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1 Johdanto 

Sote-uudistusta koskevassa hallituksen esityksessä (8.12.2020) kuvataan alan henkilöstö-

pulaa krooniseksi. Vuonna 2019 rekrytointiongelmat nousivat valtakunnallisesti ennätyslu-

kemiin. Sote-alaan kohdistuvat rekrytointiongelmat ovat keskimäärin yleisempiä muihin toi-

mialoihin verraten, kun tarkastellaan asiaa saamatta jääneiden työntekijöiden lukumää-

rässä. Työvoiman saatavuusongelmia on kyselyiden perusteella kertonut kokeneensa pe-

räti 55 % toimipaikoista. (Peltonen 2020, 8) Eri ammatteja tarkasteltaessa yleisimmin haas-

teita on työvoiman saatavuudessa ollut lastentarhanopettajissa, mutta yleisimpien ammat-

tien listauksella ovat myös sosiaalialan hoitajat, sairaanhoitajat sekä lähihoitajat. (Tevameri 

2021, 50) Kuntien työvoimaennusteen mukaan hoitajien työntekijävaje kaksinkertaistui pa-

rissa vuodessa ja tällä hetkellä vaje on jo useita tuhansia työntekijöitä. Tarkasteltaessa elä-

köitymisennusteita sekä koulutusennusteita selvää on, ettei tilanne ole helpottumassa. (Kai-

nulainen 2023)  

Kunta10-tutkimuksen mukaan sairauspoissaolot ovat yleisiä sosiaali- ja terveysalalla. Tar-

kastelussa huomattiin, että vuonna 2020 kunta-alan sairaanhoitajilla oli 21,74 sekä hoitajilla 

ja lähihoitajilla peräti 26,29 sairauspoissaolopäivää henkilötyövuotta kohden. (Työterveys-

laitos 2022) Ikävänä seurauksena myös Covid-19-pandemia on haastanut työntekijöiden 

jaksamista. Sekä on todennäköistä, että pandemia on vaikuttanut negatiivisesti alan työn-

tekijöihin myös tarkasteltaessa asiaa pidemmällä aikavälillä, eikä kaikkia näitä vaikutuksia 

voida edes ennustaa. (Tevameri 2021, 18–22) 

Tehyn selvityksen mukaan lähihoitajien eniten kuormitusta aiheuttavat tekijät työssään eivät 

yllättäen olekaan fyysiset kuormitustekijät vaan jatkuvat keskeytykset ja kiire. Tällaisiin 

kuormitustekijöihin voidaan puuttua johtamisen keinoin sekä työtä ja käytäntöjä sujuvoitta-

malla ja kehittämällä. (Coco 2019, 5). On tutkittu, että työn tuunaamisen avulla tehdyt muu-

tokset omassa työssä ovat toimiva keino, jonka avulla työntekijä voi lisätä työn imuaan. 

(Työterveyslaitos 2021) 

Kehittämistyöllä haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin: 1. Millaisia ovat työntekijöiden 

kokemat voimavara- ja kuormitustekijät työssään? 2. Miten työntekijät ja työyhteisö voisivat 

tuunata työtään, jotta se lisäisi työhyvinvointia?  

Tämän kehittämistyön tavoitteena on lisätä työhyvinvointia työyhteisöissä lisäämällä työn 

imua työyhteisöjen voimavaroja tukemalla. Kehittämistyön tarkoituksena on tuottaa työkalu 

työyhteisöjen tuunaamiseen. 
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2 Kuormittunut sosiaali- ja terveysala 

2.1 Sosiaali- ja terveysalan kuormituspaineet 

Kokemus työn henkisestä kuormittavuudesta sosiaali- ja terveysalalla on noussut merkittä-

västi (Sauni 2019, 14). Vuonna 2022 toteutetun Kunta 10 -tutkimuksen mukaan kokemus 

sote-alan työkuormituksesta kasautuu ammattialoittain. Sairaanhoitajien ja lähihoitajien työ 

on kuormittavampaa kuin muilla. Työn kuormittavuutta lähihoitajien osalta kuvastaa, että 68 

% vastaajista kertoi kokeneensa väkivaltaa tai sen uhkaa asiakkaiden taholta. Henkistä vä-

kivaltaa kertoi kokeneensa 61 % vastanneista lähihoitajista sekä fyysistä väkivaltaa 43 %. 

Näitä voidaan pitää merkittävinä henkisinä kuormitustekijöinä alalla. (Työterveyslaitos 

2023a) 

Mauno, Huhtala ja Kinnunen (2017, 75–76) kuvaavat erilaisia työn laadullisia kuormituste-

kijöitä. Tällaisia ovat kognitiiviset-, intensiivisyys-, eettiset sekä emotionaaliset vaatimukset. 

Laadullisia kuormitustekijöitä ovat myös työn epävarmuus sekä työn ja perheen välinen ris-

tiriitaisuus. Käytännössä nämä vaatimukset tarkoittavat muun muassa ajatustyötä, muista-

mista tai ongelmanratkaisua. Työntekijän odotetaan panostavan työhönsä entistä enem-

män sekä olevan enemmän vastuussa tavoitteisiin pääsemisestä. Työntekijä kohtaa työs-

sään eettisesti haastavia tilanteita, joissa ei tiedä, mikä olisi oikea tapa toimia tai miten mo-

nien vaihtoehtojen joukosta valitsisi oikean toimintatavan. Emotionaaliset vaatimuksen 

kuormittavat erityisesti silloin, kun työntekijä vastaanottaa asiakkaan tunteita ja joutuu pii-

lottelemaan omia todellisia tunteitaan. (Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017, 75–76) 

2.2 Vammapalveluiden kuormittava työ 

Työ vammaisten ihmisten palveluissa on hyvin henkilöstösidonnaista hoivatyötä. Kaikkien 

vammaryhmien sosiaalipalveluissa työskenteli vuonna 2014 lähes 35 000 työntekijää, joka 

vastaa noin 10 prosenttia koko sosiaalialan työntekijöistä. (Vesala &Teittinen 2020, 12) 

Henkilöstön osaaminen ja hyvinvointi ovat keskeisessä asemassa ja heijastavat suoraan 

vaikutuksia asiakaskokemukseen. Työyhteisöt ovat usein moniammatillisia ja asiakkaille 

annettava tuki koostuu yksittäisen ihmisen tukemisen osalta elämän kaikista osa-alueista, 

kuten perushoidosta, itsemääräämisoikeuden sekä osallisuuden tukemisesta. (Brusas, Ne-

vala, Koivisto, Rautanen & Sgureva 2014, 9–19) 

Vammaispalveluissa itse asiakastyö koetaan yleensä mielekkäänä ja merkityksellisenä. 

Tyytyväisyyttä tuottavat eniten asiakkaat, heidän kanssaan toimiminen, työn sisältö sekä 

työyhteisö. Tyytymättömyyttä työhön tuovat matala palkka, kiire, liian vähäiset henkilöstö-

resurssit sekä henkinen ja fyysinen kuormitus. Tyytymättömyyttä aiheuttavat myös jatkuvat 
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muutokset ja hoivatyön kannalta epäolennaisena pidetyt tehtävät, kuten kirjaaminen. Hen-

kistä kuormitusta koettiin aiheutuvan asiakkaiden haastavasta käyttäytymisestä, väkivallan 

uhkasta tai muusta ongelmallisena pidetystä käyttäytymisestä. Työyhteisön ristiriitojen mai-

nittiin myös aiheuttavan henkistä kuormitusta. Fyysistä kuormitusta puolestaan aiheuttivat 

epäkäytännölliset tilat ja apuvälineiden puutteet. Työn fyysisen kuormituksen kokemukseen 

vaikuttaa myös työntekijän oma kunto ja terveydentila. (Vesala &Teittinen 2020, 32–36)  

Keskeisessä roolissa työssä on asiakkaiden, heidän kommunikointitapansa sekä tuen tar-

peidensa yksityiskohtainen tunteminen. (Brusas ym. 2014, 10–11) Tällöin henkilöstön vaih-

tuvuus ja sijaiset kuormittavat muuta henkilöstöä jatkuvan perehdyttämisen vuoksi. Hyvän 

perehdyttämisen merkitys on valtava sekä asiakkaiden mutta myös henkilöstön pysyvyyden 

kannalta. (Työterveyslaitos, 2023) Alan haastavassa henkilöstötilanteessa on tärkeää pyr-

kiä pitämään kiinni hyvistä ja osaavista työntekijöistä.  

2.3 Pula osavasta henkilöstöstä 

Organisaation tärkein voimavara ovat sen hyvinvoivat työntekijät (Puttonen, Hasu, Pahkin 

2016, 6.) Kevään 2022 ammattibarometrin mukaan sote-alan ammattilaisista on koko 

maassa paljon pulaa hakijoista. Ammattiala-kohtaisesti tarkasteltaessa 15 eniten työvoima-

pulaa kokevien ammattialojen joukossa oli 11 eri sosiaali- ja terveysalan ammattiryhmää. 

Alan tulevaisuuden henkilöstönäkymät näyttäytyvät väestörakenteen kehityksen valossa 

yhä haastavammilta. (Ammattibarometri 2022) Arvioita sote-alan tulevaisuuden työvoima-

tarpeista on sekä valtionvarainministeriön (Hallituksen esitys 2020) että tutkijoiden toimesta 

esitetty, että vuoteen 2035 mennessä alalle tarvittaisiin yli 200 000 uutta työntekijää. (Te-

vameri 2021, 83) 

Elinkeinoelämän keskusliiton palkkatilastoista (Mankki 2020, 5) ilmenee, että henkilöstön 

vaihtuvuus on kaikista suurinta yksityisellä sosiaalipalvelualalla. Henkilöstön keskimääräi-

nen vaihtuvuus prosentti vuosina 2018–2019 oli peräti 36 prosenttia kun esimerkiksi kaupan 

alan sekä terveyspalvelualan noin 23 prosenttia. On siis tärkeää pystyä tukemaan alalla 

olevien henkilöiden työhyvinvointia ja pidettävä siten kiinni osaavista työntekijöistä. 

