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1 Johdanto

Sosiaalityontekijat valitsevat usein tyonsa halusta auttaa haavoittuvassa asemassa olevia lapsia, per-
heitd ja aikuisia. Tydssa kuitenkin kohdataan kroonista kuormitusta jatkuvan kiireen keskella. (Newel
2019, 65.) Sosiaalityontekijoiden riski sairastua burnoutiin, myotatuntouupumukseen tai sijaistrau-
matisoitumiseen on hyvin tiedostettu ja tunnettu asia (Martin ym. 2020: 74). Esimerkiksi lastensuo-
jelussa tydskentelevilld sosiaalityontekijoilla on erityisen korkea riski sairastua tyduupumukseen.
Riski lisd4 tyontekijoiden vaihtuvuutta ja véhent&d tyohon sitoutumista, jotka osaltaan vaikuttavat
lastensuojelupalveluiden vaikuttavuuteen (McFadden ym. 2015, 1547). Empiirista tietoa siitd, mika
tukee kunnallisessa sosiaalitydssa tyoskentelevien tydssa jaksamista, mika saa heidat jatkamaan tyon
haasteista huolimatta ja mika tuottaa tyontekijoille hyvinvointia sosiaalitydssa, on véhén (Méanttari-
van der Kuip 2015, 4). Etenkin lastensuojelussa tyon laatuun, yhtendisyyteen ja tasapainoon vaikuttaa
lilan suuri vaihtuvuus. Vahvistaakseen tyontekijoiden pysyvyytté, organisaation tulee tietdd, mitka

tekijat saavat tyontekijat motivoitumaan ja mitka Idhtemaan. (Barak ym. 2006, 549.)

Tyobhyvinvoinnin keskeisimmat haasteet liittyvat tydeldmén jatkuviin muutoksiin (Tyoterveyslaitos
2009). Yleisesti tydeldman muutoksista voidaan puhua jo pysyvéna olotilana (esim. Syvéjarvi & Vak-
kala 2012, 207; Yliruka ym. 2009, 13). Tydelaman ja organisaatioiden jatkuvassa muutoksessa tyon-
tekijoilta edellytetddn tydhon sitoutumista, ammatillisuuden kasvua, persoonallisen identiteetin uu-
delleen madrittelyé seka sen aktiivista rakentamista (Wallin 2012a, 10). Sosiaali- ja terveydenhuollon
palvelurakenneuudistus vaikuttaa kuntien tyontekijoiden kokemuksiin tyostaan. Jatkuvat muutokset
tyon sisalloissa ja tavassa jarjestad sosiaalityotd seké epétietoisuus lisddvat tyon kuormittavuutta.
(Salo ym. 2016, 29.)

Tyohyvinvointi rakentuu tyontekijan psyykkisesta ja fyysisestd olotilasta sekda eldmantilanteesta,
joissa tyoeldman ja vapaa-ajan vélinen suhde on tyota tukeva. Tyéhyvinvointiin vaikuttaa myos am-
mattitaito ja tyon hallinnan tunne. SosiaalityGssé jo néissé osa-alueissa voidaan nghda riskitekijoita,
jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin. Sosiaalitydssa aloittelevan sosiaalitydntekijan ammattitaito ei aina
ole tarpeeksi vahvaa, mutta perehdytykseen tai ammatillisen tuen tarjoamiseen ei ole aina mahdolli-
suutta. Ty6ta on paljon, joka vaikuttaa tyon hallinnan tunteeseen ja siihen, etta uuden tyontekijan ei

ole mahdollista aina saada tarvitsemaansa tukea.

Tyontekijéan resilienssi vaikuttaa henkilon kykyyn kohdata yllattavia tilanteita ja uudelleen ohjautua
niissa, sekd selviytya haastavissa tyoskentelyolosuhteissa. Sosiaalityéssa resilienssin merkitys on



olennainen, silla yksilon resilienssiin vaikuttavat osaaminen, oppimiskyky ja joustavuus, jotka autta-
vat sosiaalityontekijoita selviytyméan tyostdan. Tutkimalla sosiaalityon tyohyvinvoinnin rakentu-
mista ja resilienssid voidaan sosiaalityontekijoitd tukea tyohyvinvoinnissa ja tydssd jaksamisessa,
seka erityisesti uran alkuvaiheessa olevan sosiaalityontekijan perehdytyksen suunnittelua kokonais-

valtaisemmin.

Taman sosiaalitydn hyvinvointipalvelujen erikoistumisopintojen lopputydn tarkoituksena on kartoit-
taa sosiaalityohon liittyvan tydhyvinvoinnin resilienssiin viittaavia ulottuvuuksia, joita tietoisesti ke-
hittdmalla tai ottamalla huomioon voidaan tukea sosiaalityon tyossa jaksamista ja sitd kautta vaikuttaa
mya0s sosiaalitydn vaikuttavuuteen ja kustannustehokkuuteen. Tydn tarkoituksena on tuoda esiin kei-
noja tyontekijan resilienssin vahvistamiseen johtamisen keinoin. Tyossa kaytettava aineisto on peréi-
sin Yhteiskuntatieteellisestd tietoarkistosta Ailasta, josta saatiin lupa sen kdyttdmiseen. Haastattelu-
aineisto koostuu seitsemén johtavan sosiaalityontekijan teemahaastattelusta lahijohtamiseen, tyohy-
vinvointiin ja muutosjohtamiseen liittyen. Ndihin osa-alueisiin voidaan liitt44 luontevasti myos re-
silienssin késite, jonka tunnistamalla voidaan tietoisesti suunnata toimintaa tyontekijan resilienssin

vahvistamiseen ty6eldmén jatkuvasti muuttuvissa olosuhteissa.



2 Ty6hyvinvointi ja resilienssi

2.1 Ty6hyvinvointi

Tyo6hyvinvointia madritelladn suomalaisessa tyohyvinvointisanastossa seuraavasti: “tyontekijan fyy-
sinen ja psyykkinen olotila, joka perustuu tyon, tydympariston ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuu-
teen. Ammattitaito ja tyon hallinta ovat tarkeimmat tyohyvinvointia edistavat tekijat.” (TyOterveys-
laitos 2009.) Hyvinvointiin panostamalla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja sité
kautta vahent&4 vaihtuvuutta. Hyvinvointi tyossa tarjoaa tyontekijoille merkityksellisyyden tunnetta
ja lis&a jaksamista. Tyohyvinvointia syntyy tyon arjessa. Se kohdistuu henkil6stoon, tydymparistoon,
tyOyhteisoon, tydprosesseihin ja johtamiseen. Tyohyvinvointia syntyy, kun tyo on turvallista, terveel-
lista ja tuottavaa, mielekastd, palkitsevaa ja elaménhallintaa tukevaa, sekd omaa osaamista vastaavaa

ja hyvin johdettua. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tyohyvinvointi on kattokasite, jonka alle sijoittuu ty6hon, tydoloihin ja tyontekijoihin liittyvié erita-
soisia kasitteitd ja teoreettisia l&hestymistapoja (Manttéri-van der Kuip 2015, 4). Ty6hyvinvointia on
pyritty tulkitsemaan, selittdméén ja edistaméan erilaisten kasitteiden kautta, joita ovat esimerkiksi
hyva ty0 (good work), kestava tyo (sustainable work), proaktiivinen tyopaikka ja terve organisaatio
(healthy organization) (Hakanen 2009, 4). Ty6hyvinvointia voidaan lahestya tyontekijan subjektiivi-
sesta kokemuksesta tai objektiivisesti tydolojen lahtokohdista, sekd negatiivisesta tai positiivisesta

nakokulmasta tai niiden yhdistelmista kasin (Méanttari-van der Kuip 2015, 4).

