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Taman tutkielman tavoitteena on selvittda, mitka tydyhteisdon ja -organisaatioon paikantuvat tekijat tukevat tai
yllapitéavat sosiaalitydntekijoiden tydhyvinvointia seka tuottaa sosiaalitydn kaytannon ja tutkimuksen tarpeisiin
merkityksellista tietoa sosiaalityontekijdiden tydhyvinvoinnista. Tydhyvinvointia tarkastellaan positiivisesta,
tukevien tekijdiden nakdkulmasta, kuormittavien tekijdiden sijaan. Tutkielman taustalla vaikuttaa sosiaalialalla
jopa kansainvalinenkin huoli sosiaalityontekijdiden ty6ssa jaksamisesta ja tydpahoinvoinnista. Tutkielman
tutkimusmenetelmana on laadullinen kirjallisuuskatsaus, eli review -tutkimus.

Tutkielman teoreettinen tausta, muodostuu tydhyvinvoinnin kasitteen maarittelysta, sosiaalitydn
tydymparistdjen tarkastelusta sekd sosiaalitydon laajemman kontekstin kasittelysta. Tutkielman aineisto
koostuu 12 kansainvalisesta, vertaisarvioidusta tieteellisesta artikkelista. Aineisto on analysoitu
aineistolahtdisen sisalldnanalyysin keinoin.

Analyysin tuloksena havaitsin aineistosta nelja usein esiintyvaa tekijaa ja nelja aineistossa harvemmin
esiintyvaa tekijaa. Vertaisten tuki ilmeni aineistossa muun muassa hyvana ilmapiirina ja yhteenkuuluvuuden
tunteena seka luottamuksena tyotovereilta saatavaan tukeen. Hyvaa johtamista puolestaan ilmensi muun
muassa esihenkildiden tietoisuus tydn vaatimuksista seka esihenkildiden ja alaisten valinen luottamuksellinen
ja kuunteleva suhde. Tyon tarkoituksenmukaiseksi kokemisen havaittin olevan jopa tarkein
sosiaalitydntekijdiden tydhyvinvointia tekija. Tydn tarkoituksenmukaiseksi kokemista ilmensi erityisesti se, etta
sosiaalitydntekijat kokevat tekemansa tyon laadukkaaksi ja ettd heilld on mahdollisuus saada aikaan
positiivista muutosta asiakkaiden elaméassa. Oman tyon hallinta iimeni aineistossa esimerkiksi oman tydajan
hallintana, mahdollisuutena kehittda omaa tyéta seka vaikuttaa tydpaikan paatdksentekoon. Lisaksi havaitsin,
ettd fyysisen ympariston viihtyisyydelld, psykososiaalisella turvallisuuden tunteella, saatavilla olevilla
resursseilla seka tydnohjauksella oli myds vaikutusta sosiaalitydntekijdiden tydhyvinvointiin.

Tydyhteisdon ja -organisaatioon paikantuvilla tekijéilld on vaikutusta sosiaalitydntekijdiden tydhyvinvointiin,
joten tydyhteisdn ja -organisaation taholta voidaan pyrkid tukemaan ja edistdmaan sosiaalitydntekijdiden
tyéhyvinvointia. Tydntekijéiden tydhyvinvoinnin tukeminen on myds yhteydessa organisaation suorituskykyyn.
Tydyhteisdjen kehittdmisen keskeisend ongelmana on resurssien puute. Tydyhteisdjen ja -organisaatioiden
kehittdmisessad yhteistyd yksildiden ja tyOyhteisbn kesken on oleellista. Sosiaali- ja terveyspalvelujen
siirtyminen hyvinvointialueille ja sen mukanaan tuomat muutokset voivat tarjota uudenlaisia mahdollisuuksia
kehittda tyoyhteisoja tydhyvinvointia paremmin tukeviksi.
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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvointi, tydssa jaksaminen ja niiden puutteet ovat sosiaalialan ammattilaisten keskuudessa
tuttuja ja paljon puhuttuja aiheita sekd Suomessa ettd muualla. Sosiaalialan ammattilaiset
tyoskentelevat raskaan kuormituksen, suuren tydémaaran ja vahaisten resurssien alaisena ja riski
uupua on monen sosiaalityontekijan kohdalla suuri. (esim. Baldschun ym. 2019; Geisler ym. 2019 &
Manttari-van der Kuip 2015a.) Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2018 puolet kaikista palkansaajista
Suomessa koki tyonsa henkisesti raskaaksi. Tyon henkinen kuormittavuus korostuu
tydoloselvityksen mukaan muun muassa juuri sosiaali- ja terveysalan ammattilaisten keskuudessa.
Erityisesti julkisella sektorilla tyoskentelevat naiset kokivat tyonsa henkisesti rasittavammaksi kuin
aiemmin. (Sutela ym. 2019.) Saarisen ja kumppanien (2012) tutkimuksen mukaan Suomessa
tyoskentelevat sosiaalityontekijat ovat selvasti kuormittuneempia kuin sosiaalitydntekijat muissa
Pohjoismaissa.  Sosiaalityontekijoiden  kokemaa  ahdinkoa kuvaa myds sosiaalialan
korkeakoulutettujen ammattijarjestd Talentian teettama jdsenkysely, jonka mukaan 48 %
sosiaalialan ammattilaisista koki olevansa uupunut tyonsa vuoksi ja 49 % vastanneista harkitsi jopa
alan vaihtoa (Talentia 2022). Lisaksi koronapandemia lisasi sosiaalityontekijoiden kuormitusta.
Pandemian aikana asiakasmadarat lisdantyivat ja sen myota sosiaalityontekijoiden tyomaara ja
resurssien tarvekin lisdantyivat. (Liukko 2021, 44.) Sosiaalitydontekijat muun muassa kokivat
avuttomuuden tunnetta, koska eivat pystyneet vastaamaan asiakkaiden tarpeisiin pandemian
aikana, palveluiden sulkeutumisen vuoksi. Lisdksi tyontekijat eivat pystyneet tapaamaan
asiakkaitaan, eivat saaneet tarpeeksi selkeita toimintaohjeita, tukea tydtovereiltaan tai tunnustusta

tyonantajiltaan. (Ylinen ym. 2022, 108.)

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus, tyossa jatkaminen ja tyohon sitoutuminen ovat my0s
puhuttaneet seka tyontekijoiden ettd tutkijoiden keskuudessa. On havaittu, ettd
sosiaalityontekijoiden keskuudessa on paljon vaihtuvuutta, joka vaikuttaa sosiaalityontekijoihin
itseensa, tyOnantajaorganisaatioihin seka laajemmin asiakkaisiin (Healy ym. 2009). Iso osa

sosiaalityontekijoista kuitenkin jatkaa tydssa ja tekee pitkdn uran sosiaalitydn parissa siita syysta,



ettd ovat tyytyvaisia ja sitoutuneita tyohonsa (Hakanen ym. 2019; P6s6é & Forsman 2013). Mika siis

saa sosiaalityontekijat sitoutumaan ja jatkamaan sosiaalityén parissa?

Sosiaalityontekijoiden tyoolot ovat tarked kysymys myods yhteiskunnallisesti, silld ne vaikuttavat
sosiaalityontekijoiden mahdollisuuksiin ja kykyyn tuottaa laadukkaita sosiaalipalveluita, ja siten ne
vaikuttavat myos sosiaalityon asiakkaisiin ja laajemmin muun yhteiskunnan hyvinvointiin (Flower
ym. 2005; Smith & Shields 2013). Lisdaksi suomalaiset sosiaalipalvelut ovat jalleen uudenlaisessa
murroksessa, silla tammikuun alussa 2023 pantiin tdytantoon sosiaali- ja terveyspalvelujen uudistus
ja hyvinvointialueet aloittivat toimintansa, minkda myo6ta sosiaali- ja terveyspalveluiden
jarjestamisvastuu siirtyi kunnilta hyvinvointialueille. On siis hyva tarkastella sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointia tyoyhteison ja -organisaatioiden nakdkulmasta, silld uusi organisaatiorakenne ja
erilaiset muutokset sosiaali- ja terveysalan yksikoissa voivat antaa uusia mahdollisuuksia kehittaa

tyoyhteisoja ja organisaatioita tyohyvinvointia tukevaan suuntaan.

Tassa tutkielmassa tarkastelen sosiaalityontekijéiden tyohyvinvointia, tydssa jaksamista ja
jatkamista, tukevien tekijoiden nakokulmasta keskittyen erityisesti tyoyhteison ja tydorganisaation
tekijoihin. Lahestyn tydhyvinvointia siis sen positiivisesta ulottuvuudesta kasin keskittymalla
tyohyvinvointia tukeviin tekijoihin kuormittavien tekijoiden sijaan. Tarkastelen aihetta

kirjallisuuskatsauksen, eli review tutkimuksen, keinoin kansainvalisen aineiston pohjalta.

Olen jakanut tutkielmani johdannon lisdksi neljadan padalukuun niin, ettd ensin tarkastelen
tutkielmani teoreettista taustaa erittelemalld tyohyvinvoinnin, tydorganisaation ja tydyhteison
kasitteita seka tarkastelemalla sosiaalityon tekemisen edellytyksia ja sosiaalitydn tydymparist6ja
sekd Suomessa ettd muualla. Taman jdlkeen esittelen tutkimuskysymykseni sekd kasittelen
tutkimukseni aineistoa ja tutkimusmenetelmid. Neljannessa alaluvussa esittelen tutkimukseni

tulokset ja lopuksi vield tutkimukseni pohjalta tekemani johtopaatokset.



2 TEORIATAUSTA
2.1 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi on laaja kasite ja sita kasitelladn usein siihen vaikuttavien tekijoiden kautta.
Arkikielessa silla voidaan tarkoittaa esimerkiksi tyossa viihtymista ja tyossa jaksamista, mutta
kokemuksen sisaltoa ei valttamatta eritellda sen tarkemmin (Makikangas & Hakanen 2017, 72).
Tybhyvinvointia lahestytdaan usein sen kielteisten tekijoéiden, kuten stressi ja uupumus, kautta,
mutta viime vuosina myds myonteisten tyohon liittyvien tuntemusten, kuten tyén imu, kautta (mt.).
Tybhyvinvoinnin tarkastelun ja tutkimuksen kannalta on hyva muistaa, etta tyéhyvinvoinnilla ei
tarkoiteta vain pahoinvoinnin puuttumista (Makikangas & Hakanen 2017; Manttari-van der Kuip

2015b).

