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Tiivistelma

Hyveet ovat niitd yksilon ominaisuuksia, jotka tekevat hanestd hyvan ihmisen ja saavat hénet
toimimaan hyvin ja eettisesti. Tyontekijan hyveiden ajatellaan olevan vastaavasti niitd tyontekijan
ominaisuuksia, jotka saavat hdnet toimimaan hyvin, oikein ja eettisesti tydssaan. Hyveita ovat
esimerkiksi oikeudenmukaisuus ja myo6tatunto. Hyveiden ajatellaan takaavan toiminnan eettisyyden
eettisia periaatteita, arvoja ja toimintaohjeita paremmin. Sosiaality6 on ala, jonka laatu ja eettisen
tyon toteuttamismahdollisuudet ovat herattaneet viime vuosina paljon keskustelua. Tassé
tutkimuksessa tarkastellaan tekijoitd, jotka tydntekijoiden ndkemysten mukaan vaikuttavat hyveiden
toteutumismahdollisuuksiin kunnallisessa sosiaalityssa. Néiden tekijoiden tunteminen on térkedd,
koska mahdollistamalla hyveiden mukainen toiminta, voidaan edistdd myos tydntekijoiden
hyvinvointia ja parempaa tydssa suoriutumista. Tutkimuksessa haastateltiin kahden kunnan
sosiaalityontekijoité ja sosiaaliohjaajia seka heidan lahiesimiehidén (n = 38). Tulokset osoittivat,
ettd hyveiden mukaista toimintaa haastateltavien mukaan haastoivat tyon kuormittavuus (aika- ja
resurssipaineet), tyontekijaan liittyvat tekijat (mm. vasymys, yksityiselaman ongelmat),
asiakkaaseen liittyvat tekijat (mm. aggressiivinen kéaytds, eparehellisyys) seka tydyhteisén

toimintaan liittyvat tekijat (mm. tuen puute, ristiriitaiset ohjeistukset).
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SOSIAALITYON HYVEET — MILLAISIA HAASTEITA HYVEIDEN MUKAINEN
TOIMINTA SOSIAALITYOSSA KOHTAA?

1. Johdanto

Ty06eldmassé on viime vuosina havahduttu siihen, ettd organisaatioiden arvot ja eettiset periaatteet,

joiden tulisi ohjata organisaatioiden ja tyontekijoiden toimintaa, eivat aina konkretisoidu



toiminnassa (esim. Aaltonen & Junkkari 2000; Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003; Puohiniemi
2002). Lisaksi kaikki arvot eivat valttdmatta takaa toiminnan eettisyyttd. Organisaation arvona voi
olla esimerkiksi tehokkuus, jota voidaan toteuttaa myds epaeettisin keinoin, kuten pyrkimélla
saastoihin henkildstoa kuormittamalla. Lisaksi eettisyyden toteuttamiseksi ja virheiden
valttdmiseksi organisaatioissa laaditaan yhd enemman erilaisia séant6jé ja ohjeistuksia, joiden suuri
madra voi kéantyéa jopa itseadn vastaan (esim. Kish-Gephart, Harrison & Trevifio 2010). S&annoilla
ei nimittdin voida ratkaista jokaista eettisesti haastavaa tilannetta tai yksittaistapausta.
Sosiaalitydssa sadntojen ja ohjeistuksen lisdantymisen epéedullisista seurauksista on keskusteltu ja
aihetta on tutkittu jo pitkdan niin sanotun uuden julkisjohtamisen (engl. New Public Management)
ja siihen liittyvén uuden selontekovelvollisuuden kehyksessa (esim. Banks 2004; Harris 2003;
Erasaari 2006; Juhila 2009).

Myos sosiaalityon laadusta ja ammattieettisten periaatteiden toteutumisesta on keskusteltu runsaasti.
Sosiaalityon ammattieettiset periaatteet lausutaan ammattiliitto Talentian sosiaalialan eettisissa
ohjeissa Arvot, arki ja etiikka (Talentia 2017). Sosiaalialan perusarvot eli ihmisarvo ja
ihmisoikeudet, itsemaaradmisoikeuden kunnioittaminen, osallisuuden edistaminen, henkilon
kokonaisvaltainen huomioiminen ja voimavarat seka sosiaalinen oikeudenmukaisuus esitetaan
rinnakkain niihin liittyvien lakipykélien kanssa. Painotus toimintaohjeissa on velvollisuuksissa.
Kansainvalisestikin painotus eettisissa ohjeistuksissa on velvollisuuslédhtéinen (Banks 2006). Useat
tutkijat ovat esitténeet, etta sosiaalityon kaytantda ohjaavien eettisten periaatteiden, ohjeiden ja
paatdksentekomallien korostamisen sijaan tulisi kiinnittdd enemman huomiota eettisyyden
konkreettiseen toteuttamiseen kdytannon tydssa ja tyontekijoiden eettiseen ja moraaliseen
toimintaan ja toimijuuteen (esim. Banks & Gallagher 2009; Juhila & Raitakari 2010; Weaver 2006).
Sarah Banksin (2016) sanoin keskidssa olisi talldin arkinen etiikkaty6 (engl. everyday ethics work).
Kyseisen kasitteen avulla voidaan tarkastella sitd, miten etiikka rakentuu tydntekijan jokapaivaisissa

toimissa ja valinnoissa seké hénen ajatuksissaan ja identiteetissaan.

Saatujen tutkimustulosten mukaan sosiaalialan tydntekijat kokevat mahdollisuutensa eettisen tydn
tekemiseen heikentyneen huolimatta ammattieettisista periaatteista. Méanttéri-van der Kuip (2015)
esimerkiksi osoitti vaitoskirjassaan, etta tallaisia kokemuksia oli 1&hes 40 prosentilla suomalaisista
sosiaalityontekijoisté. Yli kolmasosa sosiaalityontekijoistd koki myos olevansa pakotettuja
tyoskentelemé&an tavalla, joka oli ristiriidassa ammattieettisten ohjeiden kanssa. Liséksi erdan
kunnan sosiaalityontekijoihin kohdistuva tutkimus osoitti, etta jopa yli 40 prosenttia

sosiaalityOntekijoisté kohtaa tydssaan viikoittain tilanteita, joissa he kokevat joutuvansa toimimaan



sdantdjen, normien ja arvojensa vastaisesti (Gréonroos, Hirvonen, & Feldt 2012; ks. myds
Sinkkonen & Laulainen 2010). On myds osoitettu, ettd tallainen arvoristiriidan tai “moraalisen
ahdingon” kokemus, kuten Ménttari-van der Kuip sita nimittad, on psyykkisesti erittdin
kuormittavaa ja aiheuttaa lahes puolelle suomalaisista sosiaalityontekijoista hyvinvoinnin ongelmia
(Groonroos, Hirvonen, & Feldt 2012; Manttari-van der Kuip 2015).

Syité sille, miksi tyontekijat kokevat vaikeuksia toimia tydssaan ammattietiikkansa mukaisesti, on
aikaisemmissa tutkimuksissa etsitty organisaatioon ja tyotehtaviin liittyvista tekijoista, kuten muun
muassa organisaation ty6lle tarjoamista resursseista ja organisaatiokulttuurin eettisyydesta (Huhtala,
Feldt, L&ms4, Mauno & Kinnunen 2011; Trevifio, den Nieuwenboer & Kish-Gephart 2014; Weaver
2006). Sosiaalialaa tarkastelevissa tutkimuksissa on havaittu erityisesti lisdédntyneen kiireen,
tyoémaaran, tyon valvonnan ja kontrollin seka kiristyneiden tehokkuusvaatimusten yhdistyvén
arvoristiriidan ja moraalisen ahdingon kokemuksiin (Méanttari-van der Kuip 2015; ks. myds Salo
ym. 2016). Lisdksi on osoitettu, ettd ne suomalaiset sosiaalipalveluiden tydntekijét, jotka arvioivat
organisaationsa tarjoamat mahdollisuudet toimia ty0ssé eettisesti heikoiksi, raportoivat muita
useammin eettisié ristiriitoja ja eettistd kuormittuneisuutta tyéssaan (Pihlajasaari, Feldt, Mauno &
Tolvanen 2013b).