Tyohyvinvointitutkimuksen juuret ulottuvat noin sadan vuoden p&&han. Ty6hyvinvointitutkimus kes-
kittyi aluksi tyoturvallisuuteen ja tyontekijoiden sairastumisen kysymyksiin. 1920-luvulla tydhyvin-
voinnin tutkimus liittyi ladketieteelliseen ja fysiologiseen stressitutkimukseen, jossa kohteena oli yk-
silo. Uskottiin, ettd erilaiset reaktiot kuormittaviin tekijoihin, kuten kylmaén, kuumaan, myrkyllisiin
aineisiin tai meluun, aiheuttavat tyontekijalle stressié. Kielteisia tuntemuksia edeltévien fysiologisten
reaktioiden uskottiin johtavan sairauksien syntyyn. Myéhemmin teoriaan on liitetty myos psykologi-
set ja kayttdytymiseen vaikuttavat tekijat, seka tyon ja tydoloihin liittyvat stressitekijat. (Manka 2012,
55-56.)

Tyo6hyvinvointia on kahden viime vuosikymmenen aikana tarkasteltu enenevissa maarin myonteisten
késitteiden, kuten kestavan tyon tai tydelamén laadun ndkokulmasta. Ne ovat rakenteellisia tulokul-

mia hyvinvointitutkimukseen. Niiss& on kiinnitetty huomiota tyonteon kontekstiin tai tyéoloihin. Toi-



saalta subjektiivista kokemusta ty6hyvinvoinnista ei tule unohtaa, silla vaikka tydssé olisi rakenteel-
lisesti asiat hyvin, tyontekijan subjektiivinen kokemus omasta tydhyvinvoinnistaan voi kuitenkin olla
jotain muuta kuin milta ulkopuolisesti voisi vaikuttaa. (Manttari-van der Kuip, 2015, 5.) Tyon ja
tydeldamén epékohtien lisaksi huomiota on alettu kiinnittaa siihen, mika tyontekijaa kannattelee, mo-
tivoi ja tekee heidan tyonsa mielekkéaéksi (Hakanen 2009, 1).

Tybkyvyn ja tydhyvinvoinnin erilaisia jasennyksid on useita, joista esimerkkeind voidaan mainita
Tyoterveyslaitoksella kaytettya ja Juhani limarisen 2006 kehittdmaa Tyokykytaloa (Ty6turvallisuus-
keskus 2012) ja Tyoturvallisuuskeskuksessa kehitettya Tydhyvinvoinnin portaita (Rauramo 2009).
Marja-Liisa Mankan (2015, kuvio 1) kehittdmassa mallissa havainnollistetaan ty6hyvinvoinnin ulot-
tuvuuksia. Kuvion keskelld on yksild, joka tulkitsee tyopaikkaansa omien asenteidensa lahtokohdista.
Tulkintaan vaikuttavat yksilon psykologinen pdédoma, mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyhonsé, ha-
nen tyGyhteisonsa ja terveytensa. Siksi eri tyontekijoiden tydhyvinvointi voi tydyhteison sisalla vaih-
della. Kuviossa tyohyvinvointia edistavét piirteen on havainnollistettu neljaén yksiloa ilmaisevan yk-

sikdn ymparille. Ulottuvuudet ovat johtaminen, organisaatio, tyoyhteiso ja tyo.

1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
padoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin ulottuvuudet (Manka 2014).



Organisaation tydskentelyolosuhteet vaikuttavat seka tyotyytyvaisyyteen ettd toisaalta haluun lahteé
organisaatiosta. Tukea antava tyoskentely-ympdristo antaa sosiaalitydntekijoille mahdollisuuden tar-
jota laadukkaita palveluja, jotka lisddvat tyytyvaisyytta suhteessa tyohon ja sitouttavat tyontekijoita
omaan professioonsa, vaikka tydymparisto olisikin haastava. (Acker 2004, 71.) Sosiaalityon kuormit-
tavan tyoympariston vuoksi ja tydbuupumuksen, myotatuntouupumuksen ja sijaistraumatisoitumisen
estamiseksi on pohdittava keinoja, mitka tukevat ty6ssé jaksamista. Tyoté tukevan tydskentely-ym-
pariston kehittdmiselld voidaan vaikuttaa sosiaalitydssa jaksamiseen. Sosiaalityon reunaehtoihin, ku-
ten palkkaukseen, asiakasmaéariin, tyon kuormitukseen, tyaikaan suhteessa tyoméaaraan ei yksittai-
nen tyontekija voi paljoakaan vaikuttaa suojellakseen itsedan. Tyotd tukeva johtaminen ja yleinen
viesti tyontekijoiden arvostuksesta tukevat tydssa jaksamista. (Martin 2020, 79.) Tyotyytyvaisyys ja
tyosidonnaisuus vaikuttavat sosiaalityontekijéiden tyon vaihtamisen haluun. Tyontekijan tyossa py-
symiseen vaikuttavat hdnen omat ké&sityksensa siitd, onko hén itselleen sopivalla alalla. Sen liséksi

ty0ssé pysymiseen vaikuttavat esimerkiksi johtaminen, tyokaverit ja palkkaus. (Matela 2009, 104.)

2.2 Resilienssi

Resilienssi kuvaa yksilon, perheen, organisaation, systeemin tai kulttuurin kykya suuntautua uudel-
leen (Poijula 2018, 23). Resilienssi-termin suomennos tarkoittaa muun muassa iskusitkeytta, jousta-
vuutta, Kimmoisuusenergiaa, muodonmuutosenergiaa tai palautumiskykya. Sisallollisesti silla voi-
daan tarkoittaa esimerkiksi elpymistd, palautumista, toipumista, sietokykya ja selviytymiskykya.
(Uusitalo ym. 2009, 5.)

Resilienssin kasite on lahtdisin psykologian alalta, jossa késitteen avulla on selitetty yksilon eldmén-
hallintaa ja kykyéa eldé vastoinkdymisista huolimatta hyvin (Linde-Leimer & Wenzel 2014, 7). Re-
silienssia on kuvattu aikaisemmin tutkimuksissa piirteeksi, joka on osa ihmisen geneettista periméa
ja persoonallisuuteen liittyvaé ja siten joko synnyndinen tai lapsuudessa kehittynyt ominaisuus
(Linde-Leimer & Wenzel 2014, 13). Aluksi resilienssiin liittyva tutkimus keskittyi vaikeissa olosuh-
teissa eldvien lasten selviytymiseen tai aikuisiin, jotka ovat kokeneet lapsuudessaan traumaattisia ko-
kemuksia. Sittemmin tutkimus on edennyt tarkastelemaan myds tyontekijoiden kykya selvitd vai-
keista tydskentelyolosuhteista. Resilienssi-kasitteen avulla pyritddn kuvaamaan, miksi jotkut tydnte-
kijat selviytyvat korkeasti kuormittavista tilanteista ilman, ettd he uupuvat ty6ssaan. (Grant & Kin-
man 2012, 605-606; Saari 2016, 232).



