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ARTIKKELIT

n Artikkelissa tarkastellaan sosiaalityöntekijöiden subjektiivista työhyvinvoin-
tia sekä työyhteisöllisten voimavarojen roolia hyvinvoinnin selittämisessä. 

Työhyvinvointia lähestytään myönteisestä näkökulmasta työn vaatimusten ja voi-
mavarojen viitekehyksessä. Tutkimus pohjautuu vuosina 2011–2012 kerättyyn ky-
selyaineistoon, johon on vastannut 817 sosiaalityöntekijän tehtävissä kunnallisessa 
sosiaalihuollossa työskentelevää henkilöä. Vastaajista noin 41 prosentilla oli myön-
teisiä subjektiivisen työhyvinvoinnin kokemuksia vähintään muutaman kerran vii-
kossa, ja päivittäin tällaisia kokemuksia oli liki 20 prosentilla vastaajista. Yleisimpiä 
olivat innostuksen kokemukset sekä mielihyvän tunteminen työhön syvennyttäes-
sä. Yhteisöllisyyden kokemukset olivat yleisiä sosiaalityöntekijöiden keskuudessa 
ja he luottivat saavansa tarvittaessa tukea työtovereiltaan. Luottamus lähiesimie-
hen ammattitaitoon ja tukeen oli kuitenkin hieman heikompaa. Subjektiivisen työ-
hyvinvoinnin sekä työyhteisöllisten voimavarojen välistä yhteyttä tarkasteltiin li-
neaarisen hierarkkisen regressioanalyysin sekä rakenneyhtälömallinnuksen keinoin. 
Työntekijän työyhteisölliset voimavarat selittivät subjektiivisesta työhyvinvoinnista 
reilut kymmenen prosenttia ja niiden roolia sosiaalityöntekijöiden työhyvinvoinnil-
le voi pitää tärkeänä. Työyhteisölliset voimavarat eivät kuitenkaan riitä selittämään 
sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia, vaan huomio kannattanee suunnata itse työ-
hön ja sen tekemisen mahdollisuuksiin.

Abstrakti

Maija Mänttäri-van der Kuip

Sosiaalityöntekijöiden työyhteisölliset voimavarat 
subjektiivisen työhyvinvoinnin selittäjänä 
kunnallisessa sosiaalihuollossa

Johdanto

Sosiaalialan ammattilaisten työoloista on ko
timaisten ja kansainvälisten tutkimusten myö
tä piirtynyt varsin huolestuttava, kuormituk
sen ja työpaineiden sävyttämä kuva. Suomessa 
sosiaaliala on noussut yhdeksi työpahoin
voinnin kärkialoista, mikä on näkynyt muun 
muassa kuormittavan kiireen lisääntymisenä, 
kohon neena vakavan työuupumuksen riskinä 
sekä sairauspoissaolojen kasvuna (mm. Laine 
& Wickström 2000; Wickström ym. 2000; 
Heikkilä ym. 2003; Lehto & Sutela 2008). 

Tutkijat ovat kuitenkin jo melko hyvin peril
lä tekijöistä, jotka selittävät sosiaalialan am
mattilaisten työssään kokemaa pahoinvointia. 
Myös sosiaalityöntekijöiden työpahoinvoin
nista ja sen syistä tiedetään yhä enemmän. 

Vuonna 2012 suomalainen sosiaalityö ja 
sosiaalityöntekijöiden työolot kunnallises
sa sosiaalihuollossa nousivat kuitenkin aivan 
uudenlaisen huomion keskiöön ViljaEerikan 
traagisen kohtalon myötä. Tapauksen paljas
tuttua lastensuojelun tilaa ryhdyttiin selvittä
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mään, ja alkanut selvitystyö muistuttaa proses
seja, joita on käynnistetty vastaavissa tapauk
sissa muun muassa IsossaBritanniassa (mm. 
Laming 2003 & 2009). Selvitysryhmien rapor
teissa kuvattiin sosiaalityön karua arkea kun
nallisessa sosiaalihuollossa: pätevien työnteki
jöiden puutetta, työntekijöiden suurta vaihtu
vuutta, yli suositusten paukkuvia asiakasmää
riä, riittämättömiä resursseja ja työntekijöiden 
kokemaa ylitsepääsemätöntä työtaakkaa (mm. 
Kananoja ym. 2013; Sinko & Muuronen 2013). 

Julkisen sektorin sosiaalityötä tutkivat ja 
käytännön työtä tuntevat eivät kuitenkaan 
välttämättä yllättyneet selvitysten tuloksis
ta. Samansuuntaisiin tuloksiinhan on päädyt
ty tutkimuksissa aiemminkin. Julkisen sekto
rin sosiaalityöntekijöiden työtä leimaa jatkuva 
kiire ja puutteelliset toimintamahdollisuudet. 
(Mm. Viinamäki 1997; KarvinenNiinikoski 
ym. 2005; Heikkilä ym. 2003; Kemppainen 
2006; Saarinen ym. 2012.) Meillä on kuitenkin 
huomattavasti vähemmän empiiristä tutki
mustietoa siitä, mikä tosiasiassa tukee kunnal
lisessa sosiaalihuollossa työskentelevien sosi
aalityöntekijöiden työssä jaksamista, mikä saa 
heidät jatkamaan työn haasteista huolimatta 
ja mikä tuottaa hyvinvointia sosiaalityössä. 

Erityisen ajankohtaiseksi tutkimustar
peen tekee käynnissä oleva sosiaali ja ter
veyspalveluuudistus, joka muuttanee mer
kittävällä tavalla kunnallisen sosiaalihuollon 
toimintaympäristöä (ks. Möttönen & Kettunen 
2014). Tällä hetkellä lakisääteistä lastensuo
jelun sosiaalityötä ja aikuissosiaalityötä teh
dään Suomessa varsin erityyppisissä toimin
taympäristöissä ja työtä on organisoitu kun
nallisissa organisaatioissa hyvinkin eri tavoin. 
Suurimmissa organisaatioissa sosiaalityö on 
usein pitkälle eriytettyä, kun taas pienissä or
ganisaatioissa yksi tai kaksi sosiaalityönteki
jää voi vastata lakisääteisistä tehtävistä niin 
lastensuojelun kuin aikuissosiaalityönkin 
osalta. (Ks. KarvinenNiinikoski ym. 2005; 
Haapakoski, Kannasoja & Mänttärivan der 
Kuip 2014.) 

Tässä artikkelissa kunnallisessa sosiaali
huollossa työskentelevien sosiaalityönteki

jöiden subjektiivista työhyvinvointia tarkas
tellaan lähestymällä ilmiötä sen positiivises
ta ulottuvuudesta käsin. Perinteisesti työhy
vinvointitutkimuksissa on tarkasteltu hyvin
vointia patogeenisesti eli työssä ilmenevän 
pahoinvoinnin, uupumuksen ja stressin kaut
ta (Kinnunen & Feldt 2005). Tämä on koske
nut myös sosiaalityöntekijöiden työolojen ja 
työhyvinvoinnin tutkimusta (Pösö & Forsman 
2013). Viime vuosikymmeninä on kuitenkin 
alettu ymmärtää, että työhyvinvointi on muu
takin kuin ongelmien ja oireiden puuttumis
ta. Erityisesti psykologian saralla tämä posi
tiivinen näkökulma tai jopa liike on alkanut 
nousta ongelmakeskeisen lähestymistavan 
rinnalle (Mäkikangas ym. 2005; Seligman & 
Csikszentmihalyi 2000). Vähitellen myös koti
maisessa sosiaalityön tutkimuksessa on herät
ty tarpeeseen etsiä hyvinvointia ja jaksamista 
tuottavia elementtejä (mm. Pösö & Forsman 
2013). Tässä artikkelissa huomion kohteeksi 
nostetaankin työyhteisölliset, vuorovaikutuk
seen ja lähijohtamiseen liittyvät voimavarat 
sekä niiden rooli sosiaalityöntekijöiden sub
jektiivisen työhyvinvoinnin selittämisessä. 