Hyveiden toteuttamista haastavia tekijoita ei ole kuitenkaan aiemmissa tutkimuksissa tarkasteltu
kysymalla sita tutkittavilta suoraan, kuten tassa tutkimuksessa tehdaan. Toistaiseksi tiedetdén varsin
vahan myads siitd, mitka tekijat mahdollisesti vaarantavat tydntekijoiden hyveiden mukaista
toimintaa/kayttaytymista. Taman tutkimuksen tarkoituksena on tarjota vastauksia tdhan
kysymykseen. Tama on térke&a sen vuoksi, ettd ilman, ettd sosiaalialan tydntekija voi noudattaa
tyossaan tyohon liittyvid hyveitd, kuten esimerkiksi oikeudenmukaisuutta, inhimillisyytté ja
arvostavuutta, ei voi olla olemassa mydskéaan hyvaa sosiaality6td. Tutkimuksessa syvennytdéan
sosiaalialan tyontekijoiden (sosiaalityontekijoiden ja sosiaaliohjaajien) mahdollisuuteen toimia
tydssaan hyvaan tyontekijaan liittdmiensa hyveiden mukaisesti. Tutkimuksella vastataan
kysymykseen siitd, millaisten tekijoiden tyontekijat nédkevét vaikeuttavan hyveiden mukaista
toimintaa sosiaalitydssal. Tutkimuksessa hydynnetaan vuonna 2016 kahden eri kunnan

sosiaalityontekijoilta ja -ohjaajilta kerattya haastatteluaineistoa.

1 Kun tassa tutkimusartikkelissa puhutaan sosiaalitydsta toimintana ja kunnallisena palveluna, sisilti3 se tyéntekijdista
seka sosiaalityontekijat ettd -ohjaajat. Sosiaalitydn ldhiesimiehet ovat myds padsaantdisesti sosiaalityontekijoita.



1.1 Tyontekijan hyveet

SosiaalityOn teorioissa on ehdotettu, ettd arvojen toteutumattomuuteen ja eettisten periaatteiden
noudattamisen vaikeuteen voisi olla ratkaisuna se, ettd huomio Kiinnitettéisiinkin tydntekijan
hyveisiin ja moraaliseen toimijuuteen seka siihen, miten tydntekija voi tydssaan niité toteuttaa
(Adams 2009; McBeath & Webb 2002; Solomon 2004; Weaver 2006; Warna-Furu, Saaksjarvi &
Santavirta 2010). Tyontekijan hyveilla tarkoitetaan Aristoteleen hyve-etiikkaan (ks.
Nikomakhoksen etiikka, Knuutila 1989) pohjautuen niita tydntekijan ominaisuuksia, jotka saavat
hénet toimimaan hyvin, eettisesti ja oikein tehtdvassd, jota han kulloinkin hoitaa. Niiden ajatellaan
saavan tyontekijan tavoittelemaan tydssadn oikeina, hyvind ja moraalisesti arvokkaina pidettyjé
asioita (Peterson & Park 2006). Tallaisia hyveitd ovat esimerkiksi myotatunto, oikeudenmukaisuus,
harkitsevuus ja vastuullisuus. Hyveen maaritelméan mukaisesti hyve ei voi kuitenkaan olla hyve, jos
se ei toteudu kéytannon teoissa ja toiminnassa ja jos se ei ole hyva seka yksilon ettd hanta
ympéroivéan yhteison kannalta (Nikomakhoksen etiikka). Hyveet eivét siten voi jadda
organisaatioiden huoneentauluiksi tai toteutua vain jossakin osassa organisaation toimintaa, kuten
organisaation arvoille on vaarana tapahtua. Hyveisiin keskittyminen voi siten olla yksi keino
ratkaista arvoristiriitoihin tai ammattieettisten periaatteiden toteutumattomuuteen liittyvia ongelmia,
silla hyveiden mukainen toiminta on aina eettisesti kestavaa toimintaa (Weaver 2006). Hyveiden
tarkastelu siirtdd huomion myds yksittaisten tyontekijoiden todellisiin ja konkreettisiin eettisiin
toimiin tydssa yleisen ammattieettisen keskustelun sijaan (Adams 2009; Banks 2009; Weaver
2006).

Avristoteleen hyve-etiikan mukaan ihmisen tehtdvané on toteuttaa hyveitd ja ndin pyrkia kohti
onnellisuutta. (Nikomakhoksen etiikka, Knuutila 1989). Toisin kuin seurausetiikassa ja
velvollisuusetiikassa, joissa keskitytaan oikeisiin ja vaariin tekoihin ja niiden oikeutuksiin, hyve-
etiikassa pohditaan ennemmin sitd, millainen on hyvé ihminen ja hyvé elama (Laitinen 2014).
Avristoteleen hyve-etiikassa on vahva yhteisollinen painotus; vaikka hyveet ovat yksil6ollisia, on
niiden pdadméaarana tuottaa hyvaa yhteisélle. Alasdair Maclintyre, joka on oman aikamme keskeisin
artistoteelinen hyvefilosofi, ndkee, ettd ihmisen onnellisuudelle keskeisté on se, ettd han ymmartaa

toisten hyvén olevan myds hénelle hyvéa (Macintyre 1999).

Aiemmissa empiirisissé tutkimuksissa on havaittu, ettd mikéali tyontekija voi toimia tydssaan
hyveiden mukaisesti, se on hénelle tychon liittyvd voimavara, joka yhdistyy myds tyontekijén
parempaan tydssé suoriutumiseen (esim. Harzer & Ruch 2014) ja hyvinvointiin (esim. Peterson,

Ruch, Beermann, Park & Seligman 2007; Warna-Furu, Saaksjarvi & Santavirta 2010). Vastaavia



tuloksia on saatu myds tutkimuksissa, joissa on tarkasteltu organisaatiokulttuurin eettisyytta. Niiss&
on osoitettu, ettd mikali tyotekija voi toimia ty0sséan eettisten periaatteiden mukaisesti, kokee han
itsensd tydssadn vahemman uupuneeksi (Huhtala, Feldt, Ldmsd, Mauno & Kinnunen 2011; Huhtala,
Tolvanen, Mauno & Feldt 2014) ja hanelld on vahemman sairauspoissaoloja (Kangas, Feldt,
Huhtala & Rantanen 2014). Lisaksi johtajia keskuudessa on huomattu, etta tydyhteison
heikentyvaksi koettu eettinen kulttuuri johtaa kielteisiin muutoksiin johtajien tyéhyvinvoinnissa
(Huhtala, Kaptein & Feldt 2016).

