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Tutkimuksessa käy ilmi, etä sosiaalityöntekijöiien jaksamisen tukemiseen vaikutaa työnantaja,
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workers' well-being iuring the COVID-19 paniemic, from the perspectve of social workers. The
research  material  consists  of  eight  stories  collectei  through  an  open  request  for  writng.
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1 JOHDANTO

”Oma selviytymiskeino oli keskityy noomaaliin työhön ja noomaaleihin outineihin, vaikka 

ne osin kielletinkin ohjeistuksilla.” (8)

Keväällä 2020 Suomeen rantautui Covii-19 -virustaut, tutavallisemmin ”korona”, joka oli nopeast

levinnyt  ympäri  maailmaa  ja  lopulta  myös  Suomeen.  Toisaalta  vielä  tuntematoman  muta

terveyielle  vaarallisen  uhan  eiessä  Suomessa  jouiutin  tekemään  moninaisia  ratkaisuja  sekä

rajoituksia,  jotka  kosketvat  niin  toimialoja,  yhteisöjä  kuin  yksilöitä.  Kevään  2020  aikana

tartuntalukemat  kasvoivat  niin  suuriksi,  etä  Suomeen  julistetin  poikkeusolot.  Hallitus  sekä

terveyien ja hyvinvoinnin laitos antoivat jatkuvia ohjeistuksia ja suosituksia kunnille ja toimijoille

siitä, kuinka näiien tulisi toimia. Monet vapaa-ajan harrastuspaikat sulkivat ovensa, koulut toimivat

etäkouluina,  ja monilla työpaikoilla siirrytin mahiollisuuksien mukaan etätyöskentelyyn. Muta

poikkeusoloista  huolimata  tetyjen  toimialojen  on  silt täytynyt  jatkaa  toimintaansa,  joteivat

asiakkaat kärsisi, ja näistä yhtenä merkitävänä toimialana on ollut sosiaalityö.

Sosiaalityön  kuormitavuuta  sekä  sosiaalityöntekijöiien  jaksamista  on  tutkitu  lisääntyvässä

määrin. Varsinkin korona-aikana on lisäty uutsointa siitä, kuinka eri toimialojen työntekijät ovat

uupumassa  työhönsä,  mukaan  luetuna  sosiaalityöntekijät.  (Yle  uutset  15.9.2020).  Saarinen,

Blomberg  ja  Kroll  (2012,  403–405)  havaitsivat  tutkimuksessaan,  etä  muihin  Pohjoismaihin

verratuna  Suomessa  sosiaalityö  koetaan  muita  maita  rankempana,  erityisest kuntasektoreilla.

Sosiaalityön  vaatvuuteen  liityy  sosiaalityöntekijöiien  kokemuksia  työn  vaatvuuiesta  ja

oiotuksista, joita tulee asiakkailta ja organisaatolta sekä resurssipulasta. On myös huomatu, etä

mitä korkeampi koulutus on, sitä suurempana sosiaalityön kuormitavuuskin koetaan, sillä vastuu

on tällöin myös suurempi. (Junnonen, Hämäläinen, Tötö, Väisänen, Rantonen & Salo, 2019, 145).

Lisäksi  työn  vaatvuuien  ja  kiireellisyyien  myötä  sosiaalityöntekijät  ovat  myös  altimpia

suuremmalle stressikuormitukselle kuin muut sosiaalipalvelun ammatlaiset, toteavat vielä Lloyi,

King  ja  Chenoweth  (2002,  255).  Korona-aikaisesta  sosiaalityöstä  on  myös  alkanut  esiintyä

tutkimuksia,  ja  muun  muassa  sosiaalialan  ammatliito  Talenta  teki  vuoien  2020  aikana

tutkimusta korona-ajan vaikutuksista sosiaalityöhön. Tutkimuksessa ilmeni, etä työyhteisöistä sekä

työskentelymahiollisuuksista riippuen sosiaalityöntekijät ovat osaltaan kokeneet korona-aikaisen
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sosiaalityön  entstä  kuormitavampana.  Toisaalta  uuiistuneet  työskentelymahiollisuuiet,  kuten

etätyö ja  ”iigiloikka” ovat  mahiollistaneet  uuienlaisen sosiaalityön,  toteavat  Ahonen,  Massila,

Pekkarinen ja Pesonen (2020, 9, 16–17.)

Pro graiu -tutkimukseni aihevalinta on kiinnostanut itseäni jo kauemmin, ja ennen koronaa olin jo

päätänyt, etä teen tutkimuksen sosiaalityöntekijöiien jaksamisen tukemisesta. Korona kuitenkin

saapui Suomeen ja päätn, etä haluan yhiistää poikkeuksellisen ajanjakson omaan tutkimukseeni.

Koin tlanteen ainutlaatuiseksi jo senkin vuoksi, etä aikoihin ei ole ollut näin laajaa paniemiaa,

joka  olisi  vaikutanut  näin  laajast ja  pitkään maailmalla,  myös  Suomessa.  Korona-ajan  tuomat

poikkeusolot ja erilaiset rajoitukset ovat vaikutaneet Suomen sosiaalityöhön, ja vaikka niin hallitus

kuin  Terveyien  ja  hyvinvoinnin  laitos  ovat  antaneet  julkisia  ohjeistuksia  toteutaa  työtä

turvallisest, ilmenee tutkimuksessa erilaisia käytäntöjä toteutaa sosiaalityötä korona-aikana. Pro

graiu  -tutkimuksessa  olen  halunnut  selvitää,  kuinka  sosiaalityöntekijät  ovat  kokeneet  oman

jaksamisensa tukemisen, sen laaiun ja määrän korona-aikana, selvitäen samalla, millaiset keinot

heiiän jaksamistaan tukisivat vielä enemmän.

Tutkimus on laaiullinen narrativinen tutkimus,  joka on toteutetu avoimella kirjoituspyynnöllä.

Vaikka tutkimuksessa on työhyvinvointtutkimuksen piirteitä, se on silt sosiaalityöllinen tutkimus,

johtuen  kiinnostuksesta  tarkastella  tutkitavaa  ilmiötä  sosiaalityöntekijöiien  näkökulmasta.

Tutkimuksen tavoiteena on myös tuoia sosiaalityöntekijöiien ääni kuuluviin sekä löytää heiiän

näkökulmastaan  keinoja,  kuinka  sosiaalityötä  ja  työntekijöiien  jaksamisen  tukemista  voitaisiin

kehitää. Koen tärkeäksi sen, etä sosiaalityöntekijöitä kuunnellaan ja  etä heiiän näkemyksensä

otetaisiin  vahvemmin  esiin,  sillä  he  ovat  niitä,  jotka  kentällä  työskentelevät ja  tuntevat

asiakkaiiensa tarpeet parhaiten.
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2 SOSIAALITYÖ JA KORONAEPIDEMIA

Sosiaalityö  on  autamistyötä,  jossa  jokaista  yksilöä  pyritään  autamaan  tämän  tarpeiien

mukaisest, jota ongelmatlanne ratkeaa. Autamisella tarkoitetaan toimintaa, jonka tarkoituksena

on tukea ongelmatlanteissa,  joissa yksilö kokee itsensä kyvytömäksi  selviytymään omin avuin.

Autamissuhteessa on kyse yksisuuntaisesta suhteesta, jossa yksilö on riippuvainen autajan avusta,

koska ilman apua yksilö ei ongelmatlanteestaan muutoin selviä. Sosiaalityö on myös teteenala,

jolla pyritään eiistämään yhteiskunnallista muutosta ja kehitystä, sosiaalista yhteenkuuluvuuta ja

ihmisten  ja  yhteisöjen  voimaantumista.  Keskeistä  sosiaalityössä  on  yhteiskunnallisen

oikeuienmukaisuuien, ihmisoikeuksien, kollektivisen vastuun ja moninaisuuien kunnioitaminen.

(Liniqvist 1992, 17–18; Sosnet 2014.) Lisäksi sosiaalityön tehtävänä on ylläpitää hyvinvointa sekä

taata sosiaalinen turvallisuus, eiistää osallisuuta, vähentää eriarvoisuuta, turvata yhienvertaiset,

riitävät ja laaiukkaat sosiaalipalvelut jokaiselle yksilölle (Sosiaalihuoltolaki, 1§).

2.1 Sosiaalityön tarkoitus, tehtävä ja velvollisuus

Sosiaalityö määritellään toiminnaksi, jonka toiminnallisuuteen sekä muotoutumiseen vaikutavat

samanaikaisest sosiaalityöntekijän  ja  asiakkaan  välinen  suhie,  poliitnen  näkökulma  ja

sosiaalityön oman organisaaton toiminta. Yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset vaikutavat myös

sosiaalityön  palveluiien  laajuuteen,  laatuun  ja  kysynnän  määrään.  Yhteiskunnan  luomat

muutokset vaikutavat organisaaton toimintaan niin, etä organisaaton tulee kehitää uuiistuksia

tai  supistaa palveluja,  muta kuitenkin niin,  etä sosiaalityö olisi  eielleen laaiukasta ja tarpeet

täytävää toimintaa. (Junnonen ym. 2019, 146.)

Sosiaalityöhön  liityvät  voimakkaat  arvot  sekä  ammateetset  periaateet,  joita  jokaisen

sosiaalityöntekijän kuuluu alan ammatlaisena nouiataa. Sosiaalityön arvoista ja etikasta jatkaa

Raunio (2009,  83–86)  muistutamalla,  etei  sosiaalityötä tulisi  perustaa pelkkiin arvoihin  jo sen

vuoksi,  etä  jokaisen  yksilön  arvomaailma  ja  -näkemys  ovat  erilaisia.  Arvot  sekä  etikka  ovat

kuitenkin  työtä  ohjaavia  tärkeitä  oppaita,  koska  ne  ilmaisevat  tetoa  syvällisemmin  sen,  mikä

sosiaalityössä on kaikkein olennaisinta.  Vaikka jokaisella yksilöllä on oma arvopohja,  rakentuvat
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eetset periaateet kyseisten arvojen pohjalta.  Sosiaalityössä työntekijän omat arvot ja eetset

periaateet  tukevat  yleensä  sosiaalityön  ammateetsiä  periaateita.  Talentan  (2017,  7–8,  25)

mukaan  ammateetnen  valmius,  kypsyys  sekä  harkinta  ovat  merkitävä  osa  työntekijän

ammattaitoa,  sillä  hän  joutuu  työssään  pohtmaan  ja  pitämään  yllä  sosiaalialalle  tärkeiien

arvojen merkitystä, eikä se ole aina helppoa. Ammateetset periaateet eivät aina anna suoria

vastauksia  erilaisten ristriitojen ratkaisuihin tai  tlanteisiin tai  siihen,  kuinka niissä tulisi  toimia,

muta  ne  ohjaavat  työntekijää  pohtmaan  asiakkaan  oikeuksien  ja  työntekijän  velvollisuuksien

välistä  suhieta.  Sosiaalityön  päätehtävänä  on  ihmisten  autaminen,  puuteen  ja  kärsimyksien

vähentäminen sekä ihmisarvojen ja ihmisoikeuksien kunnioitaminen. Tavoiteen saavutaminen on

kuitenkin  eetsen  ammattoiminnan  kannalta  haasteellista,  koska  haasteet  kytkeytyvät

yhteiskunnalliseen vallankäytöön, johtamiseen sekä politikkaan, unohtamata työntekijän oman

organisaaton toimintamalleja ja rajoiteita,  jotka usein ovat talouiellisia. Sosiaalialalla eetsyys

kuitenkin  rakentuu  jatkuvasta  keskustelusta  sekä  pohiinnasta  koko  ajan  muutuvassa

toimintaympäristössä,  koska työkentä on täynnä paljon ennalta  arvaamatomia tlanteita.  Siksi

onkin tärkeää, etä työyhteisön sisäinen keskustelu tlanteista ammateetsen tarkastelun kannalta

olisi  jatkuvaa,  sillä  silloin  esitetään  kysymyksiä  oikeasta  ja  väärästä,  oikeuienmukaisuuiesta,

tarkoituksenmukaisuuiesta sekä kohtuuiesta.

Raunio (2009, 94, 97–98, 118–119) korostaa sosiaalialan eetsyyien kohtaa epäoikeuienmukaisen

politikan ja toimintatapojen vastustamisesta. Eetsen periaateen nouiataminen voi olla vaikeaa,

erityisest kunnan organisaatossa  toimivalle  sosiaalityöntekijälle.  Tuoiessaan päätäjien tetoon

kunnassa tehtyjen päätösten haitallisia  vaikutuksia sosiaalityön asiakkaiien elämään,  työntekijä

samalla  kritsoi  päätäjien  toimintaa.  Sosiaalityöntekijä  on  kuitenkin  riippuvainen  muiien

henkilöiien  tekemistä  ratkaisuista  sekä  organisaaton  antamista  eiellytyksistä  eetsten

toimintaperiaateiien toteutamiselle. Lisäksi tulee myös huomioiia, etä sosiaalityön luonteeseen

liityvät  ristriitaiset  ja  haastavat  tlanteet,  jotka  ovat  osa  työn  arkikuvaa.  Näitä  tlanteita

määritävät  usein  erilaiset  moraaliset,  poliitset  ja  talouielliset  vaatmukset.  Sosiaalityön

ammateetset  ohjeet  eiellytävät  itsestäänselvyytenä,  etä  työntekijä  toimii  ristpaineitakin

aiheutavissa tlanteissa aina asiakkaan parhaan ja eiun mukaan, muta se ei ole aina mahiollista.

Mäntäri-van ie Kuip (2015, 229) toteaakin, etä sosiaalityötä tehiään niukkuuien rajoissa, eikä

resursseja ole tarpeeksi tehiä laaiukasta ja tavoitavaa työtä. Huomiona vielä nousee, etä vaikka

sosiaalityöntekijän  tulee  pyrkiä  omassa  työssään  asiakaslähtöisyyteen,  luotamuksellisuuteen ja
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asiakkaan  kokonaisvaltaiseen  kohtaamiseen,  hänen  tulisi  myös  vastustaa  kaikkea

epäoikeuienmukaista toimintaa, jotka estävät työn ja asiakkaan eiun toteutumista.

2.2 Korona-aika ja sen vaikutukset yhteiskuntaan

Sekä maailmanlaajuisest etä Suomessa on vaikutanut keväästä 2020 saakka koronavirus, joka on

aiheutanut jokaisessa yhteiskunnassa omia haasteita ja rajoituksia, muun muassa poikkeustlan ,

joka kest Suomessa kevään 2020 aikana kolme kuukauta. (Sosiaali- ja terveysministeriö, 2020.)

Valmiuslaki  astui  Suomessa  voimaan  maaliskuun  18.  päivä,  vuonna  2020.  Eiellisen  kerran

valmiuslaki  oli  Suomessa voimassa toisen maailmansoian aikana. Valmiuslaki  antoi  hallitukselle

mahiollisuuien tehiä tukkoja rajoitustoimenpiteitä, joista poikkeusolot olivat yksi keino rajoitaa

ihmisten  toimintaa,  tavoiteena  saaia  koronavirus  hallintaan.  Poikkeusolojen  määritämät

rajoiteet  vaikutvat  tetyihin  ihmisryhmiin  sekä  alueisiin  Suomessa.  Esimerkiksi  Uusimaa  oli

sulkutlassa,  ja  sen  rajoilla  valvotin  tukast lähtjöitä  ja  tulijoita.  Samoin  vanhempaa  väkeä

kehotetin  pysymään  koieissaan  eristyksissä,  eteivät  he  saisi  koronatartuntaa  missään

olosuhteissa, eies kaupassa käyiessään. Vanhuksia hoivakoieissa tavatessaan omaiset pysytelivät

eristetyissä tloissa ja keskustelivat lasin läpi. Kontakteja tuli vältää, muta muutoin ihmiset saivat

liikkua ja ulkoilla vapaast. Etätyöhön kannustetin ja kehotetin, ja koulut siirtyivät etäopetukseen.

Samoin  ravintolat,  baarit,  museot  ja  muut kultuurikohteet  olivat  poikkeusolojen  aikana kiinni,

kuten  myöhemmin  myös  Suomen  rajat  ulkomaille.  Kesällä  2020  rajoituksia  aletin  kuitenkin

pikkuhiljaa  purkaa.  Myös  kokoontumisrajoituksia  puretin,  ja  kesän  aikana  sallitin  aluksi  50

hengen kokoontumiset  ja  myöhemmin sallitu  määrä  kasvoi.  (Tiitnen,  Ovaskainen,  Harrikari  &

Romakkaniemi 2020, 41–42.)

Tiitnen ja muut (2020, 42–44) toteavat,  etä poikkeusoloista huolimata sosiaalityö jatkui  lähes

samoin  kuin  aiemminkin.  Rajoituksien  myötä  kasvokkain  tehtävää  sosiaalityötä  vähennetin  ja

siirrytin  etätyöskentelyyn,  jolloin  asiakkaita  tavoiteltin  ja  tavatin  verkkoyhteyksien  avulla.

Hätämajoituksien  sekä  ruoka-avustuksien  järjestäjät  joutuivat  keksimään  uusia  ratkaisuja

rajoitusten aikana, jota häiänalaisia pystytin autamaan. Rajoitukset toivat asiakastyöhön monia

haasteita,  sillä  asiakkaat  eivät  pysyneet  aina  perässä  siitä,  mistä  he  saisivat  apua,  keneen olla

yhteyiessä ja kuinka he ylipäätään saisivat asioitaan hoiietua, koska kaikilla ei myöskään ollut

5



tarvitavia  laiteita,  joita  etätapaamiset  sosiaalityöntekijöiien  kanssa  olisivat  vaatneet.  Samoin

sosiaalityöntekijöiien huoli asiakkaistaan kasvoi kevään aikana, rajoitustoimien vuoksi. Terveyien

ja  hyvinvointlaitoksen  (THL,  2021)  mukaan  pitkäaikaistyötömien  määrä  on  korona-aikana

kasvanut  huomatavast,  mistä  ovat  kärsineet  erityisest nuoret.  Lähisuhieväkivalta  lisääntyi

pikkulapsiperheissä vuoien 2020 aikana ja lastensuojeluilmoitusten määrät kasvoivat. (THL, 2021).

Ranta-Tyrkkö (2017, 114–115) mainitsee kriisien myötä syntyviä muita yhteiskunnallisia ongelmia,

joita  ovat  muun  muassa  resurssipulat  ja  talouielliset  vaikeuiet.  Nämä  voivat  aiheutaa

sosiaalityötä tekeville eetsiä ja jopa moraalisia haasteita vastata huono-osaisten tarpeisiin, sillä

resursseja ja ohjeita sosiaalityölle ei vältämätä ole tarjolla. Korona oli vieras uhka saapuessaan

Suomeen, eikä teiety kuinka sen kanssa tulisi  toimia, kuinka turvata vältämätömän palvelut,

mistä  saaia  lisäresursseja  tai  kuinka  pitää  tartuntaluvut  mahiollisimman  alhaisina.  Länsiö  ja

Kivinen  (2018,  71)  toteavatkin,  etä  kun  sosiaalityöntekijä  kykenee  vastaamaan  asiakkaiien

tarpeisiin, hän kokee työtyytyväisyytä ja työn iloa. Vastaavast työntekijän pitkitynyt altstuminen

asiakkaan  kärsimykselle  sekä  työn  kauta  tulleet  huonot  kokemukset  laskevat  työntekijän

tyytyväisyytä  ja  altstavat  näin  myötätuntouupumukselle,  stressille  sekä  sairastumiselle,  koska

työntekijät  eivät  enää  pysty  vastaamaan  asiakkaan  tarpeisiin.  Koronaepiiemiaa  voisi  pitää

jonkinasteisena kriisin aikana, joka loi Suomeen poikkeusolot ja joka rajoit ihmisten normaalia

elämää,  muta  sosiaalityön  oli  rajoituksista  huolimata  jatkutava.  Sosiaalityössä  on

sosiaalihuoltolain  asetamia  aikamääreitä  sekä  velvoiteita,  joiien  on  rajoituksista  sekä

poikkeusoloista  huolimata  täytynyt  toteutua.  Tänä  aikana  sosiaalityöntekijät  ovat  joutuneet

otamaan  huomioon  monia  muutujia  sekä  keksimään  uusia  menetelmiä,  kuinka  varmistaa

asiakkaille muun muassa palveluiien saatavuus, turvallisuus, oikea-aikaisuus, riitävyys sekä työn

laaiukkuus. (Sosiaalihuoltolaki, 1§, 4§.) Samalla sosiaalityöntekijät ovat olleet kovan kiireen sekä

stressin  vallitsemassa  ympäristössä,  koska  korona-ajan  tuomat  rajoitukset  ovat  olleet

poikkeuksellisia ja vieraita jokaiselle taholle, niin yksilöllisellä kuin yleisellä tasolla.