Työpahoinvoinnista kohti hyvinvointia ja 
voimavaroja 

Työhyvinvointi on massiivinen kattokäsite, 
jonka alle mahtuu lukuisia työhön, työoloi
hin ja työntekijöiden hyvinvointiin liittyviä 
eritasoisia käsitteitä ja teoreettisia lähesty
mistapoja (Hakanen 2009a). Työhyvinvointia 
on mahdollista lähestyä muun muassa työn
tekijän subjektiivisesta kokemuksesta (mm. 
Graham & Shier 2010) tai objektiivisemmin 
työoloista (mm. Lehto & Sutela 2008) käsin. 
Sitä voidaan tarkastella sen negatiivisesta 
(mm. Maslach & Leiter 1997; Siltala 2004) tai 
positiivisesta ulottuvuudesta (mm. Seligman 
& Csikszentmihalyi 2000; Mäkikangas, Feldt & 
Kinnunen 2005) ja edellä mainittuja näkökul
mia eri tavoin yhdistäen ja painottaen. 

Työhyvinvointitutkimuksessa myönteinen 
näkökulma on alkanut saamaan enenevissä 
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määrin jalansijaa ja tätä myönteistä ulottu
vuutta on viime vuosikymmeninä tarkasteltu 
useiden eritasoisten käsitteiden ja viitekehys
ten kautta (Hakanen 2009a). Kun myönteis
tä hyvinvointia on lähestytty rakenteellisem
masta näkökulmasta, on käytetty positiivi
sia käsitteitä, kuten kestävä työ (mm. Kasvio 
2014), työelämän laatu (mm. Green 2006; 
Muñoz de Bustillo, FernándezMacías, Antón 
& Esteve 2011) sekä terve organisaatio (mm. 
Cooper & Cartwright 1994; Lindström 1994), 
joiden avulla huomio on kiinnitetty erityises
ti työnteon kontekstiin ja työoloihin (ks. myös 
Hakanen 2009a). On kuitenkin huomattava, 
että objektiivisestikaan seesteiset työolot ei
vät väistämättä tarkoita, että työntekijä kokisi 
voivansa työssään hyvin. Subjektiivinen koke
mus hyvinvoinnista ei taas puolestaan takaa, 
että työolot olisivat moitteettomat (ks. Muñoz 
de Bustillo ym. 2011, 8–14).

Työtyytyväisyyden käsitettä (job satisfac-
tion) käytettäessä suunnataan huomio puo
lestaan juuri työntekijän subjektiiviseen ko
kemukseen. Työtyytyväisyys lieneekin yksi 
tunnetuimmista myönteisen työhön liittyvän 
hyvinvoinnin käsitteistä, jonka avulla on tar
kasteltu työntekijän tyytyväisyyttä työhön ja 
työympäristöön. Työtyytyväisyystarkastelut 
pohjautuvat usein Herzbergin kahden fak
torin työtyytyväisyysteoriaan, jossa huomio 
kiinnittyy työn motivationaaliseen potentiaa
liin (Hakanen 2009a). Herzberg kollegoineen 
(1959) ajatteli työtyytyväisyyden johtuvan eri 
tekijöistä kuin tyytymättömyyden. Siten aja
tus siitä, että työhyvinvointi on jotakin muu
ta kuin pelkkää pahoinvoinnin puuttumista, ei 
siis sinänsä ole uusi. 

Work engagement käsite on puolestaan 
suhteellisen tuore tulokas myönteisen sub
jektiivisen hyvinvoinnin käsitteiden joukossa 
ja sen käyttö on yleistynyt empiirisessä työ
hyvinvointitutkimuksessa kuluneella vuosi
kymmenellä (Schaufeli & Bakker 2010, 10–
11). Vaikka käsitteen sisällöstä ja sen tarkasta 
määritelmästä vallitsee keskenään eriäviäkin 
näkemyksiä, voidaan ajatella, että sillä viita
taan positiiviseen ja suhteellisen pysyvään af

fektiivismotivationaaliseen tilaan, jota ilmen
tävät energisyyden kokemus sekä myönteinen 
suhde työhön (Bakker ym. 2011). Erityistä kä
sitteessä on, että se sisältää työhön liittyvän 
energisyyden kokemuksen, mikä uupuu sen 
muista lähikäsitteistä (ks. Sonnentag 2011). 
Sosiaalipsykologi Jari Hakanen (2002) on suo
mentanut käsitteen työn imuksi, ja käännös on 
vakiinnuttanut paikkansa kotimaisessa työhy
vinvointitutkimuksessa. 

Työn imun mittaamiseen on kehitetty kan
sainvälisessä ja kotimaisessakin tutkimuk
sessa viime vuosina melko runsaasti käytet
ty UWESmittari (Utrecht work engagement 
scale)(Schaufeli & Bakker 2003), josta sovel
lettua versiota käytetään tässä tutkimukses
sa sosiaalityöntekijöiden subjektiivisen työhy
vinvoinnin mittaamiseen. Alkuperäinen mitta
ri perustuu käsitykselle, että työn imu on tila, 
jota luonnehtivat 1) tarmokkuus, 2) työlle 
omistautuminen ja 3) työhön uppoutuminen 
(mm. Schaufeli ym. 2002; Schaufeli & Bakker 
2003; Hakanen 2009b). Tätä ilmiön kolmiulot
teista rakennetta ja operationalisointia on kui
tenkin myös kyseenalaistettu, ja osa tutkijoista 
painottaa tarkasteluissaan kahta ensimmäistä 
ulottuvuutta (mm. Schaufeli & Salanova 2011). 
Joissakin tutkimuksissa uppoutumisen rooli 
on myös osoittautunut kiistanalaiseksi (mm. 
Schaufeli ym. 2008). Lisäksi käsitteen määrit
telyjen on kritisoitu olevan käsitteellisen sijas
ta operationaalista. Määrittelyä on siis tehty 
kehitetyn mittarin kautta, mikä puolestaan on 
johtanut mittarin varsin huolettomaan käyt
töön ilman, että itse ilmiön käsitteellistämi
seen olisi paneuduttu riittävästi (Schaufeli & 
Salanova 2011; Maslach 2011). 

Vaikka tämän tutkimuksen kohteena on 
työn tekijän subjektiivinen työhyvinvoinnin 
kokemus, kyse ei ole ilmiöstä, jota voidaan 
tar kastella huomioimatta työn tekemisen 
kon tekstia. Tämä tutkimus paikantuukin työn 
vaatimusten ja voimavarojen mallin viiteke
hykseen (Job Demands-Resources, JDR), jonka 
voidaan ajatella tarjoavan vastauksen työhy
vinvoinnin yksiulotteisen ja yksilökeskeisen 
määrittelyn tuottamiin ongelmiin. Kyseessä on 
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kokonaisvaltainen teoreettinen malli, joka lä
hestyy työhyvinvointia työn vaatimusten sekä 
voimavaratekijöiden kautta huomioiden työn 
kontekstin subjektiivisen kokemuksen tarkas
telussa. (Mm. Demerouti ym. 2001; Schaufeli 
& Bakker 2004; Bakker & Demerouti 2007.) 
Mallissa siis yhdistyvät työn tekemisen olo
suhteet sekä subjektiivinen työhyvinvoinnin 
kokemus.