Empiirinen tutkimus tydelamén hyveisiin liittyen on yleistynyt positiivisen psykologian myota
2000-luvulla (ks. Peterson & Seligman 2004). Suomessa tydelaman hyvetutkimusta on tehty tahén
mennessé lahinnd vain organisaatioiden eettisten hyveiden ndkokulmasta (Feldt 2014; Huhtala
2013). Toisin sanoen tydntekijan hyveisiin kohdistuva tutkimus puuttuu siten Suomessa toistaiseksi
lahes kokonaan (vrt. Warna-Furu, Sadksjarvi & Santavirta 2010). Aiheeseen liittyvia
kehittdmishankkeita on kuitenkin toteutettu jo useita (esim. R&sénen, Sipponen, Réisénen &
Padkkonen 2015). Naissé yhteyksissd on nimetty lukuisia tydyhteisoon, tyontekoon ja tyontekijaan
liitettdvia hyveita kuten esimerkiksi ahkeruus, rehellisyys ja oikeudenmukaisuus (Kyllidinen 2012;
Rasanen, Sipponen, Raisanen & Padkkonen 2015). Sosiaaliala on ollut ndissé kehittdmishankkeissa
mukana vasta muutaman viime vuoden ajan, jolloin hyveisiin liittyvid kehittdmishankkeita on

ké&ynnistetty muun muassa vanhainkodeissa ja paivakodeissa (ks. http://www.hyveetelamassa.fi/).
1.2 Organisaation hyveet ja tyontekijan eettiset toimintamahdollisuudet

Hyveiden mukainen toiminta on haastavaa, koska on eri asia toteuttaa hyveen mukaista toimintaa
kéytanndssé kuin vain asettaa se ihanteeksi. Tyontekijan hyveiden mukaista toimintaa edistéavia tai
vaarantavia tekijoita ei ole kuitenkaan aikaisemmin juuri tutkittu. Seuraavaksi tarkastellaan
tutkimusnayttoa liittyen mahdollisuuteen toimia eettisten periaatteiden mukaisesti. Téssd yhteydessa
keskeiseksi nousee organisaation eettiset hyveet -malli (engl. corporate ethical virtues, CEV;
Kaptein 2008, 2011; ks. Huhtala 2013), jonka mukaan organisaatiokulttuuri on sita eettisempéa,
mitd paremmin siihen kuuluvat hyveet toteutuvat. Naiden hyveiden toteutumisen voidaan ajatella
vahvistavan myos tyontekijan mahdollisuutta toimia tydssaan eettisesti, hyvin ja oikein. Hyveet
voidaan siis ndhda paitsi yksilon, myoés koko tydyhteison ominaisuutena, jotka toteutuessaan luovat
eettisen tyOympariston, joka edelleen tukee ja mahdollistaa tydntekijoiden eettisen ja hyveellisen

toiminnan.



Kapteinin (2008, 2011) malli sisaltad kahdeksan eettisen organisaatiokulttuurin hyvetta. Niista
ensimmainen, selkeys tarkoittaa sit4, ettd tyoyhteisdssa tulee olla saatavilla kattavat, konkreettiset ja
ymmarrettavat ohjeet eettiselle toiminnalle. Jos yksil6 ei tieda, millaisia normeja, saantojé ja
odotuksia tyopaikalla on eettista toimintaa kohtaan, hanen voi olla vaikeaa toimia eettisesti.
Eettisten normien selkeys myos viestittaa tyontekijoille, ettd niitd pidetdan organisaatiossa tarkeina.
Selkeyden hyve nayttaisi toteutuvan suomalaisissa organisaatioissa melko hyvin. Kahdessa
suomalaisten organisaatioiden eettista organisaatiokulttuuria selvittdneessa hankkeessa havaittiin
nimittain, ettd erilaisissa organisaatioissa selkeyden hyve sai usein korkeimmat arviot tydyhteisén
eettisyyttd arvioitaessa (Kangas, Huhtala, Feldt & Ldms& 2010; Pihlajasaari, Feldt, Ldms&, Huhtala
& Tolvanen 2013a). Selkeiden eettisten toimintaohjeiden on todettu olevan tarkeitda myds
johdettaessa sosiaality6td (Sinkkonen & Laulainen 2010). Toinen ja kolmas hyve koskevat
esimiehen ja ylemman johdon esimerkillisyytta. Eettisessé organisaatiossa on tarkeas, ettd johtajat ja
esimiehet toimivat itse eettisten sadntdjen ja normien mukaisesti ja antavat nain hyvaa esimerkkia
my6s muille. Téallainen odotusten mukainen toiminta ja yhteisten pelisdantdjen noudattaminen

vahvistavat ty0yhteisén kokemusta siitd, etta eettiset standardit koskevat kaikkia.

Toteutettavuus sisaltdd tyoyhteison tarjoamat kaytdnnoén mahdollisuudet toimia omassa ty6ssa
eettisesti. Talloin tyontekijoilld on riittavasti resursseja (kuten tietoa, aikaa ja kaytannon
tyovalineitd seka henkildkohtaisia toimivaltuuksia) tehda tyota eettisten standardien mukaan,
vastuullisella tavalla, hyveité toteuttaen. Tutkittaessa suomalaisia sosiaali- ja terveyspalveluita on
havaittu, ettd erityisesti toteutettavuuden hyve oli hyveisté se, jonka koettiin konkretisoituvan muita
hyveitd heikommin (Pihlajasaari, Feldt, Mauno & Tolvanen 2013b). Tdm4 arvio voi kuitenkin
vaihdella myds sen mukaan, kuka toteutettavuutta arvioi. Ylemmalla johdolla on osoitettu olevan
keskijohtoa mydnteisemmat arviot (Kangas, Huhtala, Feldt & Lamsa 2010), miké voi puolestaan
johtua heidéan etdisemmaéstd asemastaan tydyhteisossé (Trevifio, Weaver & Brown 2008), tai heidan
vaikutusmahdollisuuksistaan: ylin johto pystyy vaikuttamaan omien arvojensa mukaisesti

organisaation kdytanteisiin ja normeihin.

Neljds hyve, organisaation tuki, viittaa yhteisollisyyden ja jaetun vastuun kokemukseen, jolloin
tyoyhteison kaikki toimijat kokevat sitoutuneensa eettiseen toimintaan. Sosiaalisen kontrollin
teorian (Hirschi 1969) mukaisesti irrallisuuden ja erillisyyden tunne (tyd)yhteisosta lisaa riskié
epaeettiseen toimintaan, kun taas yhteinen luottamus ja ”yhteen hiileen puhaltaminen” tukevat
eettisyyttd. Lapinakyvyys tukee eettisyyttd tydssa siten, ettd (epd)eettinen toiminta ja sen seuraukset

ovat havaittavissa kaikilla tasoilla toimijasta johtajiin, kollegoihin ja alaisiin. Kun mahdollisten



rikkomusten seuraamukset ovat nakyvid, toimintaa on helpompi arvioida. Liséksi lapinédkyvyys
ehkaisee epéeettistd kaytosta, koska siité kiinni jagdmisen riski on suurempi. Seitsemas tydyhteison
eettinen hyve on keskusteltavuus. Kun tydssa koetaan, etta eettisista asioista ja ongelmista voidaan
puhua avoimesti, se tukee kokemusten jakamista ja niistd oppimista. Tyon eettista puolta ei ole
tarpeen haivyttdd, ja keskusteluissa on mahdollista seka kritisoida nykyisid toimintatapoja, etta
ehdottaa uusia. Viimeinen hyve, toiminnan seuraukset, vahvistaa eettisyytta kdytannén toimien
kautta: epéeettisista teoista seuraa rangaistuksia, kun taas eettisesta toiminnasta palkitaan. Kuten
Kapteinin (2008, 2011) mallista nahdaan, hyveet tydyhteisdssa tukevat myods yksilon hyveiden

mukaista toimintaa.