2.4 Haasteet työhyvinvoinnissa 

Työhyvinvoinnin merkitys työelämässä on erittäin merkityksellinen ja se koskettaa jokaista 

työtä tekevää ihmistä. Julkisessa keskustelussa nousee esille työelämän kuormittavuus, 

josta esimerkkejä ovat vaatimukset tehokkuudesta, digitalisaation mukanaan tuomat haas-

teet, rajattomuus ja kurjistuminen työelämässä yleensä. (Mäkikangas, Mauno & Feldt 2017, 

7) Vuosien 1977–2013 aikana tehtyjen tutkimusten mukaan naisten kohdalla työn 



4 

psyykkinen kuormittavuus on lisääntynyt merkittävästi ja on miehiä suurempaa. (Sauni 

2019, 14). Toisaalta taas nykypäivän työläinen voi paremmin kuin koskaan aiemmin työolo-

suhteiden sekä työturvallisuuden parantumisen johdosta. Myös itsensä kehittämismahdol-

lisuudet ovat parantuneet. (Mäkikangas ym. 2017, 7)  

Aiemmin työhyvinvointia on tarkasteltu fyysisen terveyden näkökulmasta ja toki se on edel-

leen yksi oleellinen huomioitava tekijä. Kuitenkin nykyään yhä enemmän työhyvinvointia 

tarkastellaan myös psyykkisen sekä sosiaalisen hyvinvoinnin näkökulmista. (Laine 2014, 

11) Psykososiaalista työhyvinvointia voidaan tarkastella sekä rakenteellisten että kokemuk-

sellisten tekijöiden kautta. Rakenteellisia tekijöitä ovat työn sujuvuuteen sekä onnistumi-

seen vaikuttavat asiat, kuten työn järjestelyt ja johtaminen. Rakenteellisten ja kokemuksel-

listen tekijöiden välillä on yhteys, mutta kokemukselliset tekijät kuvaavat nimensä mukai-

sesti työntekijän henkilökohtaista kokemusta. Kokemuksellisia tekijöitä ovat yhtä lailla niin 

negatiivisia kuin positiivisiakin tunteita aiheuttavat asiat ja tällaisia tekijöitä ovat kokemus 

arvostuksesta ja merkityksellisyydestä sekä työyhteisössä olevat ihmissuhteet. (Rautio 

2010, 26) Nykyisin juuri ihmissuhdekuormitus on merkityksellisimmässä roolissa työhyvin-

voinnin edistämisessä. Eri menetelmin pyritään tasapainottamaan työntekijän kokemaa ih-

missuhdekuormitusta. (Virtanen & Sinokki 2014, 30)  

Perinteisesti työhyvinvoinnin psyykkisiä ominaisuuksia on kuvattu työstressin tai työuupu-

muksen näkökulmista. (Mäkikangas & Hakanen 2017, luku 4) On olemassa useita eri teo-

reettisia malleja kuvaamaan työstressiä. Yksi tunnetuimmista on 1970-luvulla Robert Kara-

sekin luoma malli, jossa työn kuormitusta tarkastellaan hallittavuuden ja vaatimusten väli-

sen suhteen avulla (Job Demand-Control model, JDC model). JDC mallin mukaan työn voi-

daan ajatella olevan joko aktiivista tai passiivista. Työ, jossa on korkeat vaatimukset sekä 

hyvät mahdollisuudet hallittavuuteen, on mallin mukaisesti aktiivista työtä. Aktiivisessa 

työssä työntekijä joutuu suoriutumaan jokseenkin vaativista tehtävistä ja hänellä on mah-

dollisuus vaikuttaa työnsä sisältöön sekä hän tuntee yhteenkuuluvuutta työyhteisöönsä 

sekä tulee siellä kuulluksi. Aktiivinen työ tukee työntekijän oppimista, työmotivaation säily-

mistä sekä työssä kehittymistä. Passiivinen työ puolestaan tarjoaa työntekijälle vain vähän 

vaatimuksia tai haasteita eikä anna hallinnan mahdollisuuksia. Passiivinen työ kuluttaa 

työntekijän motivaatiota työhön eikä edistä uuden oppimista tai työssä kehittymistä. (Feldt, 

Kinnunen & Mauno 2017, 45.) 

2000-luvun alusta myönteiset tuntemukset kuten työn imu ovat tulleet laajemmin osaksi 

työhyvinvoinnin tarkastelua. Työntekijöiden työhyvinvoinnin tarkastelusta saadaan koko-

naisvaltaisempi kuva, kun molempia, sekä kielteisiä että myönteisiä tuntemuksia tarkastel-

laan yhdessä. (Mäkikangas & Hakanen 2017, luku 4) Työhyvinvoinnin kannalta keskeisessä 
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asemassa ovat työn ja henkilökohtaisen elämän yhteensovittaminen, sillä molemmilla teki-

jöillä on lopulta vaikutusta työhyvinvointiin. Työhyvinvointi on tunne mielekkäästä ja suju-

vasta työskentelystä. Työhyvinvointiin kuuluu myös työympäristö sekä työyhteisö, jotka ovat 

turvallisia ja ylläpitävät terveyttä. Parhaimmillaan työssään hyvinvoivan työntekijän paneu-

tuminen edistää laatua ja tuloksellisuutta. Työhyvinvoinnin tila ei ole pysyväluonteinen, 

vaan siihen vaikuttavat työn voimavara- ja kuormitustekijät sekä niiden välinen vaikutus toi-

siinsa. Jokaisella työntekijällä on edes osin mahdollisuus vaikuttaa oman työnsä sisältöön 

tai työyhteisöön, jolloin jokaisella on mahdollisuus saada aikaan positiivisia muutoksia 

omaan sekä työyhteisön hyvinvointiin. (Puttonen ym. 2016, 6.)  

Eräs tapa tarkastella työhyvinvointia on tunneperäinen työhyvinvoinnin malli. Malli jakaa 

tunneperäiset työhyvinvoinnin kokemukset kahden ulottuvuuden mukaisesti: mielihyvän 

ulottuvuus sekä virittäytyneisyyden ulottuvuus. Mallissa mielihyvän ulottuvuudelle annetaan 

suurempi painoarvo. Mallin mukaisesti ideaali työhyvinvoinnin tila on kyseessä, kun virittäy-

tyneisyys sekä mielihyvä ovat korkealla. Puolestaan haitallisena kokemuksena nähdään ti-

lat, jossa mielihyvä sekä virittäytyminen ovat matalia. (Mäkikangas & Hakanen 2017, 105) 

 

Kuvio 1. Mukailtu tunneperäisen työhyvinvoinnin malli (Mäkikangas & Hakanen 2017, 105) 
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Tunneperäisen työhyvinvoinnin mallia kuvataan nelikenttänä, jossa pystyakselilla tarkastel-

laan virittäytyneisyyttä ja puolestaan vaaka-akselille asettautuu mielihyvän kokemus. Mal-

lissa mielihyvän kokemukselle annetaan suurempi painoarvo. Tunneperäisen työhyvinvoin-

nin mallin mukaisesti voidaan erottaa neljä ydintunnetilaa: 1) mukavuus (korkea mielihyvä, 

matala virittäytyneisyys), 2) masennus (matala mielihyvä, matala virittäytyneisyys), 3) ah-

distus (matala mielihyvä, korkea virittäytyneisyys) ja 4) innostus (korkea mielihyvä, korkea 

virittäytyneisyys). Tunneperäisen työhyvinvoinnin mallin avulla voidaan kuvata myös laa-

jempia kognitiivis-affektiivisia työhyvinvoinnin kokemuksia, työuupumusta, työholismia, työ-

tyytyväisyyttä sekä työn imua. Tavoiteltavana tilana tunneperäisen hyvinvoinnin mallin mu-

kaan voidaan ajatella pidettävän tilaa, jossa korkea virittäytyneisyys ja korkea mielihyvän 

tunne yhdessä johtavat työn imuun. (Mäkikangas & Hakanen 2017, 105) Työn imun käsit-

teen avulla voidaan tunnistaa kolme tunne- ja motivaatiotekijää: tarmokkuus, omistautumi-

nen ja uppoutuminen. (Suonsivu, 2011, 109) 

Tarkasteltaessa työntekijöiden tyytyväisyyttä työnsä eri osatekijöihin, voidaan saada selville 

mitkä työn piirteet tuottavat korkeaa mielihyvää ja mitkä puolestaan lisäävät tyytymättö-

myyttä (Mäkikangas & Hakanen 2017, 114). Pitkäkestoisella työn imun kokemuksella ei ole 

tutkimusten mukaan yhteyttä johtaa myöhempään työuupumusoireiluun. Tulokset ovat 

osoittaneet päinvastaista, vahva työn imun kokemus voi ehkäistä työuupumusoireilua myös 

tulevaisuudessa. Työn imun kokemuksen ei ole myöskään osoitettu kääntyvän työholismiin, 

vaan ennemmin ennustavan työtyytyväisyyden lisääntymistä. Pitkittyneellä työholistisella 

käyttäytymisellä puolestaan nähdään tutkimusten mukaan olevan yhteys lisääntyneeseen 

työuupumusoireiluun. Tunneperäisen työhyvinvoinnin mallin myönteisten tunnetilojen, työn 

imu ja työtyytyväisyys, nähdään olevan yhteydessä toisiinsa. Näistä työn imua luonnehdi-

taan aktiiviseksi ja motivoivaksi työhyvinvoinnin kokemukseksi, kun taas työtyytyväisyys 

nähdään passiivisena kokemuksena, joka ei tuota samoja suotuisia seurauksia kuin työn 

imun kokemus. (Mäkikangas & Hakanen 2017, 115–116)  
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3 Menetelmät voimavarojen kehittämiseen 