Mallissa työn piirteet jakautuvat työn vaa
timuksiin ja voimavaroihin. Vaatimukset ovat 
fyysisiä, psykologisia, sosiaalisia ja organisato
risia työn piirteitä, jotka vaativat työntekijältä 
ponnisteluja ja joihin liittyy jonkinlaisia rasit
teita. Voimavaratekijöillä tarkoitetaan puoles
taan vastaavanlaisia työn piirteitä, jotka voivat 
vähentää vaatimusten aiheuttamia rasitteita. 
Lisäksi ne voivat olla relevantteja työn tavoit
teiden saavuttamisen kannalta ja tukea työn
tekijän kasvua sekä työssä oppimista. Työn 
voimavarat ovat siis tarpeellisia työn vaati
musten kohtaamisessa ja vaatimusten kiel
teisten vaikutusten puskuroimisessa, mutta 
niillä on mallin mukaan myös myönteistä työ
hyvinvointia tuottava itseisarvo. (Demerouti 
ym. 2001; Schaufeli & Bakker 2004; Bakker 
& Demerouti 2007; Hakanen 2005.) Tässä ar
tikkelissa työhyvinvointia tarkastellaankin 
tällaisena subjektiivisena sosiaalityöntekijän 
kokemana tilana ja työn kontekstiin liittyvät 
voimavaratekijät nähdään ilmiön selittäjinä. 
Tarkoituksena on siis tarkastella, selittävätkö 
työyhteisölliset voimavarat myönteistä sub
jektiivista hyvinvointia. JDRmallia sovelletaan 
artikkelissa tältä osin.

Sosiaalityöntekijöiden työolojen ja 
työhyvinvoinnin tutkimus

Suomessa työoloja koskevilla tutkimuksilla on 
pitkät perinteet, ja esimerkiksi Sosiaalialan 
työolot hankkeessa (Yliruka ym. 2009) sosi
aalialan ammattilaisten työoloja on selvitetty 
hyvinkin laajasti. Juuri kunnallisessa sosiaali
huollossa työskentelevien sosiaalityöntekijöi
den työoloista tiedetään empiirisen tutkimuk
sen kautta kuitenkin varsin niukasti (ks. Meltti 

& Kara 2009). Olemassa olevat sosiaalityön
tekijöiden työhyvinvointiin keskittyneet tut
kimukset ovat olleet varsin pahoinvointipai
notteista, ja myönteisten lähestymistapojen 
puutteeseen on herätty tutkimuskentällä vas
ta viime vuosina (ks. Pösö & Forsman 2013). 

Kansainvälisissä tutkimuksissa sosiaali
työntekijöiden hyvinvoinnin kysymyksiä on 
viime vuosina lähestytty muun muassa sub
jektiivisen hyvinvoinnin käsitteen kautta 
(Subjective well-being, SWB), jolloin hyvinvoin
tia on pyritty tarkastelemaan kokonaisvaltai
sesti työntekijän näkökulmasta ja kokemuk
sesta käsin (mm. Graham & Shier 2010; Shier 
& Graham 2011a & 2011b; Graham ym. 2013). 
Näissä tarkasteluissa työhön liittyvä hyvin
vointi on kuitenkin muodostanut vain yh
den hyvinvoinnin osaalueen. Kun huomio on 
suunnattu juuri työhön liittyvään hyvinvoin
tiin, on työtyytyväisyyden käsite osoittautu
nut suosituksi lähestymistavaksi myös sosiaa
lityöntekijöiden hyvinvoinnin tutkimuksessa 
(mm. Collins 2008; Jessen 2010; Hombrados
Mendieta & CosanoRivas 2013; Graham ym. 
2013). Sosiaalityöntekijöiden työtyytyväisyy
den mittaamiseen on kehitetty jopa erillinen 
Social Worker Satisfaction Scale (SWSS), jon
ka avulla on pyritty mittaamaan juuri sosiaa
lityöntekijöiden tyytyväisyyttä työhön ja am
mattiin (Graham ym. 2013). 

Useissa työtyytyväisyystutkimuksissa sosi
aalityöntekijöiden on havaittu olevan huomat
tavan tyytyväisiä työhönsä (mm. Collins 2008; 
Jessen 2010; Stalker ym. 2007). Erityisen kiin
nostavaa on se, että sosiaalityöntekijöiden on 
havaittu olevan yhtäaikaisesti rasittuneita ja 
uupuneita, mutta siitäkin huolimatta työhön
sä tyytyväisiä (Stalker ym. 2007; Jessen 2010). 
Nämä tulokset tukevat ajatusta, että työhyvin
voinnissa on kyse useampiulotteisesta ilmi
östä, jota ei voi hedelmällisesti tarkastella ai
noastaan negatiivisen ulottuvuuden kautta (ks. 
Maslach ym. 2001; Schaufeli & Salanova 2011). 

Osa tutkijoista on suunnannut huomionsa 
sosiaalityöntekijöiden yksilöllisiin voimava
roihin, kuten emotionaaliseen ja sosiaaliseen 
kompetenssiin sekä reflektiokykyyn (Kinman 
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& Grant 2011) sekä koherenssin ja pystyvyy
den tunteeseen (Collins 2015), työhyvinvoin
nin selittäjinä, mutta tällöin huomio on ollut 
pääsääntöisesti tekijöissä, jotka tekevät työn
tekijöistä vastustuskykyisempiä stressille ja 
kuormitukselle. Voimavaroja on siis tarkas
teltu suhteessa pahoinvointiin. Nämä tutki
mukset ovat tuottaneet tärkeää tietoa siltä 
osin, kun ajatellaan, että työntekijät ja erityi
sesti alan opiskelijat voivat kehittää yksilöl
lisiä voimavaroja, jotka suojaavat heitä työn 
kuluttavilta vaatimuksilta. Väitän kuitenkin, 
että on ensiarvoisen tärkeää lähestyä työhy
vinvointia ja pahoinvointia myös rakenteel
lisemmasta näkökulmasta ja tunnistaa orga
nisatorisia ja työyhteisöllisiä tekijöitä, joihin 
tarttumalla voidaan tukea sosiaalityöntekijöi
den subjektiivista hyvinvointia sekä parantaa 
työoloja. Stressille vastustuskykyisinkään so
siaalityöntekijä tuskin selviää hyvinvoivana 
kohtuuttoman kuormittavista työoloista, vaik
ka kutsumus auttamistyöhön olisi kuinka vah
va (Kinman & Grant 2011; Stalker ym. 2007).

Vaikka sosiaalityöntekijöiden työhyvin
voinnin tutkimus onkin keskittynyt pahoin
voinnin kysymyksiin, on hyvinvoinnin myön
teistäkin ulottuvuutta siis tutkittu, joskin var
sin moninaisten näkökulmien, käsitteiden ja 
menetelmien avulla. Tutkimusten ja selvitys
ten myötä on alkanut hahmottua käsitys mah
dollisista voimavaratekijöistä, joilla on merki
tystä sosiaalityöntekijöiden kokemalle hyvin
voinnille. Suhteet työtovereihin ja esimieheen 
sekä työyhteisön ilmapiiri ovat osoittautuneet 
varsin usein tärkeiksi työhyvinvoinnin läh
teiksi ja työn voimavaroiksi (mm. Karvinen
Niinikoski ym. 2005; Vataja & Julkunen 2004; 
Vataja ym. 2007; Shier & Graham 2011a). 
Työssä jatkamista koskevissa tutkimuksis
sa johtaminen sekä esimiehiltä ja kollegoil
ta saatu tuki on nähty tärkeinä voimavara
tekijöinä (DePanfilis & Slotnik 2008; Pösö & 
Forsman 2013). Kotimaisissa sosiaalityönte
kijöiden hyvinvointia koskevissa tutkimuk
sissa näiden voimavarojen yhteyksiä työhy
vinvointiin ei kuitenkaan toistaiseksi ole se
litetty tilastollisin menetelmin, joskin kuvai

levia selvityksiä mahdollisista voimavaroista 
on tehty (mm. KarvinenNiinikoski ym. 2005). 
Tässä tutkimuksessa pyritäänkin tarkastele
maan juuri työyhteisöön liittyvien horisontaa
listen ja vertikaalisten voimavarojen yhteyttä 
myönteisen työhyvinvoinnin kokemukseen. 
Horisontaalisilla työyhteisöllisillä voimava
roilla tarkoitetaan voimavaroja, jotka liittyvät 
työntekijöiden välisiin suhteisiin ja yhteisöl
lisyyden kokemukseen. Vertikaalisilla voima
varoilla puolestaan tarkoitetaan tekijöitä, jot
ka liittyvät työntekijän ja hänen esimiehensä 
väliseen suhteeseen, kuten luottamukseen esi
miehen osaamiseen ja tukeen. 