Tyo6hyvinvoinnin voidaan ajatella muodostuvan esimerkiksi tyon, tydon mielekkyyden, terveyden,
turvallisuuden ja hyvinvoinnin kautta ja se vaikuttaa esimerkiksi tydssa jaksamiseen (Sosiaali- ja
terveysministerid). Tyoterveyslaitoksen mukaan tyShyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavat muun
muassa johtaminen, mielenterveys, tydajat sekad tyén imu. Tyéhyvinvointia voidaan lahestya myos
esimerkiksi voimavaraldhtodisesti, jolloin siihen ndhdaan vaikuttavan nelja ulottuvuutta organisaatio,
johtaminen, tyoyhteiso seka tyon hallinta. Organisaation kulttuuri ja toimintatavat toimivat pohjana
ty6hyvinvoinnin rakentumiselle. Tydn monipuolisuus, mahdollisuudet oppia ja kehittya seka
vaikuttaa tyon tavoitteisiin lisddvat tyon hallintaa. Johtaminen ja ty6ilmapiiri puolestaan vaikuttavat
tyoyhteison sosiaaliseen padomaan. Viidentenda ulottuvuutena nahdaan yksilo itse. Yksilon
kokemaan tyohyvinvointiin vaikuttavat tydorganisaation ja tydyhteison ominaisuuksien lisaksi
hdanen omat asenteensa seka psykologinen padomansa ja fyysinen terveytensa. (Manka & Manka
2016, 75-78.) Yksilolla nahdaan olevan paavastuu tyokykynsa ja tydhyvinvointinsa ylldpitamisessa,
kun taas tyonantajan tehtdava on huolehtia tyostd ja tyooloista, eli esimerkiksi tydympariston
turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta ja tyontekijoéiden yhdenvertaisesta kohtelusta (Sosiaali- ja
terveysministerio & TyOterveyslaitos). Eri osapuolten yhteistyo on kuitenkin tarkeas, silla tydnantaja

voi tukea yksil6d monin tavoin tyohyvinvoinnin yllapitamisessa (Tyoterveyslaitos).

Englannin kielen termi workplace well-being, joka suomeksi kdantyy tarkoittamaan tyohyvinvointia,
on International Labour Organizationin (ILO) mukaan yhteydessa kaikkiin tyoelaman osa-alueisiin,
kuten tyoympariston fyysiseen laatuun ja turvallisuuteen seka siihen, miten tyontekijat suhtautuvat

ty6honsa, tydymparistoonsa, tydpaikan tydilmapiiriin ja tydorganisaatioon.



Tyotyytyvaisyydelld (eng. job satisfaction) puolestaan viitataan yksilon subjektiiviseen kokemukseen
tyosta. Tyotyytyvaisyys on yksi tunnetuimmista myonteisen tyohon liittyvan hyvinvoinnin kasitteista
ja sen avulla voidaan tarkastella tyontekijan tyytyvaisyytta tydohon ja tydymparistéon. (Manttari-van
der Kuip 2015b.) My06s subjektiivisen hyvinvoinnin kasitteen (eng. subjective well-being) kautta
voidaan tarkastella tyéhyvinvointia. Subjektiivinen hyvinvointi kertoo siita, miten ihminen itse arvioi
omaa elamaansa ja se koostuu tekijoistd, kuten tyytyvaisyys elamdan, masentuneisuuden ja

ahdistuneisuuden puute seka positiiviset tuntemukset (Shier & Graham 2011, 403).

Maija Manttari-van der Kuipin (2015b, 331) mukaan sosiaalityontekijoiden tyéhyvinvointia ei ole
mielekdsta tarkastella irrallaan siitda yhteiskunnallisesta ymparistosta, jossa sosiaalityota tehdaan.
Sosiaalityontekijoiden toimintamahdollisuudet ja tyohyvinvointi ovat yhteydessa siihen, mita

yhteiskunnassa tapahtuu.

2.2 Sosiaalitydon tekemisen edellytykset

Sosiaalityon tekemisen konteksti, paikat ja vaatimukset muuttuvat ajasta ja paikasta riippuen, silla
sosiaalityo kehittyy yhteiskunnan ja yksildiden mukana. Taman vuoksi eri puolilla maailmaa tehtava
sosiaalityd nayttda erilaiselta. Sosiaalityd pyrkii vaikuttamaan sekd yhteiskuntaan laajemmin
rakenteellisella tasolla ettd yksiloihin sen sisalld, ja vastaavasti sosiaalityon tekemiselle taas
asetetaan yhteiskunnan tasolta raamit ja rajoitukset. Sosiaalityd toimii siis erilaisten ja eri tahoilta

annettujen vaatimusten ristipaineessa. (Chisala 2006, 2.)

Sosiaalityontekijan ammatilla on erilainen rooli eri maissa. Suomessa ja muissa Pohjoismaissa
sosiaalityota tehdaan padosin julkisella sektorilla ja tarkemmin kuntien jarjestamand, mutta
kuitenkin erilaisilla vaestopohjilla. (Saarinen ym. 2012.) Suomessa tdma muuttui jonkin verran, kun
tammikuussa 2023 hyvinvointialueet ottivat vastuulleen sosiaali- ja terveyspalveluiden

jarjestamisen ja siten vastuualueiden vdestopohja kasvoi merkittavasti.

Sosiaalityd pyrkii puuttumaan sosiaalisiin ongelmiin. Nama ongelmat ovat kuitenkin erilaisia eri
paikoissa ja se mika jossakin maaritellddn ongelmaksi ei valttamatta ole sitd jossain toisaalla.
(Chisala 2006, 3.) Taman vuoksi on vaikea maaritelld sosiaalitydon tekemisen kontekstia niin, etta se

ottaisi tarpeeksi hyvin huomioon sosiaalityon erilaiset vaatimukset ympari maailmaa.



Hyvinvointivaltio ja julkinen sektori ovat sosiaalityon oleellisin resurssien lahde Suomessa. Julkisen
sektorin resursseja on kuitenkin karsittu ja se on nakynyt sosiaalialalla tehtavan tyon edellytyksissa
(Saarinen ym. 2012). Sosiaalipalveluita Suomen lisdksi esimerkiksi Euroopassa varjostaa pysyva
niukkuuden, eli tiukan talouden pidon, politiikka, joka on vahvasti lasna sosiaalityontekijoiden
tyossa. Se nakyy muun muassa tehokkuus- ja sadstopaineina seka jatkuvana kiireena ja suurena
tyomaarana, mika puolestaan heijastuu lopulta sosiaalityon asiakkaisiin ja heidan saamiinsa
sosiaalipalveluihin. (Manttari-van der Kuip 2015b.) Markkinoistumisen kehityskulun myota
taloudellisista tekijoista, kuten tehokkuudesta, tuloksellisuudesta ja taloudellisuudesta, on siis tullut
my0s sosiaalialalla tehtavaa tyota raamittavia tekijoita (esim. Manttari-van der Kuip 2015b; Saarinen
ym. 2012). Lisdksi on tapahtunut ideologista muutosta uusliberalistisempaan, yksilon ja asiakkaan
vastuuta korostavaan, suuntaan (Manttari-van der Kuip 2015b). Sosiaalityon toimintaymparisté6n

vaikuttavat myos muiden sektoreiden, kuten terveydenhuollon, muutokset (Saarinen ym. 2012).

Muutokset sosiaalitydtd ohjaavaan lainsaadantéon ovat vaikuttaneet sosiaalityon tekemiseen
muun muassa siten, ettd etuuksista on tullut luonteeltaan vastavuoroisempia ja ne edellyttavat
asiakkaiden aktivointia (Saarinen ym. 2012). Suomessa sosiaalityota ohjaava lainsaadanto on melko
vahvaa verrattuna moniin muihin maihin. Esimerkiksi Afrikassa, Aasiassa ja Latinalaisessa
Amerikassa sosiaalityontekijat toivovat, ettd sosiaalityotd ohjaava lainsdadadanto6a vahvistettaisiin

(Ravalier ym. 2022, 1087).

Sosiaalityontekijoiden hyvinvointia kuormittaa muun muassa se, ettd he kokevat joutuvansa
tyoskentelemaan tavalla, joka on ristiriidassa ammattieettisten arvojen kanssa (Manttari-van der
Kuip 2015b). Sosiaalialalla asiakasmadarat ovat kasvaneet ja asiakkaiden ongelmat ovat
monimuotoistuneet, mika puolestaan on johtanut siihen, etta sosiaalityontekijat kokevat jatkuvaa
riittdmattomyyden ja syyllisyyden tunnetta (Hamaldinen & Niemeld 2006, 22). Sosiaalialan
ammattieettisten ohjeiden (Heikkinen 2017, 7) mukaan sosiaalityon keskeiset periaatteet ovat
ihmisarvo, ihmisoikeudet ja sosiaalinen oikeudenmukaisuus ja niiden tukeminen ja suojeleminen.
Sosiaalityon tekemisen etiikka ei kuitenkaan ole aivan yhta vahva kaikkialla verrattuna Suomeen
(Chisala 2006, 2-3). Kuitenkin sosiaalitydontekijat my6s Suomessa kokevat, ettd heidan
mahdollisuutensa puuttua asiakkaan tilanteeseen ovat heikentyneet ja, ettd heidan
mahdollisuutensa tarjota asiakkaille riittavia palveluita ovat huonontuneet (Manttari van der Kuip

2015b) puutteellisten resurssien ja aikapaineen myo6ta siitdkin huolimatta, ettd sosiaalitydhon



kuuluu perinteisesti tietynasteinen tyontekijan autonomia ja harkintavallan kaytto (Vataja ym. 2007,

358).

Sosiaalityontekijoiltd vaaditaan yha laaja-alaisempaa osaamista, tietotaitoa ja kykya kehittdd omaa
osaamistaan. Tyossa tulee tehda vaativaa paatoksentekoa ja hankkia tietoa paatoksenteon pohjaksi.
Mybds moniammatillisen ja oikeustieteellisen osaamisen vaatimukset ovat lisdadntyneet. On
tunnettava yha enemman muiden ammattialojen tydnkuvia seka osattava soveltaa ja tulkita

lainsdadantoa. (Hamaldinen & Niemeld 2006, 22-23.)

Sosiaalityo on erityistd senkin vuoksi, etta siihen liittyvat tyotilanteet paikantuvat ihmissuhteisiin,
joihin voi sisaltya seka myonteista, etta kielteista vastavuoroisuutta. Lisaksi sosiaalityota tehdaan
vahvasti omalla persoonalla, mikd vaikuttaa sosiaalityontekijoiden tyokaytantoihin, ammatilliseen
identiteettiin ja tyossa jaksamiseen. (Vataja ym. 2007, 358.) Tyon ihmissuhteisiin ja sosiaalisiin
tilanteisiin paikantuvan luonteen vuoksi my6s monipuoliset ihmissuhdetaidot ovat tarpeen

(Hédmaldinen & Niemeld 2006, 23).

