10 % vastaajista oli sitä mieltä, että 

heidän mahdollisuutensa tehdä eettisesti vastuullista sosiaalityötä olivat parantuneet viimeisen 

kolmen vuoden aikana. (Mänttäri-van der Kuip 2015, 55-56, 59.) Työntekijöiden on JD–R-teorian 

mukaisesti mahdollista pienentää työn vaativuutta, kuten työtaakkaa ja näin pysyä motivoituneena 

optimoimalla työympäristöä. Tämä onnistuu esimerkiksi pyytämällä apua ja palautetta, saaden näin 

lisää työssä käytössä olevia voimavaroja. Lisäksi työntekijä voi ottaa vastaan lisää haasteita, 

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

 

Keskeisenä asiana aineistosta nousi esiin työhyvinvoinnin moniulotteisuus. Työhyvinvointi koostuu 

teoreettisesti rakenteestaan ja mukana olevien ihmisten välisestä vuorovaikutuksesta. Toimivalla 

työympäristöllä on positiivinen vaikutus sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointiin. Työyhteisön ja 

kollegoiden keskinäinen tuki, erityisesti silloin kun työskennellään vaikeiden asioiden äärellä, on 

avainasemassa. Työntekijän työssä käytettävissä olevat voimavarat, kuten hyvä mielenterveys ja 

fyysinen terveys, edistävät psykologista hyvinvointia mikä edistää edelleen työhyvinvointia, jolloin 

työhön sitoutuminen paranee. 
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4.2 Sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia heikentävät tekijät 
 

4.2.1 Resurssien puute ja liian suuri työmäärä 

 

Sosiaalityöntekijät joutuvat toimimaan työssään joko oman terveytensä uhalla tai sitten niin, että työn 

laatu kärsii, silloin kun resurssit eivät riitä organisaation tavoitteiden tai laatukriteerien toteuttamiseen 

(Astvik ym. 2014, 52). Lastensuojelussa työskentelevät kokevat niin sanotussa yleisessä 

sosiaalityössä työskenteleviä useammin, että yksittäisten asiakkaiden tukeminen kokonaisvaltaisesti 

on hankalaa (Mänttäri- van der Kuip 2015, 60). Kaikki sosiaalityöntekijät, joita Astvik ym. (2014) 

tutkimuksessaan haastattelivat, toivat esiin liian suurta työmäärää. Lisäksi lähes kaikkien 

ongelmatilanteiden taustalla oli nähtävissä työn vaatimusten ja resurssien kohtaamattomuus (Astvik 

ym. 2014, 55.) Näyttää siltä, että stressaantuneille työntekijöille kehittyy enemmän työn vaativuuden 

kokemuksia ja että he ylipäänsä kokevat työnsä vaativammaksi pidemmän ajan kuluessa. Tämä voisi 

Bakkerin & Demeroutin (2017) mukaan liittyä itseä vähättelevään käyttäytymiseen. Tällaisella 

käyttäytymisellä tarkoitetaan sitä, että yksilö itse luo toiminnallaan esteitä, joilla sabotoi omaa 

suoriutumistaan. (Bakker & Costa 2014, 115 viitattu lähteessä Bakker & Demerouti 2017, 276-277.) 

Edelleen Astvikin ym. (2014) mukaan sosiaalityöntekijöiden työhön ja organisaatioon sitoutuminen 

vähenee liian suuren työmäärän myötä. (Astvik ym. 2014, 58). Myös JD–R-teorian mukaan liiallinen 

työmäärä vahvistaa sairauspoissaolojen ja emotionaalisesti vaativan työn välistä yhteyttä. Tämä 

viittaa siihen, että kun työmäärä on suuri, kokee työntekijä emotionaaliset vaatimukset entistä 

voimakkaampina ja haitallisempina. (Van Woerkom, Bakker & Nishii 2016 viitattu lähteessä Bakker 

& Demerouti 2017, 278.) Vaikka monet Astvikin ym. (2014) haastattelemista sosiaalityöntekijöistä 

kertoivatkin, että kollegiaalinen tuki ja hyvät työkaverit ovat asioita, jotka auttavat jaksamaan 

kiireestä huolimatta, olivat he kuitenkin huolissaan siitä, että eivät jaksa työkiireiden vuoksi tukea 

toisiaan riittävästi. Työntekijöiden vaihtuvuus koetaan raskaana ja eräs haastatelluista kuvasi sitä, 

miltä tuntuu taas uuden työntekijän aloittaessa, kun ei voi tietää onko tämä työryhmässä vuoden vai 

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

 

Astvikin (2014) mukaan yksi keino liian suuren työmäärän käsittelemiseksi on työryhmässä yhteisesti 

asian ääneen sanominen ja siitä puhuminen. Tällöin kyse ei ole pelkästään omasta ongelmasta vaan 

se koskee kaikkia oman työryhmän sosiaalityöntekijöitä. Tilanne saadaan näkyväksi ja ei ole 

yksittäisen työntekijän vastuulla, että työnlaatu kärsii. Toisaalta moni on kokenut, että yritettäessä 

tuoda asiaa esiin esihenkilöille ei ole saatu riittäviä reaktioita asian korjaamiseksi. Monet työntekijät 

myös mahdollistavat tilanteen jatkumisen tehdessään kiltisti kaikki heille kuuluvat työt ja jättäessään 
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protestoimatta. Strategioista radikaalein on pidemmälle sairauslomalle jääminen tai kokonaan 

työpaikan vaihtaminen. Tähän ryhdyttäessä koetaan työ jo todella kuormittavana omalle terveydelle 

ja hyvinvoinnille ja/tai professionaaliselle tinkimättömyydelle. Paljon osaamista ja tietoa siirtyy 

silloin pois työryhmästä, mikä varmasti osaltaan taas lisää työnkuormitusta työryhmään jäävillä. 

(Astvik ym. 2014, 60-61.)  

 

Mänttäri-van der Kuipin (2015) tutkimuksen kyselyyn vastanneista sosiaalityöntekijöistä yli 6 % koki 

ainoastaan korkeintaan kerran kuussa positiivisia kokemuksia työssään. Lähes 43 % koki 

työhyvinvointinsa heikentyneen viimeisen kahden vuoden aikana ja lähes 35 % koki, ettei 

työhyvinvoinnissa ollut muutoksia viimeisen kahden vuoden aikana. Keskimäärin kerran kuussa 

raportoitiin koetun heikentynyttä työhyvinvointia – lähes 18 % oli kokenut näitä tuntemuksia 

vähintään muutaman kerran viikossa tai jopa päivittäin. Lähes 28 % koki työtä olevan ihan liikaa, 

useita kertoja viikossa tai päivittäin. (Mänttäri-van der Kuip 2015, 55-56.) Lisäksi 

sosiaalityöntekijöiden työaikaa saattaa nykyään mennä aiempaa enemmän organisaation 

muodollisten tavoitteiden saavuttamiseen, kuten tiedon tallentamiseen, lomakkeiden täyttämiseen ja 

työn tekemiseen näkyvämmäksi ja paremmin mitattavaksi (Kirkpatrick ym. 2005, 115; Siltala 2004, 

296 viitattu lähteessä Mänttäri- van der Kuip 2015, 72). 