Sosiaalityöntekijöiden kokemaa työhyvin
vointia on kuitenkin vain harvoin tarkasteltu 
työn imu käsitteen kautta tai JDRmallia so
veltaen. Sosiaalityöntekijöitä on ollut muka
na muutamissa kansainvälisissä määrällisis
sä tutkimusaineistoissa, mutta kyseisten tut
kimusten huomio on ollut UWESmittarin va
lidoinnissa, joten ne eivät ole tuottaneet tar
kempaa tietoa ilmiön yleisyydestä saati sen 
selittäjistä juuri sosiaalityöntekijöiden kes
kuudessa (ks. Nerstad ym. 2010; Schaufeli ym. 
2006). Kotimaisessa tutkimuksessa sosiaali
työntekijöiden työhyvinvointia on lähestyt
ty työn imu käsitteen kautta lähinnä sosiaa
lityön opinnäytteissä ja tällöinkin laadullisin 
tutkimusmenetelmin. Sellaisia surveytutki
muksia ei ole toistaiseksi tehty, joissa ilmiö
tä, sen laajuutta tai sitä selittäviä tekijöitä oli
si tarkasteltu juuri sosiaalityöntekijöiden kes
kuudessa. Työn vaatimusten ja voimavarojen 
viitekehys sekä työn imu käsite mahdollista
vat puutteistaan huolimatta hedelmällisen lä
hestymistavan sosiaalityöntekijöiden työhy
vinvoinnin tutkimiseen, sillä siinä yhdistyvät 
työntekijän subjektiivinen kokemus sekä työ
oloja koskevat tarkastelut. 

Tutkimusasetelma

Artikkelin päätavoitteena on tarkastella ho
risontaalisten ja vertikaalisten työyhteisöl
listen voimavarojen yhteyttä sosiaalityön
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tekijöiden subjektiiviseen työhyvinvointiin. 
Kokonaistutkimuksen perusjoukko muodos
tuu henkilöistä, jotka työskentelevät Manner
Suomessa kunnallisessa sosiaalihuollossa so
siaalityöntekijän tehtävissä ja joiden toimen
kuvaan kuuluvat aikuissosiaalityön ja / tai las
tensuojelun sosiaalityön tehtävät. Koska jul
kisen sektorin palveluksessa työskentelevis
tä sosiaalityöntekijöistä ei ole rekisteriä, pe
rusjoukon tarkkaa lukumäärää ei tunneta (ks. 
Saarinen ym. 2012). Aineiston edustavuutta 
on kuitenkin tarkasteltu Valviran (2014) sekä 
Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL 
2013) tietojen avulla. Näiden perusteella ai
neisto edustaa tutkimuksen perusjoukkoa. 

Pyyntö tutkimukseen osallistumisesta toi
mitettiin kaikkiin MannerSuomen kuntiin 
(N=320) ja niistä 59,4 % (n=190) osallistui 
tutkimukseen. Asukasmääriltään erikokois
ten kuntien osuudet aineistossa vastaavat ti
lannetta MannerSuomessa (ks. Valvira 2014). 
Aineistonkeruu toteutettiin vuosina 2011–
2012 ja sen yhteydessä tiedusteltiin, kuinka 
monta työntekijää kunnassa työskentelee ai
kuissosiaalityön ja / tai lastensuojelun sosi
aalityön tehtävissä. Tämä tieto on saatu kui
tenkin vain niistä kunnista, jotka osallistu
vat tutkimukseen. Linkki sähköiseen kysely
lomakkeeseen toimitettiin 1 755 perusjouk

koon kuuluvalle vastaajalle sähköpostitse ja 
vastausprosentiksi muodostui 46,5 (n=817). 

Vastaajista 92,4 prosenttia on naisia ja 
heidän keskiikänsä on 44,3 vuotta. THL:n 
(2013) mukaan suomalaisista sosiaalihuol
lon työntekijöistä noin 91 prosenttia on naisia 
ja työntekijöiden keskiikä on noin 45 vuotta. 
Vastaajista 70 prosenttia työskentelee vakitui
sessa työsuhteessa ja omaa sosiaalityöntekijän 
muodollisen pätevyyden (ks. taulukko 1). Myös 
näiltä osin aineisto vastaa Valviralla (2014) 
olevaa tietoa vakituisten ja määräaikaisten so
siaalityöntekijöiden määrästä. Työhyvinvointia 
tarkastelevien kysymyksien osalta vastaus
prosentti on 40 (n=703) ja työyhteisöä kos
kevien väittämien osalta 38–39 (n=666–680). 
Puuttuva tieto on MCARtestituloksen perus
teella satunnaista (p=0,501). 

Subjektiivisen työhyvinvoinnin sekä työ
yhteisöllisten voimavarojen mallien fakto
rirakennetta ja validiteettia tutkittiin kon
firmatorisen faktorianalyysin avulla. Tämän 
jälkeen rakennettiin faktoreiden regressio
malli, jossa horisontaalisilla ja vertikaalisil
la työyhteisöllisillä voimavaroilla selitettiin 
sosiaalityöntekijöiden subjektiivista työhy
vinvointia. Rakennevaliditeettitarkasteluissa 
käytettiin Khiin neliötestiä (χ²), jonka avulla 
analysoitiin havaitun ja odotetun korrelaa

Taulukko 1. Aineiston kuvaus (n = 817)

n ka. %

 Sukupuoli

  mies 62 7,6

  nainen 755 92,4

 Ikä 816 44,3 vuotta

 Pätevyys

  muodollinen pätevyys 568 69,6

  ei muodollista pätevyyttä 248 30,4

 Työsuhteen laatu

  toistaiseksi voimassa oleva 559 70

  määräaikainen 240 30

 Työkokemus sosiaalialalla 802 14,9 vuotta

 Työkokemus nykyisen työnantajan palveluksessa 801 8,5 vuotta
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tiomatriisin eroja (Hu & Bentler 1995). Khiin 
neliötestin ohella käytettiin myös Normed
fit Indeksiä (NFI) (Bentler & Bonnett 1980), 
sillä otoskoon ollessa suuri, khiin neliö tes
ti hylkää mallin herkästi virheellisesti (Hair 
ym. 2006). Lisäksi mallien sopivuutta ai
neistoon arvioitiin TuckerLewis Indeksin 
(TLI), Comparative Fit Indeksin (CFI) sekä 
Root Mean Square Error of Approximationin 
(RMSEA) avulla. Mikäli NFI≥0,95, TLI≥0,95, 
CFI≥0,95 sekä RMSEA<0,06 mallia voi pitää 
aineistoon hyvin sopivana (ks. Schreiber ym. 
2006). Lopuksi tarkasteltiin hierarkkisen li
neaarisen regressioanalyysin avulla taustate
kijöiden sekä edellä mainittujen työyhteisöl
listen voimavaratekijöiden roolia työhyvin
voinnin myönteisen ulottuvuuden selittämi
sessä. Ryhmävertailuissa on käytetty ttestiä.

Keskeiset muuttujat sekä faktoreiden 
rakennevaliditeetti

Subjektiivisen työhyvinvoinnin kokemusten 
useutta mitattiin viidestä väittämästä koos
tuvalla mittarilla (α=0,909), joka on sovellus 
UWES–9mittarista (Schaufeli & Bakker 2003; 
Hakanen 2009b). Väittämistä kaksi, 1. ”Tunnen 
olevani työskennellessäni täynnä energiaa” 
(VI1) ja 2. ”Aamulla herättyäni minusta tuntuu 
hyvältä lähteä töihin” (VI3), mittaavat työssä 
koettua tarmokkuutta. Seuraavat kaksi väittä
mää 3. ”Olen innostunut työstäni” (DE2) ja 4. 
”Työni inspiroi minua” (DE3) mittaavat työl
le omistautumista ja viimeinen väittämä 5) 
”Tunnen mielihyvää, kun olen syventynyt työ-
höni” (AB3) myönteistä työhön uppoutumista. 