Kesän 2020 aikana koronavirus alkoi hieman rauhoitua ja tartuntaluvut alkoivat laskea, kun koulut

olivat olleet pitkään kiinni, monet etätöissä kotonaan sekä harrastustoiminta, ravintolat, baarit ja

muut kultuuripaikat olivat olleet melkein kolme kuukauta kiinni. Jälleen syksyllä, koulujen aletua,

matkustuskieltojen  loppuessa,  rajojen  aukeamisen  sekä  niin  sanotust normaaliin  toimintaan

palaamisen  myötä,  syksyn  2020  aikana  koronaviruksen  tartuntaluvut  alkoivat  jälleen  kasvaa  ja

uusia  koronavirusmuunnoksia  havaitin  maailmalla.  Syksyn  sekä  alkuvuoien  2021  aikana
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tartuntaluvut  alkoivat  jälleen  nousta  ja  Suomen  hallitus  alkoi  pohta  uusia  suosituksia  sekä

rajoitustoimenpiteitä.  Maaliskuun  ensimmäisenä  päivänä  vuonna  2021,  Suomeen  julistetin

jälleen  poikkeusolot  nopeast lisääntyneiien  koronavirusmuunnos  tartuntamäärien  takia.

(Valtoneuvoston teiote, 126/2021.)

2.3 Sosiaalityön kuormitavuus

Sosiaalityötä on ennen koronaakin tarkasteltu sosiaalityöntekijöiien hyvinvoinnin sekä jaksamisen

näkökulmasta.  Usein  on  keskityty  tarkastelemaan  työn  laatua,  resursseja  sekä  sitä,  eteivät

sosiaalityöntekijät  jaksa  työssään,  liian  suuren  työmäärän  tai  puuteellisten  resurssien  vuoksi.

Suomessa  työntekijämäärät  ovat  julkisella  sektorilla  olleet  alhaisimmat  verratuna  muihin

Pohjoismaihin.  Selvimmin on vähäinen työvoimaresursoint näkynyt  sosiaalialalla  muun muassa

merkitäväst alentuvassa  ennaltaehkäisevässä  työssä.  Sosiaalityöntekijöiien  työhyvinvoinnin

kannalta  tämä  on  merkitävä  huomio,  sillä  aiempien  sosiaalityön  työhyvinvointtutkimuksien

mukaan  nimenomaan  suuri  henkinen  tai  fyysinen  kuormituneisuus  sekä  työhön  kohiistuvat

ristriitaiset kokemukset ovat selkeässä yhteyiessä työhyvinvoinnin eri osa-alueisiin. (Saarinen ym.

2012,  404–406.)  Verratuna  muihin  kuntasektorin  työntekijöihin  sosiaalityöntekijöillä  ilmenee

sairauspoissaoloja  enemmän,  ja  vaikka  sosiaalityön  vaatvuus  ja  siihen  liityvät  ominaiset

kuormitustekijät  teietään,  niihin  ei  olla  osatu  ja  halutu  riitäväst puutua.  Näitä  yleisiä

kuormitustekijöitä ovat muun muassa työn vaatvuuien piirteet,  työolosuhteet,  työyhteisö sekä

organisaaton toimintatavat ja työssä tapahtuva vuorovaikutus. (Alajoki 2016.) Työhyvinvoint ei ole

yksiseliteinen käsite, sillä siihen sisältyy monitahoisia piirteitä, jotka vaikutavat kokonaisvaltaiseen

jaksamiseen.

Sosiaalityö  koetaan  Collinsin  (2008,  256)  mukaan  yhtenä  antoisimmista  ja  palkitsevimmista

ammateista, johtuen vaikutamisen ja muutoksen mahiollisuuiesta. Kuitenkin on teiossa, etä

sosiaalityö on kuormitavaa, minkä myötä sosiaalityöntekijöillä on huomatava riski ylikuormitua ja

uupua, kiireen ja stressin myötä (Lloyi ym. 2002, 263). Sosiaalityöntekijöiien työssä jaksaminen,

työn  kuormitavuus  sekä  hyvinvoint,  ovat  olleet  piiemmän  aikaa  puheenaiheena.  Erityisest

huomiota on herätänyt se, etä Suomessa tehtävä sosiaalityö koetaan rankempana kuin muissa

Pohjoismaissa.  (Salo,  Rantonen,  Aalto,  Oksanen,  Vahtera,  Junnonen,  Balischun,  Väisänen,
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Mönkkönen  &  Hämäläinen  2016,  6–7.)  Sosiaalityöntekijän  työkokemus  ja  oma  suhtautuminen

työhön eivät yksin vaikuta jaksamiseen. Myös monet työpaikkaan ja organisaatoon liityvät tekijät

voivat  kuormitaa  työntekijöitä,  kuten  johtamisen  taso,  työmäärä,  resurssit,  työyhteisö,

monimutkainen  ongelmanratkaisu  ja  asiakkaiien  tunteiien  vastaanotaminen  sekä  niiien

käsiteleminen.  Ei  siis  ole  yllätävää  se,  etä  sosiaalityöntekijöillä  on  jopa  kaksinkertainen

toiennäköisyys  päätyä  työkyvytömäksi  mielenterveyien  ongelmien  vuoksi,  verratuna  muihin

kunta-alalla työskenteleviin. (Salo ym. 2016, 20; Junnonen ym. 2019, 144, 147.) Karjalainen (2020,

32–33) vielä muistutaa,  etä työuupumuksessa ei  myöskään ole kyse pelkistä henkilökohtaisen

elämän vaikuteista, vaan työuupumukseen vaikutavat niin työssä syntyneet paineet kuin myös

henkilökohtaisen elämän haasteet, yhiessä.

Lloyi  ja  muut  (2002,  255)  korostavat  tutkimuksessaan,  etä  sosiaalityöntekijät  ovat  haastavan

työnsä  vuoksi  altita  stressille  ja  sen  myötä  työuupumukselle.  Työuupumus  määritellään

oireyhtymäksi,  joka  muoiostuu  jatkuvan  työstressin  seurauksena.  Oireita  ovat  muun  muassa

heikentynyt  ammatllinen  itsetunto,  kyynisyys  omaa  työtä  kohtaan  sekä  jatkuva,  joskus  jopa

kroonistunut väsymys. Sosiaalityöntekijät joutuvat usein kohtaamaan työssään tapahtumia, jotka

voivat jääiä vaikutamaan piiemmäksi aikaa heiiän elämäänsä (Bourassa 2012, 1700; Rikala 2013,

20).  Van  Heughten (2011,  111)  nostaa  esiin  sosiaalityön vaatvuuien ja  kuormitavuuien,  sillä

sosiaalityöntekijät  kohtaavat  monenlaisissa  elämäntlanteissa  olevia  asiakkaita  ja  heiiän

työnkuvansa on olla asiakkaiien tukena kaiken keskellä. Sosiaalityöntekijät joutuvat kohtaamaan

asiakkaiien pelot, traumat ja tarinat menetyksistä, ja vallitsevista olosuhteista huolimata heiiän

tulee  toimia  ammatmaisest.  Vaikka  sosiaalityöntekijöiien  työnkuva  on  moninainen,  voivat

asiakkaiien traumaatset kokemukset vaikutaa työntekijään niin, etä hän voi kokea voimakasta

samaistumista, joka myöhemmin aiheutaa liiallista kuormitumista. Junnonen ja muut (2019, 145,

160)  jatkavat  kuitenkin  muistutamalla,  etä  oikeanlaisella  stressillä  ja  työn  kuormitavuuiella

työntekijä saavutaa työn imun ja saa työstä mielihyvän tuntemuksia, jotka vastaavast autavat

jaksamaan kiireenkin keskellä.

Toisenlaisen näkökulman sosiaalityön kuormitavuuielle tuo Mäntäri-van ier Kuip (2015,  333–

334), sillä hänen tutkimuksessaan kävi ilmi, etä suurin osa sosiaalityöntekijöistä kokee, etei voi

tehiä  työtään  niin  hyvin  kuin  haluaisi.  Tämän  seurauksena  jotkut  joutuivat  työskentelemään

tavalla,  joka  oli  ristriiiassa  heiiän  ammateetsten  arvojensa  kanssa.  Mitä  useammin

sosiaalityöntekijä  joutuu  toimimaan  omien  ammateetsten  periaateiien  vastaisest,
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mahiollisuus tehiä vastuullista työtä heikkenee. Tällöin myös työntekijän oma työhyvinvoint ja

moraali  alkavat kärsiä.  Työn eetset vaatmukset  voivat aiheutaa työyhteisössä myös eetsest

haastavia tlanteita, jotka vastaavast aiheutavat stressiä. Esimerkiksi eetseen päätöksentekoon ja

tapaan reagoiia työn vaatmuksiin, vaikutavat yksilölliset tekijät kuten työntekijän omat arvot ja

moraalinen iientteet, muta myös tlanteeseen liityvät tekijät kuten oikeat ratkaisut ja niiien

tuomien seurausten laajuus. Tällaisia pohiintoja ja ratkaisuja jouiutaan tekemään paljon muun

muassa  lastensuojelussa,  kun  puhutaan  esimerkiksi  huostaanotosta.  Lisäksi  eetsest haastavat

tlanteet ja niiien luoma stressi voivat muoiostaa kokonaisuuiessaan eetstä kuormituneisuuta.

Eetnen kuormituneisuus voiiaan kokea ajoitain kuormitavana tekijänä työhyvinvoinnille sekä

työyhteisölle,  muta  se  voi  myös  toimia  mahiollisuutena  kehitää  työntekijän  omaa  eetstä

herkkyytä. Eetsten ongelmien tarkastelu yhiessä työyhteisön kanssa voi tukea yksilön ja koko

yhteisön moraalista kehitymistä. (Muno, Huhtala & Kinnunen 2017, 83–85; Junnonen ym. 2019,

160.)

Ahonen, Manssila,  Pekkarinen ja Pesonen (2020, 16–18) nostavatkin esiin korona-ajan tuomien

haasteiien  seurauksia  sosiaalityössä.  Moni  sosiaalityöntekijä  on  joutunut  toteutamaan

asiakastyötä etänä, vaikka asiakkailla itsellään ei vältämätä ole etäpalveluihin riitäviä välineitä.

Näiien  vuoksi  moni  sosiaalityöntekijä  on  kokenut  suurta  huolta  asiakkaiien  oikeusturvan

toteutumisesta. Tiukkojen rajoitusten ja pelkän etätyöskentelyn myötä laaiukasta asiakastyötä ei

ole pystyty rajoitusten vuoksi täysipainoisest toteutamaan. Puuteellisesta työn toteutamisesta

johtuen moni sosiaalityöntekijä kokee, etä ei pysty työskentelemään ammateetset periaateet

täytävällä tavalla, ja sen he kokevat kuormitavaksi tekijäksi omalle jaksamiselleen.
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3 TYÖHYVINVOINTI

Työelämään kohiistuu nykypäivänä paljon muutospaineita.  Enenevissä määrin  eri  organisaatot

joutuvat uuielleen pohtmaan toimintatapojaan, koska töiien luonne on viime vuosina muutunut

nopeast,  minkä  myötä  jatkuva muutos  kuormitaa työntekijöitä  sekä  johtajia.  (Juut 2006,  77;

Manka  &  Manka  2016,  14,  17.)  Kiihtyvä  taht työelämässä  altstaa  työntekijät  liian  suuren

työmäärän alle, joka kohiistuu tänä päivänä eniten työntekijöiien henkiseen jaksamiseen. Jota

työntekijät jaksaisivat työelämässä ja viihtyisivät työssään, se vaati niin työyhteisöltä, johtotasolta

kuin  koko  organisaatolta  panostusta  kokonaisvaltaisen  työhyvinvoinnin  ylläpitämiseen  ja

kehitämiseen.  Toimivan  työhyvinvoinnin  peruslähtökohtana  on  kuitenkin  työturvallisuus,  josta

vastaaminen  on  työnantajan  velvollisuus.  Vaikka  työntekijöiien  henkinen  kuormitavuus  on

lisääntynyt, tulee kuitenkin muistaa, etä nykypäivänä on kehitety uusia malleja toteutaa työtä,

kuten joustavat työajat. (Tarkkonen 2012, 58; Mäkelä & Uotla 2014, 203–205.)

3.1 Johtaminen

Johtamisella on suuri ja keskeinen vaikutus työntekijöiien työhyvinvointin, niin yksilöllisellä kuin

koko työyhteisönkin tasolla. Työyhteisön hyvinvointa voiiaan kehitää moninaisilla keinoilla, muta

päärooli sen kehitämisessä kuitenkin on johtajilla, toteaa Juut (2006, 83.) Johtajien tehtävänä on

ylläpitää ja kehitää kokonaisvaltaista työhyvinvointa ja eiistää työntekijöiien osaamista, terveytä

ja turvallisuuta, koska sitä määritää muun muassa työturvallisuuslaki. Työnantajan velvollisuutena

on  huolehta  kaikkien  työntekijöiiensä  terveyiestä  ja  turvallisuuiesta,  otaen  huomioon,  etä

turvallisuuta ja  terveellisyytä koskevat  toimenpiteet  huomioiiaan koko organisaaton kaikkien

osien toiminnassa. Lisäksi työnantajalla on oltava turvallisuuien ja terveellisyyien eiistämiseksi

sekä työntekijöiien työkyvyn ylläpitämiseksi toteutetavissa oleva ohjelma, joka kataa työolojen

kehitämistarpeet. (Työsuojelulaki 2002, 8§- 9§.)

Työturvallisuuslain  mukaan  on  ymmärretävissä,  etä  työnantajan  velvollisuutena  on  järjestää

työntekijöille tarvitavat puiteet, jota työntekijät pystyvät tekemään työtään ilman, etä heiiän

terveytensä  tai  turvallisuutensa  siitä  vaarantuisivat.  Tarkkonen  (2012,  52–54)  korostaakin
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työturvallisuuslain  ohjauksellista  merkitystä  osana  johtamista.  Lisäksi  työnantajan  vastuu

työntekijöiien  terveyiestä  ja  turvallisuuiesta  on  mitava.  Silloin,  kun  työnantaja  teetätää

työntekijöillä organisaaton työtehtäviä, on työnantajan velvollisuus varmistaa, etä työ tapahtuu

turvallisest,  terveellisest ja  työntekijän  työkykyä  vaarantamata.  Työnantajan  on  myös  oltava

selvillä työtekijöiien fyysisestä työympäristöstä,  työyhteisöstä sekä turvallisuuskäytäytymisestä,

riitävästä  perehiytämisestä  ja  töiien  mitoitetavuuiesta,  jotei  työmäärästä  synny  liiallista

kuormitavuuta. Työnantajan velvollisuutena on myös tehiä työntekijöilleen tetäväksi,  kenelle

työntekijät voivat ilmoitaa työpaikalla olevista epäkohiista.

Sosiaalityön johtamista olisi ehkä syytä kehitää, toteaa Fisher (2009, 355). Johtajien tulisi tavoitella

hyvinvoivaa  organisaatota,  koska  tällöin  organisaatolla  olisi  tulevaisuuiesta  selkeä  visio.

Suunnitelmallinen  työhyvinvoinnin  kehitäminen  kuitenkin  eiellytää,  etä  johtajat  ovat

kiinnostuneita työntekijöiiensä antamasta palauteesta ja havainnoivat työyhteisön toimintaa sekä

ympäristöä. Oleellista myös on, etä esimies välitää organisaaton sisäistä tetoa alaisilleen. Tällöin

työntekijät  ovat  tetoisia  organisaaton  laatmista  suunnitelmista,  ja  heillä  on  siihen

vaikutamismahiollisuus, jonka myötä työntekijätkin ovat paljon sitoutuneempia toimimaan koko

organisaaton ja työyhteisön hyväksi, kuin jos he eivät olisi osallisia päätösten teossa. Lisäksi on

huomatu, etä mitä aiemmin tartutaan työhyvinvoinnin kehitämiseen, sitä enemmän on havaitu

olevan  myös  keinoja,  joilla  ratkaista  ongelmia.  Myös  kokonaiskustannukset  organisaatossa

pienenevät, koska työntekijöiien hyvinvoint on kunnossa. (Manka & Manka 2016, 81–84 , 92.)

Hyvinvoiva  työyhteisö  sekä  organisaato  vaatvat  johtajilta  myös  sitä,  etä  he  ovat  aktivisest

kiinnostuneita työntekijöiiensä kuulumisista. Esimiehen vastuulla on muun muassa varmistaa, etä

työntekijöillä  on  työssä  hyvät  oltavat,  sekä  tarvitaessa  ohjatava  heitä  työterveyien piiriin  tai

tehtävä työyhteisössä tarvitavia muutoksia jaksamisen tukemiseksi, muistutaa Karjalainen (2020,

45–46.)

Manka  ja  Manka  (2016,  43,  81)  korostavatkin  johtamisen  merkitystä  siinä,  kuinka  johtajat

kohtaavat ja kohtelevat työntekijöitä. Muun muassa oikeuienmukaisen kohtelun puutuminen voi

pahimmassa  tapauksessa  sairastutaa  työyhteisöä  ja  työntekijöitä.  Vastaavast,  mikäli  johtaja

kohtelee alaisiaan tasapuolisest ja oikeuienmukaisest, työntekijöiien sairastumisen ja uupumisen

riski  vähenee.  Johtamista voi  tarkastella  nyky-yhteiskunnassa monesta näkökulmasta käsin,  sillä

johtamisen merkitys työelämässä sekä yhteiskunnassa kasvaa jatkuvast. Suurissa organisaatoissa

johtaminen  keskityy  enemmän  tuloksen  ja  kilpailukyvyn  kasvatamiseen,  keskisuurissa
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organisaatoissa taas johtaminen ammatllistuu hitaast, ja pienissä organisaatoissa johtaminen on

hyvin  henkilösiionnaista  ja  vaihtelevaa.  Monet  organisaatot  kuitenkin kamppailevat  koko ajan

kasvavien tehokkuusvaatmusten paineen alla,  ja  samalla  organisaatoiien oletetaan kykenevän

uuiistamaan  toimintaansa.  Tällaiset  vaatmukset  ja  oiotukset  tekevät  johtamisesta  myös

haastavaa  ja  työlästä,  koska  johtamisen päämääränä  on  yhiistää  työntekijät  ja  muut  resurssit

sellaiseksi  toiminnaksi,  jossa  organisaaton  tavoiteet  saavutetaan.  Kuitenkin  johtamisen  sijaan

kaivataan  enemmän  johtajuuta,  jossa  johtamiseen  sisältyy  myös  ihmisten  välisten  suhteiien,

kuten arvojen, visioiien ja kokemusten jakaminen. Johtaja, joka otaa huomioon työntekijöiien

mielipiteet, tunteet sekä kokemuksellisuuien, eiistää koko työyhteisön hyvinvointa. (Rikala 2014,

75–77; Eriksson & Lehtmäki 2018, 217–218.) Merkitävää on myös, etä johtaja jakaa samanlaiset

näkemykset ja arvot omien alaistensa kanssa, muistutavat Junnonen ja muut. (2019, 145).

Johtamisessa on monenlaista tapaa ja muotoa, muta pääasiassa johtaminen on Mäen ja muiien

(2014,  90–91)  mukaan  viestntää,  joka  on  joko  sanallista  tai  sanatonta  vuorovaikutuksessa

tapahtuvaa  toimintaa.  Esimiehen  on  tärkeää  olla  läsnä  ja  käyiä  keskusteluja  mahiollisimman

paljon  kasvokkain,  varsinkin  jos  kyseessä  on  vaikeiien,  monimutkaisten,  negativisten  tai

arkaluontoisten  asioiien  läpikäyminen.  Lisäksi  johtamisessa  on  tärkeää  vuoropuhelu  sekä

vuorokuuntelu.  (Aro  2006,  41–42,  55).  Virolainen  (2012,  106–108)  ja  Fisher  (2009,  348)

muistutavat,  etä  johtamisen  yksi  keskeisimmistä  tehtävistä  olisi  ylläpitää  ja  huolehta

työntekijöiien työhyvinvoinnista ja motvaatosta.  Silloin,  kun työntekijät  ovat motvoituneita ja

hyvinvoivia, he ovat myös tyytyväisempiä työhönsä ja kokevat vähemmän stressiä. Niin johtaminen

on tasa-arvoista, työntekijäkeskeistä, sopivast vapauksia, joustoa ja vastuuta antavaa. Johtajalla on

mahiollisuus  vaikutaa  asioihin,  jolloin  johtamisella  on  pitkäkestoinen  myönteinen  vaikutus

työyhteisöön. (Eriksson & Lehtmäki 2018, 225).

Nissisen (2012, 99) mukaan, työhyvinvointin vaikutaminen ja sen kehitäminen voiiaan joskus

kokea hyvin vaikeaselkoisena asiana, koska työhyvinvoint käsiteenä on laaja. Lipponen (2020, 276)

vastaavast toteaa,  etä johtamistyylillä ei  varsinaisest ole vaikutusta työntekijöiien jaksamisen

tukemiseen,  vaan  vaikutus  pikemminkin  tapahtuu  myönteisten  ja  kielteisten  tunteiien  kauta.

Vaikutuksen  merkitys  korostuu  erityisest vaikeissa  tlanteissa,  jolloin  esimies  omalla

käytäytymisellään ja vuorovaikutuksellaan voi  vaikutaa koko työyhteisön ilmapiiriin.  Esimiehen

työyhteisölleen  osoitama  henkilökohtainen  luotamus  sekä  usko  työntekijöiien  osaamiseen

vahvistaa työyhteisön yhteisiä arvoja ja luo yhiessä selviämisen henkeä myönteisten tunteiien
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kauta. Vahvistamalla työyhteisön myönteisiä tunteita, esimies vähentää työyhteisön yhteisiä sekä

yksilöllisiä pelkoja tulevasta ja lisää sen sijaan uskoa selviämiseen.