Arkipéivan kielessa resilienssilla viitataan yksilon, systeemin tai organisaation muutoskykyyn ja
joustavuuteen toimintaympariston muutoksissa (Nieminen ym. 2017, 10). Resilienssida on madritelty
kyvyksi yllapitad vaaditut toiminnot odotetuissa ja odottamattomissa olosuhteissa. Resilientti sys-
teemi arvioi jatkuvasti, mitd saattaa tapahtua ja mit& parhaillaan tapahtuu, sekd oppii menneisté ta-

pahtumista. (Rankin ym. 2014, 78-81.)

Hollnagelin ja Woodsin (2006, 349-350, kuvio 2) mukaan resilientissa systeemissa tulee olla kolme
ulottuvuutta: ennakointi, tarkkailu ja kyky reagoida, jotta se voisi pysyé kontrollissa, eli ollakseen
resilientti. Ulottuvuuksien tulee olla koko ajan lasné ja systeemin varuillaan ja jatkuvasti valmis rea-
goimaan. Systeemin tulee jatkuvasti paivittdd osaamistaan ja oppia onnistumisista ja epdonnistumi-
sistaan. Resilienssin tason méaarittelee systeemin jatkuvasti kdynnissd oleva prosessi, joka siséltia
vaiheet, jotka tapahtuvat ennen hairiotd, hairion aikana ja sen jalkeen. Jokainen vaihe sisaltd4 oppi-

mista ja varautumista.
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(Hollnagel & Woods 2006.)

Kuvio 2: Resilientti systeemi (Hollnagel & Woods 2006, 350. Suomentanut Uusitalo ym. 2009.)

Késitteelld resilienssi on viitattu usein tydntekijan toiminnan joustavuutta ja oppimista kuvaavana
késitteend (Saari 2016, 235). Ammatillinen resilienssi kuvaa ihmissuhdety6ta tekevien ammattilais-

ten, kuten psykologien, terapeuttien ja sosiaalityontekijoiden prosesseja aloilla, joissa kohdataan haa-



voittuvassa asemassa olevia ihmisid usein haastavissa tyoolosuhteissa (Newell 2019, 66-67). Re-
silienssi on monitahoisena késitteend soveltuva kaytettavaksi niin suurten ongelmien kuin pienim-

mistékin vastoinkdymisisté selviytymisen tutkimukseen (Saari 2016, 235).

Resilientti ihminen kayttdd myonteisié tunteita selviytydkseen stressaavista tilanteista ja yrittavat 16y-
taa asian positiivisen puolen. Sen liséksi, ettd yksilo selvidd kuormittavasta tilanteesta, resilientti ih-
minen myGds sopeutuu ja oppii uusista tilanteista. (Saari 2016, 235.) Resilienssin parantamista tai ke-
hittdmista on kokeiltu eri eldman osa-alueilla liittyvissa tutkimuksissa ja on tultu siihen paatelmaan,
ettd yksilon resilienssid voidaan kehittdd ainakin joillakin osa-alueilla. (Linde-Leimer & Wenzel
2014, 13.) Tyoeldaman tutkimuksessa tyontekijoiden resilienssiin liittyvien tutkimusten méaéra onkin

lisdantynyt.

Katharina Naswall, Sanna Malinenn Joana Kuntz ja Morgana Hotliffe ovat kehittéaneet tyontekijan
resilienssin mittaamiseen kaupallisen Employee Resilience Scale -mittarin (Taulukko 1), joka va-
paasti suomennettuna on Tyodntekijan resilienssi -mittari. Mittari siséltdd kysymyksia ja kysymyksen
painoarvo-kertoimen. Mita korkeampi kerroin kysymykselld on, sitd suurempi vaikutus silla on ko-
konaistuloksen nakokulmasta. Alhaisemmat luvut kertoimissa voivat viestia siitd, ettd organisaation
tulisi kiinnittdd huomiota johtamiseen ja organisaation oppimista tukevaan kulttuuriin mahdollistaak-
seen yksilon koko potentiaalin resilienttind yksilond. TAm& mittari eroaa kahdesta suositusta organi-
saatiotutkimuksessa kaytetysta mittarista, Luthansin ym. 2013 luomasta Psychological Capital-mit-
tarista ja McLarnonin ja Rothsteinin 2013 Workplace Resilience Inventory eli WRI-mittarista. Tyon-
tekijan resilienssi-mittari eroaa edelld mainituista mittareista keskittymalla jokapéaivaisten haasteiden
ratkaisemiseen tyoelaméssa, eikd ndin ollen keskity vain yksilon omaan toimintaan. Mittarin kaytta-
minen ei vaadi resilienssin mittaamista muutoksen tai yllattavan kriisin lahtokohdista. Mittari perus-
tuu tyontekijan jatkuvaan kykyyn menestya erilaisissa tyoskentelyolosuhteissa ja ajatuksena on, etta
tyoympériston mahdollistaessa tyontekija voi kehittdd omaa resilienssidan. (Naswall ym. 2019, 353-
355.)

Taulukko 1:Tyontekijén resilienssi-mittari. (Mukaillen Naswall ym. 2019, 357; suom. Luukkonen 2020, 13.)

nro | Kysymys kerroin
1 Késittelen tythaasteita yhteistytssd muiden kanssa 0,80
2 Onnistun hallitsemaan pitk&én jatkuvan suuren tydmaaréan 0,63
3 Osaan ratkaista ongelmat ammattitaitoisesti 0,76




4 Opin virheistani ja pystyn parantamaan tyotani 0,81
5 Arvioin suoritustani ja parannan jatkuvasti tyotapojani 0,78
6 Vastaan tehokkaasti palautteeseen, myos kriittiseen 0,65
7 Kun tarvitsen tydssani tiettyjé resursseja, etsin tdhan apua 0,68
8 L&hestyn esimiehid, kun tarvitsen heidan tukeaan 0,70
9 Kéaytan tyon muutoksia mahdollisuutena kehittya ja kasvaa 0,78

Kéytan kyseistd mittaria aineiston tutkimustulosten luokittelussa. Kaytan mittarin 1-9 osa-alueita ja
jatan kertoimet pois, silla mittari toimii teemoittelua tukevana tyokaluna analyysissé. Mittarin avulla
aineistosta saadaan esiin teemat, jotka kuvaavat tyontekijan resilienssiin viittaavia ominaisuuksia,
joita haastatteluihin osallistuneet toivat esiin osana sosiaality0ssé esiintyvia tydhyvinvoinnin osa-alu-

eita. Esiin tulleet ominaisuudet ovat sellaisia resilienssin osa-alueita, joita voidaan vahvistaa.



3 Tutkimuksen toteutus

31. Tutkimuskysymys

Lopputydni tarkoituksena on kartoittaa sosiaalityohon liittyvan tyohyvinvoinnin resilienssiin viittaa-
via ulottuvuuksia, joita tietoisesti kehittdmalla tai ottamalla huomioon, voidaan tukea sosiaalityon
ty0ssé jaksamista ja sitd kautta vaikuttaa myos sosiaalitydn vaikuttavuuteen ja kustannustehokkuu-
teen. Tyon tarkoituksena on tuoda esiin keinoja tydntekijén resilienssin vahvistamiseen johtamisen

keinoin. Lopputyon tutkimuskysymys on:

e Miten johtavien sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia kasittelevissé haastatteluissa ilmenee
tyontekijan resilienssi?