Sosiaalityon viime vuosikymmenien aikaista kehitystda luonnehtii tyon muuttuminen enenevassa
maarin kriisityoksi, mika omalta osaltaan lisdaa tyontekijéiden kokemaa kuormitusta. Tasta
muutoksen trendista kertoo esimerkiksi kiireellisten huostaanottojen ja vaikeiden huoltoriitojen
lisdantyminen. Lisdksi tyossa koetaan yha useammin fyysistd ja psyykkista vakivaltaa seka niiden

uhkaa. (Hdmaldinen & Niemeld 2006, 23.)

Sosiaalityontekijat ovat kuitenkin tilivelvollisia my6s organisaatiolle, jossa tydskentelevat (Chisala
2006 & Manttari-van der Kuip 2015b). Sosiaalityontekijat ovat tyontekijoita julkisissa ja yksityisissa
organisaatioissa, joilla on omat intressinsa, ohjeensa ja toimintatapansa, joita sosiaalityontekijoiden
tulee noudattaa. Sosiaalityontekijat joutuvat tydskentelemaan organisaation intressien seka
asiakkaiden intressien ristipaineessa yrittdessadn toimia organisaation saantojen, arvojen ja
ohjeiden mukaisesti samalla pyrkien auttamaan asiakkaita parhaalla mahdollisella tavalla. (Chisala

2006, 3.)

On kuitenkin mielenkiintoista, ettda sosiaalityon lisddntyneista vaatimuksista ja huonontuneista
tyboloista huolimatta sosiaaliala, sisdltdaen sosiaalityon, sosiaaliohjauksen, varhaiskasvatuksen ja
hoivatyon, ndyttaytyy nuorille ja uran vaihtoa suunnitteleville motivoivana, houkuttelevana ja

kiinnostavana. Tama johtuu todennakdisesti siitd, ettd ihmislaheinen asiakasty6 koetaan tarkeaksi

6



ja tyota pidetdaan luovana, ihmisldheisend, ammatilliseen ja yhteiskunnalliseen yhteistoimintaan

haastavana seka vaativuudessaan palkitsevana. (Yliruka ym. 2009, 13.)

2.3 Sosiaalityontekijoiden tyoymparistot

Organisaatio (eng. organization) on laaja ja moniulotteinen kasite, jota on vaikea maaritella lyhyesti
ja kattavasti. Organisaatiolla voidaan kuitenkin tarkoittaa esimerkiksi henkildiden jotakin tarkoitusta
ja tavoitetta varten muodostamaa yhteenliittymaa, joka itsessdadan voi koostua useasta eri
organisaatiosta (Sanastokeskus 2020, 10). Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen rahoittaman
Sosiaalihuollon tietokomponenttien sanaston (2015) mukaan organisaatio voi tarkoittaa tiettya
toimintaa varten perustettua sosiaalista jarjestelmad, jolla on maaritellyt tavoitteet ja
tarkoituksellisesti luotu rakenne. Esimerkiksi yritykset ja hyvantekevaisyysjarjestét voidaan lukea
organisaatioiksi. Myds joitakin julkishallinnollisia toimijoita, kuten ministeridt, voidaan pitaa
organisaatioina (Oxford English Dictionary 2022). Organisaatiot koostuvat siis yksiloista, joiden
tunteet vaikuttavat organisaatioon ja vastaavasti organisaation kulttuuri vaikuttaa siihen kuuluvien
yksildiden tuntemuksiin (Rose & Palattiyil 2020, 27). Tassa tutkielmassa tarkoitan organisaatiolla
niitd tyopaikkoja, kuten kunnat ja muut julkiset toimijat, yksityiset yritykset ja jarjestot, joissa
sosiaalityontekijat tyoskentelevat ympari maailmaa. Valtan tarkoituksella maarittelemasta
organisaatiota liian tarkasti, silla kdyttdmani aineisto on vahvasti kansainvadlinen ja sosiaalityon

tekemisen kontekstit ja tydymparistot vaihtelevat suuresti eri maissa.

Tyoyhteisd (eng. work community) puolestaan on sellainen ihmisistd koostuva yhteenliittyma tai
toiminnallinen yksikkd, jolla on yhteinen tavoite, voimavarat, toimintatavat seka tyon ja vallan jako.
Lisaksi tyoyhteisébn ominaisuuksia ovat yhteinen historia, vuorovaikutuksen tavat ja arvostuksen
kohteet. Tyoyhteisd voi olla hyvin laaja kokonaisuus tai vastaavasti pienempi yksikkd, jossa on
vahemman ihmisid. Tyoyhteiso liittyy vahvasti laajempaan organisaatioon, silla se toteuttaa rajattua
osaa organisaation perustehtdvasta. (Leppdnen & Lindstrom 2002, 37—-38.) Tassa tutkielmassa
tarkoitan tyoyhteisollad niitd sosiaalityon yksikdissa muodostuvia ihmisten yhteenliittymia, joissa

sosiaalityontekijat tyoskentelevat.

Sosiaalityota tehddaan monenlaisissa ymparistoissa, kuten julkisissa palveluissa, terveydenhuollossa,

erikoisasiantuntijatehtavissa, yksityisind ammatinharjoittajina, vapaaehtois- ja voittoa



tavoittelemattomissa jarjestoissa, potilas- ja muissa kdyttdjalahtdisissa jarjestdissa seka yksityisissa

yrityksissa (IFSW 2012).

Talla hetkelld sosiaalityota tehddan jo ainoastaan Suomen sisdllda hyvin erityyppisissa
tydymparistdissa ja tyon organisointitavat vaihtelevat paljonkin eri kuntien, nykyaan
hyvinvointialueiden, valilla. Suuremmissa kunnissa ja organisaatioissa tyo on usein hyvin eriytynytta,
kun taas pienempien toimijoiden sosiaalityontekijat voivat vastata muutaman hengen voimin

lakisaateisista tehtdvista usean sosiaalitydn osa-alueen osalta. (Manttari-van der Kuip 20153, 4.)

3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimuskysymys ja tutkielman tavoite

Tutkimuskysymykseni on:

Mitké tyborganisaation ja -yhteisén tekijéit tukevat tai ylldpitévit sosiaalityontekijéiden

tyéhyvinvointia?

Rajasin tutkimuskysymykseni koskemaan juuri sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia tukeviin
tekijoihin, silla tahdoin tarkastella tyohyvinvointia sen edistamisen nakokulmasta. Lisdksi valitsin
taman |ldhestymistavan sen vuoksi, ettd tyohyvinvointia patogeenisestd, kuormittavien tekijoiden,
nakokulmasta kasittelevia tutkimuksia ja opinndytteitd on jo runsaasti (esim. Ahokangas 2013;
Herranen 2004; Lalli 2021; Savaya 2014), mutta vihemman empiirista tutkimusta loytyy siitd, mitka
tekijat tukevat sosiaalityontekijoiden tyOssa jaksamista ja tyohyvinvointia (Manttari-van der Kuip
2015a, 4). Tata nakokulmaa tukee myods se, ettd tydhyvinvointi ei ole vain pahoinvoinnin
puuttumista, jolloin sen ulottuvuuksia ei voida taysin saavuttaa vain pahoinvointia tarkastelemalla

(Manttari-van der Kuip 2015b, 332).

Paatin ottaa tutkimuksessani keskioon tyoyhteison ja -organisaation tekijat, jotka yllapitavat ja
tukevat sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia, silld tyohyvinvointia tukevia tekijoita on tutkittu
enemman yksilollisestd nakdkulmasta (esim. Collins 2008; Lahto 22, Graham & Shier 2014).

Ottamalla huomioon myds organisatoriset ja tyoyhteisolliset tekijat, voidaan pyrkia parantamaan



tyontekijoiden tyéhyvinvointia ja parantaa tydoloja rakenteellisemmasta nakékulmasta yksiléllisen

nakokulman lisaksi (Manttari-van der Kuip 2015a).

Tutkimukseni tavoitteena on tuottaa kirjallisuuskatsauksen keinoin sosiaalitydon kaytannon ja
tutkimuksen kannalta merkityksellista tietoa tydyhteisdjen ja -organisaatioiden tekijoista, jotka
tukevat sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia. Tutkielmani tarkoituksena on siis 16ytaa ikdaan kuin
tyokaluja, joilla sosiaalityon organisaatioita ja tyOyhteisoja voitaisiin pyrkida kehittamaan niin, etta

ne tukevat mahdollisimman hyvin sosiaalityontekijoiden tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista.

Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia on tarkea pyrkia turvaamaan muun muassa siksi, ettd heidan
kokemallaan tydpahoinvoinnilla on vaikutusta siihen, miten hyvin he pystyvat tuottamaan
sosiaalipalveluita ja siten heidan hyvinvoinnin kokemuksillaan on vaikutusta myos palveluiden

kayttajiin ja asiakkaisiin (Flower ym. 2005).

Tulevana sosiaalityontekijana tahdon omalta osaltani pyrkia kehittdmaan sosiaalityon tekemisen
kaytantdja, sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia ja sosiaalitydn tyoymparistéja seka |oytamaan

ratkaisuja sosiaalialan ja sosiaalityontekijoiden kokemaan ahdinkoon.

3.2 Kirjallisuuskatsaus menetelmana

Toteutan tutkielmani systemaattisena kirjallisuuskatsauksena, eli review-tutkimuksena. Review-
tutkimuksessa pyritddan luomaan aiheesta yleiskatsaus tarkastelemalla suurta tietomaarda ja
poimimalla siitd olennaisin. Review-tutkimuksessa siis tarkastellaan aiempaa tutkimusta ja tehdaan
sen tuloksista erilaisia paatelmia ja yhteenvetoja. (Kallio 2006, 18.) Review tutkimuksessa ei siis
kdytetd omaa empiiristd ensikdden aineistoa, vaan aikaisempia tutkimuksia (mt., 21). Review-
tutkimus eroaa esimerkiksi meta-analyysista siina, etta se keskittyy ei-numeerisen tiedon, kuten

teorioiden, havaintojen, tulkintojen ja johtopaatosten kasittelyyn. (Mt., 19.)