Muuttujien väliset korrelaatiot vaihtelivat 
välillä 0,607 ja 0,825 (ks. taulukko 2, muuttujat 
1–5). Alkuperäisen UWES–9 kysymyspatteris
ton väittämistä kaksi (AB5=”Työskennellessäni 
työni vie minut mukanaan” ja AB4=”Olen täysin 
uppoutunut työhöni”) korreloivat huomatta
vasti heikommin muiden työhyvinvointia mit
taavien muuttujien kanssa. Korrelaatiot vaih
telivat välillä 0,302 ja 0,474 (vrt. taulukko 2) 
ja ne päätettiin jättää työhyvinvointimittarin 
ulkopuolelle. Näiden väittämien voidaan aja

tella jopa liittyvän työpahoinvointiin niin sa
notun työnarkomanian muodossa, sillä väittä
mistä puuttuu selkeä myönteinen sisältö (ks. 
Schaufeli ym. 2008). Samaten poistettiin alku
peräisen mittarin väittämä ”Olen ylpeä työstä-
ni” (DE4), sillä ylpeys työstä ei välttämättä ole 
osa hyvinvointia työssä. Sosiaalityössä ylpeys 
työstä myös saa ehkä jokseenkin erilaisen mer
kityksen, joka on kietoutunut monimutkaisella 
tavalla työn yhteiskunnalliseen merkitykseen, 
arvostukseen, ammattiylpeyteen ja mahdolli
suuksiin tehdä työtä, jolla on merkitystä. Tässä 
mielessä sen voisi ymmärtää työssä koetun 
subjektiivisen hyvinvoinnin mahdollisena se
littäjänäkin.

Edellä mainittuja ratkaisuja puolsivat 
myös tilastolliset testit, joiden mukaan alku
peräinen UWES–9 malli osoittautui aineis
toon sopimattomaksi (χ²=441,698; df=27; 
p=,000; NFI=0,827; RMSEA=0,148; CFI=0,835; 
TLI=0,780; AIC=18371; BICadj.=18409), 
kun taas sovellettu malli sopi aineistoon hy
vin (χ²=20,869; df=5; p=0,001; NFI=0,978; 
RMSEA=0,067; CFI=0,983; TLI=0,966; 
AIC=9886; BICadj.=9907). Koska alkuperäi
nen UWES–9 mittaristo koostuu yhdeksäs
tä väittämästä, joista kolme muuttujaa mittaa 
omistautumista, kolme tarmokkuutta ja kolme 
uppoutumista, testattiin myös kolmen fakto
rin mallin sopivuutta aineistoon, mutta tämä
kin teoreettinen malli osoittautui aineistoon 
sopimattomaksi (χ²=405,797; df=27; p=0,000; 
NFI=0,841; RMSEA=0,150; CFI=0,848; 
TLI=0,772; AIC=18185; BICadj.=18227). 
Sovellettu malli sopi aineistoon parhaiten.

Subjektiivista työhyvinvointia mittaavien 
muuttujien faktorilataukset vaihtelivat välillä 
0,759 ja 0,856 (ks. kuvio 2). Voimakkaimmin 
faktorille latautui väittämä, joka mittasi työ
hön liittyvää innostuneisuuden kokemus
ta (DE2). Yhden faktorin malli osoittautui 
aineistoon tilastollisesti sopivaksi. Kahden 
omistautumista mittaavan muuttujan (DE2 
ja DE3) jäännösten varianssien vapauttami
nen paransi mallin tilastollista sopivuutta. 
Tätä ratkaisua voi pitää myös sisällöllisesti 
perusteltuna, sillä molemmat muuttujat mit
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taavat omistautumista työlle. Khiin neliötesti
tulos (χ²=6,4; df=4; p=0,171), TLI (0,994), CFI 
(0,997), RMSEA (0,029) sekä AIC (9850) ja BIC 
(9872) puolsivat modifioitua mallia, joten ky
seistä mallia käytettiin myös faktoreiden re
gressiomallissa. 

Työyhteisöllisiä voimavaroja mittaaville 
muuttujille rakennettiin kahden faktorin malli, 
joissa toisen faktorin muodostivat työyhteisön 
yhteisöllisyyttä ja työntekijöiden välisiä suh

teita mittaavat väittämät: 1. ”Työyhteisössäni 
on hyvä yhteishenki työntekijöiden välillä” 
(H1), 2. ”Voin olla oma itseni työtovereide-
ni seurassa (H2)”, 3. ”Saan tarvittaessa tukea 
työtovereiltani” (H3) ja 4. ”Koen olevani työyh-
teisöni tasavertainen jäsen” (H4) (α=0,801). 
Toinen faktori muodostui viidestä työyhtei
söllisten voimavarojen vertikaalista ulottu
vuutta eli luottamusta lähiesimieheen tukeen 
ja hänen osaamiseensa mittaavasta väittä

Taulukko 2. Muuttujien väliset korrelaatiot sekä muuttujien keskiluvut

Muuttujat: 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1. Tunnen olevani työskennellessäni  
täynnä energiaa (VI1)

1

2. Aamulla herättyäni minusta tuntuu  
hyvältä lähteä töihin (VI3)

,610 1

3. Olen innostunut työstäni (DE2) ,662 ,658 1

4. Työni inspiroi minua (DE3) ,638 ,616 ,825 1

5. Tunnen mielihyvää, kun olen  
syventynyt työhöni (AB3)

,607 ,659 ,717 ,716 1

6. Työyhteisössäni on hyvä yhteishenki 
työntekijöiden välillä (H1)

,187 ,213 ,226 ,195 ,202 1

7. Voin olla oma itseni työtovereideni  
seurassa (H2) ,192 ,216 ,205 ,208 ,219 ,621 1

8. Saan tarvittaessa tukea  
työtovereiltani (H3)

,153 ,184 ,145 ,180 ,179 ,487 ,481 1

9. Koen olevani työyhteisöni  
tasavertainen jäsen (H4) ,138 ,216 ,129 ,125 ,156 ,448 ,520 ,492 1

10. Saan lähiesimieheltäni tarvittaessa  
neuvoja ja tukea (V1)

,190 ,226 ,209 ,178 ,185 ,224 ,203 ,227 ,245 1

11. Lähiesimieheni pitää minut ajan tasalla 
työhöni vaikuttavista asioista (V2) ,158 ,174 ,155 ,143 ,170 ,223 ,252 ,268 ,277 ,694 1

12. Lähiesimieheni on aidosti kiinnostunut 
mielipiteistäni ja näkemyksistäni (V3) ,163 ,189 ,200 ,180 ,221 ,282 ,303 ,337 ,352 ,683 ,621 1

13 Luotan täysin lähiesimieheni ammatti-
taitoon henkilöstöjohtamisessa (V4) ,172 ,183 ,191 ,167 ,169 ,279 ,198 ,250 ,182 ,622 ,595 ,627 1

14. Luotan täysin lähiesimieheni ammatti-
taitoon asiajohtamisessa (V5) ,171 ,183 ,168 ,163 ,173 ,245 ,184 ,218 ,160 ,628 ,590 ,565 ,758 1

Keskiarvo 5,17 5,48 5,62 5,34 5,66 4,01 4,26 4,33 4,26 3,90 3,69 3,74 3,26 3,58
Keskihajonta 1,38 1,43 1,32 1,47 1,26 ,953 ,847 ,828 1,03 1,08 1,10 1,04 1,23 1,18

Muuttujat 1-5:  1 = ei koskaan, 2 = muutaman kerran vuodessa, 3 = kerran kuussa, 4 = muutaman kerran kuussa, 5 = kerran viikossa,  
6 = muutaman kerran viikossa, 7 = päivittäin