3.2 Lopputydn aineisto ja analysointi

Lopputydn aineistona on kaytetty Yhteiskuntatieteellisesta tietoarkistosta l6ytyvaé sekundaariaineis-
toa Sosiaalityon l&hijohtajien ajatuksia lahijohtamisesta, tydhyvinvoinnista ja muutosjohtamisesta,
jonka kayttamiseen saatiin lupa palveluportaali Ailasta. Aineisto sisélsi seitseman johtavan sosiaali-
tyontekijan teemahaastattelua lahijohtamiseen, tydhyvinvointiin ja muutosjohtamiseen liittyen. Ai-
neiston ker&si Reetta Véisanen sosiaalityon pro gradu -tutkielmaansa varten. Téassa tyossa kéytettiin

tyohyvinvoinnin ja lahijohtamisen osuuksia aineistosta.

Haastattelujen perusteella johtavat sosiaalityontekijat kuvasivat tydhyvinvointia kayttdméalla vastaus-
ten tukena vahvuuskortteja. Kortit k&sittelivat erilaisia vahvuuksia, joita ihmisill4 on. Haastateltava
saattoi nostaa esimerkiksi Osaan suojella itse&ni- tai Huolehdin toisista-vahvuuskortit keskustelun
tueksi. Koska haastattelu oli rakennettu vahvuuskorttien ympérille, tulivat haastateltavat kuvanneeksi
tyontekijaa tai tyontekijan vahvuuksia, joita ajattelivat liittyvan tyohyvinvointiin. Resilienssi-késit-
teen ndkokulmasta vahvuus-kortit ohjasivat haastattelua suuntaan, joka mahdollisti aineiston tarkas-

telun resilienssi-kéasitteen ndkokulmasta.

Aineiston analyysi eteni ensin aineistolahtdisesti, silla sekundaariaineiston k&yttamisen vuoksi en
voinut vaikuttaa aineiston siséltoon. Aineistolahtdisen analyysin tavoitteena on luoda tutkimusaineis-
tosta teoreettinen kokonaisuus. Analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja teh-
tdvanasettelun mukaan. Analyysiyksikot eivét ole etukdteen suunniteltuja. Aikaisemmat havainnot,
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tiedot tai teoriat tutkittavasta ilmiosta eivat saisi johdatella analyysin toteuttamista tai vaikuttaa tut-
kimuksen lopputulokseen. (Tuomi & Sarajérvi 2013, 95.) Aineistoa lukemalla sain muodostettua ka-
sityksen siitd, mink&laisiin kysymyksiin valmiin materiaalin perusteella voidaan vastata. Luin aineis-
ton kokonaisuudessaan l&pi kaksi kertaa ja keskityin sen jalkeen lukemaan tyohyvinvointia koskevaa
osuutta aineistossa. Osuudessa haastatteluun vastanneita pyydettiin nostamaan kolme vahvuuskorttia,
jotka kuvaavat tyohyvinvointia sosiaality6ssé. Vahvuuskorttien kautta haastateltavat vastasivat kysy-
mykseen, millainen on tydhyvinvointia tukeva vahvuus. Kasite resilienssi alkoi hahmottua vastauk-
sista, jolloin perehdyin kasitteen taustalla vaikuttavaan tutkimukseen. Resilienssi-tutkimusta peila-

tessani vastauksiin, alkoi aineistosta hahmottua resilienssin tyontekijan kuvaus.

Jaottelin ensin tyohyvinvointia k&sittelevan osuuden aineistosta Tyontekijan resilienssi-mittarin liit-
tyvien kysymysten alaisuuteen, jotta muodostuisi kokonaiskésitys resilienssin tyontekijan ulottu-
vuuksista, jotka juuri tastd aineistosta nousivat. Tassa vaiheessa analysoitava aineisto pelkistetaan,
jotta turha materiaali saadaan pois. Laadullisen aineiston aineistolahtdinen sisallonanalyysi voidaan
karkeasti jakaa kolmeen vaiheeseen; aineiston pelkistamisteen, eli redusointiin, ryhmittelyyn, eli
klusterointiin ja teoreettisten kasitteiden luomiseen, eli astrahointiin (Tuomi &Sarajérvi 2013, 108-
109).

Kerdsin aineistosta aluksi vahvuuskortit ja jaottelin ne Tyontekijan resilienssi-mittarin osien alle.
Yhtd otsikkoa lukuun ottamatta jokaisen otsikon alle kertyi vahvuuskortteja, joiden kautta haastatte-
luihin vastanneet olivat kasitelleet sosiaalityontekijoiden tydhyvinvointia. Haastattelut jatkuivat avoi-
mina teemoina, joissa haastateltavat kasittelivat syvemmin tyéhyvinvointiin ja sen johtamiseen liit-
tyvia kysymyksid. Havainnollistamisen jalkeen siirryin tarkastelemaan aineiston sisallollista antia.
Yhdistelin tyontekijan resilienssi-mittarin otsikoita yhteen asiasiséltdjen kautta ja sain luotua paaluo-

kat, jotka aineistosta nousivat.
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4 Tyontekijan resilienssi johtavien sosiaalityontekijoiden kuvaamana

4.1 Tyontekijan resilienssi —mittari ja valitut vahvuuskortit

Tyo6hyvinvointia kasittelevéssa osiossa haastateltavien tuli nostaa kolme korttia, jotka liittyisivat so-
siaalityontekijoiden tyohyvinvointiin. Taulukossa 2 havainnollistetaan, miten vahvuuskortit sijoit-
tuivat kunkin tyontekijan resilienssi-mittarin kysymyksen teeman alle. Tyomaaraa kasittelevaan tee-
maan ei voitu sijoittaa mitdan valituista vahvuuskorteista, mutta sisalléllisesti haastatteluissa kasi-

teltiin kattavasti aihetta.

Taulukko 2: Tydntekijan resilienssi-mittari ja vahvuuskorttien asemoituminen

nro Kysymys

1 Kaésittelen tydhaasteita yhteistydssé muiden kanssa:

Uskallan sanoa muille, mita ajattelen
Huolehdin toisista

Olen reilu

Autan toisia x2

2 Onnistun hallitsemaan pitk&an jatkuvan suuren tyémaaréan

3 Osaan ratkaista ongelmat ammattitaitoisesti

Uskallan kokeilla uusia asioita
Osaan tehda asioita itsenaisesti
Osaan suojella itsedni

Osaan tehdd jarkevid paatoksia x2

4 Opin virheistani ja pystyn parantamaan ty6téni

Osaan suojella itsedni

5 Arvioin suoritustani ja parannan jatkuvasti tydtapojani

Osaan arvostaa itseani x2
Uskallan kokeilla uusia asioita

6 Vastaan tehokkaasti palautteeseen, myds kriittiseen

Osaan antaa itselleni anteeksi

7 Kun tarvitsen tygssani tiettyja resursseja, etsin téhén apua

Osaan ja uskallan pyyt&é apua x2

8 Lé&hestyn esimiehid, kun tarvitsen heidén tukeaan

Uskallan joskus pel&ta

9 Kéaytan tyon muutoksia mahdollisuutena kehittyé ja kasvaa

Uskallan kokeilla uusia asioita
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4.2 TyoyhteisOtaidot

Ty0Oyhteison merkitys sosiaalityontekijoiden tydhyvinvoinnin nakdkulmasta oli keskeista. Tyoympa-
ristd ja hyva tydilmapiiri mahdollistivat vaikeidenkin asioiden esiin tuomisen. Ty6hyvinvointia tuke-

vaan tyoyhteisoon liittyminen on helppoa ja tyontekijoiden kesken vallitsee keskindinen luottamus.