 

4.2.2 Työn vaativuus 

 

Työhön pohjaavaan pahoinvointiin liittyy useita eri käsitteitä, esimerkiksi myötätuntouupumus ja 

toissijainen traumaattinen stressi. Emotionaalisesti vaativat työolosuhteet liitetään 

myötätuntouupumuksen kehittymiseen. Myötätuntouupumus on työuupumukseen verrattuna 

enemmän omaan persoonaan liittyvää ja sen juurisyynä voidaan nähdä työntekijän ja asiakkaan 

välinen vuorovaikutus. Myötätuntouupumuksen oireet ja seuraukset ovat yleensä matalampia kuin 

työuupumuksesta johtuvat. (Baldschun 2018, 29-30.) Toissijaisella traumaattisella stressillä taas 

tarkoitetaan sitä, kun työntekijä altistuu asiakkaan kanssa työskennellessään läheisesti tämän 

traumaattiselle kokemukselle. Toissijaisen traumaattisen stressin merkittävänä riskitekijänä voidaan 

pitää yksilön omaa aiempaa traumataustaa. (Bride ym. 2007b; Dill 2007; Kanter 2007; Sprang ym. 

2007 viitattu lähteessä Baldschun 2018, 31.)  

 

Collins (2015) tuo esiin, että Jackin ja Donellan (2010) pienimuotoisessa tutkimuksessa oli 

lapsiperheiden palveluissa ensimmäistä vuottaan työskentelevillä sosiaalityöntekijöillä havaittavissa 

itseluottamuksen ja itsetunnon heikentymistä. Heillä oli paljon vastuuta ja suuri työmäärä ja työn 
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tuottama ahdistus levisi myös henkilökohtaiseen elämään. Työpaikalla oli lisäksi puutteita 

johtamisessa sekä paljon sairauspoissaoloja ja vaihtuvuutta sekä rekrytointiongelmia. (Collins 2015, 

75-76.) JD–R-mallin mukaisesti työssä käytettävissä olevat resurssit ennustivat työhön sitoutumista 

sekä itsetuntoa, optimismia ja minäpystyvyyttä. Tutkijat löysivät todisteita kausaalisuudesta 

toiseenkin suuntaan niin, että työssä käytössä olevia resursseja ennustivat optimismi, itsetunto ja 

minäpystyvyys sekä työhön sitoutuminen. (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli 2009b 

viitattu lähteessä Bakker & Demerouti 2017, 276.) Voidaan siis ajatella, että lapsiperheiden 

palveluissa työskennelleiden itseluottamuksen ja itsetunnon heikentyminen vaikutti heidän työssään 

käytössä oleviin resursseihinsa heikentäen niitä, mikä on taas osaltaan voinut vaikuttaa heikentävästi 

itsetuntoon sekä itseluottamukseen. Tähän lisättynä uuden työntekijän suuri vastuu ja työmäärä sekä 

puutteet johtamisessa ja muut edellä mainitut seikat voivat lisätä pahoinvoinnin kierrettä, joka 

työpaikalla voi syntyä ja johtaa huonoimmillaan työuupumukseen ja/tai työpaikan vaihtoon. 

 

Baldschunin (2018) tutkimuksessa tulee esiin, että lastensuojelun sosiaalityöntekijöiden 

psykosomaattinen ja tunnetason hyvinvointi ovat huomattavasti matalampia verrattuna toisiin 

sosiaalityön ammattilaisiin. Sosiaalisen ulottuvuus ja tunnetason ulottuvuus ennustavat hänen 

mukaansa parhaiten kokonaisvaltaista ammatillista hyvinvointia, ja vaikuttaa siltä, että lastensuojelun 

sosiaalityöntekijöiden tunnetason hyvinvointi vaikuttaa voimakkaasti heidän psykosomaattiseen 

hyvinvointiinsa. Baldschunin mukaan lastensuojelun sosiaalityöntekijöiden työstä erityisen rankkaa 

tekee juuri emotionaalisesti vaativa työ, jota tehdään ihmissuhdeperusteisesti. Heillä on merkitsevästi 

muita sosiaalityöntekijöitä enemmän työuupumusta sekä toissijaista traumaattista stressiä. 

(Baldschun 2018, 61-62.)  

 

Tesin ym. (2018) mukaan työssä käytössä olevien voimavarojen lisäksi tietyt henkilökohtaiset 

voimavarat (kuten optimismi, työhön pohjaava itsetunto ja minäpystyvyys) voivat säännellä työn 

vaativuuden vaikutuksia työhön sitoutumiseen. Tämä on heidän mukaansa todettu useissa 

tutkimuksissa. Heidän hypoteesinaan on, että työntekijän psykologisen hyvinvoinnin ollessa matala 

työn vaativuus ja työhön sitoutuminen ovat voimakkaasti negatiivisesti yhteydessä toisiinsa. 

Tutkimuksen tulosten mukaan psykologinen ja emotionaalinen työnvaativuus sääntelevät 

psykologisen hyvinvoinnin ja työhön sitoutumisen välistä yhteyttä. (Tesi ym. 2018, 126-127, 129.) 

Mikäli siis työn koetaan olevan psykologisesti ja/tai emotionaalisesti liian vaativaa, psykologinen 

työhyvinvointi heikkenee ja tämä taas heikentää työhön sitoutumista. Toisaalta, jos työntekijän 

psykologinen hyvinvointi on matalaa, vaikuttaa se kokemukseen työn psykologisesta ja/tai 

emotionaalisesta vaativuudesta. Bakkerin ja Demeroutin mukaan JD–R-malliin pohjautuvien 
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tutkimusten perusteella vaikuttaa siltä, että työntekijän ollessa stressaantunut hän luo itselleen 

enemmän työnvaatimuksia sekä näkee työnvaatimuksia pitkän ajan kuluessa enemmän ympärillään 

(Bakker & Demerouti 2017, 276). 

 

4.2.3 Epätasapaino vaatimusten ja resurssien välillä 

 

Suurin osa Astvikin ym. (2014) haastattelemista sosiaalityöntekijöistä kertoi käyttävänsä 

kompensoivia strategioita, mutta vaihtelevissa määrin. Kompensoivien strategioiden avulla ihminen 

pyrkii hallitsemaan epätasapainoa työn vaatimusten ja käytössä olevien resurssien välillä. 