Tarkkonen  (2012,  74–75,  77)  korostaakin  työhyvinvoinnin  johtamisen  merkitystä  osana

kokonaisvaltaista työhyvinvointa sekä hyvinvoivaa organisaatota. Työhyvinvoinnin johtamisessa ei

pelkästään  ole  kyse  siitä,  millaiset  työolosuhteet  sekä  työpuiteet  organisaatossa  tarjotaan.

Johtamisella  sekä  johtajuuiella  vaikutetaan  kaikkiin  työyhteisön  osiin,  ja  tällöin  johtajat  ovat

omalla  vastuualueellaan  esikuvia  työntekijöille.  Se,  kuinka  johtajat  ajatelevat,  suhtautuvat  ja

millaiset toimintatavat heillä on,  viesttyvät työntekijöille  ja sen myötä työntekijät  mallioppivat

toimintatapoja johtajiltaan. Asiat, jotka koetaan työyhteisön kannalta merkityksellisinä ja tärkeinä,

samoin kuin asiat, jotka vastaavast koetaan merkityksetöminä tai vähemmän tärkeinä, välityvät

aina  työyhteisöön,  ja  se  vaikutaa  työyhteisön  arvomaailmaan  sekä  ominaisuuksiin.  Karkeast

voiiaan toieta,  etä mikäli  johtaja ei  suhtauiu vakavast työntekijöiien työhyvinvointin ja sen

kokonaisvaltaiseen takaamiseen, se laskee työyhteisön moraalia sekä motvaatota.

Lisänäkökulmaa  työhyvinvoinnille  tuo  vielä  Salojärvi  (2006,  49–55)  toteamalla,  etä

työhyvinvoinnin  ja  työssäjaksamisen  eiellytyksinä  toimii  myös  ajantasainen  koulutus,  jota

työntekijöiien osaaminen on samalla  tasolla  kuin tehtävä työ vaati.  Johtajien ja  organisaaton

haasteena  kuitenkin  on  työntekijöiien  osaamisen  kehitämisen  lisäksi  työntekijöiien

työssäjaksamisen  ja  hyvinvoinnin  eiistäminen  samanaikaisest.  Organisaaton  on  myös  hyvä

panostaa  työntekijöiiensä  koulutukseen,  sillä  mahiollistetut  koulutukset  työntekijöiien  osalta

osoitavat  työntekijälle,  etä hän on merkitävä vaikutaja organisaaton tulevaisuuiessa.  Lisäksi

työntekijä voi kokea erilaisista koulutuksista voimaantumista, joka toimii hänen työhyvinvointnsa

tukevana tekijänä, muun muassa osaamisen lisäämisen kannalta. Organisaaton tehtävänä on myös

lisätä innoitavaa luovuuta, jonka tarkoituksena on työyhteisön kesken kehitää uusia ja toimivia

työskentelymalleja,  jotka  tukisivat  entstä  paremmin  työntekijöiien  työssäjaksamista  ja

työhyvinvointa.  

13



3.2 Työyhteisö

Työyhteisön merkitys kasvaa sitä mukaa, kun ymmärretään enemmän yksilöiien tarveta kuulua

osaksi jotakin ryhmää tai yhteisöä. Etenkin nykyään on paljon yksinäisiä ihmisiä, ja työyhteisö voi

olla ainoa ryhmä, johon he kokevat kuuluvuuien tunneta. Vaikka työyhteisö onkin tärkeä, ei se

kuitenkaan pysty korvaamaan ihmissuhteiien vaikutusta yksilön hyvinvointin, muta se ei vie pois

sitä tosiasiaa, etä yhteisö, jossa yksilö kokee yhteenkuuluvuuien tunneta, on hyvin merkitävä

kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta. (Rauramo 2008, 123.) Poijula (2018, 61) vielä vahvistaa

ajatusta  työyhteisön  merkityksellisyyiestä.  Yksilö  tarvitsee  sosiaalista  tukea  sekä

yhteenkuuluvuuien tunneta selvitäkseen elämässä.  Silloin  kun yksilö huomaa työyhteisössään,

etä hän kuuluu samaan yhteisöön, on osallinen yhteisön kokonaisuuiesta ja toiminnasta, ja saa

tukea  ja  apua  tarvitaessa,  tämä  autaa häntä  selviytymään  paremmin  stressistä  ja  sen

vaikutuksista sekä suojaa selviytymisessä tarvitavia voimavaroja, kuten itsetuntoa.

Koska  työpaikalla  ja  työyhteisössä  vietetään  arkena  suurin  osa  valveillaoloajasta,  on

työhyvinvoinnin  kannalta  merkitävää,  millainen  ilmapiiri  työyhteisössä  vallitsee.  Mäki,

Lieienpohja ja Parikka (2014, 76–77) sekä Lipponen (2020, 278) pitävätkin tärkeänä myönteisen ja

avoimen  ilmapiirin  vaikutuksista  työyhteisössä,  sillä  osallistava  ja  työyhteisössä  vallitseva

keskustelukultuuri,  kannustaa ja sitoutaa yksilöitä  työhön,  sekä parantaa myös mahiollisuuta

hyöiyntää  työntekijöiien  osaamista  paremmin.  Jota  työyhteisön  ilmapiiri  voisi  olla  avoin  ja

myönteinen, se tarvitsee pohjakseen luotamusta. Rauramo (2008, 131) toteaakin, etä avoimeen

ilmapiiriin vaikutaa olennaisest luotamus, jota työyhteisössä esimies voi kehitää. Työyhteisöllä

on  siis  keskeinen  rooli  kokonaisvaltaisen  työhyvinvoinnin  eiistämisessä  ja  ylläpiiossa,  sillä  se

määritää  tavoiteet,  työtehtävät,  työvälineet,  resurssit,  vuorovaikutuksen  luonteen  sekä  työn

tekemisen tahiin, jotka kaikki joko eiistävät tai haitaavat työhyvinvointa (Salojärvi 2006, 53).

Työn iloon ja työn kulutavaan stressiin liityvät syyt ovat niin yksilö-, yhteisö- ja yhteiskunnallisia

tekijöitä, jotka eivät synny pelkästään yksilön kokemuksina, vaan myös työyhteisöjen ajatelu- ja

tulkintatapojen  seurauksena.  Esimerkkinä  tästä  toimii  työyhteisöjen  yleinen  ilmapiiri  ja

keskustelukultuuri.  Mikäli  se on kovin kielteinen ja ongelmakeskeinen,  työntekijä voi  uupua jo

työyhteisön kielteiseen ilmapiiriin, kun vastaavast kannustava ja avoin ilmapiiri toimii myönteisenä

kannustmena. Työyhteisöissä, joissa on paljon uupuneita työntekijöitä, ilmenee usein tunnetasolla

tapahtuvaa  kuormitumista,  työmoraalin  laskua,  ammatetikan  heikkenemistä,  satunnaisten
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työntekijöiien leimaamista sekä keskustelujen kielteistä sävyä. (Linqvist 1992, 128 ; Nissinen 2012,

26–27.) Voisi siis toieta, etä kielteinen ilmapiiri altstaa työuupumukselle, kun taas myönteinen

ilmapiiri vahvistaa ja kannustaa jaksamaan. Myönteisestä ja avoimesta ilmapiiristä mainitsee myös

Lipponen (2020, 89) toteamalla, etä jaetut myönteiset tunteet vahvistavat ihmissuhteita, lisäävät

yksilöiien välistä luotamusta, kasvatavat halua olla suhteessa sekä mahiollisuuta saaia tukea

suhteesta  vaikeassa  tlanteessa.  Lisäksi  myönteiset  tunteet  ja  jaetut  myönteiset  kokemukset

vahvistavat  yksilöä  selviämään  haastavistakin  tlanteista.  Esimerkkinä  myönteisten  tunteiien

jakamisesta työyhteisöissä Lipponen (2020, 102–104) mainitseekin työyhteisön oman huumorin ja

kiitollisuuien ilmaisemisen, jotka autavat koko työyhteisöä selviämään paremmin stressaavissakin

tlanteissa. Lisäksi Poiju (2018, 17) korostaa työyhteisön sekä organisaaton yhteistä kykyä selvitä

haastavista ja stressaavista tlanteista, sillä se luo turvallisuuien tunneta.

Toisenlaisen näkökulman työyhteisön kehitämiseen nostavat esiin Lloyi ja kumppanit (2002, 257–

258) mainitsemalla moniammatlliset työyhteisöt, joissa sosiaalityöntekijät työskentelevät yhiessä

toisten terveysalan henkilöiien kanssa. Tutkimuksessaan he avaavat sosiaalityöntekijöiien roolia

työyhteisöissä,  sillä  on  käynyt  ilmi,  etä usein  sosiaalityöntekijöiien roolia  saat työtehtävää ei

täysin  ymmärretä.  Tämä  vastaavast kuormitaa  paljon  sosiaalityöntekijöitä,  sillä  he  joutuvat

selitelemään  ja  ajoitain  jopa  puolustelemaan  omaa  toimenkuvaansa.  Tässä  herääkin  kysymys

siitä,  kuinka  hyvin  sosiaalityöntekijöiien  tehtävä  tunnetaan,  sillä  tutkimuksessa  käy  ilmi,  etä

sosiaalityöntekijöiien rooli  ja tehtävä tulisi  tehiä paljon näkyvämmäksi ja selkeämmäksi. Tällöin

sosiaalityöntekijät  voisivat  vältyä  roolikonfikteilta  moniammatllisissa  työyhteisöissä,  mikä

vastaavast vähentäisi heiiän kuormituneisuutaan vahvast.

3.3 Työssäjaksaminen

Työhyvinvointa ja työssäjaksamista on usein pääiyty tarkastelemaan hyvinvoinnin puutumisen

näkökulmasta, toteavat Mäkelä ja Uotla (2014, 205). He jatkavat täsmentämällä, etä tarkastelu on

perustunut näkemyksiin, joissa työn liiallinen vaatvuus johtaa lopulta hyvinvoinnin alenemiseen ja

työn imun heikkenemiseen. Työssäjaksamista on yleensä tukenut se, etä tehtävä työ on koetu

mielekkääksi, ja siitä seuraa työn imua sekä mielihyvää. Manka ja Manka (2016, 27–30) mainitsevat

kuitenkin  huolestutavan  huomion  siitä,  etä  työn  mielekkyys  on  vähentynyt  huomatavast.
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Mielekkyyien  vähentymistä  on  selitety  muun  muassa  sillä,  etä  työntekijöiien

vaikutusmahiollisuuiet omaan työhön ovat kaventuneet, samoin kuin globalisaatokin on lisännyt

uhkia ja epävarmuuta työhön. Esimerkiksi  globalisaaton vaikutus  jatkuvaan työn tehokkuuien

kilpailutukseen ja resurssien väheneminen, vaikutavat työn pysyvyyteen. Lisäksi työn rasitavuus

on  noussut  uuielle  tasolle,  sillä  nykyään  työ  rasitaa  henkisest enemmän  kuin  aiemmin.

Suurimpana henkisen kuormituksen tekijänä koetaan kiire sekä työntekijöiien vähäisyys, etenkin

kunta-aloilla, joissa valtaosa sosiaalityöntekijöistä työskentelee. (Saarinen ym. 2012, 403; Mäkelä &

Uotla 2014, 211; Salo ym. 2016, 23.)  

Mauno, Huhtala ja Kinnunen (2017, 73–76) toteavat työn tahiin ja vaatmusten kasvaneen viime

vuosikymmenen aikana. Työn vaatmukset voiiaan jaotella määrällisiin ja laaiullisiin. Määrällisissä

vaatmuksissa on kyse työn määrästä ja työn tahiista, kun vastaavast laaiulliset työn vaatmukset

liityvät enemmän työntekijän omiin taitoihin ja ponnistuksiin. Koska työ on lähtökohtaisest aina

tavoiteellista  toimintaa,  se  vaati  samalla  työntekijältä  ponnistuksia,  jotka  saatavat  olla  liian

vaatvia, aiheutaen työntekijälle stressiä. Työn vaatmusten taso on noussut huomatavast, sillä

työ  vaati  työntekijältään  entstä  enemmän  panostusta  ajallisest ja  teiollisest,  kuten  teion

tuotamista,  teion käsitelyä ja  muistamista,  jotka vaatvat  paljon  ajatustyötä.  Yhtenä suurena

vaatmus- ja stressitekijänä ilmenevät myös työn ja perheen väliset ristriiiat, sillä työn ja perheen

vaatmukset  ja  roolit  eivät  täyiennä  toisiaan  vaan  ovat  pikemminkin  ristriiiassa,  esimerkiksi

ajankäytön  kannalta.  Kokemus  työn  vaatvuuiesta  on  kuitenkin  subjektivinen,  joten

työhyvinvoinnin tarkastelussa tulee huomioiia kokonaisuus, muistutavat vielä Mäkelä ja Uotla

(2014, 206).

Työhyvinvointa ei voi määritellä pelkästään työntekijän oman hyvinvoinnin mukaan, vaan siihen

vaikutaa  myös  koko  työyhteisön  hyvinvoint,  ilmapiiri,  johtamistapa  sekä  työympäristö.

Kokonaisvaltainen  työhyvinvoint pitää  sisällään  niin  fyysisen,  psyykkisen  kuin  henkisen

hyvinvoinnin.  Tämän  vuoksi  työhyvinvointa  tulee  tarkastella  monelta  osa-alueelta,  eikä  vain

keskityä  yhteen  näkökulmaan.  On  kuitenkin  myös  muistetava,  etei  työhyvinvoint ja  sen

ylläpitäminen  ole  yksinomaan  työorganisaaton  vastuulla,  vaan  yhtä  lailla  työntekijän  omalla

elämäntyylillä  sekä  -tavoilla  on  vaikutusta  hänen  kokonaisvaltaiseen  työhyvinvointinsa.  Kuten

mainitu, kokonaisvaltaista työhyvinvointa tarkasteltaessa on muistetava, etä kyseessä on hyvin

subjektivinen kokemus. (Virolainen 2012, 11–14.) Virolainen (2012, 192–193) jatkaa korostamalla,

etä työ vaikutaa osaltaan yksilön elämänlaatuun jo sen suuren aikaosuuien vuoksi, joka töissä
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vietetään. Lähtökohtaisest jokainen työntekijä haluaisi olla positivisella asenteella töihin lähtessä,

muta  kukaan  ei halua  kokea  töistä  palatessaan  väsymystä,  vähätelyn  ja  turhautuneisuuien

tunneta.  Asenne,  jolla  yksilö  suhtautuu  työhönsä  sekä  työpaikkaansa,  vaikutaa  paljon  hänen

työhyvinvointinsa. Positivinen asenne lisää virkeytä, energisyytä ja viihtyvyytä, kun vastaavast

negativinen  asennoituminen  lisää  yleistä  tyytymätömyytä  sekä  sairauspoissaolojen  riskiä.

Rauramo (2008, 37, 109) muistutaakin, etei pelkästään yksilön tai työyhteisön oma toiminta riitä

takaamaan  riitävää  työhyvinvointa,  saat työssäjaksamista.  Työssäjaksamista  tukee  myös  työn

oikeanlainen kuormitavuus, sillä sopiva työkuormitus eiistää yksilön terveytä ja hyvinvointa.

Yleisimpiä tekijöitä, jotka vaikutavat työhyvinvointin ja työssäjaksamiseen, ovat työn kiireisyys ja

stressi. Stressillä tarkoitetaan sitä, kun ympäristö kohiistaa yksilöön jonkinlaista uhkaa, haasteta,

vahingollista vaikutusta tai yksilön omaa vasteta erilaisiin tapahtumiin ja tekijöihin. Stressireakto

koostuu yksilön käytäytymisestä sekä fysiologisesta reaktoista stressaaviin tekijöihin, jotka ovat

usein vaikeita, haastavia, uhkaavia tai vaarallisia tlanteita. (Fineman 2003, 130; Poijula 2018, 49.)

Van Heugten (2011, 16) kuitenkin muistutaa, etä on kahienlaista stessiä, jolloin stressi jaotuu

joko  positiviseen  tai  negativiseen  stressiin.  Kun  stressi  koetaan  myönteisenä  vaikutajana,  se

vahvistaa  silloin  kokemusta työn tyyiytävyyiestä,  toimii  työn aktvoijana ja  autaa työntekijää

saavutamaan  asetetuja  tavoiteita  (Nissinen  2012,  26).  Myönteiseltä  kannalta  tarkasteltuna

oikeanlainen stressi ja työn vaatmukset voivat tuoia tunteen työn imusta, joka on työhyvinvointa

ylläpitävä tunnetla. Työn imu koostuu työntekijän sitoutuneisuuien, energisyyien ja pystyvyyien

kokemuksista, joka ehkäisee työuupumuksen riskiä tulevaisuuiessa. (Mäkelä & Uotla 2014, 205–

206; Mäkikangas & Hakanen 2017, 111, 114–115.)

Tyypillisimpiä stressitekijöitä, joita työpaikoilla yleensä kohiataan ovat muun muassa kuormitava

työympäristö  sekä  -tlanne,  työntekijän  epäselvä  rooli  organisaatossa,  työn varmuuien puute,

huonot ja epäselvät henkilösuhteet työpaikalla työkavereihin sekä johtotasoon ja epäkannustava

ilmapiiri  (Virolainen  2012,  32–34;  Rikala  2013,  25).  Van  Heugten  (2011,  23–24)  jatkaa

muistutamalla,  etä  voimakkaan  negativisen  stressin  vaikutuksessa  voi  ilmentyä  psyykkistä,

psykologista ja fyysistä oireilua, kuten päänsärkyä, kroonista niskakipua, lähes jatkuvaa sairastelua

tai  unetomuuta.  Sosiaalityöntekijöiien  työssäjaksamisen  haasteina  on  piiety  muun  muassa

suuria  asiakasmääriä  sekä  työntekijöiien  theää  vaihtuvuuta.  Sosiaalityöntekijät  joutuvat

työntekijävaihtuvuuien  myötä  suurest kuormitetuiksi,  koska  he  joutuvat  omien  asiakkaiiensa

lisäksi  hoitamaan toisen työntekijän asiakkaita, kunnes tlalle saaiaan palkatua uusi  työntekijä.

Lisänäkökulmaa  työssäjaksamiseen  nostaa  esiin  myös  Aro  (2006,  24–27)  mainitsemalla,  etä
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organisaatot  ovat  jatkuvien  uuiistuksien  kohteina,  ja  uuiistuksien  myötä  työntekijät  joutuvat

omaksumaan nopeast uuta tetoa. Uuien teion ja menetelmien omaksuminen on työlästä ja

voimia  vievää,  erityisest,  mikäli  arkityö  on  jo  valmiiksi  kuormitavaa.  Sosiaalityöntekijöiien

jaksamista  kuormitavat  myös  tlanteet,  joissa  työntekijä  joutuu  pohtmaan  oikeuienmukaisia

ratkaisuja  niukat  resurssit  huomioiien.  Jokaisella  asiakkaalla  tulisi  olla  samat  lähtökohiat  sekä

oikeus palveluihin, muta nämä kriteerit eivät aina toteuiu resurssipulan vuoksi. Siksipä työntekijä

joutuu punnitsemaan, kuka saa apua ja kuka jää pärjäämään omillaan. (Linqvist 1992, 164–165.)

Virolainen  (2012,  11,  17–18,  24–26)  kertoo  työhyvinvointin  ja  työssäjaksamiseen  liityvistä

tekijöistä, jotka autavat työssäjaksamisessa paremmin. Näitä jaksamisen peruspilareita, joita tulisi

tukea  ovat  fyysinen,  psyykkinen,  henkinen  sekä  sosiaalinen  työssäjaksaminen.  Fyysisenä

työssäjaksamisena voiiaan pitää hyvät työolosuhteet, taukojumpat sekä työn jaksotaminen niin,

etä työpäivän aikana tulee riitäväst taukoja.  Psyykkiseen työssäjaksamiseen vaikutavat  muun

muassa työpaineet, arvomaailma, työilmapiiri, kiire sekä työn stressaavuus. Kannustava työyhteisö

vastaavast eiesautaa  sosiaalista  työssäjaksamista,  sillä  yhteiset  kahvi-  ja  lounashetket  sekä

kohtaamiset työkavereiien kanssa työpäivän aikana luovat hyviä tlaisuuksia vaihtaa kuulumisia,

ajatuksia,  tuntemuksia sekä tarvitaessa pyytää apua. Lisäksi  Lloyi kumppaneineen (2002,  261)

painotavat  esimieheltä  saaiun  tuen  ja  ohjauksen  merkitävää  vaikutusta  jaksamiselle.