Review-tutkimus etenee siten, ettd ensin maaritellaan tutkimusongelma, jonka jalkeen hankitaan
tutkimuksessa kaytettava aineisto, eli kerdtdaan aikaisempia tutkimuksia. Aineistonhankinta on
tarked osa tutkimusta, silla se luo pohjan tutkimuksen toteutukselle. Taman jalkeen siirrytdan
analyysivaiheeseen, joka toteutetaan kdyttden laadullisia tutkimusmenetelmia. Analyysivaihe on
ainakin osittain paallekkadinen synteesivaiheen kanssa. Synteesivaiheessa tehdaan johtopaatoksia

tarkastellusta aineistosta ja luodaan aiheesta yleisempaa kuvaa. Review-tutkimus voi ottaa jonkin
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kolmesta suunnasta. Se voi keskittya tutkimuksen nykytilaan, ongelmakohtiin tai pohtia, mihin
tulevaa tutkimusta tulisi suunnata. Synteesivaiheen jalkeen tutkijan on kyettava perustelemaan

tekemansa johtopaatokset. (Kallio 2006, 23-24.)

Review-tutkimuksessa ongelmalliseksi voi muodostua se, etta tutkijan on mahdollista tiedostaen,
tai tiedostamatta vaikuttaa tuloksiin valitsemiensa nakdkulmien ja erilaisten painotusten kautta.
Tutkimuksen tulokset voivat siis vaihdella, vaikka toinen tutkija toistaisi tutkimuksen. (Kallio 2006,
25-26.) Toisaalta voidaan pohtia, tarvitseeko muutokseen ja vaikuttamiseen tdhtadvan
yhteiskuntatieteellisen tutkimuksen aina pyrkid taydelliseen objektiivisuuteen ja neutraaliuteen
(Sinclair 2016, 7). Esimerkiksi review-tutkimuksessa voi olla mielekkdampaa olla vaatimatta taysin
objektiivista tuotosta (Kallio 2006, 26). Tutkijan on kuitenkin tarkeaa pyrkia tunnistamaan omat
arvonsa ja ennakkoluulonsa ja tuoda ne esiin, jotta ne voidaan asettaa avoimen arvioinnin kohteeksi

(Sinclair 2016, 7).

3.3 Tutkimusaineiston keruu ja valintakriteerit

Aloitin tiedonhaun Tampereen yliopiston kirjaston tietokannasta Andorista ja hain sieltd ensin
aineistoja padasiassa suomen kielella ja lopulta myos englanniksi, koska suomenkieliset hakusanat
eivat tuottaneet toivottuja tuloksia. Lisdksi tein tiedonhakuja suomeksi ARTO ja Finna
tietokannoista, mutta ne eivat tuottaneet uusia tuloksia. Englanniksi hain kirjallisuutta ProQuest
(Social services abstract) ja Ebsco (Sociology source ultimate) tietokannoista. Hyodynsin jonkin
verran Google Scholaria ja tein sieltd tiedonhakuja englanniksi, mutta sekdan ei tuottanut uusia

tuloksia.

Parhaat tulokset aineistooni sopivien artikkeleiden osalta tulivat Andor-tietokannasta esimerkiksi
englanninkieliselld hakulausekkeella: "social worker" AND ("job satisfaction” OR "well-being at
work") AND organization. Muita kdyttamiani hakusanoja, joita yhdistelin erilaisiksi hakulausekkeiksi,
olivat sosiaalityd, sosiaalityontekijé, tyéhyvinvointi, jaksaminen, voimavarat, tyotyytyvdisyys,
tyoyhteisé ja organisaatio. Ja englanninkielisia kayttamiani hakusanoja olivat social work, social
worker, well-being, well-being at work, coping, stress, workplace, work community, employee well-
being, job-strain, occupational well-being, work-related well-being ja job satisfaction. Kaytin myds

joidenkin taustoittavien ldahteiden kohdalla niin kutsuttua helmenkasvatus-menetelmas, eli
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tarkastelin jo loytamieni ldhteiden ldhdeluetteloita ja etsin niista oman aiheeni kannalta

relevantteja lahteita.

Valikoin aineistooni mukaan vain vertaisarvioituja tieteellisia artikkeleita. Lisaksi rajasin artikkeleita
ajallisesti siten, etta tuloksiksi tuli vain vuoden 2005 jalkeen julkaistuja artikkeleita, silla tahdoin
ottaa tutkimuksessani tarkasteluun mahdollisimman tuoreita julkaisuja. Aineistoni ajallinen rajaus
ulottuu kuitenkin melkein 20 vuoden paahan, silla siten varmistin, etta sain kerattya tarpeeksi laajan
aineiston. Rajasin tuloksia my0s siten, ettd sain tuloksiksi vain suomen- tai englanninkielisia
artikkeleita. Naiden rajausten myota sain rajattua tulokset 57 artikkeliin, jotka kavin

systemaattisesti lapi otsikko- ja tiivistelmatasolla.

Lahdin sulkemaan tuloksista pois ensin sellaisia artikkeleita, jotka eivat otsikon perusteella selkeasti
liittyneet aiheeseeni. Taman jalkeen tarkastelin systemaattisesti jaljelle jaaneiden artikkeleiden
tiivistelmia ja arvioin niiden perusteella alustavasti, vastasiko artikkeli tutkimuskysymykseeni.
Valikoin mukaan vain sellaisia artikkeleita, jotka erityisesti mainitsivat tai tarkastelivat tydyhteisén

tai organisaation tyohyvinvointia tukevia tekijoita.

Tahdoin tarkastella erityisesti tydyhteison, tyOympadristén ja tybdorganisaation tydhyvinvointia
tukevia tekijoita, jonka vuoksi rajasin aineistoni ulkopuolelle sellaisia tutkimuksia, jotka ovat
tarkastelleet esimerkiksi yksilollisten tai perhetekijoiden vaikutusta sosiaalityontekijoiden
hyvinvointiin. Tiedostan siis, ettd kyseisilla tekijoilla on vaikutusta sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen ja, etta aiheesta on tehty tutkimusta, mutta rajaan kyseisen

nakokulman taman tutkielman tarkastelun ulkopuolelle.

Rajasin aineistoni ulkopuolelle myos sellaiset artikkelit, jotka eivat tarkastele oikeaa kohderyhmas,
eli sosiaalityontekijoita. Taman vuoksi olen jattanyt tarkastelun ulkopuolelle esimerkiksi
vapaaehtoistyontekijoiden, lddketieteen ja  mielenterveyden  ammattilaisten,  kuten
sairaanhoitajien, ladkareiden ja psykiatrien, tyohyvinvointia kasitelleet artikkelit. Taulukossa 1 on
kuvattu aineistoni sisddnotto- ja poissulkukriteerit ja liitteessa 1 on tarkemmin kuvattu aineistoon
valitsemani artikkelit tutkimuksen tavoitteen, kohderyhman, menetelmien, keskeisimpien tulosten

ja kohdemaan tasolla.
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Taulukko 1. Artikkeleiden valinta- ja poissulkukriteerit

Valintakriteerit:

Poissulkukriteerit:

Vertaisarvioitu tieteellinen artikkeli

Ei vertaisarvioitu tieteellinen artikkeli

Suomen- tai englanninkielinen

Muu kuin suomen- tai englanninkielinen

Julkaistu vuonna 2005 tai sen jalkeen Julkaistu aiemmin kuin 2005

Tarkastelee erityisesti tydyhteison tai - Tarkastelee vain muita kuin tyoyhteison tai -

organisaation tyohyvinvointiin tukevia tekijoita | organisaation tyéhyvinvointiin tukevia tekijoita

Tarkastelee erityisesti sosiaalitydontekijoita Tarkastelee muita, kuin sosiaalityontekijoita

Vastaa tutkimuskysymykseen Ei vastaa tutkimuskysymykseen

3.4 Aineiston kuvaus ja analyysi

Aineistoni koostuu 12 tieteellisesta ja vertaisarvioidusta artikkelista (ks. Liite 1), joista kuudessa on
kdytetty kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, neljassa kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa ja
kahdessa on kaytetty sekd maarallisia, ettd laadullisia menetelmia. Aineistoni koostuu seka
suomalaisista, ettd ulkomaalaisista artikkeleista. Aineiston tutkimukset on toteutettu seuraavissa
maissa: Suomi, Yhdysvallat, Kanada, Ruotsi, Kiina, Iso-Britannia ja Italia. Lisaksi yksi tutkimus
toteutettiin hyvin laajana kansainvilisend monimenetelmaisena tutkimuksena, johon osallistuttiin
yhteensd 69 eri maasta (Ravalier ym. 2022). Aineistostani on havaittavissa laajempi
yhteiskunnallinen huoli sosiaalityontekijoiden uupumisesta ja tyopahoinvoinnista, joka ei rajoitu
vain kotimaahan vaan nayttaytyy laajempana kansainvalisend, jopa maailmanlaajuisena, trendina
(esim. Baldschun ym. 2019; Frost ym. 2018; Manttari-van der Kuip 2015a; Ravalier ym. 2021.) Taméan
vuoksi aineistoni monikansallisuus ei sulje pois mahdollisuuksia soveltaa tuloksia suomalaisessa
sosiaalityossa. Tutkielmani kannalta on kuitenkin oleellista muistaa, ettd sosiaalitydn tekemisen
konteksti on hyvin erilainen eri maissa. Muun muassa sosiaalityontekijoiden patevyysvaatimukset ja
koulutustaustat vaihtelevat suuresti. Lisdksi sosiaalityontekijat tekevat tyotdaan hyvin erilaisissa
tyoymparistoissa, eli tyoyhteisot ja -organisaatiot eroavat kansainvalisesti. Lisaksi yhteiskunnalliset
sosiaalitydon tekemisen olosuhteet ovat hyvin erilaiset eri valtioissa. Kaikki tulokset eivat siis

valttamatta taysin sellaisenaan ole sovellettavissa Suomalaisessa sosiaalityon kontekstissa.
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Vaikka tutkimusaineistoni suhteellinen suppeus voi ndyttdytyda aineistoani rajaavana tekijana,
aineisto ulottuu kuitenkin esimerkiksi maantieteellisesti hyvin laajalle (esim. Frost ym. 2018 &
Ravalier ym. 2022). Lisaksi tutkimusotokset ja havaintoyksikkomaarat, olivat osassa tutkimuksista
hyvinkin suuret. Jo pelkdstdaan aineistoni suomalaisten tutkimusten otokset olivat suuret. Muun
muassa Manttari-van der Kuipin (2015a, 8) tutkimukseen osallistui yhteensa 817 kunnallisessa
sosiaalihuollossa tydskentelevaa henkilda ja Baldschunin ja kumppaneiden (2019, 46) tutkimukseen
osallistui 888 suomalaista julkisen sektorin sosiaalityontekijdaa. Aineistoni kasittelyn kannalta
esimerkiksi salassapito- ja henkilotietokysymykset eivat kuitenkaan ole ajankohtaisia, silla

vertaisarvioiduista artikkeleista koostuvassa aineistossani ne on jo valmiiksi huomioitu.