3.1 Positiivisen psykologian avulla huomio vahvuuksiin 

Positiivinen psykologia on lähtöisin 2000-luvun alkupuolelta ja on nykyään monihaarainen 

tieteenala, joka tutkii ihmisten ajattelua ja käyttäytymistä. Keskeisenä lähtökohtana on po-

sitiivisen tunnistaminen ja yksilön vahvuuksien löytämisen tukeminen, joiden avulla yksilön 

itsensä sekä hänen yhteisöjensä vointi paranisi. Tällaisella toimintatavalla tuetaan yksilöä 

ja yhteisöä kestämään heidän kohtaamansa haasteet ja vaikeudet. (Uusitalo-Malmivaara 

2014, 19) Toisin kuin perinteinen terveystiede ja psykologia, positiivisen psykologian lähtö-

kohtana eivät ole puutteet, ongelmat ja pahoinvointi. (Seligman, & Csikszentmihalyi 2000, 

5–14). Positiivisen psykologian tavoitteena on löytää jokaisesta ihmisestä hyvää sekä huo-

mata hänen vahvuutensa. Näiden avulla sekä yksilön että yhteisön hyvinvointi paranee. 

Positiivisen psykologian avulla tutkitaan ihmisten onnellisuutta eli subjektiivista kokemusta 

hyvinvoinnista, näin siksi, sillä pahoinvoinnin poistaminen ei itsessään tuota hyvinvointia. 

(Uusitalo-Malmivaara 2014, 19.)  

Positiivinen psykologia on kiinnostunut siitä mikä ihmisissä toimii, millaisia he ovat parhaim-

millaan ja kuinka hyvinvointia voidaan lisätä. (Lipponen 2014, 200) 2000-luvun alussa Se-

ligman ja Csíkszentmihályin tuovat klassikoksi muodostuneessa artikkelissaan esille kolme 

keskeisintä teemaa, joita positiivinen psykologia tutkii ja pyrkii edistämään. Nämä ovat yk-

silön myönteiset tunteet ja ominaisuudet sekä myönteiset instituutiot. Näiden avulla positii-

vinen psykologia pyrkii lisäämään globaalisti ihmisten kukoistusta. (Lipponen 2014, 203) 

Positiivinen psykologia kehittyi alkujaan perinteisen häiriökeskeisen psykologian rinnalle. 

Perinteisesti psykologiassa on tarkasteltu mielen sairauksia tai poikkeavuuksia, positiivinen 

psykologia toimii sen rinnalla tuoden esiin toisen näkökulman. Positiivisen psykologian ta-

voitteena on vahvistaa mieltämme, jotta sairauksia esiintyisi vähemmän. Positiivinen psy-

kologia tutkii edellytyksiä mielen eheytymiseen sekä sitä, miten yksilöä kohti kukoistusta 

voisi tukea. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 19) 

Positiivisten tunnetilojen sekä yksilön fyysisen terveyden välillä on löydetty yhteys. Positii-

visilla tunnetiloilla on havaittu olevan myönteinen voimistava vaikutus ihmisen autonomisen 

hermoston toiminnalle, jolloin muun muassa sykevälivaihtelu pysyy maltillisempana sekä 

riski sydänkohtauksen saamiseksi vähenee. Puolestaan tämän hermoston osa-alueen ak-

tiivisuuden lisääntyminen voi lisätä yksilön tunteidensäätelykykyä. Yhteys positiivisten tun-

teiden sekä autonomisen hermoston välille vaikutta syntyvän sosiaalisen liittymisen ansi-

osta. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 21.) Positiivinen psykologia edistää hyväksyvän yhteyden 
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syntymistä yhteisöissä. Tutkitusti hyväksyvä yhteys sekä yhdessä tekeminen tuntuvat ihmi-

sistä palkitsevalta sekä tuottavat iloa ja mielihyvää. (Sajaniemi & Mäkelä 2014, 136–138) 

Positiivisen psykologian tutkimusala osoittaa tarpeensa, sillä se, ettemme ole masentuneita 

tai ettei yksilöllä ole mielen sairauksia ei tarkoita, että hän olisi onnellinen. Siksi onkin tär-

keää tutkia ja tehdä näkyväksi myös myönteisiä tuntemuksia laajemmin. Myönteistä henki-

sen terveyden tilaa voidaan kuvata myös termillä kukoistus. Toisaalta myöskään onnelli-

suuden puute ei kerro yksilön olevan masentunut. Tällaisesta välitilasta voidaan käyttää 

käsitettä nuutuneisuus. On tärkeää muistaa, että positiivinen psykologia ei ole vain elämän-

asenne. Positiivisen psykologian tutkimuksessa positiivisuutta lähestytään optimismin, toi-

veikkuuden ja positiivisten affektiivisuuden kautta. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 20–21) 

 

Positiivinen psykologia ihmissuhteiden vahvistajana 

Yhteisöstä syrjäytyminen on aina sosiaalinen prosessi. Syrjäytyminen kuluttaa sekä yksilön 

ja yhteisön voimavaroja ja tuo tilalle pahantahtoisuutta. Kun yksilö syrjäytetään yhteisöstä, 

hänen mahdollisuutensa olla merkityksellinen viedään pois. Monimuotoistuvassa ja alati 

muuttuvassa maailmassa on entistä tärkeämpää pyrkiä vahvistamaan jokaisen merkityk-

sellisyyttä sekä sosiaalista yhteenkuuluvuutta. (Sajaniemi & Mäkelä 2014, 137) 

Positiivisuuden vahvistaminen on tärkeää, sillä positiivisilla tunnetiloilla on yhteys autono-

misen hermostomme parasympaattiseen osaan, joka ohjaa tahdosta riippumattomia tär-

keitä elintoimintojamme. Positiiviset tunnetilat vahvistavat autonomisen hermostomme toi-

mintaa, jolloin sydänkohtauksen riski vähenee ja sykevaihtelu pysyy pienenä. Kaikella tällä 

on myös yhteys parempaan tunteiden säätelyyn. Tutkitusti vaikuttaa siltä, että sosiaalinen 

liittyminen yhteisöihin on välittävä tekijä positiivisten emootioiden ja autonomisen hermos-

ton toiminnan välillä. Saadaan aikaan siis myönteinen kehä, jossa positiiviset tunnetilat 

mahdollistavat paremmin sosiaalisen liittymisen. Tämä puolestaan parantaa hermostomme 

toimintaa, joka lisää fyysistä terveyttä, joka puolestaan johtaa jälleen parempaan tunteiden 

säätelyyn. Tästä seurauksena on myönteiset tunteet kasvavat ja antavat jälleen paremmat 

mahdollisuudet ihmissuhteiden rakentamiselle. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 21–22) 

Positiivinen psykologia perustaa toimintansa vahvuuksien näkökulmasta. Näin ollen perus-

ajatuksena on, että jokaisella on lähtökohtaisesti osaamista, taitoja sekä potentiaalia, joiden 

avulla hän voi itse paremmin ja voi kokea tyytyväisyyttä itseensä. Yksilön tunnistaessaan 

omia vahvuuksiaan hän ajattelee myös optimistisemmin tulevaisuudesta ja sinne asetta-

mistaan odotuksista. Tällainen ajattelu lisää arvostusta itseään kohtaan, vahvistaa 
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itsetuntoa, joka puolestaan edistää kokonaisvaltaista yksilön hyvinvointia myös kaikilla elä-

män osa-alueilla. (Hotulainen, Lappalainen & Sointu 2014, 265) 

3.2 Työn voimavarojen ja vaatimusten malli  

Tutkittaessa työtä positiivisen psykologian avulla teoreettisena mallina hyödynnetään laa-

jasti työn vaatimusten ja voimavarojen mallia (Job Demand-Recources model, JD-R). Malli 

kehitettiin 2000-luvun alussa Evengelia Demeroutin, Friedhelm Nachereinerin, Arnold Bak-

kerin ja Wilmar Schaufelin toimesta. Suomessa uraauurtavaa työtä aiheesta on tehnyt Jari 

Hakanen tutkimusryhmänsä kanssa ja suomentanut mallin TV-TV-malliksi. Työn vaatimus-

ten ja voimavarojen malli on noussut vallitsevaksi työpsykologiseksi malliksi. Toisin kuin 

Karenskin alkuperäisessä mallissa TV-TV malli huomioi myös sosiaalisen ulottuvuuden 

sekä yhdistää negatiivisen ja positiivisen prosessin samaan tarkasteluun, jossa myöntei-

selle motivaatioprosessille annetaan suurempi painoarvo. (Suonsivu, 2011, 109) 

 

 

Kuvio 2. Työn voimavarojen ja vaatimusten malli (Job Demand-Recources model, Deme-

routi, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 2001)  