Yksilon mahdollisuuteen toimia tygssaan eettisesti on katsottu vaikuttavan organisaatioon liittyvien
tekijoiden lisaksi myds yksiloon liittyvat tekijat. Trevifio ja kollegat (2014) kasittelevat néitéa
molempia laajasti katsauksessaan. Yksiloon liittyvat tekijat vaikuttavat heidan mukaansa muun
muassa siihen, miten yksild havaitsee eettisyyteen liittyvié asioita, millainen tahto hanelld on toimia
eettisesti, kuinka kehittynyt hdnen moraalinen identiteettinsa on, millaisia eettisid aikomuksia
hénelld on ja miten han toimii ja arvioi toimintaansa. Organisatorisina tekijoind Trevifio ja muut
(2014) listaavat pitkalti samoja tekijoita kuin mita edella mainittu eettinen organisaatiokulttuuri
pitéa siséllaan. Naita ovat esimerkiksi organisaatiossa vallitseva eettinen kulttuuri, eettiset ohjeet ja

toimintaperiaatteet sekd organisaation johdon, esimiesten ja kollegoiden esimerkki.

Edella esitetyt teoreettiset ndkemykset ja empiiriset havainnot osoittavat, ettd Kapteinin esittamilla
(2008, 2011) organisaation eettisilla hyveilld voidaan edistaa tyoyhteison eettisyyttd. Niiden
voidaan ajatella myds mahdollistavan yksildiden hyveiden mukaisen toiminnan tydntekijatasolla.
Toisaalta voi myos olla mahdollista, etté tyontekijan mahdollisuuksiin toimia tydssdén hyveellisesti
yhdistyy myés muita tekijoitd kuin organisaatiokulttuurin eettisyys. Naita tekijoita tunnetaan
toistaiseksi kuitenkin huonosti. Sen vuoksi tdmén tutkimuksen tavoitteena onkin selvittaa
tyontekijoiden ndkemyksia hyveiden toteuttamismahdollisuuksiin yhteydessa olevista tekijoita

sosiaality0ssa.
Tutkimuskysymys:

Tavoitteena on selvittadd, millaiset tekijat voivat tyontekijoiden ndkemysten mukaan vaikeuttaa

hyveiden mukaista toimintaa sosiaalitydssa?



2. Aineisto ja menetelmat

Tama tutkimus on osa tyontekijén hyveisiin ja odotuksiin keskittyvéaé kaksivuotista
tutkimushanketta (lahde taydennetddn mydéhemmin). Tutkimuksen tulokset liittyvét hankkeen
ensimmaisessa vaiheessa, kevaallad 2016 kerattyyn haastatteluaineistoon. Tutkimusaineisto késittaa
yhteensa 38 yksilohaastattelua. Haastatteluihin osallistuivat kahden kunnan perhe- ja
sosiaalipalvelujohtajat (n = 2) aikuissosiaalitydn, lastensuojelun ja vammaispalveluiden
lahiesimiehet (n = 10) seka heidéan alaisuudessaan tydskentelevia sosiaalityontekijoitd (n = 14) ja
sosiaaliohjaajia (n = 12). Haastatellut tyontekijat valittiin tutkimukseen (lahiesimiehié ja ylempaa
johtoa lukuun ottamatta) arpomalla niin, ettd jokaisen tutkimukseen osallistuneen l&hiesimiehen
alaisuudesta tutkimukseen osallistui myos tyontekijoitd. Haastatteluun osallistuminen oli
vapaaehtoista. Haastattelusta kieltdytyi ainoastaan yksi esimies. Lisaksi muutamaan haastatteluun
valikoitunut tyontekija oli sairaus- tai vuosilomalla tai vanhempainvapaalla. Heidan sijalleen

arvottiin henkilOstolistasta uudet haastateltavat.

Haastateltavista suuri enemmisto (92 %) oli naisia. Haastateltavien keski-ika oli 44,1 vuotta (KH =
9.8). Heistd 66 % oli suorittanut ylemman korkeakoulututkinnon ja 90 % tydskenteli toistaiseksi
voimassa olevassa tydsuhteessa. Nykyisen tydantajan palveluksessa he olivat tydskennelleet
keskimaérin 8,6 vuotta (KH = 8,4). Haastateltavien keski-ik& ja sukupuolijakauma vastaa hyvin
suomalaisten sosiaalitydntekijoiden ika- (KA = 44,7 vuotta) ja sukupuolijakaumaa (naisia 92,5 %),

joten aineiston voidaan sanoa olevan tassé suhteessa edustava (Ailasmaa 2015).

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina kahden eri haastattelijan toimesta.
Haastattelulomaketta esitestattiin kahdella sosiaalityontekijélla ja hankkeen tutkimusryhmalla.
Liséksi kuntien sosiaali- ja perhepalveluiden johtajat haastateltiin ennen muita tyontekijaryhmia,
minka jalkeen haastattelukysymyksia oli mahdollista viela muokata. Haastattelut kestivét 40
minuutista tuntiin. Haastatteluun sisaltyi kysymyksia muun muassa tyontekijan hyveista ja hyveiden
mukaista tyoskentelya tukevista ja haittaavista tekijoista. Vastaajille kerrottiin haastattelun aluksi,
ettd a) hyveilla tarkoitetaan niitd ominaisuuksia, jotka saavat tyontekijan toimimaan hyvin, eettisesti
ja oikein tehtdvassé, jota hén hoitaa ja, etta b) hyveet saavat tyontekijan tavoittelemaan tydssaan
oikeina, hyvina ja moraalisesti arvokkaina pitdmidan asioita. Tassé tutkimuksessa analysoidaan
seuraaviin kahteen kysymykseen tuotettua puhetta: ”millaiset tekijat tai tilanteet voivat johtaa
siihen, ettd tyontekijan on vaikeaa tai jopa mahdotonta toimia hyveellisesti?” ja ”voisitko kertoa

jonkun esimerkin téllaisesta (edelld mainitusta) tilanteesta ja siitd, mité tilanteesta seurasi?”



Haastateltavien puheesta on koodattu myos kaikki tutkimuskysymykseen oleellisesti liittyvét asiat,

vaikka niitd ei olisi esitetty edelld mainittujen kysymysten yhteydessa.

Litteroitua haastatteluaineistoa analysoitiin ATLAS.TI -ohjelman (versio 7.5) (ks. Friese 2014)
avulla aineistoléht6isen sisallénanalyysin periaatteita noudattaen (ks. Tuomi & Sarajérvi 2013).
Analyysin ensimmaisessa vaiheessa haastatteluaineistoon merkittiin kohdat, joissa puhuttiin
hyveiden toteutumista tukevista ja haittaavista tekijoistd. Kukin téllainen suora lainaus muodosti
yhden merkitysyksikon (MY). Merkitysyksikot muodostuivat yhdesté tai useammista lauseista.
Merkitysyksikkoja luokiteltiin aineistosta 140 kappaletta. Taman jalkeen merkitysyksikon sisaltd
titvistettiin antamalla kullekin lainaukselle sen siséltda kuvaava tiivistetty ilmaus (TMY) eli
muodostettiin ensimmaéinen tulkinta. Tiivistetyt merkitysyksikot koodattiin nimeamélla ne (KO).
Né&ma analyysin kolme ensimmaisté vaihetta (MY, TMY ja KO) teki kaksi tutkijaa erikseen, minka
jalkeen niista keskusteltiin. Ndin pystyttiin vertaamaan tehtyjen kuvauksien/koodien
yhdenmukaisuutta ja siten pienentdméaan aineiston analysointiin liittyvaa subjektiivisen tulkinnan
riskid. Analyysin seuraavassa vaiheessa samankaltaisia koodeja yhdisteltiin yleisiksi kategorioiksi
(KA). Kategoria on sisaltdja kuvaava laajempi hyveellista toimintaa haastava/edistdva kokonaisuus.
Alla olevassa taulukossa 1 on esitetty esimerkki koodauksesta. Liséksi tulososioon on valittu
aineistosta esimerkkeja puheesta, jotka kuvaavat hyveiden toteuttamista haastavien ja edistévien

tekijoiden kirjoa.