Tasapainoon pyritään esimerkiksi tekemällä ylitöitä, jättämällä väliin kahvi- ja ruokataukoja sekä 

tuomalla töitä kotiin. Sosiaalityöntekijät käyttävät näitä keinoja hallitakseen liiallista työmääräänsä, 

sillä he kokevat henkilökohtaista vastuuta työasioista ja lisäksi stressi tekemättömistä töistä voi 

muutoin kasvaa liian suureksi. Koska pidemmän päälle pelkästään kompensoivien strategioiden 

käyttö voi olla hyvin uuvuttavaa, osa työntekijöistä on siirtynyt laskemaan omaa vaatimustasoaan 

töiden suorittamisen suhteen. He joutuvat hyväksymään töiden keskeneräisyyden ja sen, että kaikkea 

ei ehdi tekemään. Osa haastatelluista on kuvannut tekevänsä työnsä vain riittävän hyvin ja, että 

vastuuta asioiden hoitamisesta jätetään asiakkaille itselleen. Tämä huolettaa työntekijöitä, sillä silloin 

on riskinä, että kiireen vuoksi vanhemmille saatetaan antaa esimerkiksi liikaa vastuuta, jota he eivät 

kykene kantamaan, ja silloin erityisesti lapset kärsivät tästä. (Astvik ym. 2014, 56-58.) Toisaalta 

oman haasteensa työyhteisöön tuo se, kun välillä työskennellään niin haastavasti käyttäytyvien ja 

riistettyjen ihmisten ja perheiden kanssa, että työntekijä saattaa siirtää näiden asiakkaiden 

käyttäytymismalleja omaan työyhteisöönsä (Sexton 1999; Agass 2002 viitattu lähteessä Baldschun 

2018, 40).)  

 

Resurssien puute, työn vaativuus, liian suuri työmäärä ja työntekijöiden vaihtuminen heikentävät 

sosiaalityöntekijöiden hyvinvointia. Työn vaatimusten ja resurssien välillä vallitsee epätasapaino ja 

osa työntekijöistä joutuu madaltamaan omaa vaatimustasoaan ja hyväksymään sen, että kaikkea ei 

ehdi tekemään. Huonon stressin kokemus lisää tunnetta työn vaativuudesta. 
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4.3 Sosiaalityöntekijöiden työssä vallitsevat toimintamahdollisuudet 
 

4.3.1 Työympäristö 

 

Mänttäri-van der Kuipin (2015) mukaan sosiaalityöntekijät noudattavat työssään rakenteiden 

edellyttämiä vaatimuksia ja heillä on siinä omat toimintamahdollisuutensa. Näistä syistä 

työntekijöiden hyvinvointia ei voida ymmärtää irrallaan kontekstistaan. (Mänttäri-van der Kuip 2015, 

27.) Myös Baldschunin (2018) mukaan useiden yksilöllisten tekijöiden lisäksi työympäristöllä on 

keskeinen rooli työhyvinvoinnin kokonaisuudessa ja tämän takia on keskeistä tunnistaa ja tehdä 

näkyväksi työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät. Jaettu vastuullisuus työhyvinvoinnin kehittämisessä 

ja ylläpitämisessä on tärkeää. Työhyvinvointi saa alkunsa organisaatiosta ja on läheisesti yhteydessä 

organisaation jäseniin ja heidän keskinäiseen yhteistyöhönsä. (Baldschun 2018, 64.) 

 

Organisaation olosuhteilla on merkittävä rooli työssä pysymisessä ja työtyytyväisyydessä. 

Ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen ja ammatillisen tuen saaminen on keskeistä. (Acker 

2018, 715, 723.) Mänttäri- van der Kuipin (2015) mukaan työssään pysyvät varmemmin he, joilla on 

työhyvinvoinnin kokemuksia keskimääräistä useammin. Varsinkin lähiesihenkilöiden 

henkilöstöjohtamisen taidot voivat vaikuttaa positiivisesti työhön sitoutumiseen. Kunnissa tulisikin 

työskennellä aktiivisemmin sosiaalityöntekijöiden toimintamahdollisuuksien kohentamiseksi. 

(Mänttäri-van der Kuip 2015, 67-69.) Baldschunin (2018) mukaan työn emotionaalinen ulottuvuus 

on keskeinen ammatillisen hyvinvoinnin selittäjä. Emotionaalisen kuorman tasapainottamiseksi 

tarvitaan kuitenkin tarkoituksenmukaisia rakenteita organisaatiossa sekä riittäviä resursseja. 

Erityisesti lastensuojelun sosiaalityöntekijöillä on lakiin perustuva vastuu tekemistään päätöksistä ja 

siksi he käyttävät työssään valtaa ja joutuvat ottamaan vastuuta, joka poikkeaa esimerkiksi 

psykologien, opettajien ja sairaanhoitajien huolenpitotyöstä. Erityisesti tästä syystä johtuen onkin 

hyvin tärkeää, että jaettu yhteisvastuu toimii työntekijän ja organisaation välillä; esihenkilöiden 

antama tuki on oleellista. Sosiaalityöntekijöiden ja organisaation yhteistyö sekä aktiivisuus ja 

sitoutuminen on keskeistä työhyvinvoinnin edistämiseen tähtäävien tekijöiden mahdollistamisessa ja 

ylläpitämisessä. Ihannetilanteessa resursseja voitaisiin kohdentaa tietylle työntekijäryhmälle ja 

tutkijan kehittämää työhyvinvoinnin mallia voitaisiin käyttää monitoroimaan ja ohjailemaan 

työhyvinvointiin vaikuttavia seikkoja sekä organisaation että työntekijöiden hyväksi. (Baldschun 

2018, 70-74.) 
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4.3.2 Toimintamahdollisuudet 

 

Mänttäri-van der Kuipin (2015) mukaan myös sosiaalityöntekijöiden todellisilla 

toimintamahdollisuuksilla on merkitystä heidän työhyvinvoinnilleen. Toimintamahdollisuuksilla 

tarkoitetaan esimerkiksi sitä, kun sosiaalityöntekijä voi olla hyvin taitava yksilöllisessä 

vuorovaikutuksessa mutta ei välttämättä ehdi kohtaamaan asiakkaitaan kiireen vuoksi kunnolla. 

Tällöin hänen vuorovaikutuskapasiteettinsa on alhaisempi, eikä hän siis pääse toimimaan todellisten 

toimintamahdollisuuksiensa mukaan. (Mänttäri-van der Kuip 2015, 28.) Tähän liittyy läheisesti 

työntekijöiden kokema stressi, jonka Collins (2015) ja Acker (2018) nostavat esiin tutkimuksissaan. 

Sosiaalityöntekijät reagoivat stressiin eri tavoin ja niin hyvää kuin huonoa stressiä voi esiintyä työssä 

samanaikaisesti. Työntekijöiden kokema roolistressi ennustaa voimakkaasti halua vaihtaa työpaikkaa 

ja vähentää työtyytyväisyyttä. Acker määrittelee roolistressin ristiriitaisuudentunteeksi, kun oma 

käsitys tai työsuoritus ei vastaa rooliodotuksia. Esimerkkejä kysymyksistä, joilla roolistressiä on 

tutkimuksessa mitattu, ovat: ”joudun työskentelemään usein turhien asioiden kanssa” ja ”joudun 

usein kiertämään sääntöjä tai käytäntöjä saadakseni tehtävän tehdyksi”. Kuitenkin samassa 

työyhteisössä toiset työntekijät kukoistavat ja toisilla on vaikeuksia selviytyä. Sosiaalityöntekijöillä 

voi olla samanlaiset työnkuvat, mutta he eroavat yksilöllisesti siinä, mitä työtehtäviä painottavat ja 

mihin keskittyvät. Tällä voi olla vaikutusta stressistä toipumiseen. (Simmons & Nelson 2003; Lazarus 

1999; Collins 2007; Wresniewski & Dutton 2001 viitattu lähteessä Collins 2015, 70; Acker 2018, 