Aloitin analyysin kdaymalla ensin systemaattisesti lapi koko tutkimusaineistoni ja kirjoittamalla
jokaisesta artikkelista ylés ne organisatoriset tai tydyhteison tekijat, joiden havaittiin olevan
yhteydessa sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointiin. Havaitsemieni alustavien tulosten perusteella

paatin kayttaa aineistoni analyysissa aineistolahtoista sisalldnanalyysia.

Sisdllonanalyysi soveltuu kaytettdvaksi kaikessa laadullisessa tutkimuksessa. Analyysi voidaan
toteuttaa aineistosta tehtyja havaintoja luokittelemalla, teemoittelemalla tai tyypittelemalla.
Sisadllonanalyysi voidaan jakaa kolmeen erilaiseen tyyppiin, aineistoldahtdiseen, teoriaohjaavaan ja
teorialahtoiseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Aineistoldahtdisessa analyysissa havainnot poimitaan
tutkimuskysymyksen ja tutkimuksen tavoitteen ohjaamina ja teoria ohjaa analyysida vain
metodologisesti. (Mt.) Sisdllonanalyysi voidaan ymmartaa valjana menetelmallisena viitekehyksena,
jonka vuoksi aineistoa on mahdollista tarkastella monipuolisesti. Sisallonanalyysin kaytannoén
toteutuksen vaiheita ovat esimerkiksi: analyysiyksikon valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston

pelkistdiminen, aineiston kategorisointi ja teemoittelu seka tulkinta. (Puusa ym. 2020.)

Tehtyani jokaisesta artikkelista muistiinpanot, aloin alustavasti ryhmitelld tuloksia eri varein. Tama
jalkeen paatin valita aineistoni havaintojen ryhmittelyyn ja kategorisointiin aineistoldhtdisen
teemoittelun. Teemojen tarkoituksena on tuoda esiin aineistosta jotakin oleellista suhteessa
tutkimuskysymykseen ja koota yhteen aineistossa esiintyvid sidnnonmukaisuuksia (esim. Puusa ym.
2020; Braun & Clarke 2006). Valittuani analyysimenetelméan aloin systemaattisemmin yhdistella
havaintojani tuloksissa esiintyvien teemojen mukaan. Lopulta paadyin jaottelemaan tulokseni
neljan, aineistossa useammin esiintyvan, tekijan sekd neljan, aineistossani harvemmin esiintyvan,

tekijan alle. Useammin esiintyvia tekijoita ovat: vertaisten tuki, hyvéd johtaminen, oman tyén hallinta
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seka kokemus tyén tarkoituksenmukaisuudesta. Aineistossa harvemmin esiintyvat tekijat, joista oli
vain joitakin mainintoja, puolestaan ovat: fyysinen ympdrist6, koettu psyykkinen turvallisuus,
resurssit sekd tydnohjaus. Seuraavassa luvussa esittelen tutkimukseni tulokset. Luku on jaettu
alalukuihin teemojen perusteella niin ettd nelja useammin esiin tullutta tekijaa ovat omina

alalukuinaan ja nelja harvemmin aineistossa esiintynytta tekijaa on esitelty yhdessa alaluvussa.

4 TULOKSET
4.1 Vertaisten tuki

Ensimmainen aineistossa havaitsemistani usein esiintyvista, tydyhteiso6n ja -organisaatioon
liittyvistd, tyohyvinvointia tukevista, tekijoistd on vertaisten ja tyoyhteison tuki. Ldhes kaikissa
aineistoni tutkimuksissa oli havaittu yhteys koetun vertaisten tuen ja tydhyvinvoinnin, seka joissakin
tutkimuksissa tyossa jatkamisen, valilla. Vertaisten tuella voidaan tarkoittaa ihmistenvalista
avunantoa ja avun vastaanottamista, joka perustuu kunnioitukselle ja yhteisymmarrykselle.
Vertaistuki perustuu myos ajatukselle siitd, ettd tuen ja avunannon osapuolet kokevat toisensa
vertaisiksi (eng. peers) ja voivat samaistua toistensa kokemuksiin. (Mead ym. 2001, 135.) Yhdistin
tyoyhteison tuen teemaan vertaisten tuen lisdksi  sosiaalityontekijoiden kokeman
yhteenkuuluvuuden tunteen ja hyvan tyoyhteison ilmapiirin, mahdollisuudet reflektioon kollegoiden
kesken seka tiimityoskentelyn ja tyotaakan jakamisen, silla ne ilmentavat erilaisia tyoyhteisén tuen
muotoja ja ilmenemistapoja. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, etta tyoyhteison tyontekijoiden
hyvinvointia tukevat tekijat voivat suojata tyon kuormittavuuden haitallisilta vaikutuksilta ja

tyopahoinvoinnin kokemuksilta (esim. Lizano ym. 2014 & Manttari-van der Kuip 2015a).

John Shierin ja Micheal Grahamin (2011, 410-411) tutkimuksessa sosiaalityontekijat kokivat
kollegojen tuen tarkeana tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana. Manttari-van der Kuip (2015a, 15)
havaitsi tutkimuksessaan, ettd sosiaalityontekijoiden subjektiivista tyohyvinvointia selitti muun
muassa luottamus siihen, ettd he saavat tyotovereiltaan tukea tarvittaessa. Myos Tarja POsO ja
Sinikka Forsman (2013, 656) havaitsivat, ettd sosiaalityontekijat pitivat hyvaa tiimityoskentelya ja

vertaisten tukea tarkedna, vaikka tyd muutoin nahtiin hyvin itsendisena. Tyon itsendisen luonteen
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vuoksi sosiaalitydntekijat tarvitsevat jatkuvaa reflektiota kollegojen kesken. Lisdksi se, etta

kollegojen kesken voi esimerkiksi rentoutua ja nauraa nahtiin tarkeana. (Mt., 656.)

Zhangin ym. (2022, 7) tutkimuksessa kavi ilmi, ettd tyopaikan sosiaalinen pdadoma kertoo siit3,
millainen ilmapiiri ja tydyhteisd kyseisessa tydpaikassa on, mika vaikuttaa tyontekijéiden kokemaan
tyohyvinvointiin sekd heidan aikeisiinsa jaada tai lahted tyopaikasta. Choi ym. (2021, 465)
havaitsivat, etta erityisesti kahdella organisatorisella tekijalla oli vaikutusta vastavalmistuneiden
sosiaalityontekijoiden kokemaan tydhyvinvointiin, joista toinen on tyOpaikan ilmapiiri ja
tyosuhteiden laatu tyopaikalla. Myds Ménttéari-van der Kuipin (2015a, 15) tutkimuksessa selvisi, etta
yhteisollisyyden ja hyvan tyoéilmapiirin kokemukset selittivat sosiaalityontekijéiden subjektiivista
tyohyvinvointia. Shierin ja Grahamin (2011, 407-410) tutkimuksessa sosiaalityontekijat kokivat, etta
jopa vertaisten ammatillista tukea tarkeampi tyéhyvinvointiin vaikuttava tekija olivat tyéyhteisén
sisalla muodostetut ihmistenviéliset suhteet ja yhteenkuuluvuuden tunne seka se, etta tyontekijat
voivat tuntea olonsa mukavaksi ja hyvaksi tyopaikalla. Frostin ym. (2018, 494) tutkimuksen mukaan
jo pelkka tyoyhteis66n kuuluminen voi antaa tyontekijoille voimaa ja tukea jaksaa tyossa, vaikka
muista resursseista ja organisaation tuesta olisikin pulaa. Tutkimuksessa havaittiin myds, etta tietyt
ihmistenvalisiin suhteisiin paikantuvat tekijat, kuten huumori ja tydtovereiden kannustaminen (eng.

liftup), olivat tarkeita (mt., 494).

Ravalier ym. (2021, 310) havaitsivat, ettd sosiaalityontekijat pitivat tyohyvinvointinsa kannalta
tarkeana sita, ettd he pystyivat kehittdamaan itseddn tyoyhteison kautta esimerkiksi osallistumalla
yhteisiin kokouksiin ja foorumeihin, jotka tarjoavat tiloja keskustella asiakastapauksista ja saada
vertaisiltaan tukea ja ohjausta. My0s Frost ym. (2018, 492) havaitsivat, etta sosiaalityontekijat pitivat
mahdollisuutta reflektioon tarkeana. Frostin ja kumppaneiden (2018, 492-493) tutkimuksessa muun
muassa vertailtiin tydyhteison sisdisen, eli vanhempien tyontekijoiden ja ldhiesihenkildiden
antaman, tuen ja ohjauksen sekd organisaation ulkopuolisen tydnohjauksen merkitysta
sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnille. He havaitsivat, etta yleisesti sosiaalityontekijat olivat sitd,
mieltd, ettad tyoyhteisdn sisdinen ohjaus ja tuki oli kaikkein hyodyllisin tuen muoto tyon arjessa, silla
[ahiesihenkilot ja tyotoverit esimerkiksi tuntevat toistensa asiakastapaukset ja ovat siten hyddyllisin
tuen ldhde niiden kasittelyssa. Ravalier ja kumppanit (2021, 309) puolestaan havaitsivat, etta
sosiaalityontekijat kokivat osaksi tyonsa ja roolinsa palkitsevuutta sen, ettd vanhemmat tyontekijat
voivat toimia mentoreina, eli tarjota ohjausta ja mahdollisuuksia kehittyd, nuoremmille
sosiaalityontekijoille.
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Baldschunin ym. (2019, 51) tutkimuksessa selvisi, etta tiimityon tekeminen, eli tyétaakan jakaminen
tyotovereiden kesken, oli yhteydessa sosiaalityontekijoéiden tyéhyvinvointiin. Myds Antonopoulou
ym. (2017, 48) havaitsivat, etta sen julkisen tahon tyontekijat, jossa tyoyhteiso oli organisoitu pieniin

tiimeihin, jotka yhdessa jakoivat ty6taakkaa, voivat tydhyvinvoinnin kannalta kaikkein parhaiten.

4.2 Hyva johtaminen

Hyva johtaminen on organisaatioille hyvin tarkeaa, silla se vaikuttaa seka organisaation toimintaan
ettd tuloksellisuuteen. Lisaksi se vaikuttaa tyontekijéiden tyéelaman laatuun. Hyvaa johtamista on
vaikea maaritelld kattavasti, silla se esiintyy eri tyoyhteisdissa eri tavalla. Hyvan johtamisen voi
kuitenkin melko yleisesti liitdd muun muassa yhteisollisyyden ja hyvan tydilmapiirin kokemuksiin.