TAULUKKO 1. ESIMERKKI HAASTATTELUAINEISTON KOODAUKSESTA

Merkitysyksikko (MY) Tiivistetty ilmaus | Koodi (KO) | Kategoria
(TMY) (KA)

”He [tyOntekijat] haluaisi tehd& tydnsa eettisesti Kiireestd johtuen ei | Aikapaine Tyo6n

paremmin, mutta sitten vaan kun on miljoona asiaa | ehdi tehda ty6taan kuormittavuus

ja s& sammutat jotain tulipaloja, etka pysty hyvin

tekemé&an semmosta varhaisessa vaiheessa tehtavaa
ennaltaehkdisevad tyota tai hoitamaan jotain asiaa
niin hyvin...sé néét, ettd asiakas tarviis...ettd pitéis
tehdd jotain, mutta etté sulla ei oo aikaa l&htee sitd

[asiaa hoitamaan]”




”Liikaa toit4, liikaa asiakkaita ja siis se, et ei vaan Asiakasmadraa on | Tyomaara
pysty. Siitd on ihan hirveen huono omatunto koko lilan iso
ajan, koska tietad, ettd asiakaskohtaamiset ois téssa
tyOssd tdrkeimpii ja ...ne on helpoin niinku skipata
pois, jotta saan ndma paperity6t tehtya [odottavat

paatokset ja lausunnot]”

3. Tulokset

Kokemus tydn kuormittavuudesta ja resurssien niukkuudesta

Haastateltavat kokivat, ettd hyveiden mukaista toimintaa vaikeuttivat selvésti eniten tyohon liittyva
kiire ja liiallinen tyoméaara. Naita tekijoitd mainitsivat seka tyontekijat etté lahiesimiehet, yhteensa
ldhes 70 % haastateltavista. Haastateltavat kertoivat, ettd tydntekijoiden vastuulla on nykyisin liian
iso asiakasmaard, mika aiheuttaa heille kiirettd. Kiireen vuoksi he eivat ehdi perehtya asiakkaiden

asioihin ja tilanteisiin riittdvasti tai niin hyvin kuin he nakisivét tarpeelliseksi.

“Eettisesti olis varmasti tarpeen tuntee paremmin kaikki perheet, mutta joskus joutuu
valitsemaan sen, misté ajattelee, ettd tohon mun tarttee nyt puuttua, mutta ei sitten
valttamatta tieda, mita kaikkee siella muualla on, mihin pitéis puuttua, kun ei ehdi

eikd niistd tule tietoo muuta kautta.” (Tyontekijd)

Sitaatissa tyontekija kuvailee, kuinka han ei ehdi tutustua asiakasperheisiin tarpeeksi hyvin, eika
néin ollen saa valttdmattd tietoonsa kaikkia perheen ongelmia. Kokonaiskuva perheen tilanteesta jaa

puuttumaan. Han nédkee, ettei tydskentely ole eettista, jos ei tunne asiakasperheita hyvin.

Haastatellut kokivat myds, etteivat ehtineet miettia erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja ja niiden
vaikutuksia pidemmall& tahtdimell&. Yksi haastateltavista myds kommentoi, ettd asiakkaalle

voidaan myo0s jattd4 antamatta palvelu, josta asiakas hyotyisi. N&in toimitaan, koska kyseinen



palvelu olisi ajankaytollisesti lilan vaativa ja sitoisi liikaa tyontekijaresursseja. Muutamat
haastateltavat mainitsivat myos, etta sosiaalityontekijét vaihtavat usein tyopaikkaa tai tehtavaa,
mistd seuraa monille tydntekijoille Kiirettd muun muassa perehdyttamisen vuoksi. Uudelta
tyontekijaltd menee myods aiempaa tyontekijad enemmaén aikaa asiakkaan asioiden hoitaminen,

koska asiakkaan tilanteeseen perehtyminen pitad aloittaa alusta.

Haastateltavat kokivat, etta kuntien tiukka taloudellinen tilanne nékyi asiakkaille tarjottavien
palveluiden maarassé ja laadussa. Tama koettiin hyveiden vastaisena tydskentelyna. Tydskentelyn
hyveellisyytta haittaavasta taloudellisten resurssien niukkuudesta puhui yli kolmannes
haastateltavista. He kertoivat, etté rajallisten taloudellisten resurssien vuoksi asiakkaille ei voida
aina tarjota niitd palveluita, joista heille ndhtdisiin olevan eniten hyotyva tai heille tarjotaan

palveluita, joista he eivat hyody.

“Talouden tasapainotusvaateet, mitkd voi estdd yksittdistd tyontekijda toimimasta

asiakkaan parhaaksi tai ainakin kdydddn yhd pienemmistd asioista kysymdssd lupa.’

(Esimies)

Esimiehen mukaan talouden tasapainottamisvaatimusten vuoksi tyontekijat eivat valttamatta aina
pysty toimimaan asiakkaan parhaaksi ja kuvailee tyontekijéiden tulleen myds ylivarovaisiksi
palveluiden tarjoamisessa. Osa tyontekijoista myos kertoi, ettd nykyisin sosiaality6ssa korostuvat
enemman taloudelliset ndkdkulmat kuin itse tyon sisaltd, kun taas osa kommentoi, ettd tiukka
taloudellinen tilanne ei estd eika saa estaa heitd tekemasté sisallollisesti hyvaa sosiaalitydtd. Naista
jalkimmainen nakemys esiintyi tyontekijoiden puheessa useammin. Asiakkaiden tarpeiden ja heille
tarjottavien palveluiden kohtaamattomuus ei haastateltavien mukaan kuitenkaan aina johdu
pelkastadn taloudellisista tekijoistd. Erdén haastateltavan mukaan tilanne voi joskus olla se, etta

sosiaalitydssé ei ole olemassa asiakasta hyodyttavaa palvelua.

Tyontekijaan ja asiakkaaseen liittyvat tekijat

Hyveiden mukaista toimintaa haastavina tekijéina haastateltavat mainitsivat myds tyontekijééan
liittyvia tekijoita. Tallaisia olivat tyontekijén yksityiselamén ongelmat seké tyontekijan
persoonallisuuteen ja ammatinhallintaan liittyvat tekijat. Erityisesti esimiehet (kolmasosa



esimiehistd ja kaksi tyontekijad) kertoivat, etta tyontekijan yksityiselaman kuormittavilla
tapahtumilla tai ongelmilla voi olla vaikutusta tyontekijan kayttdytymiseen asiakkaita ja/tai

ty6tovereita kohtaan.

“Jos omassa eldmdssd tapahtuu liikaa asioita samaan aikaan, et silloin se kylla véalittyy

tdanne [tyohon] ... et tota hermot ei siis vaan niinku pidd.. ja voi tapahtua niitd ylilyontejd.’