719, 722-723.) Yksilöllinen tapa suhtautua stressiin sekä henkilökohtainen näkemys kyvystä toipua 

stressistä vaikuttavat siihen, pyrimmekö ajatuksen tasolla positiivisesti minimoimaan stressiä vai 

negatiivisesti maksimoimaan stressiä. (Lazarus & Folkman 1984; Le Fevre ym. 2003 viitattu 

lähteessä Collins 2015, 72). Ackerin (2018) mukaan sosiaalityöntekijät, joilla on taito sopeutua ja 

toimia hyvin työympäristössään, vaikuttavat olevan tyytyväisempiä työhönsä eivätkä suunnittele 

lopettamista tai lopeta työssään niin herkästi. Hänen mukaansa itsestä huolehtimisen taidot ovat 

yhteydessä sekä työtyytyväisyyteen että aikomuksiin vaihtaa työpaikkaa. Hyvät itsestä huolehtimisen 

taidot vähentävät halua vaihtaa työpaikkaa sekä lisäävät tyytyväisyyttä työhön. Myös työn itsenäisyys 

lisää tyytyväisyyttä työhön. (Acker 2018, 713, 719-723.) Bakkerin & Demeroutin (2017) mukaan 

esimerkiksi kotihoidon työntekijöitä tutkittaessa huomattiin, että työssä käytettävissä olevat 

voimavarat muokkasivat työn vaativuuden ja työuupumuksen välistä yhteyttä niin, että kun 

työntekijöillä oli käytössään riittävästi voimavaroja, eivät he kokeneet suurta uupumusta tai 

kyynisyyttä oltuaan vuorovaikutuksessa vaativan asiakkaan kanssa. Työssä käytettävissä olevia 

voimavaroja ovat muun muassa palaute suoriutumisesta, mahdollisuus kehittyä ammatillisesti, 

sosiaalinen tuki ja itsenäisyys. Työn vaatimuksia ovat muun muassa työmäärä, fyysiset vaatimukset, 
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asiakkaiden työntekijään kohdistama häirintä sekä tunnetason vaatimukset. (Xanthopoulou ym. 2007 

viitattu lähteessä Bakker & Demerouti 2017, 274.) Edellä mainitun ilmiön voidaan ajatella pätevän 

myös sosiaalityössä, jossa on mielestäni paljon samankaltaisuutta kotihoidon kanssa, sillä asiakkaita 

pyritään auttamaan molemmissa kokonaisvaltaisesti. 

 

Mänttäri- van der Kuip (2015) käsittelee tutkimuksessaan myös muutoksia työssä koetuissa 

tehokkuusvaatimuksissa, budjettirajoissa, organisaation kontrolloivuudessa sekä työn valvonnassa ja 

arvioinnissa. Koettu lisääntynyt työtaakka, yhteistyötahojen riittämättömät resurssit sekä tiukentuneet 

budjettiraamit selittävät kaikki tilastollisesti merkitsevästi sosiaalityöntekijöiden moraalista stressiä. 

Toisin sanoen sosiaalityöntekijöiden kokemukset riittämättömistä resursseista ja heidän kokemansa 

moraalinen stressi ovat voimakkaasti yhteydessä toisiinsa. (Mänttäri- van der Kuip 2015, 58-59, 65.)  

Astivikin ym. (2014) tekemässä sosiaalityöntekijöiden haastattelututkimuksessa käy ilmi, että liian 

suuri työmäärä on yleinen ongelma. Työn vaatimukset ja työssä käytössä olevat resurssit eivät heidän 

mukaansa kohtaa, mikä aiheuttaa stressiä. Tämä on nähtävissä lähes kaikkien ongelmatilanteiden 

taustalla. (Astvik ym. 2014, 55.) 

 

Yhteenvetona sosiaalityöntekijöiden toimintamahdollisuuksista voidaan todeta, että työhyvinvointia 

tulee tarkastella osana kontekstiaan eli toimintaympäristöä, jossa sosiaalityöntekijät työskentelevät. 

Työntekijöiden toimintamahdollisuuksia lisääviä tekijöitä ovat: organisaation tarkoituksenmukaiset 

rakenteet ja riittävät resurssit ja hyvät lähiesihenkilön johtamistaidot sekä työn itsenäisyys. 

Työntekijöiden toimintamahdollisuuksia rajoittavina tekijöinä nousivat esiin: liiallinen vastuu 

esimerkiksi lakisääteisistä työtehtävistä, huono tai liian korkeaksi koettu stressi sekä tilanteet, jolloin 

työn vaatimukset ja työssä käytössä olevat resurssit eivät kohtaa. 

 

4.4 Sosiaalityöntekijöiden työhyvinvoinnin edistäminen 
 

4.4.1 Tutkimukseen perustuvan tiedon hyödyntäminen 

 

Collinsin (2015) mukaan henkilön subjektiivinen arviointi omasta kyvystään toipua stressistä ja 

hänen tapansa kohdata vastoinkäymiset ovat merkityksellisiä tekijöitä työhyvinvoinnin kannalta. 

Työntekijä voi suhtautua vastoinkäymisiin haasteena tai vaihtoehtoisesti lamaantua ja luovuttaa. 

(Collins 2015, 72-73.) Mitä enemmän ihmiset pystyivät suhtautumaan vastoinkäymisiin haasteena, 

sitä tyytyväisempiä he olivat työhönsä ja kokivat voivansa vaikuttaa siihen (Siefert ym. 1991 viitattu 

lähteessä Collins 2015, 73). Myös Astvikin ym. (2014) tutkimuksessa nousi esiin keinoja, joiden 
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avulla sosiaalityöntekijät pyrkivät helpottamaan työn vaatimusten ja käytössä olevien voimavarojen 

eroavaisuutta. Erilaisia selviytymiskeinoja ovat kompensoivat keinot, oman vaatimustason lasku, 

irrottautuminen (jolloin työhön ja organisaatioon sitoutuminen vähenee), asioiden ääneen sanominen 

ja niistä metelin pitäminen sekä jopa töiden lopettaminen kokonaan. (Astvik ym. 2014, 55.) Tesi ym. 

(2018) ehdottavat, että heidän saamiaan tuloksia voitaisiin hyödyntää kehittämisinterventioissa, 

joissa pyrittäisiin parantamaan sosiaalityöntekijöiden työhön sitoutumista. Interventioissa tulisi ottaa 

monipuolisesti huomioon sekä organisaation ulottuvuus että yksilöllinen ulottuvuus. Organisaation 

ulottuvuuteen sisältyvät työssä käytössä olevat voimavarat ja työn vaativuus. Yksilölliseen 

ulottuvuuteen sisältyvät henkilökohtaiset voimavarat. Edellä mainittujen tekijöiden avulla voitaisiin 

edistää sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia. Tässä avainasemassa voisi olla juuri 

sosiaalityöntekijöiden psykologisen työhyvinvoinnin parantaminen ja sen kautta työhön 

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

 

Mänttäri-van der Kuip pyrki muodostamaan yhtenäisemmän käsityksen ja ymmärryksen 

työhyvinvoinnista yhdistämällä rakenteelliset seikat työhön liittyviin subjektiivisiin kokemuksiin. 