(Juuti 2016, 6.)

P6son ja Forsmanin (2013, 655) tutkimuksessa selvisi, ettd yksi sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointia edesauttanut organisatorinen tekija liittyi johtamiseen ja siihen, etta johtajat ovat
tietoisia ja perilld tapaustyon tarpeista ja haasteista. Geislerin ym. (2019, 7) seka Stalkerin ym. (2007,
188) mukaan seka vertaisten, etta esihenkildiden ja johdon tuki oli jopa erityisen tarkeaa

sosiaalityontekijoiden tydhyvinvoinnin kannalta.

Shier ja Graham (2011, 411) havaitsivat, etta sosiaalityontekijat painottivat erityisesti tyontekijan ja
esihenkilon vdlisen suhteen tarkeytta tyohyvinvoinnille. Esimerkiksi se, etta esihenkild pyysi itse
neuvoa ja opastusta alaisiltaan, kertoi esihenkilon ja alaisten valisesta hyvastd suhteesta ja
ilmapiirista. Tassa tutkimuksessa havaittiin tyohyvinvoinnin kannalta tarkedksi myos se, ettd
esihenkilét kuuntelivat alaisiaan ja osoittivat sen heille. Lisdaksi sen, millainen johtamistyyli
esihenkil6lla oli, koettiin vaikuttavan seka tyopaikan ilmapiiriin, etta tyontekijéiden tyéhyvinvointiin.

(Mt., 411.)

Antonopouloun ym. (2017, 48—-49) tutkimuksen mukaan sen julkisen tahon, jonka sosiaalityontekijat
olivat vahiten stressaantuneita, johtaminen oli organisoitu siten, ettad tyontekijat saivat riittavasti
tukea esihenkiloiltaan. Tahan vaikutti muun muassa se, ettd esihenkil6itd oli paljon suhteessa

tyontekijoiden maaraan, jolloin esihenkildlla oli riittdvasti aikaa yksittdisille tydntekijoille.

Frost ym. (2018, 492) havaitsivat, ettd vaikka eri maissa lahiesihenkilon rooli ja Iaheisyys suhteessa

kdytannon kenttatyohon ovat erilaiset, hyva johtaminen nahtiin jokaisessa tutkimuksen maassa
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tarkedana. Hyvana johtamisena pidettiin sitd, etta esihenkild on perilla ja vastaa siitd, mita tiimissa
tapahtuu. Lisdksi hyva esihenkild tunnistaa ja tunnustaa tyontekijéiden antaman tyépanoksen arvon
ja pitaa alaistensa puolia konfliktitilanteissa. Johtamistyylistd oltiin Frostin ja kumppaneiden
tutkimuksessa hieman eri mielta siina, tulisiko esihenkilén olla [dhempana sosiaalitydon kaytantoa ja
kenttdtyota (eng. hands on) vai antaa sosiaalityontekijoille enemman tilaa kdyttdda omaa

harkintavaltaansa. (Mt., 492.)

Ravalierin ym. (2021, 310) tutkimuksessa yhdeksi oleelliseksi sosiaalityontekijoiden tydhyvinvointia
tukevaksi tekijaksi havaittiin esihenkil6ilta ja johdolta saatavan tuen taso. Erityisen tarkeda oli muun
muassa se, etta esihenkilot olivat kiinnostuneita ja panostivat yksildiden ammatilliseen ja
urakehitykseen. Sosiaalityontekijat kokivat siis, tarkedksi sen, ettd he saivat henkilokohtaisesti

tarvitsemaansa tukea esihenkil6ilta ja johdolta.

Ravalierin ym. (2022, 1089) tutkimuksessa selvisi, ettd haastateltavat kokivat organisatorisen
johtamisen tarkeana hyvinvointinsa kannalta. Haastateltavat kokivat, etta erityisesti esihenkil6ilta ja
ylemmalta johdolta saatu tuki oli tarkeda tyohyvinvoinnin kannalta. Se, ettd monissa maissa
sosiaalityontekijoiden esihenkilona ei ole sosiaalityontekija nahtiin ongelmana, silla talléin
esihenkilot eivat olleet perilla tyon vaatimuksista, mistd voi aiheutua ymmartamattomyytta ja

vaarinkasityksia tyontekijoiden ja johdon valilla. (Mt., 1098.)

Choi ym. (2021, 466) havaitsivat niin ikdan, ettd johtamisella oli suora korrelaatio tyotyytyvaisyyden
kanssa. He kuitenkin havaitsivat myos, ettd kun tarkasteluun otettiin johtamisen lisdksi mukaan
tyoyhteison laajempi ilmapiiri, johtamisella yksindan ei ollut enaa niin suurta merkitysta. Tama voisi
siis tarkoittaa sitd, ettd tyopaikan yleinen hyva ilmapiiri voi paikata johtamisen puutteita ja toimia

suojaavana tekijana.

4.3 Kokemus tyon tarkoituksenmukaisuudesta

Yhteensd seitsemdssa aineistoni  tutkimuksista oli  tunnistettu  kokemuksen  tyon
tarkoituksenmukaisuudesta, eli sen miten tehokkaana tuotettua palvelua pidetdaan ja miten
mahdollisena muutoksen aikaansaaminen asiakkaiden eldamdssd on, olevan vyhteydessa
sosiaalityontekijoiden kokemaan tyéhyvinvointiin. PGsén ja Forsmanin (2013), Ravalierin ym. (2021)

sekd Stalkerin ym. (2007) tutkimuksissa oli jopa mainittu, ettd sosiaalitydontekijat pitivat
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mahdollisuutta saada aikaan positiivista muutosta asiakkaiden ja heiddn perheidensa elamassa,

kaikkein tarkeimpana tyohon liittyvana tekijana, joka saa heidat jatkamaan sosiaalityossa.

Sosiaalipalveluiden ja tehdyn tyon laatu on tarked tekija paitsi sosiaalityontekijoille, myds
organisaatiolle, silla se on yhteydessa tyontekijoiden hyvinvoinnin lisaksi organisaation
suorituskykyyn ja tehokkuuteen (McHugh & Stimpfel 2012 ref. Geisler ym. 2019, 3). Tuotetun
palvelun laadun ja tarkoituksenmukaisuuden huomioiminen eri organisaation tasoilla on siis tarkeaa.
Sitd voidaan pyrkida tukemaan esimerkiksi tarjoamalla sosiaalityontekijoille sellaiset tydolot ja
resurssit, jotka mahdollistavat laadukkaan tydn tekemisen, varmistamalla asianmukaisen tyonjaon
ammattiryhmien kesken seka tarjoamalla kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuuksia
tyontekijoille (Geisler ym. 2019, 11). Lisdksi palveluiden tehokkuutta voidaan pyrkia tukemaan
suosimalla nayttdon perustuvia kdytantoja ja toimintatapoja (Choiym. 2021, 467 & Geisler ym. 2019,
11) ja seuraamalla palvelun laatua tyontekijoiden, asiakkaiden ja objektiivisten mittareiden avulla

(Geisler ym. 2019, 11).

Choi ym. (2021, 466) havaitsivat, etta erityisesti kaksi organisatorista tekijaa, tyopaikan ilmapiiri ja
tyontekijoiden kokemus palveluiden tarjonnan tehokkuudesta, olivat yhteydessa uraansa aloittavien
sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointiin. Myds Geisler ym. (2019, 6, 10), Ravalier ym. (2021, 309) seka
Shier ja Graham (2011, 415-416) havaitsivat, ettd tyontekijoiden kokemuksella siitd, miten
tehokkaita heiddan tuottamansa palvelut ovat ja miten hyvin he kokevat pystyvansa palveluita

tuottamaan, oli yhteys tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Stalkerin ym. (2007, 184) tutkimuksessa selvisi, ettd asiakkaiden kanssa tydskenteleminen ja
saavutusten kokeminen tydssa olivat yhteydessa sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointiin. Erityisen
tarkeaa oli se, missd maarin sosiaalityontekijat kokivat saavansa aikaan muutosta asiakkaiden
elamassa. Usko ja kokemus siitd, ettd voi saada aikaan muutosta ja auttaa muita, voi Stalkerin ym.
(2007, 187-188) mukaan suojata tydon kuormittavilta tekijoiltd ja saa sosiaalitydntekijat jatkamaan
sosiaalitydon parissa. P6sO0 ja Forsman (2013, 656) puolestaan havaitsivat, ettd jo pelkdstdan
mahdollisuus saada aikaan positiivista muutosta asiakkaiden tilanteissa, vaikka niin ei jokaisen

asiakkaan kohdalla kavisikdan, sai sosiaalityontekijat jatkamaan sosiaalityossa.

MyoOs Frost ym. (2018, 491-491) tunnistivat omassa tutkimuksessaan sosiaalityon tehtdvan
paradoksisena tekijana tyohyvinvoinnin kannalta. Sosiaalityd voi olla stressaavaa ja aiheuttaa

uupumista ja saada jopa jattamaan sosiaalitydn, mutta samaan aikaan se on joillekin
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sosiaalityontekijoille syy jaada. Tunne siitd, ettd on vastuussa ja ettd tekee jotakin auttaakseen
asiakkaita seka se, ettd tyd on monipuolista ja yllattavda on sosiaalityontekijéiden mielesta

palkitsevaa ja tukee heidan tyohyvinvointiaan. (Mt., 491-492.)

4.4 Oman tyon hallinta

Tyon hallinnalla viitataan tyontekijan mahdollisuuksiin vaikuttaa omaan tyohénsa muun muassa
tydajan kayttoon, tyotehtaviin ja tyotehtavien toteutukseen, siis mita tekee, miten tekee ja milloin
(Arola ym. 2003; Hessels ym. 2017 & Karasek 1979). Korkea tydn hallinnan taso voidaan yhdistaa
tyontekijoiden matalampaan stressiin ja parempaan tyotyytyvaisyyteen ja hyvinvointiin (Hessels ym.
2017; Jensen ym. 2013; Karasek 1979 & Peutere ym. 2018). MyoOs taman tutkielman aineistosta
havaitsin, ettd oman tyon hallinnan, eli mahdollisuuksien vaikuttaa omaan tyohon ja sen
toteutukseen, havaittiin useassa tutkimuksessa olevan yhteydessa sosiaalitydontekijoiden

tyohyvinvointiin.