(Esimies)

Sitaatissa esimies kuvailee, kuinka tyontekijoiden oman elaméan ongelmat kuluttavat tyontekijéiden
voimavaroja ja nakyvat tydssa. Haastateltavat kuvasivat, etteivat tyontekijat valttamatta jaksa
kiinnostua asiakkaiden asioista niin hyvin kuin olisi suotavaa, he saattavat kayttaytya
epékohteliaasti sekd puhua epdystavallisesti tai epakunnioittavasti asiakkaalle tai asiakkaasta.
Samanlaisia seurauksia asiakasty6hon kuvattiin olevan myds, jos tydntekija on hyvin vasynyt tai
jopa uupunut tydsséan. Vasymyksen ja uupumuksen merkityksen nostivat esille seké tyontekijéat
ettd esimiehet. T&ssd yhteydesséd emme kuitenkaan kysyneet haastateltavilta erikseen tyontekijén

kuormittuneisuuden lahteitd, jolloin esimerkiksi uupumuksen aiheuttajat jaavéat epaselviksi.

”Uupumushan on sellainen hiipivdsti tuleva juttu, et kyl se varmasti myos siiné asiakkaan
kohtaamisessa sit alkais nakya, et ei pahemmin kiinnosta mita ihminen puhuu, et mika

hénen tilanteensa on ja silloin se ei 0o hyvdd tyétd sellainen.” (Tyontekija)

Tyontekija kertoo, kuinka uupumus voi heijastua asiakastyon tilanteisiin valinpitdmattémyytena ja
nain ollen huonosti tehtyna tyona. Tydntekijan kuvaus uupumuksesta hiipivasti tulevaksi tilaksi
kuvastaa sitd, etta sitd ei valttdmatta ole helppo itse tunnistaa. Muutama esimies mainitsi myos, etta
joillakin tyontekijoilla valmiudet reflektoida omaa toimintaansa ovat heikkoja. Tdma nakyy
asiakasty0ssa muun muassa niin, ettei oman toiminnan merkitysta syntyneeseen kielteiseen
tilanteeseen tunnisteta tai haluta tunnistaa. Erés haastateltava totesi lisaksi hyveellisen tyéskentelyn

vaarantuvan silloin, jos tyontekija asettaa itsensa asiakkaan ylapuolelle.

Haastateltavat kertoivat tyontekijan hyveiden mukaisen tydskentelyn voivan vaarantua myas, jos
tyontekija antaa tunteiden vaikuttaa asiakastydssa liikaa. Asiakas saattaa herattaa tyontekijassa

kielteisi& tunteita, jotka voivat heijastua asiakasty6hon esimerkiksi kérsivéllisyyden menettdmisena



tai omien ennakkoluulojen esille tulemisena. Joskus tyontekija voi samaistua asiakkaan kohtaloon
liikaa, jolloin omat tunteet saattavat vaikuttaa tydskentelyyn.

”...Jos se [asiakastapaus] koskettaa jotenkin liian l&heltd itsed. Et itsella on vaik joku oma
trauma samasta asiasta lapsuudessa tai nuoruudessa tapahtunut.... - Kun sa tapaat tai
kohtaat[asiakkaan] niinku jotenki, samaistut liikaa siihen asiakastilanteeseen. Ja siind on
ne samat elementit. Vaik sun pitéis vahan niinku objektiivisesti osata myos ajatella sita
toista osapuolta, joka siind sun mielesta tekee vaarin, ni sa et valttamatta kykene siihen
ammatillisesti. Et, et tammdset voi olla niinku esteina se, hyveiden toteuttamiselle. Et sit sa
et ookaan niinku niin oikeudenmukainen ja objektiivinen ja tAmmadinen, mit& ehka sit pitais

osata olla. Et jos se tulee liikaa sun iholle se juttu.” (Esimies)

Esimies kuvailee tilannetta, jossa asiakkaan tilanne muistuttaa tydntekijan omia menneisyyden
traumaattisia tilanteita. Esimiehen mukaan tama saattaa sumentaa tyontekijan kyvyn toimia
ammatillisesti ja objektiivisesti. Liiallinen samaistuminen asiakkaan tilanteeseen voi estéé
oikeudenmukaisuuden hyveen toteutumista, jos tilannetta ei enda kyetd hahmottamaan kuin yhden
osapuolen ndkokulmasta. Useat haastateltavat kuvasivat hyveitd vaarantavina tekijéina myos
tilanteet, joissa asiakas ikddn kuin “menee tyontekijan tunteisiin”. Niista tilanteista kertoivat seka

tyontekijat ettd esimiehet.

Noin kolmannes haastateltavista (suurin osa oli tyontekijoitd) kuvasi myds sitd, kuinka haastavina
asiakkaaseen ja hanen kayttaytymiseensa liittyvat tekijat voivat ndyttaytya. Seuraavassa
haastateltava kuvailee asiakkaan hankalaa kaytosta ja sitd, kuinka tydntekija voi jopa myodntyéa

asiakkaan tahtoon jouduttuaan uhkailun kohteeksi, vaikka muutoin olisi toiminut toisin.

VEttd joku [asiakas] kdyttaytyy hankalasti ja uhkailee puhelimessa ja kayttaytyy erittain
huonosti, aggressiivisesti tai hyokkaavasti, ni sen perusteella muutetaan toimintaa

[asiakas saa mitd haluaa], niin se ei ole eettisesti oikein.” (Tydntekijd)

Erityisesti asiakkaan epérehellisyys, uhkaava ja aggressiivinen kayttaytyminen, paihtymys ja
vaikeat mielenterveyden ongelmat néhtiin asioina, jotka voivat olla hyveellisen toiminnan kannalta

erityisen haastavia. Niiden katsottiin myds tilapdisesti vaikeuttavan sitd, kuinka tyontekija pystyy



toteuttamaan esimerkiksi keskustelevuuden ja mydnteisyyden hyveitd tai huomioimaan
ammattieettisia periaatteita (esimerkiksi asiakkaan itsemaaraamisoikeus).

Tybyhteis66n ja toimintatapoihin liittyvat tekijat

Hyveiden mukaista toimintaa vaikeuttavina tekijoind mainittiin myds tydyhteisoon liittyvia asioita
sekd asiakastyOn ja sosiaalitoimen ulkopuolelta tulevat ohjeistukset. N&ihin asioihin viitattiin noin
neljanneksessé haastatteluista. Haastateltavat kuvasivat, kuinka hyveiden mukainen toiminta voi
vaarantua, jos tyontekijé jaa yksin ja ilman tydyhteison tukea haastavissa asiakastilanteissa.
Haastateltavat toivat ilmi myds kokemuksensa siitd, ettd organisaation ylin johto, esimies tai jokin

yhteistyotahoista saattaa joissakin tilanteissa rajoittaa hyveen mukaista toimintaa.

“mulla on ittellani siis semmonen kokemus joskus ollut, et esimies ei periaatteessa kuule
sitd mun nakemysta siis asiakkaasta. Ja sit han niinku sanoo, et nyt saa teet tallain. Ja se
on mun mielest ihan kauheeta, koska ma en oo tienny, et miks mun pitaa tehda niin. Ja ma

oon kokenu sen eettisesti hyvin raskaaks ja vaaraks” (Tyontekijd)

Tyontekija kuvailee, kuinka on kokenut, ettei esimies kuule hdnen nakemystéén ja han on joutunut
esimiehen késkystd toimimaan toisin kuin haluaisi. Lisaksi han kertoo, ettei aina ei ole saanut
perusteluita sille, miksi hénen tulee toimia kaskyn mukaisesti. Tallaisessa tilanteessa tydntekija
joutuu toimimaan toisin kuin itse kokee oikeaksi ja eettiseksi tavaksi toimia ja han kokee tilanteen

eettisesti raskaaksi.