Työn voimavarojen ja vaatimusten mallissa kuvataan työn voimavaratekijöiden sekä vaati-

mustekijöiden suhdetta joko työuupumukseen tai työmotivaatioon. Työn yksilölliset vaati-

mustekijät voivat toimia joko energisoivina, jolloin ne tuottavat työmotivaatiota tai liiallisena 

kuormituksena, jolloin ne johtavat kohti uupumusta. Näihin tekijöihin puolestaan voidaan 

vaikuttaa työn yksilöllisillä voimavaratekijöillä. Mikäli työntekijällä on riittävästi voimavarate-

kijöitä, ne tukevat kuormittavassakin tilanteessa siten, että työntekijän motivaatio voi 
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lisääntyä. Puolestaan voimavaratekijöiden ollessa vähäisiä, vaatimustekijät tuntuvat liian 

kuormittavilta ja johtavat uupumukseen. Tärkeää on siis, että työntekijällä on riittävästi voi-

mavaratekijöitä, jotka tukevat vaatimustekijöitä kohdattaessa. (Demerouti, Bakker, Nachrei-

ner & Schaufeli 2001, 502) 

Työn vaatimusten ja voimavarojen mallin avulla voidaan tunnistaa työn kuormittavia vaati-

muksia sekä energisoivia voimavaroja. Mallin mukaan työpäivän aikaiset tilanteet sekä työ-

tehtävät voidaan jakaa fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin voimavaroihin 

tai vaatimuksiin. Työn fyysisiksi voimavaroiksi nähdään muun muassa hyvät työtilat, jotka 

mahdollistavat hyvän työergonomian, kun taas vaatimusten näkökulmasta tarkasteltuna 

työtilat eivät mahdollista erilaisia työasentoja. Työntekijän hyvät vaikutusmahdollisuudet 

työhönsä ovat psykologisia voimavaratekijöitä, kun taas emotionaalisesti haastavat vuoro-

vaikutustilanteet nähdään vaatimustekijöinä. Työn sosiaalisten voimavarojen vahvistamista 

edesauttaa työyhteisön tai esihenkilön tuki ja puolestaan vaatimuksia tuovat eri tahoilta tu-

levat ristiriitaiset odotukset työlle. Organisatorisesta näkökulmasta tarkasteltaessa voima-

varoihin voidaan lukea varmuus työstä sekä vallitseva psykologinen turvallisuudentunne ja 

vaatimuksiin lukeutuvat muun muassa erilaiset muutostilanteet organisaatiossa. (Seppälä 

& Hakanen 2017, luku 6) 

Työn voimavarojen ja vaatimusten mallin mukaisesti uupumusoireilun taustalla ovat korkeat 

työn vaatimustekijät ja puolestaan yksilön voimavarojen puuttumisella on yhteys heikenty-

neeseen työn imuun. (Demerouti, Nachereiner, Bakker & Schaufeli 2001, 508.) Tarkastel-

taessa TV-TV mallia sekä työn imua, voidaan tunnistaa kolme myönteistä tunne- ja moti-

vaatiotekijää: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. (Suonsivu, 2011, 109) 

Työn voimavarojen ja vaatimusten mallia voidaan tarkastella myös kahden polun avulla, 

joita kutsutaan energia- ja motivaatiopoluksi. Näiden eri polkujen taustalla on TV-TV mallin 

mukaisesti kaksi tekijää, työn vaatimukset ja työn voimavarat, jotka ovat keskenään vuoro-

vaikutuksessa. Tässä mallissa voidaan tarkastella sekä negatiivista että positiivista työhy-

vinvointiprosessia yhtäaikaisesti. (Suonsivu, 2011, 109)   

Työtyytyväisyyteen ja työtyytymättömyyteen liittyvissä tutkimuksissa on havaittu, että eri te-

kijät johtavat tyytyväisyyden tunteeseen kuin tyytymättömyyden tunteeseen. Tyytyväisyy-

den tunteeseen on huomattu olevan merkittävä vaikutus työmotivaatiolla, joka syntyy työn 

sisällöllisistä tekijöistä. Työmotivaatiota edistäviä tekijöitä ovat myös tunne työssä menes-

tymisestä sekä työstä saatava tunnustus. Lisäksi työhyvinvointiin sekä myönteiseen asen-

teeseen vaikuttavat myös työssä koettu vastuu. Puolestaan tyytymättömyyteen vaikuttavia 

tekijöitä ovat työskentely-ympäristö, palkkaus, henkilöstöpoliittiset asiat sekä sosiaaliset 

suhteet työpaikalla. Myös työn johdollisilla ja hallinnollisilla tekijöillä on yhteys 
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tyytymättömyyteen. Tyytymättömyyteen vaikuttavien tekijöiden on oltava kunnossa, jotta 

tyytymättömyys pysyisi poissa. Kuitenkaan vain näitä tekijöitä parantamalla ei voida lisätä 

työtyytyväisyyttä. (Järvensivu & Piirainen 2012, 81–82) 

 

Työhyvinvoinnin kaksi polkua 

Kuviossa kolme on kuvattu työhyvinvoinnin kaksi polkua. Mallissa kuvataan sekä myöntei-

nen, että negatiivinen työhyvinvoinnin tila yhdessä ja niiden tekijöiden keskinäinen vaikutus 

toisiinsa. Terveyden heikentymisen prosessiin yhdistyvät työn vaatimustekijät, työuupumus 

ja niistä johtuvat haitalliset terveysvaikutukset. Terveyden heikkenemisprosessi alkaa eri-

laisista työn fyysisistä tai psyykkisistä vaatimuksista, jotka vaativat työntekijältä ponnistelua. 

Ponnistelun seurauksena työntekijälle aiheutuu kuormitusta, joko fyysistä tai psyykkistä. 

Mikäli ponnistelut työssä suoriutumiseksi ovat jatkuvia, eivätkä palautumismahdollisuudet 

ole riittäviä, voi seurauksena olla lopulta työuupumus. Työuupumus puolestaan johtaa pit-

kään jatkuneen tilana erilaisiin terveydellisiin ongelmiin tai haittoihin työkyvyssä. (Hakanen 

2011, 104)  

Motivaatioprosessi puolestaan muodostuu työ voimavaroista, jotka tuottavat työn imua ja 

näin edistävät myönteisiä vaikutuksia suoriutumisessa. (Hakanen & Roodt 2010, 88). Työn 

voimavarat voivat olla joko sisäisesti tai ulkoisesti motivoivia. Olipa sitten voimavarojen mo-

tivaation lähde kumpi vain, ne synnyttävät työn imua, jolla puolestaan on myönteisiä seu-

rauksia niin työntekijälle itselleen kuin työpaikallekin. (Hakanen 2011, 103–104) 
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Kuvio 3. Työn vaatimukset – työn voimavarat mallin kaksi polkua (Schaufeli & Bakker 2004, 

297) 

Työhyvinvoinnin kaksi polkua eivät ole toisiaan poissulkevia. Kaksi polkua antaa mahdolli-

suuden tarkastella työntekijän kokemaa työhyvin- tai työpahoinvointia samanaikaisesti. 

(Hakanen 2011, 106) Ihanteellisessa tilanteessa vaatimukset ovat kohtuulliset ja samanai-

kaisesti voimavaroja on riittävästi vaatimusten selättämiseksi. Huolestuttavaksi puolestaan 

tilanne muodostuu silloin, jos työn vaatimustekijät aiheuttavat liiallista ponnistelua ja saman-

aikaisesti voimavaroissa on puutteita. (Salmela-Aro 2014, 284) 

  

Työn voimavarojen ja vaatimusten yhteys työn imuun 

Työn voimavarojen ja vaatimusten mallissa, työn voimavarojen yhteys työhyvinvointiin on 

yksi keskeisimmistä lähtökohdista (Hakanen & Roodt 2010, 89). Työn vaatimusten ja voi-

mavarojen tarkastelun avulla pyritään lisäämään ihmisen sisäistä motivaatiota ja työn imua. 

Työssään motivoitunut ja työn imua kokeva ihminen tukee omalla toiminnallaan myös työ-

yhteisöään tuotteliaammaksi. Arkisemmin kuvattuna työn imua on, kun yleensä töihin suun-

natessaan kokee hyvää mieltä ja päivään suhtautuminen herättää myönteisiä tunteita. Työn 

imua kokevien työntekijöiden kuvataan olevan ylpeitä työstään sekä pitävän sitä enimmäk-

seen merkityksellisenä, innostavana sekä inspiroivana. Työn imussa oleva työntekijä kokee 

olonsa energiseksi ja innostuneeksi ja mahdollisesti hän uppoutuu tehtäviinsä niin, että ajan 

kuluminen hämärtyy. (Hakanen 2014, 342) 

Työn muotoilu antaa edellytyksiä työn imun lisääntymiselle. Työn voimavarojen ja vaati-

musten mallissa nimenomaan voimavaratekijät antavat pohjaa tunteelle, että yksilöllä on 

mahdollisuus kontrolloida ympäristöään ja vaikuttaa ympäröiviin tapahtumiin ja asioihin. 

Työssä voimavaratekijöiksi voidaan nimetä ympäristöstä saatava tuki ja palaute sekä mah-

dollisuus omien tietojen ja taitojen hyödyntämiseen. Voimavarat mahdollistavat toimintaym-

päristöstä tulevien vaatimusten kohtaamisen, työssä kehittymisen sekä tavoitteiden saavut-

tamisen, niin henkilökohtaisten kuin työnkin. Työn imu tukee työn sujuvuutta. (Vartiainen 

2017, 29–30) 

Tutkitusti työn imulla on todettu olevan merkittävä myönteinen vaikutus yrityksen kannalta 

tärkeisiin tulosmittareihin kuten tuottavuuteen ja voittoon, asiakkaiden kokemaan tyytyväi-

syyteen sekä työntekijöiden tapaturmiin ja vähäisempään vaihtuvuuteen. Tutkimuksessa 

osoitettiin rahallisen arvon olevan lähes miljoona euroa enemmän vahvinta työn imua ko-

keneessa neljänneksessä suhteessa heikointa työn imua kokeneeseen neljännekseen. 