(H4): se tydymparistd antaa mahdollisuuksia tehda niita asioita ja on hyva tyGilmapiiri. Siella tyo-
yhteisossa voidaan kasitella vaikeitakin asioita- jos on tydhyvinvointi kunnossa, niin silloin voidaan

kasitella asioita ja ne voidaan ne ongelmat ohittaa.

(H2): nii joka ikinen, joka meille on tullu nii, tuntuu et se ois ollu tdssé jo kauan. Se on niiku heti
osa porukkaa ja kaikki ottaa heti sithen porukkaan vastaan ja on heti apuna ja tukena heti alusta
lahtien.

My0ds Maija Manttari van der Kuipin (2015, 15) mukaan tyoyhteisollisilla voimavaroilla on tarkeé
merkitys sosiaalityontekijoiden subjektiiviseen tydhyvinvointiin. Manttari van der Kuipin tutkimuk-
sen mukaan tyokavereiden tuki, kokemus tyoyhteisollisyydestd, luottamus esimiehen tukeen ja

osaamiseen, vaikuttivat sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemuksiin.

Tyontekijoiden keskindinen luottamus ja kollegiaalinen tuki olivat merkityksellisia tyohyvinvoinnin
nakokulmasta. Tyoyhteison me-henki ja ajatus siitd, ettd kukaan ei yksin voi parjata uupumatta
nousi esiin. TyOkavereiden ja muiden ammattilaisten kdyttdminen oman osaamisensa tukena tuki

tyohyvinvointia.

(H2): Eli se, etta voi sanoa, mita on mielta, toiset myos kuuntelee, voi olla etta kaikki ei oo samaa
mieltd, mutta se hyvaksytaan. et on eri mielisid, mutta siita tulee sita hyvinvointia sitte, et voi oi-

keesti sanoo.

(H6): Kaikilla on paljo toita eika sillai, etté tdd on meidan palvelu ja me teh&éan vaan taa ja nda on

vaan meidan asiakkaita..

(H7): Se, ettd auttaa asiakkaita, mutta pitda myos pystya tekee niiku kollegiaalista yhteistyota tosi
paljon. — et yks semmonen sooloilija, itsendinen tyontekija, ei sindllansd mun mielesta parjaa eika
jaksa siina tygssa.

Organisaatiot ovat monimutkaisen siséisen ja ulkoisen vuorovaikutuksen kautta jatkuvasti kehitty-
vid, dynaamisia ja itseohjautuvia jarjestelmia, joissa resilienssi tapahtuu” yksiléiden ja heidén
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muodostamiensa ryhmien sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Tama vuorovaikutus tuottaa itseorgani-
soitumista, jossa muokataan vallitsevia toimintamalleja ja luodaan uusia. Johtamisen avulla voidaan
ohjata ja tukea uudistumista ja resilienssid. (Nieminen ym. 2017, 75.) Sosiaalitydn tyohyvinvoinnin
tukena toimii tyoryhmd, joka uudistuu ja oppii jatkuvasti ja muokkaa toimintaansa. Eristdytyminen
ja ulkopuoliseksi jattaytyminen olivat taas uhka tyéhyvinvoinnin toteutumiselle. Tyoyhteison keski-
naisiin vuorovaikutussuhteisiin voidaan vaikuttaa johtamisen tai tyonohjauksellisin keinoin. Kun
tyoyhteison vallitsevaan tilaan kiinnitetddn huomiota ja pyritaan aktiivisesti luomaan tasapainoinen,
luottamusta ja turvallisuutta tarjoava tyoyhteiso, sosiaalityontekijan resilienssin on mahdollisuus
kehittya.

4.3 Suuren tydmééaran hallitseminen

Aineisto sisélsi paljon pohdintaa sosiaalityontekijoiden tydmaarasta, tydajan riittavyydesté ja tyon
hallinnasta suhteessa tyohyvinvointiin. Sosiaalityontekijoiden itsendinen tyoote ja tyon hallinta nah-
tiin tydhyvinvointia tukevana. Asiantuntijatyona sosiaalityontekijoilla n&htiin tarkednd vapaus suun-

nitella kalenteriaan ja toitaan itsenéisesti.

H2: Mut se et tietdd mita tekee. mmm... ja sit semmonen niiku... se lisd& tyohyvinvointia, et voi ite

hallita sitd omaa tekemista ja kalenteria, niiku taallakin tyontekijoilla on kuitenkin... on tietyt raa-
mit ja on et, kuinka paljon pitais suunnilleen ottaa asiakkaita viikossa vastaan. Ja on kumminki tie-
tyt asiakasmaarat ja on tietyt ohjeet, miten tata tyota tehdaan ja on pakko tehda palvelutarpeen ar-

viot ja asiakassuunnitelmat ja muuta, mutta sielld on kumminki jonkunnakonen se itsehallinta—

H3: Et sekd sen oman jaksamisen kannalta, mutta sitte myds sen kannalta et pystyy siitta niiku tyo-

maarasta tavallaan priorisoimaan ne, mitk& on niiku tarkeimmat tehda ja nain.

H6: --tyontekijoille pitais antaa mahdollisimman paljon sité vapautta, just itte hallinnoida kalente-
reita. —Et ihmisille niiku itelleen sité valtaa siitd oman tyon jarjestamisesta -- (tyontekijd) itte tie-
taa parhaiten, miten se oma ty0 kannattaa jarjestelld ja ei voi olla ihan tarkkaan raataloityja ja ku

asiakkaastaki se riippuu.

Asiantuntijatydssa kiire on kuitenkin arkipaivaé. Vaikka asiantuntija-asemassa olevalla on laajat
mahdollisuudet vaikuttaa esimerkiksi tyoaikoihin, tyon tekemisen paikkoihin ja —tapoihin, on tyopai-
vat kdytannossd intensiivisia ja tyOaikajoustojen kayttdmisen mahdollisuus vaikeaa. (Saari 2016,
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262.) Sosiaalityon sisaltaméat kompleksiset asiakasasiat, muuttuvat organisaatiot ja ympéristot vaikut-

tavat tyon hallinnan tunteeseen.

H3: Niin se (tyontekija) sano, etta taa valilla tuntuu semmoiselta sekoilulta, ku ei pysty keskittyy mi-
hink&an niiku kunnolla. Asiakasmaarat on sellasii, etta se tietysti tos asiakastyon arjessa on se
asiakasmaara, mika tekee sen tunteen, et sa et pysty mitéan hoitaa oikein kunnolla loppuun, vaan
saa niiku sekoilet eri asioitten kesken ja just vaikee nahda niita kokonaisuuksia ja muuta. — Pitais

niiku valilla pystyy rauhoittuu ja miettii et, mik& on se olennainen tassa nyt.