Haastateltavat mainitsivat hyveiden mukaista toimintaa vaarantavan myds tilanteet, joissa
tyontekijalla ei ole riittavasti tietoa asiakkaan asiasta tai tietoa ei ole saatavissa esimerkiksi eri
toimijoiden valisten tiedonkulkuongelmien vuoksi. Talldin asiakkaan auttaminen hankaloituu.
Haastatteluissa kuvattiin myds yhtendisten toimintaohjeiden voivan joskus vaarantaa hyveellisyytta,
vaikka niiden nahtiin myds toisaalta olevan hyveiden mukaisen toiminnan tukena. Haastateltavat
totesivat, ettd liian tiukka kiinni pitdminen totutuista toimintavoista ja kirjallisista ohjeista saattaa
sivuuttaa harkinnan ja niin sanotun “maalaisjarjen” kayton. Samalla sivuutetaan hyveellinen ja

eettinen tapa toimia.



Kysyttdessa haastateltavilta hyveellista tydskentelya vaikeuttavista tekijoistd, osa otti esille my0ds
hyveiden toteutumista edistavia tekijoitd. Eniten mainintoja saivat kollegiaaliseen tukeen liittyvat
asiat. Haastateltavat kertoivat, miten tarke&d eettisesti haastavissa tilanteissa on mahdollisuus
keskustella asiasta lahiesimiehen ja/tai ty6tovereiden kanssa ja saada pohdinnoilleen ja
ratkaisuilleen tukea. Seuraavassa sitaatissa tyontekijé kuvailee tyétovereiden ja esimiehen tuen

merkitysta.

“Itselld ainaki auttaa se, ettd pystyy tyotovereiden kanssa paljon purkaa niité [vaativia
asiakastilanteita] ja etta esimiesten tukee on saatavilla. Se se sitten edistaa [hyveellista
toimintaa], kun pystyy jonkun kollegan kanssa keskustelee siita tilanteesta ja peilaan sité,

ettd onko tehnyt nyt oikean ratkaisun.” (Tydntekija)

Muutama tyontekija mainitsi myods tyonohjauksen keskeiseksi ja toimivaksi keinoksi yllapitaa
hyveiden mukaista toimintaa tydyhteisossé ja omassa ammatissa. Kaksi haastateltavaa kertoi liséksi,
ettd lainsaadanto ja tyoyhteisossé seké organisaatiossa kdytdssa olevat yhteiset toimintaohjeet

edistivat hyveiden toteutumista.

4. Pohdinta

Taman tutkimuksen péatavoitteena oli selvittad, millaiset tekijat voivat vaikeuttaa tydntekijan
hyveiden mukaista toimintaa sosiaalitydssd. Tutkimusta varten haastateltiin 38 sosiaalityontekijaa,
sosiaaliohjaajaa ja heidan l&hiesimiestdén. Tulokset osoittivat, ettd tydntekijan hyveiden mukainen
toiminta oli yhteydessa organisaatioon, ty0yhteiséon, tydntekijaan ja asiakkaaseen liittyviin
tekijoihin. Osa organisaatioon ja tyyhteisdon liittyvista tekijoista oli samoja kuin eettisen
organisaatiokulttuurimallin (CEV) korostamat hyveet (Kaptein 2008, 2011). Toisaalta tutkimus
tuotti myos uusia ndkemyksiéd hyveiden toteuttamiseen liittyvista tekijoistd. Haastateltavien
vastaukset kasittelivat hyveellisté toimintaa yleisesti, ei niink&an tiettyjen hyveiden (esim.
oikeudenmukaisuus, arvostavuus, myonteisyys) kohdalla kuvattuja tarkkoja haittaavia tekijoita.

Seuraavaksi tarkastellaan tiivistetysti tutkimuksen keskeisimpié tuloksia.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd hyveiden mukaista toimintaa vaaransivat eniten tyéhon liittyva

kuormittavuus ja resurssien niukkuus. Haastateltavat kertoivat kiireestd, liian isosta asiakasmaarasta



ja taloudellisten resurssien niukkuudesta johtuvasta asiakkaalle tarjottavien palveluiden maarén ja
laadun heikkenemisestd. Tyontekijan hyveellistd toimintaa ndyttivat siten vaarantavan samat tekijat,
jotka CEV-mallissa (Kaptein 2008, 2011) liitettiin toteutettavuuden hyveeseen. Myods
aikaisemmissa sosiaali- ja terveysalan tutkimuksissa on osoitettu nimenomaan resurssien
niukkuuden olevan keskeinen eettisté toimintaa vaikeuttava tekija (Manttéri-van der Kuip 2015;
Pihlajasaari ym., 2013b).

Ongelmat, jotka liittyvat toteutettavuuteen sosiaalialan tydssa heijastanevat (osittain) myos
yhteiskunnassa vallitsevia arvoja, poliittista padtoksentekoa seka taloudellista tilannetta. Pelkona
on, etté sosiaalityon resurssit eivat tule lahivuosina ainakaan lisddntymaan. Herda kysymys siitd,
miten sosiaalityOntekijoiden ja -ohjaajien mahdollisuutta toimia tydssadn hyveellisesti ja eettisesti
voitaisiin edistdd? Tyohon (mm. esimiesten ja tydtovereiden tuki, ohjeistuksen selkeys) ja
tyontekijaan (mm. stressinkasittelykeinot) liittyvat voimavarat ovat tarkeitd, mutta ne eivét
yksistéan riit4 takaamaan hyveellista sosiaalityotd. Hyve-eettistd ndkokulmaa voidaankin Kkritisoida
keskittymisesta yksiloon ja ndin ollen liiallisesta tyontekijan yksilollisten ominaisuuksien
korostamisesta. On selvéd, ettd hyve-eettinen nakdkulma vaatii tydntekijoilta paljon. Toisaalta
sosiaaliala on ala, jossa tyontekijoilta vaaditaan erityista eettisyyttd. Naemme, ettd hyveet eivét
kuitenkaan riitd, jos niit4 ei voida tydssa toteuttaa. Tutkimuksemme tulokset tuovat esiin sen, etté
tyontekijoiden hyveiden toteuttamiseen sosiaality0ssa tarvitaan myos riittavia resursseja. Siksi
tarvitaan myos rakenteellisen sosiaalityon otetta ja selkeda ja toistuvasti esitettya viestia poliittisille
paattajille niistd huomattavan Kielteisista seurauksista, joita eettistd tyoskentelya vaikeuttavilla
olosuhteilla on vastuulliselle sosiaality6lle. Tarvitaan myos vahvaa viestintaa siitd, etta paremmalla
resursoinnilla kielteisid seurauksia voidaan valttaa (ks. Manttari-van der Kuip, 2015; Pohjola,
Laitinen & Seppénen 2014).

Aiemman tutkimuksen perusteella tiedetaan, ettd tyontekijoiden heikentyneet mahdollisuudet tehda
eettisesti vastuullista sosiaality6ta, yhdistyvét heidan heikompaan hyvinvointiinsa tyossa
(Groonroos, Hirvonen & Feldt 2012; Manttari-van der Kuip 2015). Tdman tutkimuksen havainnot
osoittivat, ettd tyontekijoiden tydhon liittyva vasymys ja uupumus saattavat heikentdd myos
hyveellistd toimintaa. Jatkossa onkin syyta selvittaa pitkittaistutkimuksella, millaisia (kenties
kumuloituvia kielteisid) kehid hyveellisen toiminnan estymisen ja heikentyneen tyéhyvinvoinnin
valilta voitaisiin 16ytaa (ks. Huhtala, Kaptein & Feldt 2016). Tassé tutkimuksessa tehty uusi

havainto on se, ettd tyontekijén yksityiseldmén ongelmat ja niiden aiheuttama kuormittuneisuus



vaarantavat sosiaalialan tyontekijoiden hyveellistd toimintaa. Aikaisemminkin on tiedetty
tyontekijaan liittyvilla tekijoilla olevan merkitysté (ks. Trevifio, den Nieuwenboer & Kish-Gephart
2014), mutta yhteydesté tyontekijan yksityiselamaan ei ole puhuttu. Tdma herattdd pohtimaan, miké

merkitys esimerkiksi vapaa-ajan palautumisella on tydntekijéan eettiselle ja hyveelliselle toiminnalle.