Hänen mukaansa aiemmin on ehkä pikemminkin keskitytty selittämään hyvinvointia joko 

rakenteellisilla tai yksilöllisillä seikoilla. (Mänttäri- van der Kuip 2015, 69-70.) 

 

4.4.2 Työntekijöiden tukeminen hyvällä johtajuudella 

 

Suomalaiskuntien on mahdollista vaikuttaa sosiaalityöntekijöidensä hyvinvointiin, vähentää heidän 

sairauslomiaan ja saada pätevät työntekijät pysymään työssään keskittymällä ja puuttumalla esteisiin, 

jotka ovat toimintamahdollisuuksien tiellä (Mänttäri- van der Kuip 2015, 69). Työympäristö tulee 

organisoida niin, että se tukee maksimaalisesti sosiaalityöntekijöitä, heidän työskennellessään 

henkisesti raskaiden asioiden äärellä (Baldschun 2018, 39). Näyttää siltä, että lähiesihenkilön tuella 

ja neuvoilla voi olla, työyhteisöön liittyvien tekijöiden lisäksi, vaikutusta työhön sitoutumiseen sekä 

mahdollisesti puskuroiva rooli selitettäessä työhyvinvointiin liittyviä tekijöitä (Mänttäri-van der Kuip 

2015, 66). 

 

Baldschunin (2018) mukaan lastensuojelun sosiaalityöntekijöiden tunnetason hyvinvointia voidaan 

tukea organisaatiosta lähtöisin olevalla sosiaalisella tuella, esimerkiksi järjestämällä työtilat niin, että 

siellä on mahdollisuus rentoutua ja niin, että kollegoiden tuki ja heidän kanssaan työasioista 

keskusteleminen mahdollistetaan. Myös kriittisten ja vaativien tilanteiden prosessointiin tulee ohjata 

säännöllisesti organisaatiotasolla. (Sudbery 2002; Coffey ym. 2004; Sprang ym.2007 viitattu 
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lähteessä Baldschun 2018, 39.) Ackerin (2018) mukaan ammatillisella tuella on paljon merkitystä 

työntekijöiden stressitekijöiden lievittämisessä. Työpaikalla ammatillista tukea voidaan tarjota 

virallisesti perehdyttäjän tai mentorin taholta, jonka kanssa työhön liittyvistä ongelmista ja 

henkilökohtaisista asioista voi keskustella. (Acker 2004, viitattu lähteessä Acker 2018, 715.) 

Erityisen suuri merkitys ammatillisella tuella on silloin, kun työntekijä altistuu stressille ja suurille 

vaatimuksille sekä saattaa jäädä sosiaalisesti ja ammatillisesti yksin (Acker 2004; Wilberforce ym. 

2014 viitattu lähteessä Acker 2018, 715).  

 

Koulutuksella ja työntekijöiden täydennyskoulutuksella on tärkeä rooli, etenkin kun työskennellään 

esimerkiksi traumatisoituneiden ihmisten kanssa. Jatkuva koulutus ja ohjauksen saaminen ovat 

erityisen merkityksellistä ensimmäisiä vuosiaan työtehtävissä toimiville. Ammatillisen tuen 

saaminen sekä ammatillinen kehittyminen ennustavat molemmat työtyytyväisyyttä ja sitä, ettei tee 

mieli vaihtaa työpaikkaa. Hallittava työmäärä on myös tärkeä tekijä, joka organisaation tulee 

huolellisesti määritellä. (Acker 2018, 715, 723; Baldschun 2018, 39.) Organisaatiossa tulee 

mahdollistaa ammatillinen kehittyminen. Tulos on yhdenmukainen aiempien tutkimusten kanssa ja 

tarkoittaa sitä, että organisaation olosuhteilla on merkittävä rooli työssä pysymisessä ja 

työtyytyväisyydessä. (Acker 2010b: Marriott ym. 1994; Yanchus ym. 2015 viitattu lähteessä Acker 

2018, 723.) 

 

4.4.3 Sitoutuminen ja jaettu yhteisvastuu 

 

Collinsin (2015) mukaan koettu kontrollintunne työssä tapahtuviin asioihin liitetään positiivisesti 

työntekijöiden psykologiseen hyvinvointiin, hyvään terveyteen, positiiviseen käyttäytymiseen ja 

resilienssiin. Kun tilanteiden nähdään olevan kontrolloitavissa, käytetään aktiivisempia 

selviytymiskeinoja. (Liu ym. 2005; Collins 2008 viitattu lähteessä Collins 2015, 76-77.) Tehokas 

ammatillisen hyvinvoinnin kehittäminen ja ylläpitäminen pohjaa Baldschunin (2018) mukaan 

organisaation ja sosiaalityöntekijöiden jaettuun yhteisvastuuseen. Ammatillinen hyvinvointi voi 

toteutua vain silloin kun organisaatio ja sosiaalityöntekijät sitoutuvat aktiivisesti yhteistoimintaan 

kaikkien positiivisesti työhyvinvointiin vaikuttavien tekijöiden mahdollistamiseksi. (Baldschun 

2018, 72.) Astvikin ym. (2014) havaintojen mukaan asioiden ääneen sanominen ja niiden 

ylläpitäminen keskustelussa työryhmän kesken voi johtaa yhteisvastuun kantamiseen ja vähentää 

työntekijöiden itsesyytöksiä. Toisaalta protestointi ei kuitenkaan ulotu päättäjätasolle, missä 

muutoksia resursseihin todella voitaisiin saada aikaan, vaan työntekijät lähinnä yrittävät omalla 

panoksellaan kompensoida resurssien puutetta. (Astvik ym. 2014, 60.) Mänttäri-van der Kuipin 
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(2015, 64) mukaan sosiaalityöntekijät arvioivat tehokkuusvaatimusten ja talouskurin lisääntyneen 

viimeisen kolmen vuoden aikana. 

 

Baldschunin (2018) mukaan tehokas ammatillisen hyvinvoinnin kehittäminen ja ylläpitäminen 

pohjaa organisaation ja sosiaalityöntekijöiden jaettuun yhteisvastuuseen. Ammatillinen hyvinvointi 

voi toteutua vain silloin kun organisaatio ja sosiaalityöntekijät sitoutuvat aktiivisesti yhteistoimintaan 

kaikkien positiivisesti työhyvinvointiin vaikuttavien tekijöiden mahdollistamiseksi. (Baldschun 

2018, 72.) Suomalaiskuntien olisi mahdollista vaikuttaa sosiaalityöntekijöidensä hyvinvointiin, 

vähentää heidän sairauslomiaan ja saada pätevät työntekijät pysymään työssään, keskittymällä ja 

puuttumalla esteisiin, jotka ovat toimintamahdollisuuksien tiellä. (Mänttäri- van der Kuip 2015, 69-

70). Tutkijat ehdottavat, että heidän saamiaan tuloksia voitaisiin hyödyntää kehittämisinterventioissa, 

joissa pyrittäisiin parantamaan sosiaalityöntekijöiden työhön sitoutumista. Tässä avainasemassa voisi 

olla juuri sosiaalityöntekijöiden psykologisen työhyvinvoinnin parantaminen ja sen kautta työhön 

sitoutumiseen vaikuttaminen. (Tesi ym. 2018, 134-135.) Organisaation tulee sitoutua yhdessä 

työntekijöiden kanssa heidän työhyvinvointinsa vahvistamiseen (Baldschun 2018, 72). Kun 

työntekijät pyrkivät omalla panoksellaan kompensoimaan resurssien puutetta sen sijaan, että 

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

 

Työhyvinvoinnin edistämisessä tulee hyödyntää tutkimukseen perustuvaa tietoa. 