Tutkimuksessa  on  huomatu,  etä  työyhteisöissä,  joissa  työntekijä  sai  konkreetsta  tukea  ja

emotonaalista  tukea  esimieheltään  sekä  työyhteisöltään,  ilmeni  vähemmän  työuupumusta  ja

loppuunpalamista. Yleensä liian helpost keskitytään ehkäisemään pelkkää työuupumusta, muta

unohietaan tarkastella ennaltaehkäiseviä tekijöitä,  joita ovat muun muassa työn imu ja riitävä

motvoint.  Riitävän  tuen  saaminen  niin  työyhteisöltä  kuin  johtotasolta  lisää  työntekijän

myönteisiä  tunteita  ja  motvaatota,  jotka  vastaavast lisäävät  omistautumista  ja  uppoutumista

työhön,  muta  positivisella  ja  voimautavalla  tavalla.  Oikeanlainen  motvoint lisää

työtyytyväisyytä  ja  haastaa  työntekijöitä  käytämään  ja  kehitämään  omia  kykyjään

sosiaalityöntekijöinä. (Juut 2006, 81–83; Fisher 2009, 350–351.)

Nissinen  (2012,  75–77)  myös  muistutaa,  etei  työhyvinvointin  liityvissä  keskusteluissa  tulisi

pelkästään  keskityä  kielteisiin  puoliin,  vaan  tarkastella  ongelmia  analyytsest ja  sen  myötä

kehitää työtä jaksamista tukevammaksi.  Silloin kun työyhteisössä tunnistetaan ja  tunnustetaan

ristriiiat ja epäkohiat, niitä on helpompi lähteä myös ratkomaan sekä rakentamaan hyvinvoivaa

työyhteisöä. Lisäksi on hyvä muistaa, etä työhyvinvoinnin kokemukset ja niiien ymmärtäminen on
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tärkeää jo siitä  syystä,  etä kokemukset  työntekijälle,  hänen lähiympäristölleen ja  työpaikalleen

ovat erilaisia. Työhyvinvoint ei ole pelkästään tulosta jostakin, vaan se on myös seurausta tärkeistä

asioista, joilla voi  olla hyvin pitkäkestoinen myönteinen vaikutus työntekijän työssäjaksamiseen.

(Mäkikangas & Hakanen 2017, 117.)

3.4 Sosiaalityön kaksoiskuormitavuus

Loppuunpalaminen,  myötätuntouupumus,  työstressi  ja  työuupumus  voivat  helpost sekoitua

toisiinsa,  koska  loppuunpalamiseksi  voiiaan  tulkita  lähes  mikä  tahansa  väsymyksen  muoto.

Sijaistraumatsoituminen ja myötätuntouupumus ovat vastaavast laajoja käsiteitä, joita on vaikea

erotaa traumatsoitumisesta yleensä.  Samoin myös tavallinen työuupumus ja  stressi  on vaikea

erotaa emotonaalisest traumatsoivasta  stressistä.  (Nissinen 2007,  180–181.)  Puhutaessa  siis

uupumuksen eri muoioista, on käsitetävä, mistä muoiosta tarkkaan otaen puhutaan, millaiset

ovat oirekuvat sekä uupumuksen taustalla olevat syy- seuraussuhteet. Vain tunnistamalla oikeat

syyt oireiien taustalla voiiaan uupumisia ennaltaehkäistä ja hoitaa paremmin. Uupumuksessa on

samanlaisia oireita kuin masennuksessa, muta ne eivät ole sama asia, toteaa Bournassa (2009,

223–224).  Uupumus  iiagnosoiiaan  hyvin  usein  masennukseksi,  juuri  sen  samanlaisten

oirekuvausten perusteella. Masennus on iiagnosoitavissa oleva sairaus, muta työuupumusta ei

vastaavast löyiy  tautluokituksesta,  minkä  vuoksi  työuupumusta  on  vaikea  lähteä  hoitamaan,

muistutaa Rikala (2013, 19–20.) Työuupumus koostuu yleensä kolmesta eri ulotuvuuiesta, joita

ovat jatkuva väsymys, kyynisyys työtä kohtaan sekä kielteinen käsitys itsestä.

Työuupumisessa työntekijän niin  henkiset  kuin  fyysiset  voimavarat  hupenevat,  eikä hänellä  ole

energiaa  tartua  työtehtäviin.  Kyynisyyien  tlassa  työntekijältä  katoaa  mielenkiinto  sekä  halu

suoritaa työtehtäviään. Kun tällainen tla syntyy, on usein kyseessä liian suuri työmäärä. Samalla

työntekijälle  muoiostuu  kielteinen  kuva  ja  asenne  työyhteisöä  ja  organisaatota  kohtaan.

Kolmantena  työuupumisen  määritelmänä  ja  merkkinä  on  kielteinen  käsitys  itsestä,  jolloin

työntekijä kokee oman ammattaitonsa olevan liian vähäistä ja riitämätöntä, ja sen myötä yksilö

alkaa  suhtautua  itseensä  hyvin  kielteisest.  (Virolainen  2012,  35–36.)  Työuupumus  kehityy

pitkityneen  stressin  seurauksena  ja  työntekijän  voimavarojen  ehtyessä.  Työuupumuksella

tarkoitetaan  vakavaa  ja  hiljalleen  työssä  kehityvää  stressioireyhtymää,  jolle  on  ominaista
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kokonaisvaltainen  fyysinen  ja  psyykkinen  väsymyksen  tla.  Väsymyksen  lisäksi  kyynisyys  ja

kielteinen  asenne  ovat  selkeitä  merkkejä  työntekijän  kokemasta  työuupumuksesta.

Työuupumukseen voi myös johtaa työholismi, jolloin työntekijää ohjaa pakonomainen työskentely,

suorituskeskeisyys, kielteinen mieliala sekä perfektonismi. (Juut 2006, 81; Mäkikangas & Hakanen

2017, 106–108.)

Nissinen (2012, 26–27) täsmentää loppuunpalamisen olevan työuupumuksen äärimmäisin muoto,

joka  on  monisyinen  ja  hiias  prosessi.  Tällöin  työntekijää  kuormitavat  tekijät  ovat  jatkuvast

toistuvia, eikä työntekijällä itsellään tai työyhteisöllä ole mahiollisuuta purkaa niistä syntyneitä

stressitlanteita.  Hoitamatomana negativinen työstressi  johtaa usein työuupumiseen ja lopulta

loppuunpalamiseen.  Loppuunpalamisella  on  samoja  ominaisia  piirteitä  kuin  työuupumuksella:

kokonaisvaltainen  jatkuva  väsymys,  kyynistyminen  omaa  työtä  ja  asiakkaita  kohtaan  sekä

voimakkaast heikentynyt ammatllinen itsetunto. Loppuunpalamisessa työntekijän psyykkinen ja

emotonaalinen kuormituminen luovat hallitsevia toivotomuuien tuntemuksia, jotka vaikutavat

ennemmin tai myöhemmin niin työkavereihin kuin koko työyhteisön toimintaan. (Fineman 2003,

135.)  Nissinen  (2007,  55–57)  jatkaa,  etä  pitkityneessä  uupumisprosessissa  työntekijän

kokemuksia alkaa vähitellen hallita  kyvytömyyien tunne,  jolloin  työntekijän oma ammatllinen

itsetunto alkaa heiketä. Työntekijä ei  vältämätä itse huomaa oman toimintansa ja asenteensa

muutoksia,  muta  ne  alkavat  pikkuhiljaa  näkyä  entstä  enemmän  myös  henkilökohtaisessa

elämässä eikä vain työympäristössä. Tämän vuoksi olisi tärkeää tutkia työtekijöiien työuupumista

kokonaisvaltaisest eikä pelkkänä psyyken häiriönä.

Autamistyössä  merkitävimmät  voimanlähteet  sekä  aitoa  vuorovaikutusta  eiellytävät

ominaisuuiet ovat empata ja myötätunto. Empata on myötäelämistä sekä ymmärtämistä, ja se

ilmenee  vuorovaikutussuhteessa,  jossa  ymmärretään  toisen  tunteita  ja  kokemuksia.

Myötätunnossa henkilö samaistuu toisen tunnetlaan ja myötäelää tämän tlanneta. (Geries &

Degal  2011,  142;  Nissinen  2012,  38.)  Varsinkin  autamistyössä  myötätunto  toimii  usein  myös

kantavana  voimana,  muta toistuvan  myötätunnon  osoitaminen  ja  tunteminen  toisen  ihmisen

kärsimyksen  jakamisesta  tai  sen  toiistamisesta  voi  johtaa  myötätuntouupumukseen  tai  jopa

sijaistraumatsoitumiseen,  vahvistavat  Länsiö  ja  Kivinen  (2018,  69–70.)  Nissinen (2012,  25,  79)

jatkaa  korostamalla  myötätuntouupumuksen  olevan  yhteyiessä  myötätuntostressiin.  Vaikka  ne

termeinä  ovatkin  poikkeavat,  ovat  ne  tarkoitukseltaan  hyvin  samanlaisia.  Eri  nimeämiset  ovat

johtuneet  myös  siitä,  etä  henkisessä  kuormitavuuiessa  on  aste-eroja,  joilla  on  erilaisia
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vaikutuksia  työntekijöihin  kuin  myös  työyhteisöön.  Aste-erot  ovat  kuitenkin  suhteellisen

samanlaisia kuin käsiteissä työuupumus ja työstressi, sillä silloin kun stressi kasvaa liian suureksi,

siitä voi kehityä lopulta työuupuminen ja loppuunpalaminen. Autamistyötä tekevillä henkilöillä on

altus  kokea  sijaistraumatsoitumista  varsinkin  tlanteissa,  joissa  asiakas  kokee  hätää  ja

ahiistuneisuuta, muta työntekijä ei kykyjensä vuoksi tai tahiostaan huolimata pysty vastaamaan

asiakkaan tarpeisiin niin, etä asiakkaan tla helpotuisi. (Figley 1995, 21; Bourassa 2009, 217.)

Nissinen  (2007,  140–141)  jatkaa  täsmentämällä,  etä  sijaistraumatsoituminen  syntyy  kun

työntekijä  on  jatkuvassa  myötätuntoa  antavassa  vuorovaikutuksessa,  kärsivän  henkilön  kanssa.

Autamistyötä  tekevä  kohtaa  työssään  toistuvast asiakkaita,  joilla  on  kärsimystä.  Toistuvista

kohtaamisista  syntyy  hiias  kehitysprosessi,  jonka  aikana  autajan  oma  kokemusmaailma,

ihmissuhteet  sekä  elämän  merkitys  voivat  muutua.  Työntekijä,  joka  kärsii

sijaistraumatsoitumisesta,  on  usein  tlanteissa,  joissa asiakas  on kokenut  kriisin  tai  trauman ja

asiakkaan kokemuksen myötä voi  työntekijä itse traumatsoitua tapahtuneesta.  Traumaatsessa

asiakaskohtaamisessa  työntekijä  saataa  avata  itsensä,  jolloin  työntekijä  altstuu  voimakkaast

sijaistraumatsoitumisen  mahiollisuuielle.  Kun  työntekijä  sijaistraumatsoituu,  hänen

maailmankatsomuksensa  ja  elämä  voivat  muutua  hyvin  kielteiseksi.  Hoitamatomana

sijaistraumatsoituminen ja stressi voivat johtaa masennukseen sekä lopulta loppuunpalamiseen.

(Bourassa  2009,  217–2018;  Bourassa  2012,  1700.)  Liniqvist  (1992,  174–175)  muistutaa,  etä

työntekijä  voi  autetavan  kohialla  kokea  samaistumista  senkin  vuoksi,  etä  on  itse  kohiannut

samoja ongelmia, jotka voivat olla vielä kipeitä. Voimakkaan tunnereakton myötä työntekijä voi

muutua  kyvytömäksi  toimia  autajana,  koska  kokee  voimakasta  avutomuuien  tunneta

autetavan  tlanteessa.  Kun  työntekijä  kokee  jatkuvast turhautumista,  voimatomuuta  sekä

kykenemätömyytä saavutaa työssään tuloksia, hän voi lopulta kokea loppuunpalamista. (Valent

2002, 19–20; Bourassa 2009, 219.)

Lipponen  (2020,  119)  määritelee  kriisin  tarkoitavan  vaikeaa  elämäntlanneta,  jossa  yksilölle

muoiostuu tunne ja ajatus siitä, etä hänellä ei ole keinoja, joilla selvitä tlanteesta. Kriisiä voi myös

kuvailla hyvin kuormitavaksi tlanteeksi, joka aiheutaa paineta muutokseen niin yksilön omassa

ajatelussa,  tunnemaailmassa  kuin  myös  toiminnassa.  Tällaiset  haastavat  tlanteet  vaatvat

sosiaalityöntekijöiltä hyvää resilienssiä tai kykyä kehitää omaa resilienssiä, toteavat Collins (2007,

256–257)  ja  Bourassa  (2009,  221–222.)  Voisi  siis  toieta,  etä  erilaiset  kriisitlanteet  vaatvat

yksilöltä mukautumista tlanteen vaatmalla tavalla,  sillä kehitämällä omaa mukautumiskykyään
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yksilö  voi  kehitää  omaa  resilienssiään. Resilienssi  autaa  yksilöä  kohtaamaan  ja  kestämään

haastavia tapahtumia, elämäntlanteita sekä vaikeuksia paremmin. Resilienssi voiiaan määritellä

prosessiksi,  jossa  suurta  stressiä  aiheutaneet  vaikeuiet  tai  traumat  kehitävät  yksilön

sopeutumiskykyä  tlanteisiin.  Resilienssin  merkitys  näkyy  muun  muassa  ammatlaisen

suhtautumisessa asiakkaisiin sekä työhön. Kun työntekijällä on kehitynyt resilienssi, hän kykenee

kohtaamaan asiakkaan arvostavast, vähemmän leimaavast ja kykenee näin olleen kiinnitämään

enemmän  huomiota  ratkaisuihin,  voimavaroihin  sekä  tulevaisuuien  suunnitelmiin.  (Lipponen

2020, 21.)

Poijula  (2018,  16,  21,  123)  mainitsee  resilienssin  tarkoitavan  muun  muassa  kestävyytä,

kimmoisuuta,  sopeutumista  tai  selviytymistä.  Resilienssin  kehitymiseen  liityy  usein  hyvin

voimakasta  kärsimystä,  jonka  myötä  yksilön  käytäytyminen,  ajatelu  ja  toiminta  kehityvät

tlanteesta  selviytymiseen.  Lisäksi  resilienssin  psykososiaalisia  piirteitä  ovat  muun  muassa

realistnen  optmismi,  aktivinen  selviytyminen,  suuri  minäpystyvyys,  motvaato,

suunnitelmallisuus, hyvä sosiaalinen verkosto sekä sosiaaliset taiiot ja vahva itseluotamus. Omaa

resilienssiä  pystyy  kehitämään,  muta  ensin  on  tunnistetava  omat  vahvuutensa.  Tästä

mainitseekin  Lipponen  (2020,  109)  muistutamalla,  etä  kehitäessä  resilienssiä,  on  tärkeää

huomioiia  sen  olevan  jokaisen  yksilöllinen  taito,  ja  jokaisen  yksilön  tulee  tarkasteltava  omia

vahvuuksiaan sen suhteen, kuinka kehitää resilienssiä parhaiten. Lisäksi on hyvä ymmärtää, etä

resilienssi  ei  kehity  ainoastaan ongelmia  kohtaamalla,  vaan resilienssin  kehitymiseen vaikutaa

lisäksi  omat  olemassa  olevat  voimavarat,  läheisten  voimavarat  sekä  suhtautuminen  itseensä.

Itseensä  suhtautumisella  on  merkitävä  vaikutus  siihen,  kuinka  yksilö  selviää  stressaavista

tlanteista.  Resilienssin  merkitystä  vahvistaa  vielä  Collins  (2008,  258,  266),  korostamalla  sen

yksilöllisen  kehityksen  merkitystä  ja  vaikutusta  kokonaisvaltaisessa  työssäjaksamisessa.  Yhtenä

tehokkaana uupumisen ehkäisemisen keinona sekä resilienssin kasvatajana toimii työntekijöiien

riitävä koulutus aiheesta, muistutaa vielä Bournassa (2009, 225).

Sosiaalityössä kohiataan usein monia ristriitatlanteita ja jouiutaan työskentelemään ristpaineen

keskellä,  mikä  voi  olla  työntekijälle  hyvin  kuormitavaa.  Korona-aika  ei  tätä  paineta  ole

helpotanut, muta paineen keskellä on jouiutu keksimään uusia menetelmiä ja ratkaisuja, joilla

toteutaa sosiaalityötä. Korona-aikaa eieltävät haasteet ja paineet eivät ole kaionneet, ja koronan

myötä uuienlaiset paineet ja haasteet ovat lisänneet mahiollisia kuormitustekijöitä sosiaalityössä.

Voisi siis toieta, etä sosiaalityö toimii koronaepiiemian aikana kaksoiskuormitavuuspaineen alla,
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sillä  koronavirus on asia,  joka vaikutaa aivan jokaiseen.  Sosiaalityöntekijät  joutuvat  pohtmaan

työtä tehiessään niin omaa kuin asiakkaiien terveytä,  hyvinvointa sekä turvallisuuta korona-

aikana,  ja  tämä  voi  olla  joillekin  työntekijöille  toiella  kuormitava  tla.  Voisi  siis  toieta,  etä

sosiaalityöntekijät ovat olemassa olevan työn sisäisten kriisien ja paineiien lisäksi ulkoisen kriisin

aiheutaman  paineen  ja  vaikutuksen  alla,  ja  se  on  aiheutanut  työntekijöille

kaksoiskuormitavuuta.  Tämän  tutkimuksen  tavoiteena  onkin  selvitää,  mitkä  ovat  olleet

jaksamisen tukemisen keinot,  joilla  sosiaalityöntekijät  ovat  jaksaneet  toteutaa työtään korona-

aikana.  
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimustehtävä, tutkimuskysymykset ja tavoite

Pro  graiu  -tutkimukseni  tavoiteena  on  löytää  vastauksia  siihen,  kuinka  sosiaalityöntekijöiien

jaksamista  on  tuetu  korona-aikana.  Tavoiteena  on  myös  löytää  mahiollisia  keinoja,  joilla

sosiaalityötä  voitaisiin  kehitää  ja  näin  ollen  parantaa  sosiaalityöntekijöiien  kokonaisvaltaista

työhyvinvointa  sekä  pysyvyytä  sosiaalityössä.  Tarkastelu  ei  kohiistu  pelkästään  organisaaton

johtamiseen vaan myös työyhteisöön ja omakohtaiseen kokemukseen korona-ajasta sekä saaiusta

tuen määrästä ja laaiusta.  

Tutkimuskysymykset, joihin haen vastausta sosiaalityöntekijöiien näkökulmasta käsin ovat:

1. Kuinka sosiaalityöntekijöiien jaksamiseen suhtauiutaan työnantajan taholta ja kuinka  

jaksamista on tuetu korona-aikana?

2.  Mitkä  menetelmät,  keinot  ja  resurssit  lisäävät  työtyytyväisyytä  ja  työhyvinvointa  

korona-aikana?

4.2 Tutkimuksen eetsyys ja luotetavuus

Tutkimusta  tehiessä  on  otetava  aina  huomioon  yleiset  eetset  periaateet,  joiien  mukaan

tutkitavien ihmisarvoa, yksityisyytä, itsemääräämisoikeuta kuten heiiän muitakin oikeuksia tulee

kunnioitaa.  Tutkimuseetnen  neuvotelukunta  (2019,  7,  12)  on  laatnut  ihmisteteisiin  ohjeet,

kuinka  tehiä  tutkimusta  eetsest ja  oikein.  Tutkija  ei  myöskään  saa  aiheutaa  tutkitaville

vahinkoa,  riskejä  tai  muita  haitoja,  jotka  voivat  vahingoitaa  tutkitavien  yksityisyyien  suojaa.

Tämä onnistuu, kun tutkitavia kohiellaan ihmisarvon mukaisest sekä tasa-arvoisest. Tutkimusta

tehiessä  ihmisteteissä  tulee lisäksi  ymmärtää,  etä tutkitavilta  saatu  teto  on  aina  arvokasta.

Vaikka  tutkija  ei  olisikaan  samaa  mieltä  tutkitavien  kanssa,  se  ei  saa  vaikutaa  tutkimuksen

tulkintoihin  vääristäväst.  Tutkimuksen  eetsessä  toteutamisessa  tutkijan  tulee  teiostaa  koko
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tutkimuksen  ajan  oma  asemansa  tutkijana  suhteesta  kerätävään  aineistoon  ja  objektivisuus.

Kriitnen tutkija kykenee ymmärtämään sekä selitämään tutkitavien elämää ja ajatuksia ilman,

etä hänen oma mielipiteensä vaikutaisi asiaan. Lisäksi tutkijan tulee pysyä rehellisyyiessä, olla

huolellinen sekä osoitaa tarkkuuta tutkimuksensa jokaisessa vaiheessa.  Erityisest laaiullisessa

tutkimuksessa  avoimuus sekä työvaiheiten eetset  valinnat  tulee tutkijan perustella  avoimest

tutkimusta raportoiiessa. (Boli 2013, 4–5; Vuori 2021.)