Tutkimus osoitti myos, ettd monet asiakkaaseen liitetyt ongelmat (mm. aggressiivisuus) tai tychon
liittyvat voimakkaat tunteet voivat heikentéa tydntekijan mahdollisuuksia toimia tydssaan
hyveellisesti. Naita hyveellistd tyota haastavia tekijoita on sosiaalitydssé lahestytty aiemmin
esimerkiksi moraalisesti jannitteisten tilanteiden ja pahan kohtaamisen nakdkulmista ja korostettu
sensitiivisen ja reflektiivisen tydotteen merkitysté (Forsberg & Autonen-Vaaraniemi 2012; Hurtig &
Laitinen 2006; Taylor & White 2000). Tallaisiin eettisesti kuormittaviin tilanteisiin voidaan
valmistautua jo sosiaalialan koulutuksessa muun muassa harjoittelemalla jannitteisia
asiakaskohtaamisia seké reflektoimalla asiakasty6hon liittyvia tunteita ja ajatuksia.
Ty0Oyhteisotasolla tdhan voidaan vaikuttaa tarjoamalla tydntekijoille tyonohjausta seké tukea

esimiesten ja kollegoiden taholta.

Kolmas tdman tutkimuksen esille nostama hyveelliseen toimintaan vaikuttava kokonaisuus liittyi
tyoyhteisoon ja tydyhteison toimintatapoihin. Hyveellista toimintaa koettiin hankaloittavan
tyontekijalle tarjolla olevan tuen puute, tiedonkulun ongelmat seka ylimman johdon, esimiesten tai
yhteisty6tahojen ohjeet toimia tydntekijan epéeettiseksi kokemalla tavalla. Naméa teemat
kytkeytyvét suoraan eettisen organisaatiokulttuurin hyveistéd keskusteltavuuteen ja esimiehen ja
ylemman johdon esimerkillisyyteen (Kaptein 2008, 2011). Lisdksi haastateltavien toive
yhtendisista, mutta joustavista toimintaohjeista, liittyy CEV-mallin hyveista selkeyteen:
toteutuessaan kultaisena keskitiena selkeys on hyve, liiallisena se voi johtaa liian jaykkiin

toimintamalleihin ja liian vahdisena puolestaan epéselvyyteen siitd, miten tilanteissa tulisi toimia.

Liséksi tutkimuksessa nousi esille myds hyveitd tukevia tekijoitd, vaikka niita ei erikseen kysytty.
Havaittiin, ettd erityisesti kollegiaalinen tuki ja tydnohjaus koettiin hyveellisen toiminnan kannalta
myodnteising tekijoind. Tama osoittaa, ettd organisatorisilla hyveilla, kuten keskustelevuudella, on

merkitystd myds yksilon hyveellisen toiminnan kannalta. Jatkossa olisi mielenkiintoista keskittyé



Tutkimuksessa ei analysoitu erikseen sitd, kuinka yhdenmukaisia tyontekijéiden ja lahiesimiesten
nakemykset hyveellistd toimintaa vaikeuttavista tekijoista olivat. Sen sijaan tarkasteltiin
ryhmatasolla, kuinka moni esimiehisté tai tyontekijoistd puhui kustakin hywveisiin yhdistyvésta
tekijasta. Jatkossa voidaan kuitenkin analysoida nakemysten yhdenmukaisuutta tarkemmin
ottamalla analyysin kohteeksi kunkin I&hiesimiehen ja hanen alaisuudessansa tydskentelevien
tyontekijoiden muodostamat dyadit tai pienryhmat. Taman tutkimuksen tulokset antavat viitteita
siitd, ettd nakemyksissa saattaa olla eroja ainakin joidenkin hyveiden mukaista toimintaa
vaikeuttavien tekijoiden osalta. Tama kavi ilmi esimerkiksi esimiesten puheissa tyontekijééan
liittyvistd ongelmista. Tdhan yhdenmukaisuuden analysointiin voidaan paneutua lisdé
jatkotutkimuksessa. Lisaksi jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia hyveiden mukaista toimintaa
vaikeuttavia ja edistavia tekijoitd myos tiettyjen sosiaalialaspesifien hyveiden osalta, silla voihan
olla, ettd esimerkiksi rohkeuden hyveen toteutumista vaikeuttavat tai edistavat erilaiset tekijat kuin

ne, jotka ovat myotatuntoisuuden hyveen haasteena tai tukena.

Aineisto oli laaja ja edustava, mink& vuoksi tulosten voidaan ajatella edustavan suomalaisten
sosiaalityontekijoiden ja -ohjaajien nakemyksia myods laajemmin. Haastatteluaineistoilla on
kuitenkin aina omat rajoituksensa, joten aineiston ndkemyksia ei voida yleistaa kattavasti, mutta
voidaan olettaa sen jossain méaarin heijastelevan perusjoukon ndkemyksié. Tutkimuksemme
kohdistui kuitenkin vain sosiaalialan tyontekijoihin kunnallisessa sosiaality0ssd, joten tuloksia ei
voi yleistda eri ammattikuntiin. Kuitenkin, koska tutkimus tuotti myds eettiseen
organisaatiokulttuuriin yhdistyvia tekijoita (esim. keskustelevuus, toteutettavuus), joita on
aikaisemmin |0ydetty erityyppisistad suomalaisista organisaatioista myos sosiaalialan ulkopuolelta
(Feldt 2014; Huhtala 2013; Kangas, Huhtala, Feldt & L&msa 2010), voidaan ajatella, ettd ainakin
osa tassa tutkimuksessa hyveisiin yhdistetyista tekijoista on yleistettdvissa myos laajemmin

ihmissuhdetyéhon.

Kaikkiaan tdma tutkimus tuotti uutta tietoa hyveellistd toimintaa haastavista tekijoista. Hyveellinen
tyoskentely on keskeinen osa sosiaality6tad. llman hyveitd ei voida ajatella olevan laadukasta
sosiaality6ta. Sen vuoksi oli erityisen tarkeé selvittad hyveelliseen toimintaa yhteydessé olevia
tekijoita juuri sosiaalialan tyontekijoiden keskuudessa. Esittimamme hyveellista toimintaa
vaikeuttavat ja tukevat tekijat sekd niiden yhtymakohdat organisaation hyveisiin olisi hyvé ottaa

huomioon myos tulevassa sosiaali- ja terveyspalveluiden rakennemuutoksessa. Organisaatioiden



organisaatioita, joissa hyveet toteutuvat ja tyontekijoiden on mahdollista toimia hyveellisesti.
Kaiken kaikkiaan hyveisté on tarke&a keskustella sek& sosiaalitydn sisélla ettd laajemmilla
foorumeilla tand aikana, jota hallitsevat taloudellisuuden ja tehokkuuden sanastot. Samasta syysta

tarvitaan eettisiin hyveisiin ja niiden toteuttamismahdollisuuksiin liittyvaa tutkimusta.
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