Kehittämisinterventioissa pitäisi pyrkiä vaikuttamaan työn vaativuuteen ja työssä käytössä oleviin 

voimavaroihin ja niiden kautta työntekijöiden psykologisen työhyvinvoinnin parantamiseen. 

Lähiesihenkilöiden tuella ja neuvoilla voi olla vaikutusta työhön sitoutumiseen sekä mahdollisesti 

työpahoinvointia hillitsevä rooli. Ammatillinen tuki on keskeinen asia. Organisaatiossa tulee ohjata 

työntekijät kriittisten ja vaativien tilanteiden prosessointiin säännöllisesti. Lisäksi on tärkeää, että 

sosiaalityöntekijät ja johto sitoutuvat toimimaan yhdessä kaikkien positiivisesti työhyvinvointiin 

vaikuttavien tekijöiden mahdollistamiseksi. 

 

4.5 Tulosten yhteenveto 
 

Sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointi kuvataan useammassa aineistoni tutkimuksessa 

moniulotteisena ilmiönä, johon vaikuttavat henkilökohtaiset ja työssä käytettävissä olevat voimavarat 

sekä työn vaativuus. Alkuperäisten teemojen – sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia edistävien ja 

heikentävien tekijöiden – lisäksi aineistosta nousivat esiin työntekijöiden toimintamahdollisuudet 

sekä ehdotukset työhyvinvoinnin edistämiseksi. Sosiaalityöntekijöiden kohtaama väkivalta tai sen 
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uhka ei noussut tutkimuksissa erikseen erityisesti esiin, vaan se sisältyi niin Mänttäri van-der Kuipin 

(2015) kuin Baldschuninkin (2018) tutkimuksissa yhtenä osatekijänä sosiaalityöntekijöiden työn 

kuormittavuutta lisääviin ja ahdistusta aiheuttaviin tekijöihin.  

Aineistosta nousi esiin se, että riittämättömät resurssit, liian suuri työmäärä ja työn vaativuus 

heikentävät sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia ja henkilökohtainen stressi voimistaa näitä 

kokemuksia. Myötätuntouupumusta ja toissijaista traumaattista stressiä esiintyy etenkin 

lastensuojelussa työskentelevillä sosiaalityöntekijöillä. Monet sosiaalityöntekijät joutuvat 

turvautumaan kompensoiviin strategioihin sekä antamaan liiallista vastuuta asiakkaille itselleen. 

Lähes 43 % kyselytutkimukseen vastanneista sosiaalityöntekijöistä koki työhyvinvointinsa 

heikentyneen viimeisen kahden vuoden aikana. Työntekijän psykologisen hyvinvoinnin ollessa 

matalaa, voi työn emotionaalinen ja/tai psykologinen vaativuus tuntua liialliselta, mikä taas heikentää 

psykologista hyvinvointia työssä ja näin ollen myös työhön sitoutumista. Ainoastaan 10 % 

kyselytutkimukseen vastanneista sosiaalityöntekijöistä koki mahdollisuutensa tehdä eettisesti 

vastuullista sosiaalityötä parantuneen viimeisen kolmen vuoden aikana. Liiallinen vastuu, huono tai 

liiallinen stressi sekä epätasapaino resurssien ja työn vaatimusten välillä rajoittavat 

sosiaalityöntekijöiden toimintamahdollisuuksia.  

 

Voimakkaimmin sosiaalityöntekijöiden ammatillista hyvinvointia ennustavia tekijöitä olivat 

muutosten hyväksyminen työpaikalla, osallisuus ja saatu ohjaus sekä koettu kontrolli, 

tiimityöskentely ja työajan hallittavuus (Baldschun 2018, 63-64). Kollegoiden ja työyhteisön 

keskinäisellä tuella sekä toimivalla työympäristöllä on positiivinen vaikutus sosiaalityöntekijöiden 

työhyvinvointiin. Sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia kuvataan aineistoni tutkimuksissa 

työhyvinvointia edistävien tekijöiden kautta sekä yksilöllisten, psykologisten valmiuksien tai 

reagointitapojen kautta. Maija Mänttäri-van der Kuipin (2015, 71) havaintojen mukaan 

työhyvinvointia heikentävät seikat kuitenkin korostuvat sosiaalityöntekijöiden työssä. JD–R-teorian 

mukaisesti työn vaativuudella on vaikutusta motivaatioon ja työn vaativuuden kokemiseen. Mikäli 

työn vaativuus kuormittaa, heikentää se motivaatiota. Toisaalta taas sopivasti vaativa työ vaikuttaa 

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

 

Työhyvinvointiin on kuitenkin mahdollista vaikuttaa johtamisen keinoin, tutkimukseen perustuvaa 

tietoa hyödyntämällä ja siten, että organisaatiossa on sopivat rakenteet sekä riittävät resurssit. 

Ammatillista hyvinvointia voidaan tukea siten, että sosiaalityöntekijät ja organisaatio yhdessä 
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sitoutuvat toimimaan positiivisesti työhyvinvointiin vaikuttavien tekijöiden mahdollistamiseksi 

(Baldschun 2018, 72). 

 

5 POHDINTA  
 

 

Olen pyrkinyt saamaan tässä kirjallisuuteen pohjautuvassa tutkielmassani vastauksia siihen, mitkä 

tekijät vaikuttavat sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointiin ja miten sosiaalityöntekijöiden 

työhyvinvointia voidaan ylläpitää ja edistää. Koska työhyvinvointiin vaikuttavat seikat ovat osaltaan 

yksilön yksilöllisiä tapoja reagoida muun muassa stressiin pohdin sitä, miten saada sosiaalityöntekijät 

toimimaan aktiivisesti oman työhyvinvointinsa eteen ilman, että siitä tulee vain yksi lisätyötehtävä, 

joka tuo tunteen työtaakan kasvamisesta ja siitä, että työhyvinvointi on ainoastaan jokaisen omalla 

vastuulla? Tähän selkeää helpotusta toisi resurssien lisääminen, parempi ja paremmin organisoitu 

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

 

Koettu kontrollintunne työssä tapahtuviin asioihin liitetään positiivisesti työntekijöiden 

psykologiseen hyvinvointiin, hyvään terveyteen, positiiviseen käyttäytymiseen ja resilienssiin. Kun 

tilanteiden nähdään olevan kontrolloitavissa, käytetään aktiivisempia selviytymiskeinoja. Annetaan 

siis työntekijöiden vaikuttaa ja olla aktiivisia toimijoita omissa työyhteisöissään. Tulosten mukaisesti 

riittävä ammatillisen hyvinvoinnin kehittäminen ja työskentelymahdollisuudet sekä sen 

mahdollistavat tilat ovat tärkeitä. Nämä ovat selkeästi sekä resurssi- että johtamiskysymyksiä. 