Tutkimuksessa  tulee  ilmetä,  etä  se  on  tehty  huolellisest ja  luotetavast.  Tutkimuksen

luotetavuuiesta voi kertoa myös aineiston määrä, jota tutkimuksessa on käytety. Tähän Tuomi ja

Sarajärvi (2019, 72–73) kuitenkin toteavat, etä kun kyseessä on laaiullinen tutkimus, ei sillä pyritä

tlastollisiin yleistyksiin. Laaiullisella tutkimuksella pyritään kuvaamaan ilmiötä tai tapahtumaa ja

ymmärtämään tutkitavien kokemuksia ja toimintaa. Tämän vuoksi laaiullisessa tutkimuksessa on

tärkeää,  etä  tutkimukseen  osallistuvat  henkilöt  tetävät  tutkitavasta  ilmiöstä  mahiollisimman

paljon.  Tutkimusten  tulosten  luotetavuuta  mitataan  myös  tulosten  toistetavuuiella.  Koska

kyseessä on yksilöiien omakohtaisia kokemuksia, voiiaan niitä tulkita monesta näkökulmasta ja

tutkimustulokset voivat muutua. (Eskola & Suoranta 1996, 168–169.)  Koska tutkimus käsitelee

sosiaalityöntekijöiien  jaksamisen  tukemisen  kokemuksia  korona-aikana,  voitaneen  toieta,  etä

tutkimukseen  osallistuvilla  on  paras  mahiollinen  teto  tutkitavasta  ilmiöstä.  Boli  (2013,  8)

kuitenkin muistutaa, etä toisinaan narrativisessa tutkimusmetoiissa tutkija saataa joutua liian

lähelle tutkitavia, esimerkiksi haastatelututkimuksessa, jossa käsitellään vaikeita aiheita. Tällöin

tutkijan  objektivinen  tarkastelu  tutkitavaa  ilmiötä  kohtaan  voi  kärsiä,  ja  tällöin  eetnen

tutkimusote voi horjua.

Ensimmäinen kirjoituspyyntö  osallistua  pro  graiu tutkimukseen (liite  1)  julkaistin  sosiaalisessa

meiiassa Facebook-verkkopalvelussa sosiaalityöntekijöiien uraverkostossa. Jaoin toiseen kertaan

kirjoituspyynnön  muistutukseksi  samaisen  sosiaalisen  meiian  kanavalle  kahien  viikon  päästä

ensimmäisestä  julkaisukerrasta.  Kirjoitusvastauksia  saapui  määräaikaan  mennessä  kahieksan

kappaleta,  ja  ne  olivat  pituuieltaan  yhiestä  liuskasta  kolmeen  liuskaan  tekstä,  jolloin

kokonaissivumääräksi  aineistoa  kertyi  21  sivua,  (Calibri-font,  fontkokona  12  ja  riviväli  1,5).

Tutkimusta  voisi  luonnehta  työhyvinvointtutkimukseksi,  sillä  haluan  nostaa  aineistosta  esiin

vastaajien  kokemuksia  heiiän  omasta  jaksamisestaan  ja  sitä  tukevista  keinoista  korona-aikana,

sekä seikoista, jotka jaksamiseen vaikutavat joko positivisest tai negativisest. Tarkastelen myös

työn kehitämisen näkökulmaa, tuomalla esiin vastaajien huomioita ja kommenteja siitä,  mitkä
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menetelmät  ja  keinot  voisivat  heiiän  työssäjaksamistaan  sekä  työtyytyväisyytään  lisätä  ja

vahvistaa. Tutkimuksen tarkemman toteutuksen sekä analyysin käyn läpi luvussa 4.3.

Vastaajat ovat lähetäneet kirjoituksensa minulle henkilökohtaisest sähköposttse, jolloin vastaajan

anonymiteetä ei  ole voitu taata,  koska vastaajan sähköpostosoite jäi  näkyviin.  Olen kuitenkin

sähköpostn  saavutua  otanut  kirjoitustekstn  sitä  lukemata  erilliseen  teiostoon  talteen  ja

tuhonnut saapuneet sähköpostt. Näin minulle ei ole jäänyt vastaajien tetoja, eikä tetoa siitä, kuka

minkäkin  tarinan  on  kirjoitanut.  Vastaajien  kirjoitamat  tarinat  ovat  olleet  tallessa  omalla

tetokoneellani, eikä teksten sisältöä ole nähnyt kukaan muu. Jokainen vastaaja kirjoit tarinan

nimetömänä,  joten  minun  ei  ole  tarvinnut  eiitoiia  tekstejä  mitenkään  muutoin,  kuin  etä

tunnistan,  mistä  tarina  alkaa  ja  mihin  päätyy.  On  kuitenkin  huomioitava,  etä  täyiellistä

anonymiteetä aineiston keruuvaiheessa ei pystyty pitämään, mikä myös on voinut joko rajata

vastaajien määrää tai vaikutaa siihen, mitä vastaajat ovat kirjoitaneet tai jätäneet kirjoitamata.

Kirjoituspyyntömenetelmällä  olen  kuitenkin  pystynyt  etäännytämään  itseäni  aineistosta

objektivista tarkastelua varten.

Tutkimusaihe ei ole poikkeuksellinen, sillä sosiaalityöntekijöiien työhyvinvointa, työtyytyväisyytä

sekä  jaksamista  on  tutkitu  hiljatain  hyvinkin  paljon.  Esimerkiksi  Talenta  teki  tutkimuksen

(7.5.2020),  jossa  tarkasteltin  koronaepiiemian  vaikutuksia  sosiaalipalveluihin,  muta  myös

sosiaalityöntekijöiien työkykyä ja työhyvinvointa. Tutkimuksessa ilmeni, etä sosiaalityöntekijöitä

painaa kova huoli asiakkaistaan korona-aikana, sillä rajoitusten myötä asiakastyössä on ilmennyt

puuteita  ja  asiakkaiien  oikeusturvan  toteutuminen  on  vaarantunut.  Lisäksi  työntekijöitä  ovat

kuormitaneet korona-aikana osin heikost johietut työjärjestelyt sekä työturvallisuuien ongelmat.

Suojautumisvälineitä  ei  ole  ollut  saatavana,  eikä  riitävää  ohjeistusta  ole  saatu.  Työyhteisöissä,

joissa ei ole myöskään ollut mahiollisuuta siirtyä etätöihin, työntekijät ovat kokeneet pelkoa niin

omasta kuin läheisten terveyiestä. (Ahonen ym. 2020, 16–18.)

Tieiostn lisääntyneen tutkimuksien määrän, kun lähiin pohtmaan omaa aihetani. Ennen korona-

aikaakin  olin  jo  kiinnostunut  sosiaalityöntekijöiien  jaksamisesta,  muta  korona-aika  toi  siihen

vivahteen, jonka halusin otaa omassa tutkimuksessani huomioon. Lisäksi pohiin, etä korona-aika

on hyvin poikkeuksellinen ja uniikki siinä mielessä, etei vastaavanlaista tlanneta ole Suomessa

hyvinvointvalton aikana koetu. Tämä lisää tutkimukselle painoarvoa siinä mielessä, etä uuien

tlanteen  keskellä  tutujen  asioiien  tarkastelu  voi  saaia  täysin  uusia  ja  erilaisia  piirteitä  sekä

herätää uuienlaista,  jopa kehitävää ajatelua siitä,  kuinka asioita  voitaisiin  tehiä ja toteutaa
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paremmin.  Lisääntynyt  tutkimus  aiheesta  aiheut myös  haasteta,  kun  pohiin,  kuinka  saisin

riitävän  tutkimusaineiston,  mikä  myös  ohjasi  omaa  aineistonkeruuvalintaani.  Koin,  etä  avoin

kirjoituspyyntö mahiollistaisi vastaajille sen, etä he voisivat purkaa rehellisest ja turvallisest omia

ajatuksiaan  sekä  tuntemuksiaan  korona-aikaisesta  työskentelystä.  Tältä  osin  voin  toieta,  etä

joiienkin vastaajien kirjoitamat tarinat ovat olleet osaltaan juuri sitä: avautumista.

4.3  Tutkimusaineistona narrativinen tarina

Tuomen ja Sarajärven (2018, 30) mukaan laaiullinen tutkimusmenetelmä on siitä poikkeuksellinen,

etä se mahiollistaa analyysimenetelmän valinnan aineiston keruun jälkeen, jolloin voiiaan valita

aineistoa  parhaiten  tukeva  ja  selitävä  menetelmä.  Suosituimpia  laaiullisen  tutkimuksen

analyysimenetelmiä  ovat  tyypitely,  sisällönanalyysi  sekä  teemoitaminen.  Analyysi  voiiaan

kuitenkin myös ymmärtää eri näkökulmien otamiseksi ja aineiston tivistämiseksi erilaisin keinoin,

jolloin aineistosta pyritään löytämään sisällöllisiä yhteneväisyyksiä tai eroavaisuuksia. Kuitenkin on

syytä  muistaa,  etä  tutkimustulokset  tulee  suhteutaa  itse  tutkimusprosessiin,  koska

tutkimustulokset eivät itsessään ole ainoa olemassa oleva totuus, varsinkin silloin kun puhutaan

ihmisteteistä. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tästä muistutaa myös Metsämuuronen

(2011, 34) mainitsemalla, etä ihmisteteellisessä tutkimuksessa vastaajien omat intentot, motivit,

päämäärät, tavoiteet, mielikuvat sekä asenteet voivat vaikutaa aineiston kauta tutkimustuloksiin

sen myötä, millaisella motivilla osallistujat vastaavat esitetyihin tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuksen  aineisto  koostuu  vastaajien  kirjoitamista  tarinoista,  joissa  he  kertovat  korona-

aikaisesta työviikostaan, siihen liityvistä jaksamisen keinoista sekä omakohtaisista kokemuksista

jaksamisen  tukemisesta  ja  laaiusta.  Tarinallisen  tutkimusoteen  tarkoituksena  on  mahiollistaa

vastaajien  omakohtaisten  kokemusten  ja  näkemysten  kertominen  vapaamuotoisest.  Hänninen

(2000, 16–18) toteaa, etei tarinallinen tutkimus yleensä muoiostu yhtenäisestä tai selvärajaisesta

teoreets-metoiisesta rakennelmasta, vaan ennemminkin avoimista keskusteluista, joita yhiistää

tarinan  käsite.  Narrativisessa  tutkimuksessa  tutkimuksen  ytmen  muoiostavat  kertomusten

analyysit,  joiien  tarkoituksena  on  muun  muassa  tutkia  kertomuksia,  niiien  yleisiä  piirteitä,

lajityyppejä, yhteneväisyyksiä ja traiitoita. Tarinan tai kertomuksen käsiteellä viitataan yleensä

tetyt kriteerit täytäviin kielellisiin esityksiin, jolloin tarinaa tarkastellaan suhteessa kirjallisuuien ja

kerronnan perinteeseen, muta ei kuitenkaan suhteessa muuhun toiellisuuteen.
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Narrativisen  tutkimuksen  juuret  pohjautuvatkin  flosofaan,  jossa  on  pohiitu  muun  muassa

inhimillisten kokemusten ja olemassaolon erityislaatua sekä inhimillisen toiminnan ymmärtämisen

ongelmia.  Sosiaaliteteessä  narrativinen  tutkimus  on  jo  useamman  vuosikymmenen  aikana

toiminut laaiullisen tutkimuksen keskiössä. Ihmisten kertomukset elämästään ja varsinkin heiiän

omaelämäkertansa  ovat  tarinallisuutensa  kauta  ilmentäneet  kultuurista  ja  yhteiskunnallista

toiellisuuta, jossa tarinan kertojat ovat eläneet. (Elliot 2011, 7.) Myös Suoninen ja Jokinen (2011,

38–39)  vahvistavat  narrativisen tutkimuksen kerronnallisuuien ja  tarinallisuuien.  Narrativinen

tutkimus  yleensä  pohjautuu  ihmisten  omasta  elämästä  kertomiin  tarinoihin,  jotka  vastaavast

pohjautuvat  kultuurisiin  malleihin,  perinteisiin  sekä  lajityyppeihin.  Vaikka  narrativiselle

tutkimukselle on kehitety monia erilaisia tutkimusmenetelmiä, ei niistä yksikään ole vakiintunut

yhieksi  ainoaksi  menetelmäksi.  Vaikkakin  tarinoiien  ulotuvuuksille,  sisäisille,  elävän  elämän

tarinoille tai kertomuksille on yhteisiä tarinallisia merkitysrakenteita, niin niissä on myös toisistaan

erotavia piirteitä. (Hänninen 2000, 30).

Narrativista aineistoa käytetäessä on huomioitava, millainen aineistotyyppi on kyseessä. Hännisen

(2000,  30–32)  mukaan  kertomusta  tutkitaessa  on  kyse  tetynlaisten  kielellisten  ilmaisujen

tarkastelusta, sillä kertomuksia voiiaan tarkastella kerrontatapahtumana tai niin sanotust valmiina

tuotoksena.  Kuitenkin  kummassakin  tapauksessa  tarkastelun  kohie  on  tällöin  empiirinen  sekä

määriteltävissä oleva kokonaisuus. Vastaavast tarina poikkeaa kertomuksesta siinä mielessä, etä

tarina ei niinkään ole selvärajainen empiirinen kokonaisuus. Kun tarkastellaan tarinaa kertomusten

avulla,  tarkoitus  ei  ole  tarkastella  itse  kertomusta  vaan  sen  taustalla  tapahtuvaa  prosessia.

Hyvärinen  (2021)  täsmentää,  etä  pelkkä  kertomuksen  tai  tarinan  tutkimus  ei  ole  yksitäinen

metoii,  vaan  pikemminkin  laaja  ja  moniteteinen  tutkimussuunta,  joka  pitää  sisällään  monia

metoiisia  lähestymistapoja  ja  jota  voiiaan  nimitää  myös  narrativiseksi  tai  tarinalliseksi

tutkimukseksi. Yhiistävä asia kuitenkin on kohie, kertomukset, tarinat ja kerronta yhteiskunnassa.

Ero kerronnan ja tarinan välillä kuitenkin on se, etä kerronta liityy nykyhetkeen, kun taas tarina

viitaa menneeseen aikaan, tapahtumiin ja asioihin jo kerrotussa maailmassa. Elliot (2011, 6–7)

vielä muistutaa, etä narrativista aineistoa tarkastellessa tutkijan tulee tarkastella tarinan juonta,

kertojan minää ja suhieta tutkitavaan ilmiöön ja siihen mahiollisest liityviin henkilöihin sekä

tarkastella tarinaa sosiaalisesta ja kultuurillisesta näkökulmasta.  

Tutkimusaineistoa  analysoiiessa  on  pohiitava,  hakeeko  aineistosta  yhteneväisyyksiä  vai

eroavaisuuksia, unohtamata, etä aineistosta voiiaan myös hakea toiminnan logiikkaa, tyypillistä
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kertomusta tai kirjoitaa jokaisesta vastauksesta yksi tyypillinen kertomus (Tuomi & Sarajärvi 2018,

79).  Günther ja Hasanen (2021) tarkentavat,  etä tyypitelyllä on tarkoitus analysoiia aineiston

erilaisia ilmiöitä ja luokitella ne tetyjen yhteneväisten piirteiien tai ominaisuuksien perusteella

omiin tyyppeihin. Näin nimety tyyppi toimii määriteltyjen piirteiien ja ominaisuuksien pohjalta

rakennetuna kokonaisuutena, jonka tarkoituksena on tivistää ja havainnoiia aineistossa esiintyviä

ilmiöitä.  Tyypitely  vaati  kuitenkin  aineiston  aktivista  työstämistä  sekä  aineistossa  esiintyvien

teemojen  tarkastelua,  koska  ne  autavat  havainnoimaan  aineistoa  määriteleviä

tyyppikokonaisuuksia. Eskola ja Suoranta (1996, 135–136, 140–142) mainitsevatkin teemoitelun

tarkoitavan  tukkaa  aineiston  ja  teorian  yhteytä.  Yleensä  aineistoa  tarkastellessa  sitä  aletaan

teemoitaa  esimerkiksi  nostamalla  aineistosta  esiin  tutkimustehtävää  valaisevia  teemoja.

Teemoitelu toimii aineiston tyypitelyn tarinajoukon jäsentäjänä, jonka tarkoituksena on autaa

aineiston tyypitelyä.  Boli (2013,  10–12)  vielä  muistutaa,  etä narrativin  teemoitelussa  tulee

huomioiia  aina  kertojan  suhie  tutkitavaan  ilmiöön,  sillä  kertoja  kertoo  tutkitavasta  ilmiöstä

puhtaast omakohtaisen kokemuksen näkökulmasta.  Lisäksi  aineistoesimerkkien käytäminen on

yleistä  teemoitelun  yhteyiessä,  sillä  ne  elävöitävät  tekstä,  tukevat  tulkintaa  ja  johiatelevat

lukijaa siihen, mihin tutkija teemoitelunsa pohjaa, toteaa Juhila (2021).

4.4  Aineiston analyytnen teemoitelu

Aineistonani  toimii  kahieksan  yksilöllistä  tarinaa,  joiien  kertojana  toimii  kirjoitaja.  Pro  graiu

-tutkimukseen  osallistuneet  vastaajat  ovat  sosiaalityöntekijöitä,  joista  teksten  mukaan  viisi

työskentelee  lastensuojelussa  tai  lapsiperheiien  sosiaalipalveluissa,  yksi

sairaalasosiaalityöntekijänä,  yksi  alkuarvioinnissa  ja  yksi  vastaaja  aikuis-  ja  perhesosiaalityössä.

Tutkimusaineistoa  on  keräty  kahiessa  erässä  avoimella  kirjoituspyynnöllä.  Valitsin  aineiston

keruutavaksi  kirjoituspyynnön  muun  muassa  sen  vuoksi,  etä  vastaaja  itse  päätää,  mitä  hän

kirjoitaa ja millaisella aikataululla hän kirjoitustaan työstää. Kirjoituspyynnön vastausta ei tarvitse

kirjoitaa  yhieltä  istumalta,  toisin  kuin  haastatelut,  jotka  toteutetaan  usein  kertaluontoisina

tapahtumina.  Kirjoistuspyynnöissä  on  keskeistä,  etä  vastaaja  kertoo  vapaaehtoisest

omakohtaisista  kokemuksista  vastauksena  kirjoituspyyntöön  ja  siihen  sisältyviin  ohjaaviin

kysymyksiin.  Vastaajan omakohtaisuus voi  myös pitää sisällään toisilta kuultua,  muta pääpaino
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kuitenkin  on  kirjoitajan  suhteessa  itse  tapahtuneeseen,  koetuun  tai  nähtyyn.  (Pöysä,  2021.)

Omakohtaisen  kertomuksen  avulla  vastaajalla  on  mahiollisuus  käsitellä  kokemuksiaan  uuiella

tavalla,  saaia  kokemuksiinsa  ymmärrystä,  vastauksia  ja  muistella.  Julkisella  kirjoituspyynnöllä

pyritään  mahiollisimman neutraaliin  aineiston  keruutapaan,  joka  vastaavast mahiollistaa  sen,

etä vastaaja päätää, mitä hän vastaukseensa sisällytää ja millaisella aikataululla hän vastausta

kirjoitaa.  (Holmberg  2020,  37–39.)  Puusan  (2020,  141–142)  mukaan,  laaiullinen  empiirinen

tutkimusaineisto  on  aina  tutkitavien  henkilökohtainen  kuvaus  tutkitavasta  ilmiöstä.  Tutkijan

tehtävänä on tulkita, tivistää, havainnoiia ja yhiistää havainnot sekä johtolangat kokonaisuuieksi,

jolloin ne voivat muoiostaa perustellun ja uskotavan kokonaisuuien. Hänninen (2000, 34) jatkaa

toteamalla, etä tarinallisessa lähestymistavassa mahiollistetaan tutkimukseen osallistuvien äänen

kuuleminen, jolloin vastaajien omat arvot, näkemykset sekä merkitävät seikat nousevat parhaiten

esiin.

Seuraavaksi tarkastellaan vastaajien pohiintoja avaten niitä tulkinnallisesta näkökulmasta, etsien

yhteneväisyyksiä  tai  selkeitä  eroavaisuuksia,  rakentaen  tarinan  juonenkaarta  alkutapahtumista

kirjoitushetkeen,  joka  vastaa  kertojan  nykyisyytä.  Pyrkimyksenäni  on  löytää  sisällön  analyysin

kauta toistuvia teemoja, joiien pohjalta voin tyypitellä aineistoni ja sen myötä pohta tutkimuksen

johtopäätöksiä.  Käytän pohiintojani  tukemaan myös suoria  lainauksia,  joiien lopussa sulkuihin

merkity  numero  erotelee  vastaajat  toisistaan.  Olen  myös  lainauksia  käytäessä  korjannut

kirjoitusvirheitä ja lyhentänyt niitä käytäen merkintää (- -), kuitenkin niin, etei vastauksen sävy tai

sisältö muutu. 

Osa  vastaajista  aloit tarinansa  kertomalla  nykytlanteesta,  kun  taas  osa  vastaajista  aloit

kertomaan tarinaa  siitä,  kun  korona saapui  Suomeen keväällä  2020  ja  kuinka se  näkyi  heiiän

työyhteisöissään.  Vaikka koronasta oli  viiteitä muista maista muutamaa kuukauta aiemmin, oli

silt yllätävää ja jopa oiotamatonta, etä korona rantautui voimakkaast lopulta myös Suomeen.