H7:..juuri koskaan ei pysty tekee mitdan kauniisti loppuun ja valmiiksi ja niin, etté se olis niiku
tehty huolellisesti jokainen asia. Koska niita asioita on niin paljon monesti, etta niista pitda osata

valita suojellakseen itsensa siltd tyomaaralta ja siltd kuormitukselta sitte

Asiantuntijatydssa ilmenee kompleksisuutta ja siihen liittyvaa kaaosmaisuuden kokemusta. Tyo6ela-
massé kohdataan yksinkertaisten haasteiden rinnalla moniulotteisia ja osin kaoottisiakin tilanteita tai
asioita, joita on mahdoton ymmarta4 tai hahmottaa. Hallinnan tunteen turvaamiseksi tyontekijat yrit-
tavat kuitenkin selittdd ja hahmottaa niitd. IThmisilla on luontainen tarve hallita, ymmartaa ja selittaa
asioita, vaikka ilmiona kompleksisuus on yhteen kietoutunut, alati muuttuva ja hallitsematon. (Niemi
& Krakin 2019, 24.) Organisaation muutoskyvykkyytta voidaan kuitenkin vahvistaa tarjoamalla tyon-
tekijoille mahdollisuuksia keskustelun kautta tapahtuvaan toimintansa ja tyénsa kehittdmiseen ja uu-

siin innovaatioihin. (Niemi ym. 2017, 82.)

Tiina Saaren (2016, 241-242) mukaan asiantuntijatydssa tapahtuva kiire vaatii tyontekijan resiliens-
sid. Selvitdkseen tyostdan tulee tyontekijoiden kehittaa erilaisia keinoja niista selviytymiseen. Kiire
voi pahimmillaan olla tydhyvinvointia uhkaava tekijé, joten keinoja kiireen hallitsemiseksi olisi hyva
I0ytad. Arkipaivaisia keinoja ovat esimerkiksi tyon suunnittelu ja aikatauluttaminen, jotka Kiireen
keskelld saattavat unohtua. Kiireen keskelld niiden k&yttaminen aktiivisesti kertoo resilienssista, joka
auttaa tyontekijad paasemaan kiireisten tyovaiheiden yli ndiden tyon hallintaan liittyvien valineiden

kéayton avulla.

4.4 Ammattitaito ja osaaminen

Ammattitaidon ja osaamisen yllapitdminen tukee ty6hyvinvointia. Haastatteluissa nousi esiin tyon-

tekijoiden jatkuvan oppimisen merkitys tyohyvinvoinnin kannalta. Outi Wallinin (2012a, 11-12)
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mukaan sosiaali- ja terveyshuollon tehtdvien toteuttaminen vaatii ammatillisesti jatkuvasti kehitty-
vid ja tyohonsé sitoutuneita tyontekijoitd. Ammatillisen kasvun tukemiseksi tyontekijan osaamista
tulee yllapitad, osaamista kehittad, seka tarjota mahdollisuus hankkia uusia valmiuksia muuttuviin

ammattitaitovaatimuksiin.

(H4): Nii se liittyy sitten myodskin tohon luovuuteen ja semmoseen kehittymiseen. Etta just siihe, ku
me ei olla taydellisig, niin toisaalta me voidaan tavoitella uusia asioita ja voidaan kasvaa ihmisina

ja sitéhan ei tapahdu, jos me vaan ajatellaan et ma oon nyt jo valmis-

Asiantuntijaorganisaatiossa tydskenteleva henkilé on tyypillisesti kiinnostunut omasta erityisaluees-
taan. Henkil611a on halua hoitaa tyotehtévidén itsendisesti ja halu kehittaa itsedén (Niiranen ym.
2010, 98). Osaamisen ja ammattitaidon ndkokulmasta tyéhyvinvoinnin mahdollistuminen tapahtui
aineiston perusteella sosiaalityontekijoiden ammatillisen identiteetin korostumisena. Tyohyvinvoin-
tia tukee oman ammatillisen identiteetin tunteminen ja sitd kautta oman asiantuntijatyonsé itsenéi-
nen hoitaminen. My6s Niemen & Krékinin (2019, 35) mukaan asiantuntijoilta odotetaan asiantunte-
musta, kokonaisuuksien hallintaa ja pdatoksentekoa kompleksisista ymparistoista huolimatta. Asi-

antuntijalla odotetaan olevan tietty koulutus ja kaytannon kokemus asiantuntija-alueeltaan.

(H7): Sosiaalitydhon liittyy nimenomaan se, mika erottaa sen vaikkapa sosiaaliohjauksesta, niin on
se paatoksen tekeminen. Etta, ettd pitda uskaltaa tehda niité silla viran.. kun on viranhaltijana ja on
viranomaispaatosten tekijana, niin pitaa uskaltaa tehda rohkeesti niitéa paatoksia niitten valtuuksien

rajoissa, mité on saanu.

(H7): M& ajattelen, et se on sosiaalityontekijan yks perustydhyvinvoinnin edellytys, ettd hanella on
niiku kehittynyt taito.. hhmmm.. taito tehda sita tyota koko sydamell&, niiku se et se ei jaa sinne si-
salle, vaan se on kuitenkin vaan tyota ja pysyy sen ihmisen ulkopuolella. Vaikka sita tekee koko sy-
damellaan. Suojella itsedan niiku siltd kuormitukselta, mita se on henkista ja tota tyopaineet on toi-

nen.

(H5): --sosiaalitydssa on semmonen lahtokohta, etta tyo on itsendista ja vastuullista ja itse taytyy
kuitenkin... yksin kohdataan tilanteet ja asiakkaat ja silloin taytyy kuitenkin olla se rohkeus ja osaa-

minen, etta niit4 asioita pitdd paasaantoisesti itsendisesti edistaa.

Tyohyvinvoinnin mahdollistamiseksi ilmapiirin merkitys korostui monessa osa-alueessa, mygs am-

mattitaidon ja osaamisen ulottuvuudessa. Kannustava ilmapiiri rohkaisee tyossa kokeiluihin, jotka
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mahdollistavat uusien toimintamallien kehittymisen. Niemen & Krakinin (2019, 35) mukaan asian-
tuntijuudesta ja kaytdannon kokemuksesta huolimatta kompleksiset ympéristot leimaavat toimintaa.
Kompleksisissa ymparistoissa tilanteet jatkuvasti muuttuvat, jonka vuoksi asiaa ei kokemuksesta
huolimatta voi koskaan taysin tuntea. Asioiden kompleksisen luonteen vuoksi asiantuntijan tulisi
kompleksisen tilanteen kohdatessaan kokeilla erilaisia selviytymiskeinoja ja kdyda dialogia eri rat-

kaisuvaihtoehdoistaan.

(H1):-Vaan jotenkin niiku yhdesséa dialogissa ja kannustaa ylipaataan sellaseen ilmapiiriin, etta ko-

keileminen ja tekeminen olis sallittua.

Kokeileminen ja uusien ideoiden kokeilu tukevat sosiaalityontekijoiden yhtaalta tyéhyvinvointia ja

toisaalta selviytymistd kompleksisissa ymparistoissa.

4.5 Reflektointi:

Aineiston perusteella tyontekijén sisaiset prosessit olivat merkittavié tyon hyvinvointia tukevia teki-
JOit4. Tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta tyontekijan tuli olla itselleen armollinen ja muistaa pitd huolta
itsestadn, seka pitaa tyo ja yksityiseldma tasapainossa keskendén. Myds oman ammatin ja osaamisen

arvostaminen tuotti tydhyvinvointia.

H4: Et my6skin ihminen on itse vastuussa, pitéad huolta itsestaan. Ja tota, etta tyon vastapainona on
niiku vapaa-aikaa ja sosiaalisia kontakteja ja tota... et se ty6 ei 0o sun kaikki eldmg, vaan et on

muutakin vastapainona.