Työn imun on osoitettu lisäävän työntekijän aloitteen tekoa sekä motivaatiota oppimiseen. 

Suomalaisten ammattiryhmien parissa tehdyissä tutkimuksissa on myös huomattu 
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positiivinen yhteys työn imun ja työpaikkaan sitoutumisen välillä. Kiinnostus työpaikan vaih-

tamiseen pienenee, kun työntekijä kokee työn olevan innostavaa.  (Hakanen 2014, 347–

348) 

Työn imua kokevat työntekijät kokevat myös enemmän myönteisiä tunteita, jotka auttavat 

ajattelun sekä toimintamallien laajentamisessa. Tällainen positiivinen kehä lisää myös yk-

silöllisiä voimavaroja. Onnellinen työntekijä luo uutta työskennellessään työn imussa sekä 

tuunaa työtään vielä entisestään innostavammaksi itselleen. Työn imua kokevat työntekijät 

tartuttavat innostustaan myös työyhteisöönsä. (Hakanen 2014, 348) 

3.3 Työn tuunaaminen 

Työn yksilöllinen muokkaaminen, työn tuunaaminen, on työntekijälähtöistä työn sisällön ja 

työtapojen kehittämistä. Tavoitteena on tehdä työstä itselle sopivampaa, mielekkäämpää ja 

työhyvinvointia edistävää. Työn tuunaamisen avulla voidaan saavuttaa itselle sopiva suhde 

työn voimavarojen ja vaatimusten välillä.  (Seppälä & Hakanen 2017, luku 6) 

Wrzesniewski ja Dutton ovat vuonna 2001 kuvanneet työn tuunaamisen mallia, joka perus-

tuu muutosten tekemiseen työn fyysisiin ja kognitiivisiin tekijöihin. Mallin mukaisesti työn 

tuunaaminen on sitä, että työntekijät itse tekevät muutoksia työtehtäviinsä tai vuorovaiku-

tukseen työyhteisössä muiden kanssa. Työn tuunaaminen on siis työn uudistamista ja 

muokkaamista. Tarve työn tuunaamiselle syntyy työntekijän perustarpeista. Näitä tarpeita 

ovat hallinnan tunne, kokemus työn merkityksellisyydestä, myönteisen minäkuvan vahvis-

taminen sekä tarve olla yhteydessä muiden kanssa. (Wrzesniewski & Dutton 2001, 179–

183.) 

Wrezniewskin ja Duttonin (2001) mallin mukaan työn tuunaamisen keinot jaetaan kolmeen 

kategoriaan työtehtävien tuunaamiseen, oman näkökulman tuunaamiseen ja työhön liitty-

vän vuorovaikutuksen tuunaamiseen. Työtehtävien tuunaamisessa pääpaino on työtehtä-

vien määrässä ja laadussa. Oman näkökulman tuunaamista lähestytään työn merkityksen 

pohtimisen kautta. Vuorovaikutuksen tuunaamisessa puolestaan tarkastellaan työhön liitty-

viä sosiaalisia vuorovaikutussuhteita. (Wrzesniewski & Dutton 2001, 179–183.) 

 

Työn tuunaamisella kohti työn imua 

Työelämän myönteisten mahdollisuuksien sekä olemassa olevien voimavarojen tarkastelua 

on alettu systemaattisesti toteuttaa vasta 2000-luvulla. Työelämää voidaan tarkastella 

myönteisten näkökulmien kuten, erinomaisuuden tunnistamisen, näkemyksen 
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ihanteellisesta työyhteisöstä, uusien rakenteiden hyödyntämisen ja parannusten toteutta-

misen kautta. (Hakanen 2014, 340) 

Työn mielekkyyden ja työhyvinvoinnin kokemusta haastavat yhä useammat tekijät, nopeat 

ja toistuvat muutokset sekä jatkuvat tehokkuusvaatimukset. Yritysten tuottavuuden näkö-

kulmasta työntekijöistä on tullut entistä merkityksellisempiä. Työelämän tiukentuneiden 

vaatimusten kanssa samaan aikaan merkityksellisyys on noussut suurempaan asemaan 

motivaatio- ja tuloksellisuustekijänä. Mahdollistamalla työssään energisoitumisen sekä on-

nistumisen kokemuksista ylpeyden kokemisen voimme tukea työyhteisöjä vastaamaan yk-

silöiden tarpeisiin. (Hakanen 2014, 341) 
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4 Kohdeorganisaatio ja kehittämishankkeen tausta 

4.1 Kehitysvammaisten Palvelusäätiö ja KVPS-konserni 

Kehitysvammaisten Palvelusäätiö on omaisjärjestötaustainen palveluiden kehittäjäorgani-

saatio. Kehitysvammaisten Palvelusäätiön perustehtävänä on kehitysvamman tai muun 

syyn vuoksi tukea tarvitsevan ihmisen hyvä elämä, osallisuus ja läheisten luottamus. Kehi-

tysvammaisten Palvelusäätiö yhtiöitti vuonna 2007 palvelutuotantonsa KVPS Tukena 

Oy:lle, jonka Kehitysvammaisten Palvelusäätiö nykyäänkin omistaa täysin. Puhuteltaessa 

molemmista toimijoista käytetään termiä KVPS-konserni. KVPS-konsernissa työskentelee 

vakituisesti noin 800 sosiaalialan ammattilaista.  

4.2 Henkilöstöstrategialla hyvää henkilöstökokemusta 

Uudella strategiakaudella 2022–2026 KVPS-konsernissa on haluttu ottaa käyttöön henki-

löstöstrategia, joka on osa strategiakokonaisuutta. Strategisina tavoitteina henkilöstöön liit-

tyen kuvataan ”Houkuttava ja koukuttava KVPS-konserni”, ”Läheltä johtaminen” sekä 

”Osaavat ja hyvinvoivat työntekijät”. Hyvällä henkilöstökokemuksella nähdään olevan vahva 

yhteys myös muihin strategian osa-alueisiin. (KVPS- konsernin henkilöstöstrategia 2022–

2026) 

Kuten edellä on mainittu, sote -alan osaavista työntekijöistä on pulaa. Yksityisenä sosiaa-

lialan palveluntoteuttajana KVPS-konserni kilpailee osaavasta työvoimasta julkisen sektorin 

sekä muiden yksityisten alan toimijoiden kanssa. Uuden henkilöstöstrategian on tarkoitus 

toimia välineenä, jolla KVPS-konserni varmistaa olevansa organisaatio, johon haluaan töi-

hin ja jossa halutaan pysyä töissä myös jatkossa. Henkilöstöstrategiaan on kuvattu toimin-

tatapoja, käytäntöjä, johtamistapaa ja viestintää, joiden avulla voi saavuttaa KVPS-konser-

nin strategiset tavoitteet. (KVPS- konsernin henkilöstöstrategia 2022–2026) 

Henkilöstöstrategia koostuu viidestä eri osa-alueesta: välitämme sinusta, toimimme vas-

tuullisesti, autamme sinua onnistumaan, huolehdimme turvallisuudestasi ja iloitsemme yh-

dessä. Henkilöstöstrategian ytimessä on yksittäinen konsernin työntekijä. Henkilöstöstrate-

giassa kuvataan, että näillä osa-alueilla on tarkoitus varmistaa, että jokainen työntekijä voi 

tehdä työnsä hyvin. (KVPS- konsernin henkilöstöstrategia 2022–2026) 
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4.3 TAKOMO-taito, koulutus, motivaatio 

KVPS konsernissa henkilöstön osaamista kehitetään ja varmistetaan sisäisellä koulutusyk-

siköllä TAKOMOlla, joka tulee sanoista taito, koulutus ja motivaatio. Sisäisten koulutusten 

kouluttajina eli ”takojina” toimivat pääosin Kehitysvammaisten Palvelusäätiön kehittämistoi-

minnan asiantuntijat. ”Takojat” käyvät säännöllisesti kouluttamassa työyhteisöjä. Keskeisiä 

teemoja ovat työn perustehtävä, arvot ja strategia, läheisyhteistyö sekä vuorovaikutuksen 

haastavat tilanteet. (TAKOMO toimintasuunnitelma 2022) 

TAKOMO tarjoaa koulutusta työntekijöille sekä perinteisesti että verkkovälitteisesti. Koulu-

tettavien teemojen lähtökohtana toimivat arjesta nousevat tarpeet. Koulutuksia räätälöidään 

tietyn aihealueen ympärille, jolloin useammasta työyhteisöstä voivat jäsenet osallistua ylei-

seen koulutukseen. TAKOMO räätälöi myös koulutuksia kokonaisten työyhteisöjen tarpee-

seen. Vankkana pohjana koulutusten toteuttamiselle on alan erittäin vankka substanssi-

osaaminen ja käytännön tiedon sekä teoreettisten tai tutkimuksellisten lähtökohtien yhdis-

täminen. (TAKOMO toimintasuunnitelma 2022) 

4.4 Kehittämistyön tausta 

Aiheen innovointi tapahtui tiiviissä yhteistyössä Kehitysvammaisten Palvelusäätiön osaa-

misjohtajan kanssa. Aihe haluttiin rajata työyhteisökoulutusten toimintatavaksi, joka tuottaa 

työyhteisölle keinoja oman työn ja työyhteisön tuunaamiseksi. Keskeisinä lähtökohtina 

työlle ovat positiivinen työn psykologia, työn voimavarojen ja vaatimusten malli sekä työn 

tuunaaminen.  