Toisaalta hyvällä johtajuudella saavutetaan luultavasti parempia työhyvinvoinnin tuloksia, vaikka 

resurssit pysyisivät samoina. On keskeistä, että pyritään vaikuttamaan niihin seikkoihin, joihin on 

mahdollista vaikuttaa, kuten työn organisointiin ja hyvien esihenkilöiden palkkaamiseen ja heidän 

kouluttamiseensa sekä heidän johtamiseensa. Työntekijän hyvät taidot näkyvät työprosesseissa ja 

JD–R-teorian mukainen työn tuunaaminen onnistuneesti voi johtaa parempaan työhyvinvointiin. 

Hyvällä lähijohtamisella on mahdollista panostaa työntekijöiden työhyvinvointiin. Kuitenkin samaan 

aikaan päättäjiltä toivoisin lisää resursseja uusien sosiaalityöntekijöiden palkkaamiseksi. Resurssien 

ollessa paremmalla tolalla saataisiin ehkä korkea työntekijöiden vaihtuvuuskin hallintaan. 

 

Sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät ovat toisaalta yksilöllisiä tai toisaalta 

organisaatioon ja asiakkaiden vaikeisiin tilanteisiin ja niiden nostattamiin tunteisiin liittyviä. Ne 

toteutuvat useiden tekijöiden ja ihmisten keskinäisessä vuorovaikutuksessa. Sosiaalityöntekijöiden 
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työhyvinvointi on moniulotteinen ilmiö ja työhyvinvointia edistäviä sekä haittaavia tekijöitä voi 

esiintyä samanaikaisesti. Sosiaalityöntekijöiden kohtaama väkivalta tai sen uhka kyllä tunnustetaan 

aineistoni tutkimuksissa, mutta se ei nouse niissä mitenkään erityisesti esiin vaan on yksi työn 

kuormittavuuteen vaikuttava tekijä muiden joukossa. Pohdin, mistä tämä johtuu. Olemmeko me 

sosiaalialalla niin turtuneita väkivaltaan, sen uhkaan ja muutoinkin joidenkin asiakkaiden 

epäasialliseen käytökseen, että pidämme niitä työhön kuuluvana pahana, joka ei ansaitse erityistä 

huomiota? Onko sosiaalityön asiakkaita leimaavaa, jos puhumme osan heistä aiheuttamasta 

väkivallasta? 

 

Olen pyrkinyt jäsentämään aineistoni tutkimuksissa tulkittuja havaintoja JD–R-teoriaan peilaten ja 

nostamaan esiin tutkijoiden löytämiä, ei suoraa havaittavissa olevia seikkoja sosiaalityöntekijöiden 

työhyvinvoinnin taustalla. Näin olen pyrkinyt tutkielmassani soveltamaan tietoa, mikä on myös 

kriittisen realismin lähtökohta. Käytössä olevat resurssit sekä työn vaativuus ovat yhteydessä 

sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointiin, kuten JD–R-teoriakin ennustaa. Kaikissa aineistoni 

tutkimuksissa tuotiin esiin sitä, että työhyvinvointia heikentävät tekijät korostuvat 

sosiaalityöntekijöiden työssä. Oman kokemukseni mukaan monet tahot olettavan sosiaalityön ottavan 

vastuuta ihmisten asioista, silloinkin kun mitkään muut auttamistahot eivät siihen kykene. Lisäksi 

asiakkaat ovat monenikäisiä ja heidän ongelmansa ja tuentarpeensa voivat olla monenlaisia ja hyvin 

laajoja, joten sosiaalityöntekijöillä tulee olla laaja-alaista osaamista sekä ongelmanratkaisukykyä. 

Jatkotutkimusaiheena olisi kiinnostavaa syventyä tarkemmin työhyvinvoinnin kehittämiseen 

tähtääviin interventioihin ja niiden vaikuttavuuden tutkimiseen. 

 

Osa aineistoni haastattelututkimukseen vastanneista sosiaalityöntekijöistä toi tosiaan esiin, että he 

tekevät työnsä vain riittävän hyvin hallitakseen liian suurta työmääräänsä. Tällöin he joutuvat 

jättämään vastuuta asioiden hoitamisesta asiakkaille itselleen. Tämä on näkemykseni mukaan 

sosiaalityön ja asiakastyön päätavoite, että asiakkaat alkaisivat pikkuhiljaa ottaa itse enemmän 

vastuuta omissa asioissaan, alkaisivat luottaa, että osaavat itse ja saisivat asioita tehtyä itsenäisemmin. 

Asiakkaiden vahvistaminen tässä vaatii kuitenkin aikaa ja pitkäjänteistä yhteistyöskentelyä. Lisäksi 

tällöin on riskinä se, että asiakkaat eivät saa tarvitsemaansa apua vaan heidän odotetaan pärjäävänsä 

omillaan. Huonoimmillaan he eivät kykene huolehtimaan omista asioistaan saati sitten lapsistaan – 

ilman riittävää, kokonaisvaltaista apua siis. On myös monia mielenterveydenongelmia ja 

toimintakykyyn vaikuttavia sairauksia, joiden vuoksi ihminen saattaa jäädä todella yksin, jollei ole 

kukaan auttamassa. 
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Sosiaalityöntekijöiden kanssa keskustellessa olen havainnut, että monet heistä uupuvat työnsä alle, 

koska monissa työpaikoissa on auki vakansseja, joihin ei ole saatu työntekijöitä. Myöskään uuden 

työntekijän perehdyttämiseen ei ole löydetty aikaa. Ja kun työmäärä alkaa väsyttää, on helppo 

irtisanoutua ja vaihtaa kokeilemaan uuteen paikkaan, koska vakansseja on monessa paikassa auki, 

edellä mainituista syistä. Siksi on tärkeää tutkia, mistä sosiaalityöntekijän työhyvinvointi koostuu, ja 

julkisen vallan tulisi hyödyntää tätä tietoa työpaikoilla työolojen ja työtehtävien suunnittelussa. 

Yksittäinen sosiaalityöntekijä voi tuunata omaa työtään itselleen sopivammaksi, mutta kyse on 

kuitenkin rakenteista. Sote-uudistus olisi tuhannen taalan paikka ottaa huomioon myös työntekijöiden 

hyvinvointi, jaksaminen ja sitoutuminen työhönsä eikä vain ajatella uudistusta palvelujen käyttäjien 

kannalta – koska viime kädessä vain sitoutuneet, ammattitaitoisen työntekijät voivat tuottaa 

laadukkaista palveluja.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 



30 
 

6 LÄHTEET 

 

Acker, G. M. 2018. Self–care practices among social workers: do they predict job satisfaction and 

turnover intention? Social Work in Mental Health, 16:6, 713-727. 

<https://www-tandfonline-com.ezproxy.jyu.fi/doi/full/10.1080/15332985.2018.1494082>. 