Muuttujat 6-14: 1 = täysin eri mieltä, 2 = jokseenkin eri mieltä, 3 = en samaa, enkä eri mieltä, 4 = jokseenkin samaa mieltä,  
5 = täysin samaa mieltä
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mästä: 1. ”Saan lähiesimieheltäni tarvittaes-
sa neuvoja ja tukea” (V1), 2. ”Lähiesimieheni 
pitää minut ajan tasalla työhöni vaikuttavis-
ta asioista” (V2), 3. ”Lähiesimieheni on aidos-
ti kiinnostunut mielipiteistäni ja näkemyksis-
täni” (V3) ja 4. ”Luotan täysin lähiesimieheni 
ammattitaitoon henkilöstöjohtamisessa” (V4) 
ja 5. ”Luotan täysin lähiesimieheni ammat-
titaitoon asiajohtamisessa” (V5) (α=0,897). 
Vertikaalisia työyhteisöllisiä voimavaroja tar
kasteltavien muuttujien väliset korrelaatiot 
ovat kohtalaisia (ks. taulukko 2, muuttujat 10–
14). Horisontaalisten voimavarojen osalta (ks. 
taulukko 2, muuttujat 6–9) korrelaatiot olivat 
hieman matalampia, mutta riittäviä jatkoana
lyysejä varten. Horisontaalisia ja vertikaalisia 
työyhteisöllisiä voimavaraoja koskevat väittä
mät korreloivat keskenään, mutta korrelaatiot 
jäivät matalahkoiksi, mikä myös puolsi työyh
teisöllisten voimavarojen kaksiulotteista tar
kastelua. 

Konfirmatorinen faktorianalyysi vahvisti 
työyhteisöllisten voimavarojen kahden fak
torin mallin aineistoon sopivaksi (ks. tauluk
ko 3). Yhteensopivuus parani, kun mallia mo
difioitiin niin, että muuttujien V5 ja V4 sekä 
muuttujien H2 ja H1 jäännösvarianssit vapau
tettiin. Ratkaisu osoittautui myös sisällöllisesti 
perustelluksi. Yhden faktorin malli ei sopinut 
aineistoon (ks. taulukko 3), joten jatkoanalyy
seissa työyhteisöllisiä voimavaroja tarkastel
laan kahden ulottuvuuden, horisontaalisen ja 
vertikaalisen kautta. Edellä esitettyihin ana
lyyseihin perustuen rakennettiin siis kolme 
summamuuttujaa, joista yksi mittasi subjek
tiivista työhyvinvointia, toinen horisontaali

sia ja kolmas vertikaalisia työyhteisöllisiä voi
mavaroja.

Hyvinvointia ja työyhteisöllisiä voimavaroja ‒ 
onko niitä?

Työyhteisöllisten voimavarojen suhteen so
siaalityöntekijöiden työolot näyttivät varsin 
myönteisiltä (ks. taulukko 4). Vastaajista jopa 
91 prosenttia uskoi saavansa tarvittaessa tu
kea työtovereiltaan. Yhteishengen puolestaan 
arvioi hyväksi liki 80 prosenttia vastaajista. 
Noin 75 prosenttia vastaajista uskoi saavan
sa esimieheltään tarvittaessa tukea ja neuvo
ja. Heikoiten luotettiin lähiesimiehen osaami
seen henkilöstöjohtamisessa, tosin liki 50 pro
senttia vastaajista luotti esimiehen ammatti
taitoon myös tältä osin, kun liki 20 prosenttia 
vastaajista ei ottanut asiaan kantaa (ks. tau
lukko 4). Voidaankin ajatella, että esimiestyös
sä ja johtamisessa lienee edelleen kehittämis
tarpeita kunnallisessa sosiaalihuollossa. 

Vastaajista 83 prosentilla horisontaaliset 
työyhteisölliset voimavarat olivat melko vah
vat tai vahvat (ks. kuvio 1). He siis kokivat työ
yhteisössään yhteisöllisyyttä sekä työntekijöi
den välistä luottamusta. Ttestillä tarkasteltu
na työntekijän sukupuoli (p=0,875), muodolli
nen pätevyys (p=0,819) eikä työsuhteen vaki
tuisuus (p=0,979) olleet yhteydessä horison
taalisten työyhteisöllisten voimavarojen vah
vuuteen. Sosiaalityöntekijöiden vertikaaliset 
työyhteisölliset voimavarat, toisin sanoen hei
dän luottamuksensa esimiehen ammattitai
toon ja tukeen, eivät olleet aivan yhtä vahvat 

Taulukko 3. Työyhteisöllisten voivavarojen mallien yhteensopivuus aineistossa

Malli: χ² df p NFI RMSEA CFI TLI AIC BIC (adj.)

Yhden faktorin malli 643,120 27 ,000 ,694 ,183 ,702 ,603 15343,426 15379,795

Kahden faktorin malli 175,007 23 ,000 ,917 ,092 ,928 ,900 14702,097 14739,812

Kahden faktorin modi-
fioitu ratkaisu*

67,411 24 ,000 ,968 ,052 ,979 ,969 14565,882 14606,292

Yhden faktorin malli: H1-H4, V1-V5
Kahden faktorin malli: F1 = Horisontaalinen ulottuvuus: H1-H4; F2 = Vertikaalinen ulottuvuus: V1-V5
* = muuttujien V5 ja V4 sekä muuttujien H2 ja H1 jäännösten varianssit vapautettu
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kuin horisontaaliset voimavarat (ks. kuvio 1). 
Silti noin 60 prosentilla vastaajista vertikaali
set työyhteisölliset voimavarat olivat joko vah
vat tai melko vahvat. Työntekijöillä, joilla ei ol
lut sosiaalityöntekijän muodollista pätevyyt
tä, oli yllättäen hieman vahvemmat vertikaa
liset työyhteisölliset voimavarat kuin pätevillä 
työntekijöillä, kun ryhmiä vertailtiin ttestillä. 
Ero oli käytännössä hyvin pieni, joskin tilas
tollisesti merkitsevä (p=0,007). Niinpä myös 
määräaikaisten työntekijöiden vertikaaliset 
voimavarat olivat hieman vahvemmat kuin 
vakituisten työntekijöiden, mutta myös tämä 
ero oli käytännössä olematon, joskin tilastol
lisesti merkitsevä (p=0,025). Vastaajan suku
puoli (p=0,337) sekä esimiehen sosiaalityön
tekijän pätevyys (p=0,910) eivät olleet yhtey
dessä vastaajan vertikaalisten voimavarojen 
vahvuuteen ttestillä tarkasteltuna, eikä vas
taajan iän (r= 0,096) ja voimavarojen vahvuu
den välillä ollut korrelaatiota. 

Myönteisiä subjektiivisen työhyvinvoinnin 
kokemuksia oli vähintään muutaman kerran 
viikossa noin 41 prosentilla vastaajista, ja päi
vittäin tällaisia kokemuksia oli liki 20 prosen
tilla vastaajista. Lähes seitsemällä prosentilla 

vastaajista tällaisia kokemuksia oli kuitenkin 
vain kerran kuussa tai muutamia kertoja vuo
dessa. Keskimäärin sosiaalityöntekijöillä oli 
subjektiivisen työhyvinvoinnin kokemuksia 
kerran pari viikossa. Yleisimpiä olivat innos
tuksen kokemukset sekä mielihyvän tuntemi
nen työhön syvennyttäessä. Lähes 27 prosent
tia vastaajista koki olevansa innostunut työs
tään päivittäin (ks. taulukko 5).