Baldschun ym. (2019, 55) havaitsivat yhteyden tydajan hallinnan ja korkean tyéhyvinvoinnin tason
valilla. P6son ja Forsmanin (2013, 655) mukaan mahdollisuus kehittdda omaa tyota, oli yksi niista
sosiaalityontekijoiden esiin tuomista organisatorisista avaintekijoista, jotka saavat sosiaalityontekijat
jatkamaan sosiaalitydssa. Stalkerin ym. (2007, 188) tutkimuksessa selvisi, ettd mahdollisuus
vaikuttaa paatoksentekoon, tai muihin tyon osa-alueisiin edisti sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointia tyon vaativuudesta huolimatta. Liian suurella tyomaaralla ja huonoilla
etenemismahdollisuuksilla havaittiin puolestaan olevan negatiivisia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen

ja henkiseen uupumukseen (mt., 188).

Shierin ja Grahamin (2011, 411-412) tutkimuksessa havaittiin, ettd tyon maard, millaiset
mahdollisuudet tyontekijoilla oli vaikuttaa tydon maardan ja miten joustava tydmaara oli suhteessa
muihin tarpeisiin, vaikutti tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Vastaajat tiedostivat, ettd sosiaalityon
luonteen takia tydomaara on usein suuri, mutta tydn muut ominaisuudet, kuten joustavuus tyon

madarassa, voivat heikentda negatiivisia vaikutuksia (mt.).

Antonopoulou ym. (2017, 49) puolestaan havaitsivat, ettd muun muassa tyoskentely pienissa

tiimeissa, paljon esihenkil6ita suhteessa tyontekijoiden maaraan ja riittava kaytannon tuen maara
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vaikuttivat oleellisesti tyontekijoiden kokemaan tyotyytyvdisyyteen, oman tyon hallintaan seka

siihen, millaiset tydnakymat tyontekijat kokivat itsellaan olevan.

Frostin ym. (2018, 492) tutkimuksessa ei suoraan mainittu sosiaalityontekijéiden tyon hallinnasta,
mutta tutkimuksessa tuli esiin, etta se miten tyd oli jarjestetty, vaikutti sosiaalitydntekijoiden
tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa haastateltavat arvostivat tyotapojen selkeyttd. Esimerkiksi
kohtuullinen tyémaara ja jarjestelmallinen prosessi tydmaaran hallintaan, kuten mahdollisuus jakaa
tyotaakkaa tyotovereiden kanssa, koettiin tarkedana, koska tyd muutoin koettiin luonteeltaan hyvin
epdvarmana (Frost ym. 2018, 492). Paatin sisallyttda taman tyon hallintaan, silla tydyhteison sisdiset

selkeat prosessit ja tyotavat voivat lisata sosiaalityontekijéiden tyon hallinnan kokemusta.

4.5 Ymparisto, psykososiaalinen turvallisuus, resurssit ja
tyonohjaus

Tassa alaluvussa kasittelen aineistossani harvemmin esiintyvat tekijat. On kuitenkin huomioitava,

ettd vaikka nama tekijat esiintyivat taman tutkielman aineistossa vdhemman, eivat ne valttamatta

ole vahemman tarkeita sosiaalitydntekijoiden tydhyvinvoinnin kannalta. Jotkin tekijat voivat esiintya

useammin joissakin tietyissd maissa tai konteksteissa tai jollakin tietylld sosiaalityon alalla. Tassa

luvussa kasittelen siis sitd, miten tydymparisto, koettu psyykkinen turvallisuus, saatavilla olevat

resurssit seka ammatillinen tydénohjaus vaikuttavat sosiaalityontekijéiden tyéhyvinvointiin.

Shierin ym. (2011, 406) tutkimuksessa haastatellut sosiaalityontekijat toivat esiin fyysisen
ympadriston viihtyisyyden merkityksen tyohyvinvoinnilleen. Tutkimuksessa tuli esiin esimerkiksi
oman tydhuoneen personoinnin tarkeys. Lisaksi haastateltavat toivat esiin sen, miten konkreettisesti
toimistotilan pohjaratkaisu saattoi vaikuttaa siihen, millaisia paikkoja ihmistenvalisten suhteiden
luomiselle ja yhdessa ololle syntyi. Tallaisia tiloja ja paikkoja olivat esimerkiksi kahvi- ja taukohuoneet

(mt., 406).

Geislerin ym. (2019) tutkimuksessa tutkittiin, miten muun muassa psykososiaalinen turvallinen
ymparisto (eng. psychosocial safety climate), eli se missd maarin tyontekijat kokevat organisaation
ja johtamisen kaytantdjen ottavan huomioon heidan psykososiaalisen terveytensd ja

turvallisuutensa, vaikutti sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa havaittiin, etta

20



psykososiaalinen turvallinen ymparisto, eli psykososiaalinen turvallisuuden tunne, oli yhteydessa

sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointiin.

P6s6 ja Forsman (2013, 655) havaitsivat, ettd tarvittavien resurssien saatavuus, jotta
sosiaalityontekijoiden oli mahdollista tehda tyonsa hyvin, koettiin tarkedksi organisatoriseksi
tekijaksi. Myds Forst ym. (2018, 492) sekd Ravalier ym. (2021, 309) havaitsivat, etta
sosiaalityontekijat kokivat tarkedksi sen, etta heilla oli tarvittavat resurssit, jotta he pystyivat
tarjoamaan asiakkailleen heidan tarvitsemiaan palveluita. Shierin ja Grahamin (2011, 413)
tutkimuksessa haastateltavat toivat esiin, miten haasteet ja rajoitukset esimerkiksi tyon
rahoituksessa, vaikuttavat heidan tydohonsa ja kokemaansa hyvinvointiin. Ravalierin ym. (2022, 1088)
tutkimuksessa puolestaan havaittiin, ettd erityisesti eurooppalaiset sosiaalityontekijat toivat esiin
resurssien puutteen. Tutkimukseen osallistuneet sosiaalitydntekijat toivoivat lisaa henkilokuntaa,
mutta myos lisdd muita resursseja heidan oman tyéhyvinvointinsa, seka asiakkaiden hyvinvoinnin
varmistamiseksi. Antonopouloun ym. (2017, 48) tutkimuksessa selvisi niin ikdan, etta se julkinen
toimija, jonka tyontekijat voivat parhaiten, tarjosi tyontekijoilleen myods hyvat resurssit, esimerkiksi

tyonohjausta ja koulutusmahdollisuuksia.

Baldschunin ja kumppanien (2019, 54) seka Frostin ym. (2018, 492—-493) tutkimuksissa havaittiin,
ettd tyonohjaus oli yhteydessa sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointiin. Baldschunin ym. (2019, 54)
tutkimuksessa seka lastensuojelun sosiaalityontekijoiden, etta niiden sosiaalitydntekijéiden, joilla ei
ollut tehtdvia lastensuojelussa, keskuudessa tyonohjauksella havaittiin olevan vaikutusta
tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tyonohjaus on tunnistettu tarkedksi sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointia tukevaksi tekijaksi myos aiemmissa tutkimuksissa (esim. Jacquet ym. 2008).
Tyonohjaukselle ei ole yhtd kattavaa maaritelmaa, mutta kaytannossa tyonohjaus on ohjattavan
henkilokohtaista tyonohjaajan tai tyonohjausryhman kanssa tapahtuvaa oman tyon ja itsen
arviointia (Roth 2019, 134). On kuitenkin hyva muistaa, ettd Suomessa laajasti kdytettya
ammatillista, organisaation ulkopuolelta tulevaa, tydnohjausta ei sellaisenaan tarjota joka puolella
maailmaa. Frost ym. (2018, 492-493) havaitsivat, ettd yleisesti sosiaalityontekijat Englannista,
Ruotsista ja Italiasta kokivat tyonohjauksen luovan muodollisia tiloja ja paikkoja tyontekijoiden
yhteiselle reflektiolle. Vaikka tyoyhteison sisdinen tuki ja ohjaus koettiin tarkeimmaksi
jokapaivaisessa tyossd, organisaation ulkopuoliselle tyonohjauksellakin nahtiin olevan paikkansa.

Organisaation ulkopuolelta tuleva tyonohjaus koettiin hyodyllisempana, kun se tarjosi tyontekijoille
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mahdollisuuden keskustella esimerkiksi organisaatioon ja esihenkildihin liittyvistd ongelmista ja

puutteista. (Mt., 492—-493.)

5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman tutkielman tarkoituksena oli selvittaa, mitka tyoyhteison ja -organisaation tekijat tukevat
sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia kirjallisuuskatsauksen keinoin. Taméan tutkielman aineistosta
havaitsin, ettd keskeisimmat sosiaalityontekijéiden tyohyvinvointia tukevat tydyhteiséon ja -
organisaatioon paikantuvat tekijat koskivat tyotovereilta ja vertaisilta saatavaa tukea, hyvaa
johtamista, oman tyon hallintaa, tehtavan tyon laadukkaaksi ja tarkoituksenmukaiseksi kokemista.
Lisaksi tunnistin joitakin aineistossa harvemmin esiintyvia tekijoita, joilla havaittiin myods olevan
yhteys sosiaalityontekijoiden tybhyvinvointiin. Nama tekijat ovat fyysinen ymparisto,
psykososiaalinen turvallisuuden tunne, resurssit seka tydonohjaus. On tarkea muistaa, etta tekijat,
jotka esiintyivat aineistossani vdhemman, eivat kuitenkaan valttamatta ole sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvoinnin kannalta vdahemman tarkeita. Esimerkiksi sosiaalitydén tekemisen konteksti eri
maissa seka sosiaalityon eri osa-alueiden viliset erot voivat vaikuttaa siihen, miksi jotkin tekijat

painottuivat tutkielmani aineistossa toisia enemman.

Aineistossa eniten esiintyneista tekijoista tarkeimmiksi voidaan kuitenkin maaritelld vertaisilta
saatava tuki ja tyon tarkoituksenmukaiseksi kokeminen. Kollegoihin muodostetut ihmistenvaliset
suhteet, yhteenkuuluvuus seka se, ettd voi tuntea olonsa mukavaksi ja hyvaksi tyopaikalla koettiin
jopa vertaisten ammatillista tukea tdarkedmpana (Shier & Graham 2011, 407-410). Lisaksi
tyoyhteis66n kuuluminen ja vertaisilta saatava tuki voivat auttaa jaksamaan tyossa, vaikka muissa
resursseissa ja esihenkil6ilta saatavassa tuessa olisi puutteita (Frost ym. 2018, 494). Choin ym. (2021,
466) tutkimuksessa loytyi myds viitteitd siitd, ettd tyOpaikan laajempi hyva ilmapiiri ja
yhteenkuuluvuuden tunne saattavat toimia suojaavina tekijoind, jos johtamisessa muutoin on
puutteita, silld johtamisella ei havaittu olevan yhteytta tyohyvinvointiin, kun tyépaikan ilmapiiri
otettiin huomioon. Vertaisilta saatavaan tukeen, tyopaikan ilmapiiriin sekd tyoyhteison
yhteenkuuluvuuteen olisi siis tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nimissa mielekdsta panostaa ja ohjata

resursseja.