 

Astvik, W., Melin, M. & Allvin, M. 2014. Survival strategies in social work: a study of how coping 

strategies affect service quality, professionalism and employee health, Nordic Social Work 

Research, 4:1, 52-66. <https://www-tandfonline-

com.ezproxy.jyu.fi/doi/full/10.1080/2156857X.2013.801879>.  

 

Bakker, A.B. & Demerouti, E. 2017. Job Demands–Resources Theory: Taking Stock and Looking 

Forward. Journal of Occupational Health Psychology 2017, Vol. 22, No. 3, 273–285. <https://web-

s-ebscohost-com.ezproxy.jyu.fi/ehost/detail/detail?vid=0&sid=b33f0d76-d41e-4c8b-aac8-

e1608db17571%40redis&bdata=JnNpdGU9ZWhvc3QtbGl2ZQ%3d%3d#AN=2016-48454-

001&db=pdh>.  

Baldschun, A. 2018. The occupational well-being of child protection social workers. Theoretical 

conceptualization and empirical investigations among Finnish statutory social workers. Itä-Suomen 

yliopisto. <https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/20139/urn_isbn_978-952-61-2829-

0.pdf?sequence=1&isAllowed=y>.  

 

Collins, S. 2015. Alternative Psychological Approaches for Social Workers and Social Work 

Students Dealing with Stress in the UK: Sense of Coherence, Challenge Appraisals, Self-Efficacy 

and Sense of Control. British Journal of Social Work 45, 69–85. 

<https://academic.oup.com/bjsw/article/45/1/69/1736398#29048144>.  

 

Danermark, B. 2018. Interdisciplinary work in a critical realist perspective. Teoksessa Kjørstad, M. 

& Solem, M-B. (toim). Critical realism for wellfare professions. First edition. London. Routledge. 

E-book. 

<https://bookshelf.vitalsource.com/reader/books/9781315517513/epubcfi/6/30[%3Bvnd.vst.idref%

3Dxml00015]!/4/2[chapter4]/2/2/2/3:25[%20in%2C%20a%20]>. 

 

Kjørstad M. 2018. Understanding the dynamics between professional social and welfare work and 

social politics. A critical realist perspective. Teoksessa Kjørstad, M. & Solem, M-B. (toim). Critical 

realism for wellfare professions. First edition. London. Routledge. E-book. 

<https://bookshelf.vitalsource.com/reader/books/9781315517513/epubcfi/6/30[%3Bvnd.vst.idref%

3Dxml00015]!/4/2[chapter4]/2/2/2/3:25[%20in%2C%20a%20]>.  

 

Kjørstad M. & Solem M-B. 2018. Basic concepts in critical realism. Teoksessa Kjørstad, M. & 

Solem, M-B. (toim). Critical realism for wellfare professions. First edition. London. Routledge. E-

book. 

<https://bookshelf.vitalsource.com/reader/books/9781315517513/epubcfi/6/30[%3Bvnd.vst.idref%

3Dxml00015]!/4/2[chapter4]/2/2/2/3:25[%20in%2C%20a%20]>. 

 

Lastensuojelulaki (417/2007). 

 

 



31 
 

Manka, M-L & Manka M. 2016. Työhyvinvointi. Alma Talent Oy. E-kirja. 

<https://verkkokirjahylly-

almatalentfi.ezproxy.jyu.fi/teos/GAHBJXCTEB#/kohta:3((20)TY((d6)HYVINVOINNIN((20)K((c

4)SITE((20)(:3.1((20)Stressitutkimus((20)alkuna((20)/piste:b875>.  

 

Mänttäri-van der Kuip, M. 2015. Work-Related Well-Being Among Finnish Frontline Social 

Workers in an Age of Austerity. Jyväskylä studies in education, psychology and social research 

524. Jyväskylän yliopisto. Saatavana myös: <https://jyx.jyu.fi/handle/123456789/45924>.  

 

Pekkarinen, E. & Tapola-Haapala, M. 2009. Kriittinen realismi sosiaalityössä – tiedon tuotannosta 

epansipaatioon. Teoksessa Mäntysaari, M., Pohjola, A. & Pösö, T. (toim.) Sosiaalityö ja teoria. PS-

kustannus.  

 

Puusa, A. 2020. Näkökulmia laadullisen aineiston analysointiin. Teoksessa Puusa, A. & Juuti, P. 

(toim.) Laadullisen tutkimuksen näkökulmat ja menetelmät. Gaudeamus. Saatavana myös: 

<https://www.ellibslibrary.com/book/9789523456167>. 

 

Sayer, A. 2000. Realism and Social Science. SAGE Publications. London. Thousand oaks. New 

Delhi. <https://ebookcentral.proquest.com/lib/jyvaskyla-ebooks/detail.action?docID=343951>.  

 

Sosiaali- ja terveysministeriö 2022. Työhyvinvointi. Verkkodokumentti. Haettu 28.1.2022. 

<https://stm.fi/tyohyvinvointi>. 

 

Tesi, A., Aiello A. & Giannetti E. 2018. The work-related well-being of social workers: Framing 

job demands, psychological well-being, and work engagement. Article in Journal of Social Work · 

February 2018. <https://journals-sagepub-com.ezproxy.jyu.fi/doi/10.1177/1468017318757397>.  

 

Työmarkkinatori 2022. Avoimet työpaikat sanahaulla sosiaalityöntekijä. Verkkodokumentti. Haettu 

30.6.2022. <https://tyomarkkinatori.fi/henkiloasiakkaat/avoimet-

tyopaikat/?ae=NOW&f=NOW&p=0&ps=30&q=sosiaality%C3%B6ntekij%C3%A4&s=MOST_RE

LEVANT>.  

 

Työterveyslaitos 2022. Työelämä ja mielenterveys. Verkkodokumentti. Haettu 28.1.2022. 

<https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyoelama-ja-mielenterveys>. 

 

 
 


	1 JOHDANTO
	2 TEORIATAUSTA JA KESKEISET KÄSITTEET
	2.1 Tutkielman teoreettinen tausta
	2.2 Työhyvinvointi

	3 TUTKIELMAN TOTEUTUS
	3.1 Aineisto
	3.2 Aineiston analyysi

	4 TULOKSET
	4.1 Sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia ylläpitävät ja edistävät tekijät
	4.1.1 Työhyvinvoinnin eri ulottuvuudet
	4.1.2 Työympäristö
	4.1.3 Henkilökohtaiset voimavarat

	4.2 Sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia heikentävät tekijät
	4.2.1 Resurssien puute ja liian suuri työmäärä
	4.2.2 Työn vaativuus
	4.2.3 Epätasapaino vaatimusten ja resurssien välillä

	4.3 Sosiaalityöntekijöiden työssä vallitsevat toimintamahdollisuudet
	4.3.1 Työympäristö
	4.3.2 Toimintamahdollisuudet

	4.4 Sosiaalityöntekijöiden työhyvinvoinnin edistäminen
	4.4.1 Tutkimukseen perustuvan tiedon hyödyntäminen
	4.4.2 Työntekijöiden tukeminen hyvällä johtajuudella
	4.4.3 Sitoutuminen ja jaettu yhteisvastuu

	4.5 Tulosten yhteenveto

	5 POHDINTA