Seuraavissa  sitaateissa  kuvataan  luontaisia  reaktoita  uuielle,  uhkaavalle  ja  tuntematomalle

asialle, joka yhtäkkiä oli voimakkaast läsnä ja johon oli reagoitava nopeast. Kahiessa vastaajan

tarinassa  ilmenee  selkeäst korona-ajan  alkuvaiheiien  synnytämän  epätetoisuuien  ja  pelon

tunteita,  jotka  ovat  luonnollisia  tunnetloja  reagoiia  tuntematomaan.  Varsinkin  kertojan  3

kohialla pelko on ymmärretävää, sillä hänellä on perussairaus, jonka myötä koronatartunta on

tetäväst hengenvaarallinen tla. 
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”Kun kooona saapui vuosi siten, meni kaikki yht’ äkkiä aivan sekaisin. - - Osa panikoi, osa 

ei vaomaan edes tajunnut tlanneta.”  (1

”Kun kooona epidemia alkoi helmikuussa 2020 oli tlanne timissämme aika sekava. Osa 

joutui jopa paniikkiin, itseni mukaan lukien, peoussaioauden omaavana.”  31

”Jouduimme muutamaan työskentelyämme ja ajatusmaailmaamme vaoautumata, 

valmistautumata. Ei ollut aikaa kyseenalaistaa tai vastustaa muutoksia, kun ne olivatkin 

jo käsillä.”  21

Työnantajan ja  organisaaton roolia  ja toimintaa kuvaillaan korona-ajan alkuvaiheissa sekavaksi,

puuteelliseksi ja jopa ristriitaiseksi. Sinänsä toiminta ja toiminnan kulku ovat ymmärretäviä, sillä

sen  enempää  sosiaalityöntekijät  kuin  johtotasokaan  eivät  tenneet,  kuinka  korona-aikana  tulisi

toimia. Tähän vaikut myös se, etä terveyien ja hyvinvoinnin laitokselta oiotetin paljon ohjeita

ja suosituksia, ja niitä alkoikin tulla enemmän kuin työntekijät kykenivät sisäistämään tai ylipäätään

perehtymään. On  siis  ymmärretävää,  etä  sosiaalityöntekijät  kokivat  epävarmuuta,

tyytymätömyytä  ja  turhautumista  sen  suhteen,  kun  ei  saanut  riitävää  ohjeistusta  omaa

työskentelyä varten.

”Työnantajan ohjeistukset kooona-ajan työskentelystä olivat alusta ast aika epäselviä. 

Työnantajalta saatoi tulla alussa useita eoi sähköposteja lyhyellä aikavälillä, joissa oli 

ohjeistuksia työntekoon liityen ja jotkut ohjeistukset taas kumosivat toisensa.”  71

” Työnantajan taholta maaliskuussa 2020 ohjeita ja neuvoja kooona-aikaan tuli 

uskomatomia määoiä sähköpostn tukkeeksi, saman asian infoomoi sekä isoin 

ooganisaatotaho etä alemmat yksikkötasot. Info oli aukkoista ja sitä oli liikaa.”  8)

Korona-ajan  eietessä  työnantajan  sekä  työyhteisön  rooli,  toiminta  ja  niiien  merkitys  alkavat

korostua  tarinoissa  enemmän.  Työnantajan  tuki  on  merkitävässä  roolissa  työntekijöiien  sekä

työyhteisön  keskuuiessa,  sillä  työnantajan  toiminta  voi  luoia  työyhteisössä  vaikeiien  aikojen

keskellä turvallisuuien tuntua. Lisäksi työyhteisön merkitys korostuu kriisien keskellä, sillä yhiessä

koetu kriisi ja siitä selviytyminen vahvistavat niin yhteisöä kuin yksilöä. Kuitenkin voi käyiä niin,
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etä mikäli  työyhteisö tai työnantaja eivät ole olleet toimivia ennen kriisiä, ne eivät vältämätä

kykene antamaan yksilöille heiiän tarvitsemaansa tukea.

”Koin etä työantaja ei kovinkaan paljon tuntunut pyokivän siihen, etä työntekijät 

jaksaisivat ja kokisivat olonsa tuovalliseksi. ”  71

”Työn tekemisestä ei esimies tai kukaan muukaan ollut edes kiinnostunut tai siihen 

puutunut. - -  Oman haokinnan vaoaan jätäminen lähinnä ahdist ja olisin toivonut 

selkeää linjausta siitä miten toimitaan.” (1)

Sosiaalityöntekijöillä  on  luonteeltaan  vastuullinen  työtehtävä,  joka  jo  vaatvuuieltaan  voi  olla

stressaava,  uuvutava  ja  ahiistava.  Koronan  myötä  paineet  työn  laaiukkaaseen  ja  turvalliseen

toteutamiseen kasvoivat, eikä yleisten rajoitusten puiteissa vältämätä pystynyt työskentelemään

niin hyvin  kuin olisi  toivonut.  Lisäksi  se,  kuinka työtä toteut, saatoi  jääiä pelkän työntekijän

itsensä  ratkaistavaksi.  Korona-aika  kuitenkin  pakot keksimään  uusia  menetelmiä  ja  ratkaisuja

toteutaa  toimivaa  sosiaalityötä,  kuten  otamalla  iigiloikan  pitämällä  etäpalavereita

etäpalveluohjelmien,  kuten  Teamsin  ja  Zoomin  kauta.  Ongelmita  nämä ratkaisut  eivät  tulleet

käytöön,  muta  alkukankeuien  jälkeen  ilmenee,  etä  vastaajat  kokivat  suurimmalta  osalta

etäyhteyiet hyväksi menetelmäksi asiakastyöskentelyyn.

”Etäyhteydet, jotka eivät aiemmin onnistuneet, saatin luotua toimiviksi päivässä, joka 

lähinnä huvit. ”  (1

”Hyvänä asiana näkisin sen, etä opin hyödyntämään etäyhteyksiä eoi tavalla asiakkaiden 

kanssa työskentelyssä ja jatkossa se on vaomaan asia, joka tulee jollain tasolla jäämään 

osaksi työtapojani.” 71

Jokaisessa  tarinassa  toistuu  neljä  selkeää  teemaa,  jotka  rytmitävät  kertojien  kokemustarinoita

korona-ajasta  ja  jaksamisesta.  Tarinoiien  kerronnallinen  sävy  on  yksilöllinen,  vaikka  samaiset

teemat jokaisessa tarinassa  toistuvatkin.  Toistuvat  teemat  ovat  olleet  kertomukset  työnantajan

toiminnasta,  työyhteisöstä,  etätyön  mahiollisuuksista  tai  haasteista  sekä  omakohtaisesta

jaksamisesta.
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5 KOKEMUSTARINATYYPIT

5.1 Teemoitelusta tyypitelyksi

Tutkimusaineistonani  on  toiminut  kahieksan tarinaa korona-aikaisesta  sosiaalityöstä,  joita  olen

eiellä avannut ja käsitellyt etsien erilaisia teemoja.  Tarinoilla on selkeä alku ja loppu, ja niiien

väliin  vastaajat  ovat  kertoneet  omakohtaisen  kokemustarinan  korona-ajasta,  sen  alusta  sekä

nykyisyyiestä, päätäen tekstn omiin huomioihin tai  pohiintoihin.  Korona-aika ei  ole vielä ohi,

joten lopullisia mieteitä tai yhteenvetoja vastaajilla ei ole antaa siitä, kuinka heitä tuetin korona-

aikana,  vaan  pikemminkin  siitä,  kuinka  heitä  on  koronan  alkuajoista  saakka  tuetu

kirjoitusvaiheeseen  saakka  (tammikuun  2021  loppuun).  Yhteneväisyyksinä  tarinoissa  tuli  esiin

muun muassa tyytymätömyytä työnantajaa kohtaan sekä yksinäisyyien tunneta. Vastakohtana

näille  mainitin toimiva  työyhteisö  ja  työnantajan  aktivinen  tuki.  Lisäksi  näiien  kahien

vastakohian  kokemusten  keskeltä  nousi  vielä  teema  johon  sisältyi  molempia  kokemuksia,

korostamata kumpaakaan toista enempää. Taulukko 1 havainnollistaa tarinoissa toistuvia teemoja,

joiien pohjalta olen tunnistanut kolme erityyppistä tarinaa. Olen nimennyt tarinatyypit alustavast

positiviseksi,  negativiseksi  ja ristriitaiseksi  kokemustarinaksi  korona-ajasta. Taulukossa ilmenee,

etä  esille  nostetut  teemat  toistuvat  erilaisissa  tarinatyypeissä  ja  tyypistä  riippuen  ovat  hyvin

vastakkaiset. Olen myös jakanut tarinat numeroihin, jotka näkyvät käytetyjen sitaaten lopussa

sulkeissa. Myöhemmin tekstssä viitataan tarinoihin, hyöiyntäen tarinoiien numeroita.

Toistuvat  teemat  olen  nimennyt  taulukkoon  (taulukko  1):  työnantaja,  työyhteisö,  etätyö  ja

jaksaminen. Muitakin teemoja tarinoissa ilmeni, muta eiellä mainitut olivat eniten toistuvia, ja ne

myös  nousevat  erityisest esiin.  Teemojen  kohialle  olen  kirjoitanut  tarinoissa  ilmenevät  sekä

toistuvat huomiot, joiien mukaan tarinoiien tyypitely ja nimeäminen on tapahtunut. Tarinat ovat

olleet omakohtaisia kokemuksia, mikä myös on huomioitu taulukoinnissa. Taulukon tarkoituksena

on ollut selkeytää tarinatyyppien nimeämistä, sekä ilmentää paremmin tarinoiien sisältöä sekä

kerronnan sävyjä.  
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Tarinatyyppi
(oma kokemus)

Plsitivinen 
klkemustarina

Negativinen 
klkemustarina

Ristriitainen 
klkemustarina

Työnantaja Säännöllinen 
kuulumisten kysely.
Selkeät ohjeistukset.
Avointa keskustelua.
Tavoitetavuus.
Joustavuus.

Passiivinen 
johtaminen.
Vastuun siirtäminen 
työntekijöille.
Puuteellinen 
ohjeistus.

Ohjeita ja tukea, muta
myös työntekijän 
varassa otaa yhteytä.
Ajoitain esimies 
koetaan etäiseksi.

Työyhteisö Aktivista kuulumisten 
kyselyä.
Hyvä ja voimautava 
timi.
Avointa keskustelua.
Työ jakautuu 
tasaisest.

Uupumista koko 
työyhteisössä ja paljon
poissaoloja, jolloin 
tehtävät siirtyvät 
toisille.
Eriarvoiset 
tehtäväjaot.

Voimautavat 
työkaverit.
Työyhteisön ilmapiiri, 
hyvää ja huonoa.

Etätyö Toimivien laiteiien 
kanssa haasteita.
Joustava työaika.
Mahiollistaa 
joustavan 
työaikataulun.

Etätyömahiollisuus ei 
jakaannu tasaisest 
työyhteisössä.
Ei ole toimivia laiteita 
tai yhteyksiä.
Yksinäisyyien tunteen 
kokemista.

Etätyömahiollisuus on
käytetävissä.
Vaihtelevast toimivat 
laiteet ja yhteyiet.
Koetaan ajoitain 
yksinäisyytä, muta 
etäyhteyksin saa 
tukea.

Jaksaminen Joustavat työajat.
Oman aikataulun 
suunnitelu jaksamisen
mukaan.
Motvaato tehiä työtä
kasvanut.

Uupumusta ja 
väsymystä, kun ei 
koeta saavan riitävää 
tukea esimieheltä tai 
työyhteisöltä.
Työntekijöillä liikaa 
omavastuuta toimia.
Huoli omasta ja toisten
terveyiestä jatkuvast 
läsnä.
Kasvanut työmäärä.

Ohjeiien 
selkiintyminen korona-
ajan eietessä.
Sopeutuminen uuteen 
tlanteeseen.
Löytyy haasteiien 
keskellä myös 
positivisia asioita, 
jotka autavat 
jaksamaan.

TAULUKKO 1. Tarinatyyppien yhteneväisyyiet ja erot

Seuraavaksi  avaan auki  kirjoitaen tarinatyyppejä ja nostaen samalla esiin tarinatyyppiä tukevia

teemoja, hyöiyntäen vastaajien sitaateja. Tarkastelen tarinatyyppeihin liityvien teemojen lisäksi

myös työhyvinvointin liityviä käsiteitä, joita vastaajat ovat tuoneet esiin. Kahieksasta tarinasta
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yksi  tarina  on selkeäst positivinen,  kolme  negativista  ja  neljä  ristriitaista.  Positivisessa

kokemustarinassa nousi katavast esiin omia kokemuksia, huomioita sekä pohiintaa siitä, millaista

korona-aikainen sosiaalityö on vastaajan kohiallaan ollut. Ensimmäinen käsiteltävä tarinatyyppi on

nimety positiviseksi kokemustarinaksi tarinan kokemussisällön mukaan.

5.1 Positivinen kokemustarina

 ”Kooona on näytäytynyt alueellani melko vähän. - - Etätyöhön siiooyimme jo keväällä. 

Maskipakko tuli meille vasta nyt syksyllä, tätä ennen emme käytäneet maskeja. - - 

Minulla on mahtava ja kannustava esimies sekä työyhteisö, jonka kanssa ollaan päivitäin 

yhteydessä puhelimitse tai veokko-ohjelmin.”  51

Keväällä  2020  koronan  levitessä suositeltin  etätyöskentelyä  sekä  kasvomaskien  käytöä,  muta

maskia  ei  ollut  pakko  käytää.  Kuitenkin  syksyllä  2020  Suomeen  saapui  uusia

koronavirusmuunnoksia,  joista  ensimmäinen  oli  niin  sanotu  britmuunnos,  ja  sen

aggressiivisuuien myötä uusia maskinkäytösuosituksia tuli enemmän. Etätyöhön siirtyessä moni

työntekijä  kuin  myös työnantaja  joutui  uuienlaisen  tlanteen eteen,  kuinka taata  työntekijöille

etätyön aikana riitävä tuki, toimivat etäyhteyiet toteutaa työtä ja ylläpitää hyvää yhteishenkeä

haastavien aikojen eiessä. Kertojan tarinassa kuitenkin käy ilmi, etä hänen oma kokemuksensa

koronasta on ollut vähäistä, sillä hän on saanut niin työnantajaltaan kuin työyhteisöltään paljon

tukea, vaikka se onkin tapahtunut etäyhteyksin.

  
”Työtimiini koostuu kolmesta peohetyöntekijästä ja nyt vuoden alussa timi kasvoi yhdellä 

sosiaaliohjaajalla, joka osaltaan helpotaa minun työtaakkaa tehden palvelutaopeen 

aoviointeja ja lastensuojeluilmoituksien käsitelyä minun työpaoinani. - - Haomi on se etei 

kollegoita voi tavata kasvotusten tai muiden yhteistyötahojen kanssa ei voida nauta 

kahvitaukoja yhdessä.”  51

Suositukset  siirtyä  etätyöskentelyyn  ovat  olleet  paljolt työnantajasta  kiinni,  kuinka

etätyösuosituksia toteutetaan, millä resursseilla ja millaisilla työntuotavuuien eiellytyksillä. Kun

työntekijä  toimii  lähinnä etänä,  hän on paljon itsekseen,  ja  työyhteisön sekä työnantajan tuen
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merkitys korostuu. On myös hyvin työntekijästä itsestään kiinni, kuinka hän on etätyöskentelyajan

kokenut ja millaiseksi hän etätyöaikataulunsa muoiostaa. Myös työnantajan rooli korostuu muun

muassa siinä, asetaako hän tukkoja vaatmuksia ja ehtoja etätyöskentelylle vai toimiiko työnantaja

joustavast ja työntekijöitään kannustaen.

” Tosin kotkäynnit ja neuvotelut tehdään ja on tehty noomaalist, muta kiojalliset työt saa 

tehdä kotona. Usein syön aamupalan työkoneen ääoessä, mikä tuntuu aika 

mielekkäältä. Toisaalta myös etätyön vuoksi työpäivät venyvät, sillä toimistolla tulee 

kuitenkin käydä tulostamassa asiakiojoja ja päätöksiä, muta silt tämä joustava etätyö ja 

kiojallisten töiden kotona teko on ainakin minun työhyvinvointa ja työssä jaksamista 

tukenut. - - Jos en sitä jo aiemmin maininnut, niin ajatelen, etä kooona-aikana ainakin 

minun jaksaminen on paoantunut paljon nimenomaan joustavuuden lisäämisen vuoksi. 

Etätöiden teko, toimistolla olo sekä kotkäynnit voi sopia joustavast. Oma mieliala ja 

innostus työtä kohtaan on kasvanut, vaikka myös asiakkuuksien määoä ja työmääoä 

ylipäänsä on lisääntynyt.”  51

Positivisen kokemustarinan kertoja on kokonaisuuiessaan kokenut korona-aikaisen työskentelyn

hänen jaksamistaan tukevaksi ja lisääväksi ajaksi. Hän täsmentää, etä etätyöskentelyn myötä hän

voi työnantajan joustavuuien myötä paremmin toteutaa työtä itselleen sopivimmalla tavalla ja

aikataululla.  Vaikka  työmäärä  on  lisääntynyt  ja  toimistolla  käymisten  myötä  työpäivät  helpost

venyvät,  ei  kertoja  koe  sitä  mitenkään  hänen  jaksamistaan  vähentäväksi  kokemukseksi,  vaan

pikemminkin  päinvastoin.  Oikeanlainen  joustavuus  työnantajalta  voi  siis  parhaimmassa

tapauksessa lisätä työntekijän jaksamista, koska tällöin työntekijä voi rytmitää työajan itselleen

sopivimmaksi.  Tämä tosin  eiellytää myös asiakkailta  kuin myös työntekijältä  itseltään joustoa,

muta  silloin  kun  työnantaja  on  joustava  ja  kannustaa  vastaavast työntekijää  joustavuuteen,

tukevat nämä toiminnat ainakin positivisen kokemustarinan kertojaa parhaiten.

5.2 Negativinen kokemustarina

Seuraavaksi käyn läpi tarinatyypiltään negativiset kokemustarinat. Kokonaisaineistosta negativisia

kokemustarinatyyppejä oli  kolme kappaleta.  Toisin  kuin positivisesta kokemustarinasta eroten,
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negativisissa  kokemustarinoissa  oli  nostetu  esiin  kertojien  kokemuksia,  tuntemuksia  ja

petymyksiä siitä,  kuinka yksinäisiksi  he ovat itsensä korona-aikana kokeneet.  Yksinäisyys ei  ole

pelkästään johtunut siitä, etä olisi joutunut työskentelemään itsekseen, vaan siihen on kiteytety

muun muassa kertojan pelkoja tartunnasta, liian suuresta päätösvastuusta kun ei ole tullut riitäviä

ohjeistuksia. ja epäoikeuienmukaisesta kohtelusta työyhteisöissä.

”Työn tekemisestä ei esimies tai kukaan muukaan ollut edes kiinnostunut tai siihen 

puutunut. - - Ohjeistusta ja tukea ei ole missään välissä tullut taopeeksi vaan koen 

olevani asian kanssa yksin.”  (1

” Mitään ohjeistuksia esimiehiltä ei ole tullut liityen tuovaväleihin tai suojavaateiden 

käytöön. - - Kotkäynnillä on ollut useita tlanteita, joilla ollaan altstutu kooonalle. 

Esimies on suhtautunut vähäteleväst näihin tlanteisiin.”  31

Esimiehen  ja  työnantajan  rooli  korostuu  työyhteisöissä  erityisest haastavien  ja  stressaavien

tlanteiien yhteyiessä. Mikäli  työnantaja ei kykene vastaamaan työntekijöiien tarpeisiin,  se voi

hajautaa työyhteisöä ja aiheutaa ristriitaisia ja negativisia tuntemuksia työtä, työyhteisöä sekä

työnantajaa kohtaan. Liian kuormitavassa työympäristössä, jossa työntekijä kokee olevansa yksin

eikä saa tarvitsemaan tukea, hän voi kokea tlanteen liian stressaavaksi. Pahimmassa tapauksessa

työntekijä  voi  uupua ja  jääiä lopulta  pitkälle  sairaslomalle,  jolloin  hänen työtehtävänsä siirtyy

työyhteisön muille työntekijöille, kuormitaen näin muuta työyhteisöä. Pelkojen ja velvollisuuksien

välillä  painiminen  ilman  työyhteisön  tai  työnantajan  tukea  voi  uuvutaa  ja  lamaannutaa

työntekijän täysin, eikä hän lopulta jaksa enää painia vaihtoehtojen välillä.