22



Tyon tarkoituksenmukaiseksi kokemisen, eli kokemuksen siitd, ettd on mahdollista vaikuttaa
asiakkaiden elamaan ja saada aikaan positiivista muutosta, sosiaalityontekijat nimesivat itse jopa
tarkeimmaksi tyohyvinvointiinsa ja tyossa jatkamiseensa vaikuttavaksi tekijaksi (P6s6 & Forsman
2013; Ravalier ym. 2021 & Stalker ym. 2007). Tyon tarkoituksenmukaisuuden ja tehokkuuden
kokemukseen voisi siis niin ikddan olla perusteltua panostaa ja ohjata resursseja siten, etta
sosiaalityontekijoiden tydolot mahdollistavat laadukkaan tyon tekemisen, tarjoavat mahdollisuuksia
kehittya ja kouluttautua ja ammattiryhmien valilla on selkea tyonjako (Geisler ym. 2019, 11). Myo6s
nayttoéon perustuvia toimintatapoja suosimalla seka palvelun laatua eri tavoin seuraamalla voidaan
pyrkia turvaamaan palveluiden tarkoituksenmukaisuutta (Choi ym. 2021, 467 & Geisler ym. 2019,
11).

Johtopaatoksena voidaan siis todeta, ettd tyoyhteisdéon ja -organisaatioon paikantuvilla tekijéilla on
siis merkitysta sosiaalityontekijdiden tyohyvinvoinnille. Ndihin tekijoihin voidaan siis myds puuttua
tydyhteisOn ja organisaation tasolla ja pyrkia siten vahvistamaan ja tukemaan sosiaalityontekijéiden
tyohyvinvointia seka pyrkida muuttamaan sosiaalityon tydymparistoja tyontekijoiden tyohyvinvointia
tukevammiksi. Tyohyvinvointiin on myds organisaatioiden nakokulmasta hyodyllista puuttua, silla se
vaikuttaa organisaation suoritus- ja kilpailukykyyn (McHugh & Stimpfel 2012 ref. Geisler ym. 2019,
3).

Tyoyhteis6jen kehittamisena oleellisena haasteena on riittamattomat resurssit, eli kehitystyota on
tehtdva ainakin osittain vain saatavilla olevilla resursseilla (Peters 1993 ref. Manttdri-van der Kuip
2015b). Kenties olisikin siis mielekdstda kohdentaa rajalliset resurssit esimerkiksi parempien
tyorakenteiden ja tyon raportoinnin kdytanteiden kehittamiseen ja pitda laadukas palvelu ja asiakas
tyon keskiossa (Manttari-van der Kuip 2015b, 333). Kuten tamakin tutkielma on osoittanut tyon
laadukkaaksi ja tarkoituksenmukaiseksi kokeminen auttaa myds tukemaan sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointia. On kuitenkin huomioitava, ettd tyoyhteison mahdollisuudet hallita tyon
kuormittavuutta ovat rajalliset ja olennaista on yksiléiden ja yhteison valinen yhteistyd (Hamaldinen
& Niemela, 25). Yksilo voi kuitenkin merkittdvasti vaikuttaa omaan tydhyvinvointiinsa, esimerkiksi
terveellisten elamantapojen, positiivisen suhtautumisen ja ihmissuhteiden vaalimisen kautta. Sen
sijaan sellaiset asioiden hoitamiseen ja tyon organisointiin liittyvat tekijat, jotka paikantuvat
tyoyhteis06n, organisaatioon ja organisaation kulttuuriin ja jotka vaikuttavat sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvointiin, ovat yksilon vaikutusmahdollisuuksien ulottumattomissa ja kuuluvat siten
tyoyhteison ja organisaation vaikutuspiiriin. (Hdmaladinen & Niemela 2006, 91-91.)
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Vuoden 2023 alussa tapahtunut sosiaali- ja terveyspalvelujen siirtyma hyvinvointialueiden
jarjestettavaksi voisi mielestani myds tarjota uudenlaisia mahdollisuuksia kehittda sosiaalialan
tyoyhteis6ja tyohyvinvointia tukevampaan suuntaan. Uudelleenjarjestaytyminen, uudet
organisaatiorakenteet ja odotettavissa olevat yksikkdjen muutokset antavat mahdollisuuksia ottaa
kayttoon sellaisia toimintakdytantoja, jotka tukevat sekd yksittdisten tyontekijoiden, ettd koko
tyoyhteison tyohyvinvointia. Esimerkiksi viihtyisien tilojen sekd reflektion ja ihmistenvalisten
suhteiden muodostumiselle tarkeiden paikkojen varmistaminen voisivat olla monessa tyopaikassa
melko vahilla resursseilla kehitettavissa olevia tekijoitad, jotka voisivat edistaa hyvaa ilmapiiria ja

yhteenkuuluvuuden tunnetta ja siten tukea tyontekijoéiden hyvinvointia.
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valvonta, esimiesten tuki,
rooli ja muutokset
vaikuttivat tyontekijoiden
kokemaan stressiin.
Kvalitatiiviset tulokset
osoittivat, etta tyon
maara, esimiesten tuen
puuttuminen seka
asiakkaiden tyontekijaan
kohdistama vakivalta ja
kaltoinkohtelu nahtiin
tyohon liittyvina
ongelmina. Tukevina ja
ehkaisevina tekijoina
haastatellut pitivat
sosiaalityon roolia,
vertaisten tukea ja
esimiehilta saatua tukea.

Ravalier, Jermaine
& Jones, David &
Truell, Rory &
McFadden Paula
(2022) Global
social work
working conditions
and wellbeing.
International

Tutkittiin
sosiaalityontekijoiden
tyooloja ympari
maailmaa 69 maassa

Menetelma:
kaytettiin seka
laadullisia etta
maarallisia
menetelmia
Aineisto:

kyselyaineisto ja
haastatteluaineisto

Tulokset vahvistavat
ennakko-oletusta siit3,
ettd sosiaalityontekijat
tyoskentelevat erittdin
vaikeissa olosuhteissa
verrattuna muihin
samankaltaisiin
ammatteihin. Ja talld on
vaikutusta ja haittoja
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Social Work 65(6),
1078-1094.

Kohderyhma:
sosiaalityontekijat
69 maassa ympari

yksildille ja yhteisdille
sosiaalityontekijoiden
suuren vaihtuvuuden ja
tybuupumuksen kautta.

maailmaa
Analysoitiin Menetelma:
Shier, Micheal L. & | spsjaalitydntekijoiden | kvalitatiivinen Tyontekijoiden
Graham, John R. subjektiivista tutkimus, kokonaishyvinvointiin

(2011) Work-
related factors
that impact social
work practitioners’
subjective well-
being: Well-being
in the workplace.
Journal of Social
Work: JSW 11(4),
402-421.

ty6hyvinvointia ja
onnellisuutta.

Kanada

analyyttinen
induktio ja jatkuvan
vertailun menetelma

Aineisto:
haastatteluaineisto

Kohderyhma: 13
sosiaalityontekijaa

tyopaikalla vaikuttivat
heidan tydymparistonsa,
ihmistenvaliset suhteet
tyopaikalla seka tyon
erityispiirteet.

Stalker, Carol A. &
Mandell, Deena &
Frensch, Karen M.
& Harvey, Cheryl &
Wright, Margriet
(2007) Child
welfare workers
who are exhausted
yet satisfied with
their jobs: how do
they do it? Child &
Family Social Work
12(2), 182-191.

Tarkasteltiin, miksi
lastensuojelussa
tyoskentelevat
sosiaalityontekijat
kokivat seka
tyouupumusta etta
tyotyytyvaisyytta
samaan aikaan.

Kanada

Menetelma:
kvalitatiivinen
tutkimus,
kirjallisuuskatsaus

Aineisto: teksteja
sosiaalityon,
sosiologian ja
sosiaalipsykologian
kirjallisuudesta seka
johtamisesta ja
naistutkimuksesta

Kohderyhma:
Lastensuojelussa
tyoskentelevat
sosiaalityontekijat

Loytyi tyotyytyvaisyytta
tukevia yksil6llisia ja
organisatorisia tekijoita.
Yksilollisia tekijoita olivat
esimerkiksi toisten
auttamisen palkitsevuus,
lasten hyvinvoinnin
tukemiseen sitoutuminen
seka usko siihen, etta
omalla tyopanoksella on
vaikutusta. Organisatorisia
tekijoita, joihin esimiehet
ja johtajat voivat
vaikuttaa, olivat
ty6autonomia, esimiesten
tuki, tyomaara,
mahdollisuudet uralla
etenemiseen ja
ylenemiseen seka tunne
henkilokohtaisesta
turvallisuudesta.

Zhang, Huan &
Sun, Lin & Zhang,
Qiujie (2022) How
Workplace Social
Capital Affects
Turnover

Tarkasteltiin, miten

tyopaikan sosiaalinen

pdadoma, sisaltden

tyon imun, sosiaaliset
verkostot, sosiaaliset

suhteet,
kommunikaation ja

Menetelma:
kvantitatiivinen
tutkimus,
faktorianalyysi ja
regressioanalyysi

Tyopaikan sosiaalisella
padomalla ja tyopaikkaan
kiinnittymiselld havaittiin
olevan yhteys. Sosiaalinen
pdadoma voi olla jopa
parempi tyopaikkaan
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Intention: The
Mediating Role of
Job Satisfaction
and Burnout.
International
Journal of
Environmental
Research and
Public Health
19(15), 9587-.

organisaationaalisen
reiluuden, vaikuttaa
sosiaalityontekijoiden
tyopaikkaan
kiinnittymiseen.

Kiina

Aineisto: 2018
keratty
kyselyaineisto

Kohderyhma: 5620
kyselyyn vastannutta
sosiaalityontekijaa

kiinnittymista ennustava
tekija kuin yksittaiset
organisatoriset tekijat.
Sosiaalinen padoma
vaikutti tyopaikkaan
kiinnittymiseen myds
tyotyytyvaisyyden ja
tybuupumuksen kautta.
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