Naiset kokivat työssään miehiä aavistuk
sen useammin subjektiivista työhyvinvointia, 
joskin ero sukupuolten välillä oli käytännössä 
liki olematon (ks. taulukko 6). Kiinnostavaksi 
tuloksen tekee, että usein naisilla ajatel
laan olevan miehiä suurempi riski myös uu
pua työssään (mm. Kalimo & Toppinen 1997; 
Rikala 2013). Samaten määräaikaisissa sosi
aalityöntekijän tehtävissä työskentelevät ko
kivat työssään hyvinvointia hieman useammin 
kuin vakituisessa työsuhteessa työskentelevät 
(ks. taulukko 6). Määräaikaisissa työsuhteis
sa työskentelevistä vastaajista muodollisesti 
epäpäteviä työntekijöitä oli liki 86 prosenttia 
ja näin ollen myös epäpätevät työntekijät ko
kivat työssään päteviä useammin subjektiivis
ta työhyvinvointia (t-testin p < 0.001). Nämä 

Taulukko 4. Sosiaalityöntekijöiden työyhteisölliset voimavarat (%, n = 666–680)

täysin eri 
mieltä

jokseenkin eri 
mieltä

en samaa, 
enkä eri mieltä

jokseenkin 
samaa mieltä

täysin samaa 
mieltä

Työyhteisössäni on hyvä yhteishenki  
työntekijöiden välillä

1,3 8,2 12,1 44,6 33,8

Voin olla oma itseni työtovereideni  
seurassa

0,9 4,3 8,1 41,3 45,4

Saan tarvittaessa tukea työtovereiltani 1,3 3,8 3,8 42,9 48,1

Koen olevani työyhteisöni tasavertainen 
jäsen

2,1 8,4 6,3 28,2 55,0

Saan lähiesimieheltäni tarvittaessa  
neuvoja ja tukea

3,2 11,6 10,7 41,3 33,3

Lähiesimieheni pitää minut ajan tasalla  
työhöni vaikuttavista asioista

3,3 16,2 13,1 43,4 24,0

Lähiesimieheni on aidosti kiinnostunut  
mielipiteistäni ja näkemyksistäni

2,6 12,6 16,5 44,4 23,9

Luotan täysin lähiesimieheni  
ammattitaitoon henkilöstöjohtamisessa

8,6 23,4 18,2 33,0 16,8

Luotan täysin lähiesimieheni  
ammattitaitoon asiajohtamisessa

5,4 17,9 14,0 39,2 23,6



n   13 

ARTIKKELIT
Maija Mänttäri-van der Kuip

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  13 (1) – 2015

Taulukko 5. Sosiaalityöntekijöiden subjektiivisen työhyvinvoinnin kokemukset 
   (%, keskiarvo, n = 696)

Päivittäin 

Muutaman 
kerran  

viikossa 
Kerran 
viikossa 

Muutaman  
kerran 
kuussa 

Kerran 
kuussa 

Muutaman 
kerran  

vuodessa 
Ei  

koskaan Keskiarvo

Tunnen olevani työskennel-
lessäni täynnä energiaa

12,5 39,7 18,2 18,1 6,3 3,4 1,7 5,17

Aamulla herättyäni minusta 
tuntuu hyvältä lähteä töihin

24,6 37,6 16,4 11,1 4,9 3,7 1,7 5,48

Olen innostunut työstäni 26,6 39,5 15,1 10,8 4,0 3,4 0,6 5,61

Työni inspiroi minua 21,7 35,8 17,2 13,6 5,5 4,3 1,9 5,34

Tunnen mielihyvää, kun olen 
syventynyt työhöni

25,9 41,5 15,9 9,6 3,9 2,7 0,4 5,66

Subjektiivisen työhyvinvoin-
nin kokemukset 

18,2 40,9 21,7 12,2 4,5 2,3 0,1 5,48

1 = ei koskaan, 2 = muutaman kerran vuodessa, 3 = kerran kuussa, 4 = muutaman kerran kuussa, 5 = kerran viikossa, 6 = 
muutaman kerran viikossa, 7 = päivittäin

1

3

13

48

35

2

12

26

38

22

0 10 20 30 40 50

Vertikaaliset  työyhteisölliset voimavarat

Horisontaaliset työyhteisölliset voimavaratHeikot

Melko heikot

Ei heikot eikä vahvat

Melko vahvat

Vahvat

%

Kuvio 1. Sosiaalityöntekijöiden vertikaaliset ja horisontaaliset työyhteisölliset voimavarat 
 (suhteelliset osuudet, n=666-680)

tulokset ovat linjassa aiempien työn imua kä
sittelevien tutkimusten kanssa, jotka ovat 
osoittaneet naisten ja määräaikaisten työn
tekijöiden kokevan työssään enemmän työn 
imua esimerkiksi suomalaisissa terveyden
huoltoorganisaatioissa (Mauno ym. 2005). 
On kuitenkin huomattava, että tilastollisesta 

merkitsevyydestä huolimatta erot ryhmien vä
lillä ovat käytännössä hyvin pienet. 

Sosiaalityöntekijät, joiden työhön kuului 
lastensuojelun tehtäviä, eivät eronneet myön
teisen työhyvinvoinnin kokemusten useudes
sa työntekijöistä, joiden tehtäviin ei kuulunut 
lastensuojelun tehtäviä. Eroa ei ollut myöskään 
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esimiestehtävissä työskentelevien ja sellaisten 
työntekijöiden välillä, joilla esimiestehtävät ei
vät kuuluneet työtehtäviin (ks. taulukko 6). 

Työyhteisölliset voimavarat subjektiivisen 
työhyvinvoinnin selittäjinä 

Työyhteisöllisten voimavarojen yhteyttä sub
jektiiviseen työhyvinvointiin tarkasteltiin ra
kentamalla faktoreiden regressiomalli, jossa 
työyhteisöllisten voimavarojen horisontaali
sella ja vertikaalisella ulottuvuudella selitet
tiin subjektiivista työhyvinvointia (ks. kuvio2). 
Malli sopi aineistoon hyvin (χ²=118,734; 
df=71; p < ,001; NFI=,970; RMSEA=,031; 
CFI=,988; TLI=,984). Työyhteisölliset voima
varat selittivät subjektiivisesta työhyvinvoin
nista noin 13 prosenttia. Analyysia jatkettiin 
hierarkkisen regressioanalyysin avulla, jolla 
tarkasteltiin työyhteisötekijöiden lisäksi myös 
vastaajien taustatekijöiden roolia myönteisen 
työhyvinvoinnin selittämisessä.

Vaikka naiset ja määräaikaiset työnteki
jät kokivat miehiä ja vakituisia työntekijöitä 
useammin subjektiivista työhyvinvointia, ei 
taustatekijöiden rooli työhyvinvoinnin selit

tämisessä osoittautunut erityisen merkittä
väksi, kun yhteyttä tarkasteltiin hierarkkisel
la regressionanalyysilla (ks. taulukko 6, askel 
1). Taustamuuttujat selittivät yhteensä vain 
noin kaksi prosenttia selitettävän muuttu
jan vaihtelusta. Työyhteisöllisten voimavaro
jen lisääminen malliin (ks. taulukko 6, askel 
2) nosti mallin selitysasteen 12 prosenttiin. 
Työyhteisölliset voimavarat selittivät subjek
tiivisen työhyvinvoinnin kokemusten useutta 
tilastollisesti erittäin merkitsevästi ja näillä 
voimavaroilla on siis kohtalaisen tärkeä rooli 
työntekijöiden työhyvinvoinnille.

On kuitenkin selvää, etteivät työyhteisöl
liset voimavarat itsessään riitä selittämään 
sosiaalityöntekijöiden myönteisen työhyvin
voinnin kokemuksia. Tämä tulee ilmi myös 
selitysasteesta. Tosin työyhteisöllisillä voima
varoilla voi olla myös puskurivaikutusta, jota 
tässä tutkimuksessa ei selvitetty. Ne voivat siis 
toisin sanoen olla tärkeitä työn vaatimusten 
kohtaamisessa ja suojata vaatimusten kulut
tavilta vaikutuksilta. Tätä olisikin jatkotutki
muksissa selvitettävä. Jatkotutkimusten kan
nalta huomionarvoista on myös se, että kun 
ttestillä vertailtiin sosiaalityöntekijöitä, joil
la oli keskimääräistä useammin (ka. > 5,48) 

H1

H2

H3

H4

V1

V2

V3

V4

V5

VI1

VI3

DE2

DE3

AB3

,777

,856

,838

,675

,712

,699

,701

,851

,799

,805

,749

,726

,239

,179

,452

,471

,273

,394,831

,759

Horisontaaliset
työyhteisölliset

voimavarat

Vertikaaliset
työyhteisölliset

voimavarat

Subjektiivinen
työhyvinvointi

Kuvio 2. Työyhteisöllisten voimavarojen yhteys sosiaalityöntekijöiden subjektiiviseen työhyvin 
 vointiin, faktoreiden regressiomalli (standardoitu ratkaisu, R²=0,128
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myönteisen työhyvinvoinnin kokemuksia ja 
työntekijöitä, joilla näitä kokemuksia oli kes
kimääräistä harvemmin, useammin myöntei
siä kokemuksia omaavat olivat halukkaampia 
jatkamaan nykyisessä työssään (p < 0,001).