”Kooona on myös heoätänyt työyhteisössä pelkoa ja työyhteisössä oli havaitavissa 

uupumista asian kanssa. Haomillisena koen sen, etei mielestäni työntekijöitä ole 

tlanteessa tuetu oiitäväst vaan on luotetu siihen, etä jokainen itse hoitaa oman 

tontnsa.”  (1

”Tiimissämme on ollut useita pitkiä saioaslomia taustalla uupumista. Huoli ja pelko 

omasta saioastumisesta on koko ajan läsnä.”  31  
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” Työyhteisö hajaantui ja se aiheut työntekijöille keskinäistä kitkaa ja oiitoja.”  81

Työnantajaa voisi luonnehta työyhteisön kulmakiveksi, jonka vastuulla ja tehtävänä on taata, etä

työyhteisö kokonaisuuiessaan sekä myös yksitäiset työntekijät kokisivat voivansa työpaikoillaan

hyvin.  Korona-aika  haastoi  monia  työyhteisöjä  rajoituksilla  ja  suosituksilla  sekä  lisääntyvillä

työmäärillä.  Etätyön  mahiollisuus  on  työnantajasta  riippuen  ollut  mahiollista  myös  ennen

koronaa,  muta  viimeistään  korona-aikana,  kun  siihen  tuli  hallituksen  sekä  terveyien  ja

hyvinvointlaitoksen suositus, otetin joissain työyhteisöissä etätyömahiollisuus käytöön, vaikka

etätyötä ei aiemmin ollut tehty. Haasteena etätyöskentelyssä on kuitenkin ollut muun muassa sen

tasapuolinen  järjestäminen  työntekijöiien  keskuuiessa.  Vastaavast avokontoreissa

työskentelevät  ovat  kokeneet  etätyön hyvänä,  sillä  silloin  voi  soitaa ja  työskennellä  kirjallisten

töiien  parissa  rauhassa  ja  keskeytyksetä.  Työnantajan  tekemät  muutokset  etätyöhön  ja  sen

mahiollisuuksiin  herätävät  kuitenkin ihmetystä ja  kysymyksiä,  joihin  työntekijät  eivät  aina  saa

vastauksia.  

 ”Etäyhteydet, jotka eivät aiemmin onnistuneet, saatin luotua toimiviksi päivässä, joka 

lähinnä huvit. - - Myös työntekijät toimivat hyvin eoi tavoin; osa jatkoi noomaalist ja osa 

siiotyi liki kokonaan etätyöhön. Kesän ja syksyn 2020 aikana linjat kuitenkin selkenivät ja 

siiooytin etätyön jakamiseen tasa-aovoisest.”  (1

”Alkuvaiheessa etätyö oli hyvinkin joustavast mahdollista, muta tämän syksyn aikana 

siihen on tullut oajoitamista. Olemme tätä työntekijöinä ihmetelleet, koska etätyössä 

työn tehokkuus on ollut hyvä. Kiojallisiin asioihin on voinut oauhassa keskityä, 

avokontooissa se on mahdotonta.”  31

Työnantajan  rooli  koetaan  passiiviseksi  ja  ajoitain  lähes  olematomaksi,  työyhteisön  tukea  ei

vältämätä  saaia,  koska  koko  työyhteisö  on  kuormitunut  tlanteesta  eikä  voimavaroja  riitä

työkaverin tukemiseen. Kun kyseessä on erityisen helpost tartuva ja pahimmassa tapauksessa

tappava taut, niin sekin aiheutaa työntekijöille pelkoa omasta sairastumisesta tai mahiollisesta

tartunnan levitämisestä läheistensä tai asiakkaiien parissa. Voisi siis toieta, etä työntekijät ovat

näiien mieteiien ja pelkojen vuoksi jatkuvassa stressitlassa, mikä lopulta voi johtaa uupumiseen.

Mikäli  työyhteisössä  on  jo  entuuiestaan  ollut  olemassa  ongelmia,  eikä  niihin  ole  aiemmin
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puututu, korostuvat ne entsestään haastavien tlanteiien satuessa tai kuten nyt korona-aikana

epiiemian.  Korona-aika  on  kokonaisuuiessaan  ollut  haasteellista  aikaa  ja  on  sitä  eielleen.

Työyhteisöissä  on  ehkä  kuluneen  koronavuoien  aikana  opitu  työskentelemään  toisin,  muta

kokemustarinoissa käy ilmi, etä helppoa se ei ole ollut, tai tlanne on eielleen sama kuin vuosi

siten. Lopulta työntekijä voi vain toieta tlanteen olevan se mikä on, muutosta ei vältämätä ole

tulossa, ja hänen on keksitävä omia selviytymiskeinoja, kuinka toteutaa työtään ja samalla pitää

huolta omasta jaksamisestaan.

”Kooona-ajan työviikot ovat olleet noomaalia oaskaampia ja olen työpäivän jälkeen 

väsynyt. Väsymys tulee siitä, etä on itse vastuussa haokinnallaan koko asiakaspoosessista 

ja sen toteutamisesta.” ”Jos olenkin kipeä, niin taotutanko kooonan ja se voi olla kohtalokas 

asiakkaalle” ”Vaatiko tlanne oikeast tapaamista vai voisiko sen hoitaa etänä?” Mitä jos 

toiminnallani heikennän asiakkaan tlanneta?”  äitä joutuu mietmään päivitäin.”  (1

”Jaksaminen on todellakin ollut koetuksella.”  31

”Jaksamista vaikeutvat ooganisaaton ongelmat, jotka tulivat näkyväksi tupla ja 

toiplatedotamisena ja selkeyden ja linjakkuuden puuteina. - - Lopulta tajutin, etä 

lastensuojelu pyöoii samanlaisena vaikka muu maailma pysähtyi.”  81

Negativisissa  kokemustarinoissa  korostuu  voimakkaast kertojan  kokemukset  jaksamisen

tukemisen vähyyiestä.  Korona-aika koetaan eielleen raskaaksi ja muutokset,  joita on kuluneen

vuoien aikana tullut  työskentelyyn,  eivät ole olleet sellaisia,  etä ne olisivat lisänneet kertojien

jaksamista.  Lisäksi  negativisissa kokemustarinoissa korostuu suurest työnantajan rooli,  joka on

joko hyvin olematon tai  ristriitainen. Muutoksia on mahiollisest tehty, muta ne ovat jääneet

kesken  tai  niitä  on  muutetu  ilman  työntekijöiien  kokemuksia  kysymätä.  Lisäksi  koetin

negativisena  ja  huolestutavana  työnantajan  passiivinen  rooli  siinä  mielessä,  etä hän  siirtää

päätösvastuun  turvallisesta  työn  teosta  työntekijöille.  Voisi  ensin  pohta,  etä  ehkä  tällainen

järjestely  voisi  toimia.  Kun  jokainen  työyhteisössä  alkaa  tehiä  töitä  omalla  tavallaan,  niin

tapahtuuko silloin tasavertainen asiakastyöskentely, työnjako sekä kohtaaminen. Voisiko sitenkin

olla  parempi,  etä  työnantaja  tekisi  selkeät  linjaukset,  kuinka  tulisi  toimia.  Tällöin  työntekijän

kuormitus vähenisi, kun hänen ei tarvitsisi käytää aikaa ja voimavaroja sen pohtmiseen, kuinka

hän voisi toteutaa työtään turvallisest ja laaiukkaast, kun päätökset tekee työnantaja.
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5.3 Ristriitainen kokemustarina

Viimeisenä  tarinatyyppinä  tarkastelen  ristriitaisia  kokemustarinoita,  joita  aineistossa  oli  neljä

kappaleta.  Ristriitaiset  kokemustarinat  eroavat  siinä  aiemmista,  etä  tarinoissa  ilmenee  sekä

selkeäst negativisia etä positivisia piirteitä. Ristriitaiset kokemustarinat alkavat eri tavoilla, sillä

toisilla on selkeät ohjeistukset ja toimintatavat tulleet het, kun vastaavast toisille kokemus on ollut

negativinen.  Tämä  johtuu  ohjeiien  puuteesta  ja  siitä,  etä  ne  olivat  työntekijöiien

kokemusnäkökulmasta sekä puuteelliset etä ristriitaiset.

 ”Het maaliskuussa alkoi viikoitaiset palvelupäällikön pitämät kooonainfot skypellä, 

joissa käsiteltävät asia noudatelivat valtakunnallista infoomaatota sekä paikallisia 

eoityisohjeita ja suosituksia.  iissä tuli esille myös työntekijöiden tunnot, pelot ja 

kysymykset, jotka koskivat etätyötä, toimistolla olemista, asiakkaan kotona tehtävää 

työtä, kotkäyntejä, suojautumista, kooonatestejä.”  21

”Meillä lastensuojelussa on ohjeena, etä mitään asiakastapaamista tai neuvotelua ei 

kooonan takia peouta, muta vältämätömiin / kiioeellisiin tapahtumiin ja tlanteisiin 

mennään paikan päälle.  o jokainenhan sen siten itse määoitelee, mikä on vältämätön 

tai kiioeellinen.”  41

”Työskentelen saioaalaympäoistössä, jossa kooona-aika näkyy ylipäänsä todella paljon. 

Joka päivä tulee tlannekatsaus kooonasta ja päivitetyt ohjeet, miten tulisi toimia. Kooona-

aika vaati todella paljon pohdintaa työn tekemisessä.”  61

Yleiset  ohjeet  voivat  olla  suuntaa  antavia,  muta  tarkemman  toiminnan  pohtminen  voi

kriisitlanteessa  tuntua  työntekijästä  hyvin  kuormitavalta.  Muta  myös  liiallinen  ohjeistus  voi

tuntua kuormitavalta sekä aiheutaa stressiä, koska ohjeet muutuvat lähes päivitäin eikä niitä

ehii  sisäistää.  Työtehtävän  ja  työympäristön  mukaan  työntekijät  ovat riippuvaisia  tarkoista

ohjeistuksista,  jota  he  voisivat  toteutaa  työtä  laaiukkaast ja  turvallisest.  Ristriitaisessa

kokemustarinassa osa kertojista koki  työnantajan tuen hyvänä,  muta osa koki,  etei työnantaja

ollut  kiinnostunut muusta kuin siitä,  etä  palvelut pyörivät samalla tavalla kuin ennen korona-

aikaa. Näkemys on sinänsä ymmärretävä, koska asiakkaita ei tule jätää koronan takia muta 
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mikäli työntekijät kokevat turvatomuuta toteutaa työtään turvallisest, siitä voi aiheutua stressin

lisäksi väsymystä ja kyynistymistä niin työnantajaa kuin asiakkaita kohtaan.

”Koin etä työantaja ei kovinkaan paljon tuntunut pyokivän siihen, etä työntekijät 

jaksaisivat ja kokisivat olonsa tuovalliseksi. Työnantajan aika meni siihen, etä vaomist 

asiakkaiden palveluiden toimivuuta, unohtaen kuitenkin samalla, etä palvelut eivät voi 

toimia ilman jaksavia ja työssä olevia työntekijöitä. - -  Koiisitlanne toi myös entstä 

näkyvämmäksi työyhteisössä jo ennestään olevia ongelmia.”  71

Kriisitlanteen hetkellä voivat vaietut asiat työyhteisössä nousta pintaan ja ongelmat nousta entstä

vahvemmin esiin, mikäli niihin ei ole puututu. Työyhteisön merkitys ymmärretään, siitä voi olla

suurta  apua  ja  tukea,  tai  pahimmassa  tapauksessa  työyhteisö  riitaantuu  keskenään,  eikä

kenelläkään  ole  hyvä  olla  työpaikalla.  Tällöin  työnantajan  tehtävänä  olisi  puutua  työyhteisön

ilmapiirin  korjaamiseen  ja  antaa  tukensa  koko  työyhteisölle.  Toimiva  työyhteisö  toimii

voimautavana  ja  turvaa  tuovana  tekijänä  kriisien  keskellä,  muta  mikäli  työyhteisö  on

kuormitunut liikaa ulkoisista vaikuteista ja ristriitoja herätävistä toimintatavoista, se ei voi toimia

yhtenäisest, tukien toinen toistaan. Ristriitaisessa kokemustarinassa työyhteisö koetaan kuitenkin

merkityksellisenä  voimavaran  lähteenä,  vaikka  työtä  joutuukin  tekemään  paljon  yksin.  Vaikka

työmäärä  on  lisääntynyt  ja  jokainen  joutuu  tekemään  enemmän  työtä  kuin  aiemmin,

parhaimmassa  tapauksessa  näistä  asioista  huolimata  hyvässä  työyhteisössä  yhteishenki  pysyy

korkealla.

” Työyhteisö on oento ja täokeä työssä jaksamista ajatellen”  21

”Työyhteisön tuki on koovaamaton voimavaoa töissä. Jokaisella on tällä hetkellä ekstoa 

määoä kuoomitavia asioita, uupumusta ja saioaslomia on paljon. Ei ole sitä 

yhteisöllisyytä ja yhteishenkeä, kuin mitä vuosi siten oli. Pitää tehdä paljon työtä 

omillaan.”  41

”Minulla on yksi kollega alakeooassa, jonka kanssa jutellaan pääosin puhelimitse. Välillä 

tuovavälein ja tetyst maskien keoa. - - Tukea minulle tuo myös osaston henkilökunta; 

hoitajat, lääkäoit, sihteeoit.”  61
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Ristriitaisessa  kokemustarinassa  etätyöhön  suhtauiutaan  ristriitaisest siinä  mielessä,  etä

työyhteisöä  ei  näe  ja  asiakastyön  laaiun  koetaan  ajoitain  laskevan  tai  tuntuvan  haastavalta

toteutaa työnantajan ohjeistuksia nouiataen. Kuitenkin eiellä mainituista seikoista huolimata

etätyön hyöiyt nähiään ja koetaan siinä, etä ei ole pitkiä työ- tai koulutusmatkoja ja saa tehiä

rauhassa  ja  keskeytyksetä töitä.  Etätyölaiteiien toiminnassa  ja  varsinkin  toimivien  yhteyksien

kanssa  on  ollut  haasteita,  muta  niistä  huolimata  etätyötä  on  onnistutu  tavalla  tai  toisella

toteutamaan. 

”Meillä on tällä hetkellä etätyösuositus niin, etä työtä on tehtävä mahdollisimman 

paljon työhuoneesta käsin. Tämä on haaste, koska työskentelen vuodeosastoilla, jotka 

koostuvat pääosin huonokuntoisista ja ikäihmisistä. - - Tämä siis aiheutaa eetstä 

oistoiitaa työnantajan ohjeiden ja toisaalta oman työn toteutamisessa. Vaati siis 

jatkuvaa aoviointa miten oman työn voi tehdä mahdollisimman laadukkaast. ”  61

”Etätyötä suositeltin. Palaveoit siiotyivät skypeen ja samalla opeteltin videovisit-

kokouskutsujen lähetämistä ja teams-kokouksiin liitymistä. Etätyössä yhteydet toimivat 

välillä huonost ja joskus ei ollenkaan. - - En ole koskaan tykännyt pitkistä 

työmatkoista tai yön yli koulutusmatkoista. Siksi olen pitänyt etäkoulutuksia ja -kokouksia 

hyvinä työaikaa säästävinä. Etänä työskentely on vaomast tullut jäädäkseen.”  21

Jaksaminen  on  kokonaisuuiessaan  koetu  suhteellisen  hyvänä,  siihen  nähien,  millaisessa

toiminnan  myllerryksessä  tarinan  kertojat  ovat  työskennelleet.  Ristriitaisissa  kokemustarinoissa

jaksamisen keinoina on toiminut muun muassa kannustava esimies, hyvä työyhteisö sekä omat

keinot,  joita  on  ollut  koronatoman  ajan  muistelu,  sekä  henkilökohtaisen  elämän  positiviset

kokemukset. Toive ja oiotus ajasta ilman koronaa on ajatus, joka kannatelee eteenpäin, kuten

kertoja 4 toteaa.  Muta hän myös toteaa, mikä varmana kosketaa niin jokaista työntekijää kuin

asiakastakin, etä korona-aikaan ollaan jo hyvin kyllästyneitä. Haasteena siis on, kuinka jaksetaan

vielä eteenpäin, kunnes saavutetaan tla, jolloin voiiaan elää ja työskennellä ilman rajoituksia.

”Omaan työssäjaksamiseen kooona on vaikutanut monella tapaa. Saimme aluksi 

viikoitain esimiestaholta infoomaatota, ohjeita ja tukea. Skypetimissä jaoimme 

tedon lisäksi epätetoisuutamme ja tuntemuksiamme. - - Aoki on keskitynyt kotin. 
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Hyviäkin asioita on, kuten kotona tehdään enemmän ouokaa alusta loppuun, kesällä tein 

pitkästä aikaa kasvimaan ja sain kasvihuoneen.”  21

”Itse sain tukea muutamalta työkaveoilta, joiden kanssa olimme yhteydessä työpäivien 

aikana etäyhteyksin vaikka fyysisest näimmekin haovoin. Lisäksi sain tukea entsiltä 

työkaveoeilta, jotka olivat töissä muissa ooganisaatoissa ja yhdessä pystyimme 

peilaamaan eoilaisia tapoja miten työnantajat ovat suhtautuneet työntekoon kooona-

aikana”  71

” yt kun mietn, niin minulla on työelämässä lähinnä kooonan takia äosytäviä tekijöitä, 

jotka uuvutavat minua. Minua autaa jaksamaan asiat, jotka eivät niinkään liity 

kooonaan, eli työyhteisö, mukavat asiakkaat, loistava esimies, hyvä palkka. - - Toisaalta 

huomaan itsessäni, etä ole niin kyllästynyt kooonaan, etä ainoa mikä minua välillä 

autaa jaksamaan on entsten aikojen  ennen kooonaa1 muistelu, sekä kooonatomasta 

tulevaisuudesta haaveilu. Toivon etä pian, kaikki on taas kuten ennen. - Ennen kooonaa” 

 41

Seuraavaksi teen yhteenveion siitä, millaisia jaksamisen tukemisen keinoja on ilmennyt korona-

aikana tarinoiien pohjalta, mitkä keinot ja menetelmät ovat olleet toimivia ja mitä työntekijät vielä

kaipaisivat. Lisäksi esitelen omia huomioita sekä pohiintoja siitä, kuinka sosiaalityötä voisi vielä

kehitää, jota työntekijöiien työhyvinvoint tulisi mahiollisimman huomioiiuksi ja tuetuksi, mikä

parhaimmassa tapauksessa voisi lisätä sosiaalityöntekijöiien pysyvyytä.
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

6.1 Yhteenveto

Sosiaalityö  on  ollut  tetäväst jo  ennen  korona-aikaakin  haastavaa  ja kuormitavaa.  Havaintoa

tukee myös  Forsman (2010, 25–26) mainitsemalla, kuinka yhteiskunnan muutokset ovat tehneet

sosiaalityön tekemisen haastavammaksi. Tärkeää on myös sosiaalityöntekijän rooli sosiaalityössä,

jossa hän joutuu usein ristriitaiseen tlaan, koska toisaalta sosiaalityöntekijän tehtävänä on tukea

asiakasta muta toisaalta taas olla asiakasta kohtaan kontrolloiva. Korona-aikainen sosiaalityö ei

sinänsä tee poikkeusta Forsmanin huomioihin, sillä vaikka koronan myötä tulleet rajoiteet ovat

vaikutaneet sosiaalityön toteutamiseen, eivät ne ole poistaneet sosiaalityön päätarkoitusta tai

päätehtävää.  

”Tosiasia on etä kooona kosketaa meitä kaikkia tavalla tai toisella. Sosiaalityö joutuu 

olemaan valitetavast etuointamassa, kun katsotaan kooonan tuomia yhteiskunnallisia 

haasteita.  äihin pitäisi saada oesuosseja ennaltaehkäiseväst etei ongelmat paisu niin 

isoiksi etä lasku yhteiskunnalle tulee olemaan vielä suuoempi.”  31

Sosiaalityöntekijät  tunnistavat  oman  tehtävänsä  ja  velvollisuutensa  viranomaisina  korona-

aikaisessa  yhteiskunnassa.  Asiakkaiien avuntarve  sekä  asiakasmäärät  ovat  lisääntyneet,  ja  tätä

myötä myös resurssien tarve sosiaalityöhön on lisääntynyt. Kuten kertojien tarinoissa on tähän ast

ilmentynyt,  työntekijät ovat joutuneet kehitämään uuienlaisia menetelmiä ja keinoja toteutaa

laaiukasta  sosiaalityötä.  Työtä  ei  kuitenkaan  ole  ollut  helppo  toteutaa,  sillä  koronan  uhka  ei

kohiistu  pelkkiin  riskiryhmäläisiin  tai  asiakkaisiin,  vaan  ihan  jokaiseen.  Pelko ja huoli

sairastumisesta  tai  tartunnan levitämisestä  on miettytänyt  useampia  työntekijöitä,  ja  paikoin

työntekijät ovat jääneet pelkojensa kanssa yksin. Viranomaisina heiiän kuitenkin on tullut hoitaa

velvollisuutensa  asiakkaita  kohtaan  ja  myös  kannatella  asiakkaita  korona-aikana.  Kuitenkin

kriisiaikana  on  olemassa  myös  riski  siitä,  etä  työntekijät  uupuvat  nopeast niin  omien  kuin

asiakkaiien  huolien  painamana.  Autamistyötä  tekevälle  on  ominaista  ja  luonnollista  kokea

empataa  autetavia  kohtaan,  muta  pitkityneessä  vaikeassa  tlanteessa  voi  empata  muutua
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voimakkaaksi  myötäelämiseksi  ja  tällöin  tunteiien  rajaaminen  muutuu  liian  kuormitaviksi  ja

johtaa  lopulta  myötätuntouupumuksen  myötä  uupumukseen  (Geries  &  Segal  2011,  142–143;

Länsiö & Kivinen 2018, 69–70).