Toikko ja Rantanen tuovat teoksessaan esille, että usein kehittäminen perustellaan muut-

tuneella toimintaympäristöllä. (Toikko & Rantanen 2009, 18) Tällä hetkellä sote-toimialaa 

koskettaa suuri määrä toimintaympäristössä tapahtuvia muutoksia. Merkittävimpänä niistä 

pula osaavasta ja sitoutuneesta henkilöstöstä. Nykypäivänä on yhteinen ymmärrys, että 

organisaation menestyksen ydin ovat sen henkilöstö. Elämme aikaa, jolloin organisaatioi-

den on yhä merkityksellisempää huolehtia henkilöstönsä hyvinvoinnista ja johtamisen tulee 

enenevissä määrin kohdentua inhimilliseen pääomaan. 

KVPS-konsernin johtajien kokoontumisissa sekä sisäisessä koulutus- ja kehittämistoimin-

nassa nousee esille kehittämistarpeita henkilöstön rekrytointiin ja sitoutumiseen liittyen. Ke-

hittämistarvetta tukee myös aiempi KVPS-konsernissa toteutettu tutkimustyö, jossa on tut-

kittu esihenkilöiden työn imua (Kekki 2020). Vaikka kokemus merkityksellisen työn tekemi-

sestä ja työhyvinvointi ovat varsin korkealla tasolla KVPS-konsernissa, on syytä muistaa 

asioiden jatkuva kehittäminen erityisesti vallitsevien toimintaympäristön muutosten ajassa.  
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Työhyvinvoinnilla on suuri merkitys henkilöstön pysyvyyteen sote alalla. Haastavassa hen-

kilöstön saatavuustilanteessa on erityisen tärkeää pystyä pitämään kiinni niistä työnteki-

jöistä, jotka ovat jo organisaatiossa. Työhyvinvoinnin osalta merkittävää on, että ensimmäi-

sen kerran vuonna 2019 psyykkiset sairaudet nousivat tuki- ja liikuntaelinsairauksien edelle 

syyksi työkyvyttömyyseläkkeelle jäämiseen. (Eläketurvakeskus 2020) On siis tärkeää pyr-

kiä tukemaan psyykkistä työhyvinvointia. On tutkittu, että työn tuunaamisen avulla tehdyt 

muutokset omassa työssä ovat toimiva keino, jonka avulla työntekijä voi lisätä työn imuaan. 

Lisäksi työn tuunaaminen saattaa suojata kuormittavan työtilanteen kielteisiltä psykofysio-

logisilta vaikutuksilta. (Työterveyslaitos 2021) 
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5 Tavoite, tarkoitus ja kehittämistehtävät 

Kehittämistyön tarkoitus ja tavoite 

Kehittämistyön tarkoituksena oli luoda Takojan työväline työyhteisön tuunaamiseen. Kehit-

tämistyö perustuu työn voimavarojen ja vaatimusten malliin.  Mallin avulla löydettiin sellaisia 

tekijöitä, joiden vahvistamisella pystytään lisäämään työyhteisön ja yksittäisen työntekijän 

hyvinvointia. Näistä tekijöistä koottiin työyhteisökoulutuksiin työn tuunaamisen työkaluja. 

Tämän kehittämistyön tavoitteena oli lisätä työhyvinvointia työyhteisöissä lisäämällä työn 

imua työntekijöiden voimavaroja tukemalla.  

 

Kehittämistehtävät 

Kehittämistehtävät työlle olivat:  

- Koota tutkimustietoa ja aikaisempia selvityksiä kehittämishankkeen perustaksi. 

- Koota ja analysoida tietoa KVPS-konsernin kokemista voimavara- ja kuormitusteki-

jöistä. 

- Laatia työyhteisökoulutuksissa käytettävä Takojan työkalu. 
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6 Kehittämistyön toteutus 

6.1 Tutkimuksellinen kehittäminen konstruktivistisesta näkökulmasta  

Ihmisten kanssa tehtävä työ on hyvin tilannesidonnaista, silloin pelkästä teoreettiseen tut-

kimukseen pohjautuva tutkimustyö voi tuntua jäävän etäälle arjen todellisuudesta. Tällöin 

on hyödyllistä ottaa teorian rinnalle arkiajattelua. (Toikko & Rantanen 2009, 21) Tutkimuk-

sellisessa kehittämisessä keskiössä on arjesta esiin noussut ongelma tai tarve käytäntöjen 

uudistamiselle. Luonteeltaan tutkimuksellinen kehittäminen on yhdistelmä tieteellistä tutki-

musta sekä arkiajattelun avulla toteutettavaa kehittämistä. Keskeisin tulokulmaero suh-

teessa tieteelliseen tutkimukseen tulee siitä, että ei ole tavoitteena luoda käsillä olevasta 

ilmiöstä teoriaa vaan tuottaa käytäntöön parannuskeinoja tai uusia ratkaisuja. Tutkimuksel-

lisessa kehittämistyössä yhdistetään sekä teoreettista tietoa että käytännöstä nousevaa tie-

toa. Vuorovaikutus eri tahojen välillä sekä monipuolisten menetelmien hyödyntäminen ovat 

avainasemassa tutkimuksellista kehittämistyötä tehtäessä. (Ojasalo ym. 2015, 17–20.) Tä-

män kehittämistyön tarve on noussut konkreettisesta tarpeesta työyhteisöjen hyvinvoinnin 

edistämiseksi. Tuotoksena syntyvä työkalu työyhteisöjen tuunaamiseen rakentuu arjen ko-

kemusten avulla nojaten teoriaan. 

 

Kuvio 5. Tutkimuksellisen kehittämistyön prosessi. (mukaillen Ojasalo ym. 2015, 24)  
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Kuviossa viisi on esitelty eräs tyypillinen malli kehittämisprosessin etenemisestä. Ojasaloa 

ym. (2015) mukaillen tämä kehittämistyö etenee seuraavien vaiheiden mukaisesti: 1. Kehit-

tämistarpeen tunnistaminen ja tavoitteiden asettaminen, 2. Teoriaan ja tausta-aineistoon 

perehtyminen, 3. Aiheen rajaaminen ja tietoperustan kirjoittaminen. Lähestymistavan sekä 

menetelmien valinta, 4. Aineiston analysointi yhdistellen teorialähtöisesti ja aineistolähtöi-

sesti, 5. Yhteiskehittämisen menetelmin työpaja aineiston käsittelyyn, 6. Työvälineen työs-

täminen ja kehittämistyön viimeistely, 7. Kehittämisprosessin ja lopputuotoksen arviointi. 

Vaikka tutkimuksellinen kehittäminen kuvataan prosessinomaisena, vaiheesta toiseen ete-

nevänä työnä käytännössä vaiheet näyttäytyvät päällekkäisinä ja eroa niiden välillä on vai-

kea nähdä. Kehittämistyön aikana on myös hyvin todennäköistä, että vaiheiden välillä liiku-

taan edestakaisin. (Ojasalo ym. 2015, 23–24) 

Tämä työ lähestyy kehittämistä konstruktiivisesti. Konstruktiivinen tutkimus tavoittelee rat-

kaisua käytännön ongelmaan. Ratkaisu on konkreettinen tuotos, joka voi olla esimerkiksi 

ohje, malli tai menetelmä. Konstruktiivisessa tutkimuksessa muutos saadaan aikaan kehit-

tämistyön sitomisella teoriaan. Vuoropuhelu teorian ja käytännön välillä onkin merkittävässä 

roolissa konstruktiivisen tutkimuksen lähestymistavassa. Tärkeässä roolissa lopputuotosta 

tarkasteltaessa ovat toimivuus ja hyödyllisyys. (Ojasalo ym. 2015, 37–38) Konstruktiiviseen 

tutkimusotteeseen voidaan yhdistää neljä keskeistä elementtiä: 1. Ratkaisun toimivuus käy-

tännössä, 2. Tutkimuksen teoreettinen kontribuutio, 3. Yhteys aikaisempaan teoriaan sekä 

4. Ongelman ja ratkaisun käytännöllinen merkitys. (Lukka, 2001) Konstruktiivisen tutkimuk-

sen lähestymistapa sopii tähän työhön, sillä kehittämistyön tarve nousee työelämän arjen 

ongelmasta, jonka taustalle on tehty teoreettista tutkimusta. 

6.2 Laadullinen tutkimus  

Tässä kehittämistyössä tutkimustapa on abduktiivinen eli teoriaohjaava, jossa on kytkentöjä 

teoriaan, mutta analyysi ei kuitenkaan suoraan pohjaudu teoriaan. Analyysiyksiköt siis vali-

taan aineistosta, mutta aikaisempi tieto ohjaa analyysin tekoa ja kategorioiden muodostu-

mista. Teoriaohjaava mallin hyödyntäminen toimii hyvin ihmisten kokemusten analysoimi-

seen. Tarkoituksena ei ole testata olemassa olevaa teoriaa, vaan siihen pohjaten tuottaa 

uutta tietoa. (Tuomi & Sarajärvi, 2018, luku 4)  
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6.3 Kehittämistyön eteneminen ja menetelmät 

 

Kuvio 6. Kehittämistyön kulku (Toikko & Rantanen 2009 mukaillen). 