Johtopäätökset

Tämä tutkimus vahvistaa, että työyhteisölli
sillä voimavaroilla, toisin sanoen luottamuk
sella työtovereiden tukeen, työyhteisöllisyy
den kokemuksella sekä luottamuksella esi
miehen tukeen ja osaamiseen, on tärkeä rooli 
sosiaalityöntekijöiden subjektiiviselle työhy
vinvoinnille. Tutkimuksessa tarkasteltiin näi
den voimavarojen yhteyttä subjektiiviseen 
työhyvinvointiin ja ne osoittautuivat tilastol
lisesti merkitseviksi työhyvinvoinnin selittä
jiksi. Työyhteisöllisillä voimavaratekijöillä voi 
olla silti myös toisenlainen, epäsuora rooli, sil
lä ne voivat suojata työntekijöitä työn vaati
musten kuluttavilta vaikutuksilta ja näin ol
len myös työpahoinvoinnin kokemuksilta. 
Työyhteisöltä sekä esimieheltä saatu tuki ovat 

osoittautuneet aiemmissa tutkimuksissa sosi
aalityöntekijöiden työpahoinvointia mahdolli
sesti vähentäväksi tai siltä suojaaviksi tekijöik
si (mm. HombradosMendieta & CosanoRivas 
2013; Mänttärivan der Kuip 2014; Lizano ym. 
2014). Tällaista puskurivaikutusta ei tässä ar
tikkelissa kuitenkaan selvitetty.

Vaikka työyhteisöllisillä voimavaroilla on 
tärkeä rooli sosiaalityöntekijöiden myöntei
selle työhyvinvoinnille, on ilmeistä, etteivät 
nämä voimavarat yksinään selitä sosiaali
työntekijöiden työssään kokemaa hyvinvoin
tia tai sen puutetta. Esimerkiksi työssä jatka
mista tarkastelleissa tutkimuksissa itse työ, 
ammatin luonne ja mahdollisuus tehdä työtä, 
jolla on merkitystä, ovat nousseet keskeisiksi 
tekijöiksi, jotka saavat sosiaalityöntekijät jat
kamaan työssään työn haasteista huolimatta 
(mm. Pösö & Forsman 2013; mm. Stalker ym. 
2007) ja jotka tuottavat iloa työssä (Karvinen
Niinikoski ym. 2005). 

Sosiaalialan ammattilaisten ammattieetti
sissä ohjeissa työn tavoitteiksi on asetettu hei
kommassa asemassa olevien puolustaminen, 
ihmisoikeuksien toteutumisen edistäminen 

Taulukko 6. Taustamuuttujat sekä voimavaratekijät subjektiivisen työhyvinvoinnin selittäjinä, 
   hierarkkinen lineaarinen regressioanalyysi (n = 696)

Askel 1:
Taustatekijät

Askel 2:
Työyhteisölliset voimavarat

β S.E. Sig. β S.E. Sig.

Sukupuoli  
(nainen=0, mies=1) –,055 ,168 ,155 –,066 ,160 ,075

Ikä  
(vuosina) –,021 ,004 ,618 ,012 ,004 ,766

Työsuhde  
(0=vakituinen. 1=määräaikainen) ,139 ,107 ,001 ,129 ,102 ,002

Työtehtäviin kuuluu lastensuojelutyötä 
(0=ei, 1=kyllä) –,013 ,091 ,743 –,034 ,087 ,372

Työtehtäviin kuuluu esimiestyötä  
(0=ei, 1=kyllä) ,049 ,106 ,228 ,010 ,102 ,804

Vertikaalinen työyhteisöllisyys ᵃ ,166 ,048 <,001

Horisontaalinen työyhteisöllisyys ᵃ ,213 ,063 <,001

R² ,023 ,119

ᵃ = 1 = täysin eri mieltä – 5 = täysin samaa mieltä; ᵇ = 1 = ei koskaan ‒ 7 = päivittäin
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sekä syrjäytymisen ehkäiseminen (Talentia 
2012). Nämä tavoitteet myös todennäköises
ti ohjaavat alalle hakeutumista. Voidaan siis 
ajatella, että mahdollisuuksilla tehdä näiden 
tavoitteiden mukaista työtä, voi olla keskei
nen merkitys sosiaalialan ammattilaisten työ
hyvinvoinnille. Näiden tekijöiden roolia olisi
kin hyödyllistä tarkastella myös kotimaises
sa määrällisessä sosiaalityön tutkimuksessa. 
Aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu, että 
heikentyneet eettisesti kestävän asiakastyön 
tekemisen mahdollisuudet nakertavat työn
tekijöiden hyvinvointia ja työssä jaksamista 
(mm. Mänttärivan der Kuip 2014; Hirvonen 
& Husso 2012; Virkki ym. 2012). 

Sosiaalialalla ja erityisesti sosiaalityön 
eturintamassa on jo pitkään kamppailtu päte
vän ja motivoituneen henkilöstön saamiseksi 
ja pitämiseksi kentän haastavissa tehtävissä 
(Yliruka ym. 2009). Opiskelijamäärien kasvat
taminen ei kuitenkaan riitä takaamaan osaa
vaa, motivoitunutta ja ammattitaitoista hen
kilöstöä, vaan huomiota on siirrettävä sosiaa
lialan työoloihin ja työntekijöiden toiminta
mahdollisuuksiin. Mikäli halutaan tukea työn
tekijöiden hyvinvointia, on huomio kiinnitettä
vä tekijöihin, jotka lisäävät hyvinvointia työssä. 

Tämä tutkimus osoittaa, että työyhteisölliset 
voimavarat ovat selkeästi yhteydessä myön
teisen työhyvinvoinnin kokemuksiin. Lisäksi 
työssään hyvinvoivat sosiaalityöntekijät ovat 
halukkaampia jatkamaan työssään. 

Sosiaalityöntekijöiden näkökulmasta kat
sottuna kunnallisen sosiaalihuollon henkilös
töjohtamisessa näyttää kuitenkin olevan ke
hittämistarpeita. Näihin tarpeisiin vastaamal
la voidaan edistää työntekijöiden hyvinvointia. 
Parhaimmillaan sosiaalityöntekijän työyhteisöl
liset voimavarat voisivat tukea työntekijän mah
dollisuuksia tavoitella arjen työssään työn am
mattieettisissä ohjeissa asetettuja tavoitteita. 

Vaikka tässä tutkimuksessa huomio on 
kiinnitetty työhyvinvoinnin myönteiseen ulot
tuvuuteen, on syytä korostaa, että mikäli kun
nallisessa sosiaalihuollossa työskentelevien 
sosiaalityöntekijöiden hyvinvointia halutaan 
edistää, on työhyvinvointi ymmärrettävä laa
jasti, niin sen myönteisen kuin negatiivisen 
ulottuvuuden kautta. Pelkkä myönteinen nä
kökulma ja voimavarojen tukeminen eivät yk
sinään riitä. On myös tehtävä näkyviksi sosiaa
lityöntekijöiden työolojen räikeät epäkohdat 
ja työntekijöitä kohtuuttomasti kuormittavat 
työn vaatimukset sekä puututtava niihin. 
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