Myötätuntouupumuksen  ehkäisystä  muistutaa  vielä  Nissinen  (2012,  209–210)  korostamalla

ennaltaehkäisevän työoteen merkitystä. Vaikka korona-aika tulikin yllätyksenä, se ei sulje pois jo

olemassa  olevaa  ennaltaehkäisevää  työoteta  myötätuntouupumukselle.  Vaikka  työyhteisöissä

olisikin hyvät suunnitelmat myötätuntouupumuksen ja uupumuksen ehkäisyyn, tärkeintä kuitenkin

on  yhteisöllinen  työhyvinvointajatelu,  josta  vastaa  työnantaja.  Organisaaton  johion  tulisikin

resursoiia  työ  niin,  etä  työntekijöiien  olisi  mahiollista  päästä  vaikutamaan  omaan  työhön

käytännön  tasolla.  Vaikutamisen  mahiollisuuiet  omaan  työskentelyyn  ovat  korostuneet  ja

nousseet  entstä  enemmän  esiin  korona-aikana.  Työnantajasta  riippuen  työntekijöillä  on  ollut

mahiollisuus tehiä etätöitä ja liukuvan työajan puiteissa suunnitella oma työpäivä heille itselleen

sopivammaksi  ja  samalla  jaksamista  tukevaksi.  Lisäksi  Virolainen  (2012,  36–37)  toteaa,  etä

uupumusta  voi  ennaltaehkäistä  kehitämällä  työyhteisöä,  antamalla  työntekijöille

vaikutusmahiollisuuksia, joustavuuta työaikoihin sekä vähentää työmäärää ja työtaakkaa, joiien

myötä  hektsyys  ja  kiire  hellitävät.  On myös  tärkeää  muistaa  työpaikan  omat  selvitykset  työn

kuormitavuuien  arvioinnissa  sekä  tarjolla  olevista  palveluista,  kuten  työnohjauksesta,  joka

eiesautaa ennaltaehkäisevän työoteen tehokkuuta, työntekijöiien uupumuksen ehkäisyssä.

Korona-aikainen työskentely on voinut olla joillekin työntekijöille hyvin kuormitavaa aikaa, joka on

johtanut lopulta pitkälle sairaslomalle, kuten kertoja 3 mainitsi. Vaikeiien tapahtumien ja kriisien

keskellä yksilön resilienssi joutuu koetukselle, muta niiien myötä se myös kasvaa. Lipponen (2020,

218) mainitseekin sosiaalisen resilienssin merkityksen osana paremman ryhmähengen luomista.

Silloin kun työyhteisö tai ryhmä kokee yhiessä kriisin ja selviää siitä,  kasvatavat ne niin ryhmän

yksilöiien  resilienssiä  kuin  myös  ryhmän  resilienssiä.  Tällöin  hyvä  resilienssi  parantaa  niin

yksilöiien kuin koko ryhmän hyvinvointa ja sen myötä jaksamista. Ei kuitenkaan voi väitää, eteikö

niiien työntekijöiien resilienssi, jotka ovat jääneet sairauslomalle, olisi ollut riitävä, sillä ei voiia

tetää,  millaisessa  kuormitavuuien  tlassa  työntekijä  on  ollut  jo  ennen  korona-aikaa.  Tässä

tutkimuksessa  resilienssin  merkitys  on  jäänyt  teorian  ja  tulkinnan  varaan,  sillä  resilienssiä  ei

varsinaisest ole  nostetu  kertojien  kuvauksissa  esiin.  Tarinoista  kuitenkin  ilmenee,  etä  muun

muassa  juuri  korkean  resilienssin  ansiosta  työntekijät  ovat  kyenneet  työskentelemään  korona-

aikana. Toki työskentelyyn ovat vaikutaneet monet muutkin tekijät, kuten työyhteisö, työnantaja,
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työ,  oma velvollisuuientunne ja  omat selviytymiskeinot.  Työntekijöiien omat selviytymiskeinot

voivat olla heiiän ainoa kannateleva voimavaransa, mikäli työyhteisössä kaikki ei ole hyvin.  

Kokemustarinoissa  nostetin  paljon  esiin  työnantajan  toimintaa  ja  vastuuta,  työyhteisöä  sekä

etätyön tuomia etuja ja haasteita. Yhteisökohtaisest voisi vetää johtopäätöksiä siitä, etä mikäli

työyhteisö on ollut toimiva ja siellä on ollut avoin, keskusteleva ja kannustava ilmapiiri, on koronan

saapuessa  työyhteisö  muutunut  entstä  tiviimmäksi  joukoksi,  jonka  yhteisenä  tavoiteena  on

tukea ja  autaa toisia  jaksamaan.  Länsiö ja  Kivinen (2018,  71)  vielä  korostavat  yhteisöllisyyien

merkitystä, sillä kannustavan ja yhteisöllisen työyhteisön myötä myös työntekijän työtyytyväisyys ja

työn  ilo  pysyvät  haasteista  huolimata  korkealla.  On  myös  muistetava,  etä  organisaatolla  ja

oikeanlaisella  johtamisella  on  merkitävä  osansa  sosiaalityöntekijöiien  jaksamiselle  sekä

pysyvyyielle. (Fisher, 2009, 347; Forsman 2010, 30). Kannustamaton työnantaja ja etenkin korona-

aikana passiivinen työnantaja  koetin tarinan  kertojien kohialla  välinpitämätömäksi  vastaajien

huolia  ja  jaksamista  kohtaan.  Etenkin  negativisissa  kokemustarinoissa  vaikut erityisest

korostuvan työnantajan rooli työssäjaksamiselle sekä työtyytyväisyyielle, unohtamata myöskään

sitä, etä työnantajan tehtävänä on taata työntekijöilleen turvalliset työolosuhteet. 

Moni  kertoja  koki,  etei  työnantaja  välitänyt  siitä,  etä  työntekijät  kokivat  avokontoreissa  tai

kotkäynneillä turvatomuuien tunneta, koska työnantaja ei ollut joko ohjeistanut riitäväst tai

ollut  hankkinut  työntekijöille  suojautumisvälineitä.  Työnantajan  roolin  ja  tehtävän  tulisi  olla

itsestään selvä, muta kertojien tarinoissa käy myös ilmi, eteivät työnantajat itsekään tenneet,

kuinka tulisi toimia korona-aikana. Joten niin työntekijät kuin työnantajatkin olivat keväällä 2020

aivan uuien ja tuntematoman eiessä, ilman riitäviä työkaluja toimia. Ohjeiien myötä kuitenkin

työnantajille  on  tullut  tlaisuuksia  mahiollistaa  työntekijöilleen  turvalliset  ja  toimivat  oltavat

korona-aikaiseen työskentelyyn.  Osa kertojista totesi,  etä tlanne on eielleen sama kuin vuosi

siten, muta vastaavast osa koki, etä tlanne on heiiän kohiallaan mennyt parempaan suuntaan

tai ollut hyvä jo korona-ajan alusta saakka.

”Minulla on mahtava ja kannustava esimies sekä työyhteisö, jonka kanssa ollaan 

päivitäin yhteydessä puhelimitse tai veokko-ohjelmin. - -  Työnantaja tukee hyvin; 

joustava etätyö ja selkeät ohjeistukset.”  51
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Työnantajan tuki, toimivat ja joustavat työratkaisut kuten etätyö, toimivat etäyhteyslaiteet, liukuva

työaika sekä säännöllinen yhteyienpito ja kuulumisten kysely niin työnantajan kuin työyhteisön

tasolta  nousevat  merkitävään rooliin  osana jaksamisen tukemista  korona-aikana.  On kuitenkin

hyvin yhteisö- ja yksilökohtaista, kuinka sosiaalityöntekijät ovat tuen laaiun ja määrän kokeneet.

Voi  olla,  etä  samassa  yhteisössä  työskentelevät  kokevat  tlanteen  erilailla.  Toiset  kaipaisivat

enemmän tukea, kun vastaavast toiset kykenevät työskentelemään vähäisemmänkin ohjeistuksen

ja  tuen  kanssa.  Lähtökohtaisest voisi  toieta,  etä  sosiaalityöntekijöiien  jaksamiseen  on

suhtauiutu vaihtelevast, riippuen yksiköstä ja yksilöstä. Yksilön kokemus pohjautuu kuitenkin aina

hänen omakohtaiseen kokemukseensa,  jolloin suoranaisest ei  voiia toieta yhien kokemuksen

pohjalta,  tapahtuuko  koko  yhteisössä  riitävää  jaksamisen  tukemista.  Kuitenkin  on  myös

muistetava, etä jokaisen yksilön omakohtainen kokemus on hänelle  aito, eikä sitä sovi myöskään

vähätellä. Fineman (2003, 136–137) kuitenkin vielä muistutaa, etä jokaisessa työyhteisössä tulisi

olla  tarjolla  riitävät  tukimuoiot,  joista  vastaa  aina  työnantaja.  Sosiaalityöhön  kuin  myös

sosiaalityöntekijöiien tukemiseen tulisi työnantajan järjestää resursseja. Tällöin työntekijät voisivat

toteutaa laaiukasta sosiaalityötä kokemata stressiä puutuvista toimintamuoioista, muta myös

samanaikaisest kokea voimaantumista, koska heillä on riitävä työnantajan tuki.

Korona-aikainen jaksamisen tukeminen on ollut  vaihtelevaa ja paikoin jopa vähäistä.  Syynä voi

ehkä olla se, eteivät työnantajatkaan ole saaneet riitävää tukea, jolloin heiiän kapasiteetnsa ei

riitä  tukemaan  työntekijöitä.  (Ahonen  ym.  2020,  17).  Voi  myös  olla,  etä  taustalla  vaikutaa

työyhteisön  aiemmat  ongelmat,  joihin  ei  ole  puututu  ja  jotka  korona-ajan  myötä  ovat  vain

pahentuneet.  Näiien tapahtumasarjojen seurauksena työntekijät  ovat saataneet olla jo ennen

koronaa hyvin kuormituneita  ja väsyneitä, ja korona-ajan myötä ovat lopulta päätyneet pitkille

sairaslomille. Kuitenkin on myös hyvin positivisia kokemuksia korona-aikaisesta sosiaalityöstä, sillä

lisääntynyt joustavuus on tukenut työntekijöiien jaksamista.  Voimmekin pohta,  miksei  kaikissa

sosiaalityön yhteisöissä ole käytössä joustavia työaikoja ja etätyömahiollisuuksia. Ymmärretävää

toki  on,  etä  kaikki  sosiaalityön  kentät,  kuten  sairaalasosiaalityötä  ei  vältämätä voi  toteutaa

pääasiallisest etänä,  muta  löytyisikö  siihen  toisenlaisia  jaksamista  tukevia  keinoja?  Kysymys

nousee  mieleeni  siksi,  etä  kertojien  mukaan  nämä  keinot  ovat  tukeneet  tai  tukisivat  heiiän

jaksamistaan, sekä vähentäisivät pelkoa ja huolta sairastua koronatautin tai tartutaa sitä.

Korona-aika on koetellut  niin sosiaalityöntekijöitä kuin asiakkaita kuluneen vuoien aikana,  eikä

tällä  hetkellä  loppua  vielä  näy.  Kuitenkin  keväällä  2021  alkaneet  rokotukset  luovat  toivoa
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paremmasta tulevaisuuiesta ja ajasta, jolloin korona ei enää rajoitaisi kenenkään elämää. Vaikka

arki on muutunut koronan myötä toisenlaiseksi, rajoituneemmaksi, nähiään sen keskellä myös

paljon hyvää. Voi myös olla, etä ajatelutapaa on täytynyt muutaa positivisemmaksi, etä erilaista

arkea  jaksaisi  paremmin.  Vaihtoehtoisest voi  myös  olla,  etä  rajoitusten  myötä  on  opitu

arvostamaan niitä positivisia asioita, joita on ollut olemassa jo ennen koronaa.
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6.2 Pohiinta

Pro graiu -tutkimukseni aineisto koostuu kahieksasta yksilöllisestä  ja ainutlaatuisesta tarinasta,

jotka käsitelevät  sosiaalityöntekijöiien jaksamisen tukemista korona-aikana.  Toivoin,  etä olisin

saanut enemmän vastauksia, jota mahiollinen saturaato, eli aineiston kyllääntyminen, olisi voinut

toteutua  (Eskola  &  Suoranta  1996,  168–170;  Tuomi  & Sarajärvi  2018,  75).  Koska  kyseessä  on

laaiullinen tutkimus, tällöin sisältö merkitsee enemmän kuin määrä. Olisin kuitenkin toivonut, etä

aineistossa  olisi  löytynyt  enemmän  eroavaisuuksia  tai  yhteneväisyyksiä,  jolloin

kokemustarinatyypit,  jotka  nimesin,  olisivat  olleet  vakuutavampia.  Kuitenkin  aineiston

teemoitelun ja analyysin pohjalta sain nostetua esiin toimivat tarinatyypit, jotka tuovat vahvast

esiin nimetyn tyyppistä tarinaa. Uskon myös aineiston määrään vaikutaneen lisääntynyt korona-

aikainen  tutkimus.  Sosiaalityöntekijät  saavat  epäilemätä  paljon  kyselypyyntöjä  osallistua

tutkimukseen,  mikä  myös  suuntasi  menetelmää  toteutaa  aineistonkeruu  avoimena

kirjoituspyyntönä. Tällöin kertojat saivat luoia oman näköisensä tarinan ja sisällytää siihen juuri

sen verran tetoa ja sitä tetoa, minkä halusivat. 

Tarinoiien sisältö kuitenkin myös vaikutaa tutkimuksen luotetavuuteen. Metsämuurosen (2011,

34) mukaan, vastaajien omat intentot ja vaikutusmahiollisuuiet tutkimusaineistoon ja tuloksiin

ovat  voineet  vaikutaa  siihen,  mitä  kertojat  tarinoihinsa  ovat  sisällytäneet.  Henkilökohtaisest

haluan uskoa, etä kertojat ovat kertoneet rehellisest ja avarakatseisest oman kokemustarinansa

vastauksena  kirjoituspyyntöön.  Tutkijan  näkökulmasta  jouiun  kuitenkin  huomioimaan  heiiän

inhimillisen puolensa ja  tarpeensa päästä purkamaan omia tuntemuksia korona-ajasta,  joka on

voinut  olla  hyvinkin  uuvutavaa aikaa.  Toisaalta,  erilaiset  kuten  myös yhteneväiset  kokemukset

rikastutavat sekä vahvistavat kertojien näkemyksiä korona-aikaisesta sosiaalityöstä. Kuitenkin on

painotetava, etä jokainen tarina on kertojan yksilöllinen kokemus ja hänen totuutensa, joten sen

myötä kertojan kokemuksia ei voi vähätellä tai väitää vääräksi.

Vaikka  korona-aikainen  sosiaalityö  koetaan  paikoin  raskaaksi,  haluan  nostaa  esiin  vahvan

positivisen kokemustarinatyypin. Nostan tarinatyypin esiin siksi, etä siinä piilee toivoa ja paljon

sosiaalityötä kehitäviä piirteitä. Mielestäni jokaisessa sosiaalityön yksikössä tulisi olla käytössään

joustavat työajat,  mahiollisuus etätyöskentelyyn sekä säännöllinen yhteyienpito ja kuulumisten

kysely niin työyhteisön kuin työnantajan taholta. Jokainen työntekijä kuitenkin itse tetää parhaiten
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sen, millainen työskentelyrutini ja työaika hänelle toimii parhaiten. Positivisessa kokemustarinassa

kertoja  totesi,  etä  vaikka  työmäärä  on  korona-aikana  lisääntynyt  ja  rajoitusten  vuoksi  kokee

ajoitain  yksinäisyytä,  niin  kaikesta  huolimata  hänen  motvaatonsa  työtä  kohtaan  sekä  oma

jaksaminen ovat kasvaneet. Kun korona-aika on ohi ja jos samat työskentelymahiollisuuiet olisivat

eielleen olemassa, niin kuinka paljon enemmän sosiaalityöntekijät voisivatkaan kokea työssään

voimaantumista.

Jatkotutkimusaiheina  on  mieleeni  noussut,  etä  olisi  mielenkiintoista  tehiä  vertailututkimus

sosiaalityöntekijöiien  jaksamisen  tukemisesta  siten,  kun  korona-aika  on  ohi,  tai  tlanne  on

vakiintunut eikä poikkeusjärjestelyjä enää tarvitaisi. Jäisivätkö nykyiset työskentelymahiollisuuiet

vai palataisiinko takaisin samoihin työskentelyolosuhteisiin, joita oli ennen koronaa? Lisäksi näkisin

myös merkitävänä, etä olisi ehkä syytä tutkia myös sosiaalityöntekijöiien esimiesten näkökulmaa

sosiaalityöntekijöiien  jaksamisen  tukemiseen,  unohtamata  ennaltaehkäisevän  työoteen

näkökulmaa. Vaikka olemassa olevaa tetoa on paljon, suurempi kysymys kuuluukin, miksi asioille ei

tehiä enempää kuin toietaan, etei ole resursseja. Mietn, kenestä lopulta on kiinni, etä voiiaan

taata jaksava työyhteisö sosiaalityön kentälle, kenen vastuulla ja päätetävänä on, etä resursseja

lisätäisiin? Kysymykset ovat myös sellaisia, joita olen itse sosiaalityössä työskennellessä esitänyt ja

kuullut esitetävän.

Vaikka kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin kehitäminen on aikaa vievää ja resursseja vaatvaa, niin

työntekijöiien  jaksamisen  tukemisen  kannalta  se  on  hyvin  merkityksellistä  ja  piiemmällä

tähtäimellä  hyvin  kannatavaa.  (Virolainen  2012,  134).  Ehkä  korona-ajan  jälkeen  sosiaalityötä

pystytään kehitämään tehokkaammin, sillä korona-aikainen sosiaalityö on toiminut niin sanotust

pakon  sanelemana  poikkeavalla  ja  uuiella  tavalla.  Ehkä  korona-aika  myös  opetaa  niin

sosiaalityöntekijöitä kuin työnantajia tarkastelemaan tarkemmin jaksamiseen liityviä keinoja ja sen

myötä  kehitää  sosiaalityötä  paremmaksi  työkentäksi,  jolloin  työntekijät  jaksaisivat  entstä

paremmin.
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LIITTEET

Saateviest osallistumisesta tutkimukseen

”Oletko kyllästynyt koronakyselyihin ja ”raksi ruutuun” menetelmiin? Tässä olisi oiva tlaisuus 
tuuletaa vapaamuotoisest ja huoleta omista tuntemuksista, koronasta, ajatuksista niin arjesta 
kuin työpaikasta sekä kaikesta mikä on mieltä painanut korona-aikana. Kutsun sinua avustamaan 
minua keräämään graiuaineistoani ja kirjoitamaan vapaamuotoisest sekä eritäin avoimest 
korona aikaisesta työviikostasi.”

Olen sosiaalityön maisterivaiheen opiskelija Tampereen yliopistosta ja kerään graiu aineistoa 
slsiaalityöntekijöiden jaksamisen tukemisesta klrlna -aikana, sosiaalityöntekijöiien 
näkökulmasta.

Kirjoita minulle klrlna -aikaisesta työviiklstasi, (esim. millaisista töistä työviikko koostui, oliko 
paljon tapaamisia/kotkäyntejä/verkkotapaamisia ja kuinka ne toteutuivat, saitko riitävää 
ohjeistusta sekä tukea työnantajalta korona -aikana, koitko olevasi usein äärirajoilla jaksamisen 
kanssa, millaista tukea työnantaja sekä työyhteisö antoivat, millainen tuki toimi/koit hyvänä jne.) 
Toivon etä kirjoitat rohkeast ja avoimest, olen kiinnostunut sinun tarinastasi ja kokemuksistasi 
työssäjaksamisesta korona aikana.

Voit myös kertoa ikäsi, sukupuolesi, kuvailla organisaatotasi – julkinen, yksityinen, kolmas sekotori,
työnkuvaasi jne. Toivon vielä, etä tekstsi loppuun liität suostumuksesi siitä, etä voin käytää 
kirjoituksesi sisältöä tutkimuksessani ”tekstäni saa käytää osana tutkimusta”.

Jokainen tekst käsitellään luotamuksellisest ja anonyyminä, eikä tutkimuksessa paljasteta mitään 
tetoja joista organisaato tai työntekijä voisi tulla julki. Tutkimuksen valmistutua kaikki vastaukset 
tuhotaan.

Toivon, etä tekstt lähetetäisiin minulle sähköpostin, leea.patrikainen@tuni.f viimeistään 
31.1.2021.

Kiitos, kun olet autamassa minua keräämään graiuaineistoani ja tekemään tärkeästä aiheesta 
tutkimusta.

Lisätetoja ja yhteistyöstä kiitollisena,

Leea Patrikainen

Sosiaalialan maisteriohjelma

Tampereen yliopisto
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