22 

Aiheen innovointi tapahtui tiiviissä yhteistyössä Kehitysvammaisten Palvelusäätiön osaa-

misjohtajan kanssa keväällä 2022. Kehittämistyön tarpeesta kertoi Kehitysvammaisten Pal-

velusäätiön osaamisjohtaja, joka kuvasi työyhteisökoulutuksista nousevia tarpeita. Aihe ha-

luttiin rajata työyhteisökoulutusten toimintatavaksi, joka tuottaa työyhteisölle keinoja oman 

työyhteisön tuunaamiseksi. Kehittämistyöllä haluttiin tuottaa takojille helposti käyttöön otet-

tavia työvälineitä työyhteisökoulutuksiin, jotka tukisivat työyhteisöjen työhyvinvointia ja aut-

taisivat työn tuunaamisessa. Tutkimuksellisen kehittämistyön suunnitelma esitettiin ohjaa-

valle opettajalle Teams -seminaarissa toukokuussa 2022. Tilaisuus oli avoin opiskelijoille ja 

tilaisuudesta saatua palautetta hyödynnettiin kehittämistyön edistämisessä. Suunnitelman 

hyväksymisen jälkeen haettiin tutkimuslupaa Kehitysvammaisten Palvelusäätiön osaamis-

johtajalta. Hyväksytyn tutkimuslupahakemuksen jälkeen sovimme yhteiskehittämisen työ-

pajalle sopivan ajankohdan syyskuulle 2022.  

6.4 Aineiston analysointi 

Kehittämistyön aineistona käytettiin KVPS-konsernin koulutuspäivillä keväällä 2022 kerät-

tyjä henkilöstön kokemuksia arjen työn voimavaroista ja kuormitustekijöistä. KVPS konser-

nin hieman yli 40 työyhteisöä oli kirjanneet kokemiansa voimavara ja kuormitustekijöitä do-

kumentteihin, jotka toimivat tämän työn aineistona. 

Kehittämistyön analyysitavaksi valikoitui teoriaohjaava tapa, sillä puhtaasti aineistolähtöi-

sen tutkimustavan lähtökohtana on tuottaa uutta tietoa, joka nousee esiin empiirisen aine-

oston kautta. Lopputuloksena syntyy teemoja, jotka rakentuvat aineiston osista, joita pro-

sessin aikana vertaillaan keskenään. (Holopainen, Puusa & Juuti 2020, luku 16) Tässä ke-

hittämistyössä puolestaan analyysin perustana käytetään voimavarojen ja vaatimusten mal-

lia (Seppälä & Hakanen 2017, luku 6) sekä esiin nousseita keskeisimpiä kategorioita ja 

käsitteitä tarkastellaan myös IGLO –mallin avulla. IGLO mallin mukaisesti työntekijöiden 

kokemia voimavara- ja kuormitustekijöitä tarkastellaan neljältä tasoilta; yksilö (individual), 

ryhmä (group), johtaminen (leading) ja organisaatio (organisation). (Nielsen, Nielsen, 

Ogponnaya, Känsälsä, Saari, E & Isaksson 2017, 105) 

Tietoperustaan perehtyminen alkoi suunnitelmavaiheessa ja sen laajentaminen ja varsinai-

nen kirjoittaminen tapahtui kesän 2022 aikana. Aineisto analysoitiin laadullisella, teoriaoh-

jaavalla sisältöanalyysillä. Aineiston ryhmittelyn perustana käytettiin voimavarojen ja vaati-

musten mallia. Kehittämistyön aineistona käytettiin kevään 2022 aikana KVPS-konsernin 

koulutuspäivissä kerättyä ajatuksia työyhteisöjen kokemista voimavara- ja kuormitusteki-

jöistä omasta työstään. Aineistona toimivat koulutustilaisuuksista kerätyt dokumentit. Ai-

neistodokumentit sisälsivät 370 yksittäistä vastausta voimavaratekijöistä ja 361 yksittäistä 

vastausta kuormitustekijöistä. Käsittelin kuormitustekijät ja voimavaratekijät toisistaan 
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erillisinä kokonaisuuksina. Lähestyin aineistoa lukemalla työyhteisöjen kirjoittamat vastauk-

set huolellisesti useamman kerran läpi. Tämän jälkeen aloin tarkastella aineistosta esiin 

nousevia yhtäläisyyksiä ja ryhmitellä niitä sen mukaisesti. Ryhmittelyn jälkeen pelkistin vas-

tauksia, jotta yhdenmukaisten vastausten teemoittelu olisi helpompaa. Seuraavassa vai-

heessa lähdin kokoamaan aineistosta samaa tarkoittavia ilmaisuja yleisemmiksi käsitteiksi, 

joita kuvaan seuraavissa kuvioissa seitsemän ja kahdeksan luokiksi. Aineistoa ei luokiteltu 

suuriksi yläluokiksi, sillä halusin pitää työssä mukana eri nyansit koetuista voimavaroista 

sekä kuormitustekijöistä.  

6.5 Innopaja 

Yhteiskehittämisen työpajan osallistujajoukkoa suunniteltiin yhteistyössä Kehitysvammais-

ten Palvelusäätiön osaamisjohtajan kanssa ja tämän jälkeen lähetettiin kutsu sopiville hen-

kilöille. Kutsun liitteenä toimitettiin saatekirje, jossa kerrottiin yhteiskehittämisen työpajan 

tarkoituksesta ja kehittämistyön taustasta. Yhteiskehittämisen työpaja päätettiin toteuttaa 

innopajana 13.9.2022. Osallistumishalukkuutta lisäämään päätettiin tarjota osallistujille lou-

nas sekä päiväkahvit. 

Innopaja on työskentelytapa, jossa voidaan hyödyntää monenlaisia työskentelymenetelmiä. 

Innopajatyöskentelyyn kootaan monipuolinen osallistujajoukko. Innopajojen tavoitteena on 

tukea yhdessä tapahtuvaa kehittämistyötä. Innopajatyöskentely pohjautuu palatyöskente-

lylle määritettyihin periaatteisiin, joita ovat: 1. Innopajassa työskentelyllä on yhteinen kohde, 

2. Pajaan osallistuvat kehitettävän asian kannalta keskeiset toimijat sekä 3. Innopajassa 

kaikki näkökulmat ovat samanarvoisia. (Peränen 2013, 2) 

Innopajassa yhteisen keskustelun ja työstämisen avulla tähdätään jaettuun näkemykseen 

kehitettävästä asiasta. Innopajatyöskentelyssä huomioidaan tasapuolisesti erilaiset näkö-

kulmat ja työskentelyn kuuluu olla avointa yhteiskehittämistä. Ennen innopajan järjestä-

mistä on syytä määrittää selkeä ja riittävän konkreettinen tavoite työskentelylle. On hyödyl-

listä kirkastaa tavoitetta asetettaessa mitä pajatyöskentelyllä halutaan saada aikaan. Inno-

pajatyöskentelyn tulisi olla luonteva osa kehittämisprosessia ja pajan lopputuotos edistää 

kehittämistyötä. Tavoite asettaa pohjan innopajatyöskentelyn suunnittelulle. (Peränen 

2013, 2–4) 
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Kuvio 9. Innopajatyöskentelyn perusrakenne. (Peränen 2013, 4) 

Innopajassa työskentelymenetelmänä oli pienryhmäporinat. Pienryhmäporinoiden tavoit-

teena oli saada kaikkien mielipiteitä julki ja aktivoida osallistujia. Pienryhmäporinoita käytet-

tiin myös osana varsinaista työskentelyä, jolloin huomioita kirjattiin tarkemmin ylös ja esi-

merkiksi aiheen esiin tuomia ideoita. (Sirola-Korhonen 2017, 24)  

Pienryhmäporinoiden tueksi käytettiin kuviossa kymmenen esiteltyä mukailtua ilmiökarttaa. 

(Ilmiökartta, Innokylä) Ilmiökarttaa työstettiin porinaryhmissä vaiheittain. Ensin porinaryh-

mät asettivat kehille yläkäsitteiksi analysoituja voimavara ja kuormitustekijöitä. Kehät oli ra-

kennettu IGLO-mallin mukaisesti. Seuraavaksi porinaryhmissä keskusteltiin tekijöistä, joihin 

työntekijät eivät voi itse vaikuttaa ja sen jälkeen puolestaan tekijöistä, joihin voi itse vaikut-

taa. Tämän jälkeen keskusteluista nostettiin keskeisimmät teemat, jotka ovat tulevan työ-

kalun ydin. 
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Kuvio 10. Ilmiökartta IGLO-mallia hyödyntäen. (Mukailtu Ilmiökartta, Innokylä) 

IGLO-mallissa sisin kehä ”yksilö” (individual) kuvaa yksilön omassa vaikutuspiirissä olevia 

tekijöitä. Toiselle kehälle asettuu ”työyhteisö” (group), jossa tekijöihin voidaan vaikuttaa yh-

dessä työyhteisönä. Kolmas kehä kuvaa tekijöitä, joihin voidaan vaikuttaa ”johtamisella” 

(leadership). Uloin kehä on ”organisaation” (organization) vaikutuspiiriin kuuluville tekijöille. 

Aineiston jaottelua eri kehille, ei koettu helppona tehtävänä, sillä moni tekijä oli monitulkin-

tainen ja olisi voinut sijoittua useammallekin kehälle riippuen näkökulmasta, josta asiaa tar-

kastellaan. 

Innopajassa esiin nousseen aineiston pohjalta viimeistelin työn tuunaamisen työvälineen. 

Maaliskuussa 2023 esittelin työyhteisökoulutusten uuden menetelmän Takomon takojille eli 

niille henkilöille, jotka toteuttavat työyhteisökoulutuksia. 