(H4): -jotta voi auttaa muita ja olla toisten tukena, nii taytyy ehdottomasti osata arvostaa itseaan.

(H5):--etta pitais ehkd enemman mydskin arvostaa itseddn ja muistaa se, etta kaikilla on (moniam-
matillisessa tydryhméassa) niiku se oma osaamisensa ja sen kautta tuoma oma arvonsa. Ettei taval-

laan tuotettais aina vaan semmosta sitd marginaalihistoriaa, mika on ollu hirveen vahvasti meilla.

Haastatteluaineiston perusteella johtavat sosiaalityontekijat pitivat tarkeand tyontekijan kykyéa oppia
virheistadn. Tyo6ta tehdessa virheitd tapahtuu, mutta tydhyvinvoinnin ndkékulmasta uudelleen oh-

jautuminen ja virheista oppiminen oli tarkedd. Virheista oppimisen teki mahdolliseksi tydymparisto,
jossa tyontekija uskaltaa tuoda esiin tekemansé virheet ja oppia niistd. My6s Niemi ja Krakin (2019,

35) toivat esiin, ettd asiantuntijuus rakentuu kompleksisissa ymparistoissa enemman dialogiseen
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suuntaan niin sanotusta asiantuntijan ”vastausautomaatin” -roolista. Dialogin onnistumiseksi tulee
omaksua uusia asiantuntijan rooleja, joissa tarvitaan halua ymmértaa toista, halua yrittaa olla todis-
telematta olevansa oikeassa ja aitoa pyrkimysta yhteisymmarrykseen, joka ei ollut kenenkdan en-

nakkokasitys kasiteltdvasta asiasta.

H1: Niin mun mielest& sillon on niinku tarkeet& miettia okei, miten tasta eteenpdin, pitdako korjata

jotain. Onko jotain korjattavaa vai onks taa jotain misté voi oppia?

H2: --Mun luokse uskaltaa tulla kertomaan kaikki tehdyt virheetkin ja semmonen... ei tarvii pelata

sitd, mita siitd seuraa jos tulee kertoo et nyt ma’a tein tAmmasen virheen.

H4: --sellasessa tyoyhteisdssa, missa ihmiset uskaltaa tehda niiku virheita ja etté ne virheet saa an-
teeksi eika siita aina etsitd mitaan syntipukkia tai sit muisteta monta vuotta jalkeenpdin et silloinkin

sa teit tallai tai tollai.

Virheiden myontdminen ja niista yli padseminen, tydsséén uudelleen ohjautuminen ovat resilienssin
tyontekijan piirteitd. Virheita tekevéat kaikki, mutta resilienssiin toimintaan liittyy kyky oppia virheis-
td&n ja suuntaamaan toimintaa taas uudelleen, ei lamaantua. Sosiaalityontekijat reflektoivat toimin-
taansa usein aineiston mukaan tyoyhteis0ssé tai tyokaverin kanssa ja kd&ntyvat usein myos esimiehen
puoleen reflektoidakseen tyotaan. Reflektoinnin mahdollistaminen tukee tyontekijan resilienssin li-

saamista.

4.6 Avun pyytaminen

Oman jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta sosiaalityontekijan rohkeus pyytaa apua oli tarked tyohy-
vinvointiin vaikuttava tekija. Vaikka toit4 on paljon ja téiden véhentaminen esimieheltd pyytadmalla
ei ole mahdollista esimerkiksi sosiaalityon lakisaateisten aikarajojen ja sosiaalitydlle annettujen teh-
tavien vuoksi, avun pyytaminen vaikeisiin ja kompleksisiin tilanteisiin nahtiin tyossa jaksamisen
edellytyksend. Tiina Saaren (2016, 236) mukaan resilienssiin vaikuttavat optimismi ja empatiakyky,
seka erilaiset ongelmanratkaisutaidot. Niihin kuuluvat esimerkiksi kyky pyytaa apua, tehda tehtavat

loppuun saakka ja kyky kehittad4 uusia toimintatapoja.
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(H2):-- niin jos ei uskaltais pyytaa apua, niin ois aika yksinkii sit juttujen kans. Nii siind semmonen
tiiminki tuki ja se viel&, etté luottaa sithen omaan esimieheen ja tyokavereihin niin paljon, et uskal-

taa sit vaikka kuinka tyhmissa kysymyksissa kysya.

H5):-- et téarkeetd mydskin sen oman jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta on se, etta tunnistaa ne
kohdat, kun tarvii muita kollegoja ja muita ammattilaisia tuekseen. —etta joku asia on semmonen,
ettei se 00 omaa vahvinta osaamisaluetta, niin silloin keskustellaan ja pyydetdan apua ja konsultoi-

daan.

Resilienssin vahvistamisen nakokulmasta on tarkeda kiinnittdd organisaatiossa huomiota esimies-
tyohon. Tyontekijoiden tunne siitd, ettd esimiehen puoleen voi kaantya ja pyytaa apua, tukee tyohy-

vinvointia ja vahvistaa tyontekijan resilienssia.

(H1): ...Useinhan se on just semmonen ettd tyontekijasta tuntuu et taa tilanne on jotenkin niin tu-
lehtunut tai vaihtoehtoisesti tilanne on niin hirveen kompleksinen, vaan ettei tiedd mihin suuntaan
lahtee. Ja siihen liittyy sellast pelon ja ahdistuksen kokemuksia... niin niin, etta on (esihenkil0) kay-

tettavissa niihin.

...ma ainakin yritin aina sillai esimiehend olla... tuomitsematta. Ja se, etta sit ku jotain kavi... Aina

kavi jotain. Et se ei auta, siis semmoinen syyllistiminen ja semmonen voivottelu, et voi voi nyt kun...

L&hijohtajalta odotetaan sosiaalitydssa lasndoloa, kannustamista, tyontekijoiden kuuntelua ja tuen
tarjoamista. Lahijohtajalta odotetaan my0s vuorovaikutustaitoja ja lasnéoloa. (Niiranen 2014, 49.)
N&ma edelld mainitut asiat liittyvat henkilostovoimavarojen johtamisen ulottuvuuteen, johon sisélty-
vat osaamisen johtaminen, hyvat vuorovaikutustaidot, seka tyohyvinvointiin vaikuttaminen. (Raati-
kainen 2014, 126.) Tyontekijan tyytyvaisyys oman esimiehen toimintaan voi vahvistaa resilienssia
(Saari 2016, 236).

4.7 Muutokset kehittymisen ja kasvun mahdollistajana

Sosiaalityon arjessa eletdan jatkuvan muutoksen keskelld. Aineiston perusteella muutos nahtiin tyota
kuormittavana tekijand, mutta myds mahdollistajana. Suurten muutosten keskell& on mahdollisuus

kehittd4 uusia toimintamalleja ja kohdistaa uudella tavalla tyon fokusta.
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(H3): Eli nyt eletdén sellaisia aikoja, et aikuissosiaalitydssa on ihan... niinku tosi iso teema taa et
nyt on mahdollisuus kehittéa, niiku joka tuutista lukee — niin tottahan se on et nyt on niiku kuitenkin

nayton paikka ihan selkeesti.

H4: -niin sen oman osaamisen kehittdmisen ja et saa tehda semmosta asiaa, joka niinku tuntuu

susta merkitykselliseksi ja mielekkaaksi. sellasta, etta tda antaa sulle.

Organisaatioiden nakOkulmasta resilienssi viittaa organisaation kokonaisvaltaiseen kykyyn sopeuttaa
ja muuttaa jatkuvasti toimintaansa muuttuvissa ympéristoissa muutoksiin reagoimalla seké niita en-

nakoimalla. (Nieminen ym. 2017, 18.)
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5 Johtopééatoksia ja pohdintaa

Lopputydn tarkoituksena oli 16ytaa resilienssin ulottuvuuksia, joita voi vahvistaa ja sitd kautta tukea
sosiaalityontekijoiden tydhyvinvointia. Resilienssin vahvistamiseen on useita perusteita. Kompleksi-
sissa ymparist0issé asiantuntijaty0 sisaltdd vaativaa ongelmanratkaisutaitoa, kykya selviytyd moni-
mutkaisista tilanteista ja suoriutua suurista tydmaarista. Tarkastelemalla aineistosta, miten tyonteki-
jan resilienssi nékyi johtavien sosiaalityontekijoiden tydhyvinvointia kasittelevissa kuvauksissa, saa-
tiin tietoa siitd, mita resilienssiin viittaavia ulottuvuuksia juuri sosiaalityon k&ytannoissa on ja miten

niitd voidaan vahvistaa.

Sosiaalityon tyohyvinvointia kuvaavissa kertomuksissa resilienssin ndkékulmasta korostuivat sosi-
aalityontekijoiden siséiset prosessit, kuten reflektointitaito, itsearvostus, kyky olla vaaréssa ja kyky
hakea tarvittaessa apua. Myds tyoyhteison merkitys korostui, silla reflektointia ja tydasioiden lapi-
kéayntia tehdaén aineiston mukaan aktiivisesti. Esihenkilotyon merkitys ndiden kahden ulottuvuuden
kannattelevana voimana korostui. Johtavat sosiaalityontekijat pitivat tarkeand lasné olevan ja tarvit-
taessa tukea tarjoavan esimiehen roolia, jonka puoleen sosiaalitydntekija pystyi kdantymééan missa

tahansa asiassa.

Asiantuntijaorganisaatiolle on ominaista, ettd organisaatiossa tyoskentelyyn liittyy runsaasti analy-
sointia, monimutkaista ongelmanratkaisua ja suunnittelua. Asiantuntijaorganisaatiossa tyoskentele-
van henkiloston peruskoulutustaso seké& osaamistaso ovat yleensd korkeita ja asiantuntijatehtavien
madré on suuri verrattuna muihin tehtdviin. Asiantuntijaorganisaatio on riippuvainen henkil6stosta;
henkiloston korvaaminen on haastavaa. (Sipild 1991, 23.) Siksi resilienssin vahvistaminen sosiaali-
tyossa on tarkedd. Koska sosiaalityontekijoiden saaminen ja pitdminen ovat olleet kunnallisen sosi-
aalihuollon haasteita, tulisi sosiaalityontekijoiden ty6hyvinvointiin ja mahdollisuuksiin parjata tyos-

saan kiinnittdd huomiota.

Hyvinvointityontekijoille tydelaman ja tehdyn tyon laatu, sek& tyon tavoitteita tukeva organisaatio
ovat tarkeitd. Toimiva tyoyhteiso ja hyva esimiesty6 tukevat tydhyvinvointia, tyon laatua ja organi-
saation menestymista. (Wallin 2012b, 98.) Tukea antavan johtamisen ja oppimista tukevan organi-
saation kehittdminen on hyodyllista resilienssin ndkokulmasta. Vaikka tyontekija olisi hyvin re-
silientti, tulee organisaation rakenteiden tukea tyota ja oppimista, silla resilienssia ei voi kasvattaa tai
se el tule hyddynnetyksi taysin, jos rakenteet eivét tue tyoté ja kehittymista. (Nasvall 2019, 364.)
Organisaatiorakenteiden tulisi tukea tyontekijdn toimintaa ja jos se ei tue, ei hyvin resilienttik&dan

ihminen kykene taysin hyodyntdmaan koko resilienssiaan.
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Maija Manttéri van der Kuipin (2015, 15) mukaan tydyhteisdjen voimavarat ovat merkittava tyohy-
vinvointia lisdavé tekija. Sosiaalityén pariin on hakeutunut ammattilaisia, joille on usein merkityk-
sellistd haavoittuvien ihmisryhmien kanssa tyoskentely, ihmisoikeudet ja syrjaytymisen ehkaisy. Par-
haimmillaan tyGyhteisdn voimavarat pystyvat tukemaan sosiaalityontekijan mahdollisuuksia tavoi-
tella omia henkilokohtaisia arvojaan ja ammattieettisia velvoitteitaan. Myonteisten nakokulmien
myota ei tule kuitenkaan unohtaa sosiaalityontekijoiden tydolojen raikeitd epékohtia ja kohtuuttomia

tyon vaatimuksia.

Vaikka resilienssi voidaan mieltdd hienoksi ja erityiseksi teoreettiseksi ké&sitteeksi, sen voi mieltédé
my06s tavanomaiseksi sopeutumisprosessiksi, joka sisaltda palautumisen, oppimisen ja kasvamisen
ulottuvuudet. Resilientteja ominaisuuksia voi kehittd4 ja harjoitella. (Saari 2016, 236.) Sosiaalityon
k&ytannot ovat usein kohtuuttomia, mutta hyvéalla esihenkilotyolld, tukea antavalla tyoyhteisolld ja
sosiaalitydntekijan sisaisten prosessien myonteiselld vahvistamisella voidaan vaikuttaa sosiaalityon-

tekijoiden tyohyvinvointiin ja resilienssiin.

TyoOyhteisoltd saatu tuki ja tukea antava esihenkilotyd ovat aiemmissa tutkimuksissa osoittautuneet
tyopahoinvointia vahentavaksi tai sitd enkaisevaksi tekijoiksi (Manttari van der Kuip 2015, 15). Siksi
on erityisen tarkead, ettd sosiaalityon kaytannoiss tietoisesti mahdollistetaan resilienssin kasvaminen
lisadmalla tyoyhteison vuorovaikutusta, keskustelevaa yhteisod, kiinnittamalla huomiota lahijohta-
misen tukea antavaan rooliin ja sosiaalityontekijoiden ammatilliseen kasvuun. Avoin ja keskustelua
tukeva ilmapiiri mahdollistaa tiedon muodostuksen ja paatéksenteon kompleksisissa tilanteissa,
joissa ei ole yhtd oikeaa ennalta tiedettya vastausta. Se mahdollistaa my6s tyontekijoiden keskinéisen
reflektoinnin ja ammatillisen tuen saamisen haastavimpiin asiakasasioihin. Sosiaalityon kaytannoissa
l&hijohtajalla on monenlaisia keinoja lisata tyontekijoidensé resilienssid. Lasndolevan, tydyhteison
avointa ja keskustelevaa ilmapiirid tukeva ja siithen pyrkiva johtaminen, seka tyontekijoiden erilaisten
ammatillisten tarpeiden huomioonottaminen tukevat sosiaalityontekijoiden resilienssin kasvua ja tyo-

hyvinvointia sosiaalityon vaativissa ja usein kuormittuneissa tydolosuhteissa.
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