6.6 Työvälineen rakentaminen 

Takojan työvälineen rakentamiseksi tarvittiin kattavasti tietoa työyhteisökoulutusten todelli-

sesta tarpeesta. Merkittävänä taustatietona oli myös takojien sekä osaamisjohtajan ajatuk-

set siitä, millaista tukea takojat tarvitsevat työyhteisökoulutusten vetämisessä. Tätä tausta-

tietoa saatiin säännöllisillä yhteisillä keskusteluilla osaamisjohtajan kanssa. Osaamisjohta-

jan kanssa reflektoidessa konkretisoitui, millaiseksi itse takojan työväline olisi hyvä 
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muotoilla ja miten siitä tulisi mahdollisimman käyttökelpoinen työyhteisövalmennuksiin ja -

koulutuksiin. Työvälineen rakentamisen pohjana toimivat innopajassa tuotettu materiaali 

sekä keskusteluista kirjatut muistiinpanot. Konkreettinen takojan työväline rakennettiin 

canva työkalun avulla hyödyntäen koko työn osalta KVPS Takomon visuaalista ilmettä. 

6.7 Kehittämistyön eettisyys ja arviointi 

Tehtäessä työelämälähtöistä kehittämistyötä tavoitteet tulee asettaa huolellisesti ja loppu-

tuloksen tulee olla käytäntöön sopiva. Kehittämistyö täytyy tehdä rehellisesti ja tarkasti. 

(Ojasalo ym. 2015, 48) Tarve ja lähtökohta kehittämistyölleni nousi työelämästä ja työtä on 

suunniteltu tiiviisti yhteistyössä työelämän edustajan kanssa. Näin ollen voitiin varmistua 

myös organisaation eettisten sääntöjen noudattamisesta. Kehittämistyön lopputuotoksena 

syntynyt tuote on kehitetty organisaation tarpeisiin ja on näin ollen konkreettisesti käytän-

nön työtä hyödyttävä. 

Kehittämistyötä tehtäessä on tärkeää toteuttaa työtä kohdeorganisaation eettiset säännöt 

ja käytännöt huomioiden. Tiedonhankinnan ja arviointimenetelmien täytyy olla eettisten nor-

mien mukaisia. (Ojasalo ym. 2015, 49) Kehittämistyö eteni vaiheittain ja yhteinen keskus-

telu työelämäedustajan kanssa oli tiivistä jokaisessa vaiheessa. Näin varmistuttiin sekä työn 

tavoitteiden oikeasta suunnasta, tekemisen tavoista mutta myös siitä, että työ eteni organi-

saation käytäntöjä sekä eettisiä sääntöjä noudattaen.  

Kehittämistyön aineisto on organisaation koulutuspäivissä aiemmin kerättyä materiaalia. 

Näin ollen materiaalin tuottaneet henkilöt eivät ole olleet tietoisia tiedon keräämisen het-

kellä, että aineistoa hyödynnetään kehittämistyössä. Tietoa käsiteltiin luottamuksellisesti ja 

organisaatiossa viestittiin avoimesti tehtävästä kehittämistyöstä sekä siinä käytettävästä ai-

neistosta. Ihmisten kokemuksia tutkittaessa, postmodernin käsityksen mukaisesti on syytä 

olla tietoinen kehittämistyötä tehtäessä, työtä tekevien ja työskentelyyn osallistuvien ”ää-

nen” kuulumisesta kehittämistyössä. (Heikkinen, Huttunen, Niglas & Tynjälä 2005, 344) Tar-

koitus ei ole tarjota siis objektiivista kuvaa todellisuudesta, vaan tieto rakentuu suhteessa 

aikaisempaan tietoon sekä yksilöiden kokemuksiin. (Heikkinen 2001, 119) Kehittämistyön 

luotettavuutta ja takojan työkalun käytettävyyttä lisäsivät varsin laaja ja kattava aineisto. 

Kehittämistyön arviointi on ollut keskeisessä osassa työn jokaisessa vaiheessa. Vuoropu-

helu työelämäedustajan kanssa kehittämistyön jokaisessa vaiheessa takasi kehittämistyön 

etenemisen oikeaan suuntaan ja toimi myös arviointina työn etenemisen aikana. 

Työväline tuotettiin yhteiskehittämisen menetelmin, joten arviointia tehtiin myös työstämis-

vaiheessa. Vankka pohja arjen kautta työlle takaa sitä, että työväline kohtaa arjen tarpeet. 

Valmis työväline on takojien hyödynnettävänä TAKOMOn materiaalipankissa. 
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7 Kehittämistyön tulokset 

7.1 Kuormitus- ja voimavaratekijöiden tulokset  

Kuormitustekijöiden osalta kehittämistyöhön valikoitui mukaan ne luokat, joihin ryhmittelyn 

perusteella tuli vähintään viisi vastausta. Kuormitustekijöiden osalta aineistosta löytyi 19 

luokkaa. Kuormittavimmiksi tekijöiksi työyhteisöt nostivat työvoimapulan, läheisten kanssa 

tehtävän yhteistyön, koronan sekä asiakkaiden haastavan käyttäytymisen. Työvoimapula 

luokkaan ryhmittelin vastaukset, joissa kerrottiin työvoimapulasta näin ” rekrytointi haasta-

vaa”, ”resurssit” sekä ”toistuva joustaminen”. Läheisten kanssa tehtävää yhteistyötä kuvat-

tiin aineistossa ”ahdistaa olla yhteydessä huoltajiin”, ”läheisten toiveet” sekä ”tyytymättömät 

omaiset”. Koronan aiheuttamia kuormitustekijöitä nimettiin aineistossa ”maskin käyttö”, ”eri-

tyistoimet” sekä ”rajoitukset”. Asiakkaiden haastavaa käytöstä kuvattiin muun muassa näin 

”haastavat asiakastilanteet”, ”väkivallan uhka” sekä ”haasteet asiakkaiden ohjauksessa”. 

Vastaajat kertoivat eniten kuormitusta aiheuttavan työvoimapulan, läheisten kanssa tehtä-

vän yhteistyön sekä koronan erilaisten vaikutusten työn tekemiseen. Merkittävissä määrin 

työtä koettiin kuormittavan myös asiakkaiden haastavan käyttäytymisen, kiireen sekä tie-

donkulun haasteiden. 

 

Kuvio 7. Työyhteisöjen kokemat kuormitustekijät.  

Voimavaratekijöistä tähän kehittämistyöhön päätin valita mukaan kaikki ne luokat, joihin 

ryhmittelyn perusteella tuli mukaan vähintään viisi vastausta. Voimavaratekijöistä löytyi 
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puolestaan 20 luokkaa. Voimavaratekijöiden kohdalla merkityksellisimmiksi tekijöiksi työyh-

teisöt ovat kertoneet työyhteisön, asiakkaat sekä palautteen. Aineistossa työyhteisö luokan 

alle ryhmittelin muun muassa sellaiset vastaukset, kuin ”työkaverin tuki” ja ”hyvä työyh-

teisö”. Asiakkaat luokkaan nousivat muun muassa vastukset ”arjen kohtaamiset asukkaiden 

kanssa” sekä ”ihanat asukkaat”. Palaute luokassa nostin yhteen vastaukset kuten ”kiitoksen 

saaminen” ja ”positiivinen palaute”. 

Eniten voimavaroja vastaajat kokevat saavansa työyhteisöstä, asiakkaista sekä saamas-

taan palautteesta. Merkittäviksi voimavaratekijöiksi mainittiin myös huumori, onnistumisen-

kokemukset, työpäivien erilaisuus sekä työpaikan ilmapiiri ja työyhteisön yhteishenki. 

 

Kuvio 8. Työyhteisöjen kokemat voimavaratekijät. 

Aineistosta esiin nousseet voimavara sekä kuormitustekijät kohtaavat muun muassa Vesa-

lan ja Teittisen vuonna 2020 tekemän Houkuttaako vammaisala? -tutkimuksen kanssa. Voi-

mavaratekijöiden osalta vastausten yhdenmukaisuus on huomattava, sillä Vesalan ja Teit-

tisen tutkimuksen mukaan kolme merkityksellisintä tekijää työtyytyväisyyden osalta olivat 

asiakkaat, työn sisältö sekä yhteistyö työyhteisön kanssa. Kuormitustekijöistä merkityksel-

lisimmiksi Vesalan ja Teittisen tutkimuksessa työntekijät ovat kuvanneet asiakkaan 
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haastavan käyttäytymisen, jatkuvat muutokset työssä sekä kiireen ja liian vähäiset työnte-

kijäresurssit. 

Huomionarvoista aineistossa mielestäni on myös seikka, että osa tekijöistä löytyy sekä voi-

mavara- että kuormitustekijöistä. Tällaisia ovat muun muassa läheisyhteistyö, fyysinen ym-

päristö, työyhteisö sekä työpäivien erilaisuus tai vaihtelu. 

7.2  Innopajan tulokset - yhteiskehittämistä Innopajatyöskentelyn avulla 

Työvälineen työstämiseksi järjestettiin syyskuussa 2022 KVPS konsernin työntekijöille In-

nopaja. Innopajaan kutsuttiin mukaan työyhteisökouluttajia, yksiköiden esihenkilöitä sekä 

arjen työntekijöitä. Pajatyöskentelyssä hyödynnettiin pienryhmäporinoita sekä ilmiökarttaa, 

joka pohjautui IGLO-malliin. Innopajan osallistujina oli organisaation eri tehtävistä ohjaajia, 

esihenkilöitä sekä takojia. Mukana oli yhteensä 12 henkilöä. Innopajan aluksi lisäsimme 

yhteistä ymmärrystä positiivisesta psykologiasta sekä työn voimavarojen ja vaatimusten 

mallista. Työskentelyn pohjalle kävimme yhteisesti läpi aineistosta teemoitellut työn voima-

varat ja vaatimustekijät. 

Yhteinen työskentely alkoi kuormitustekijöiden tarkemmalla tarkastelulla. Jokaisella osallis-

tujalla oli aikaa perehtyä aineistosta esiin nousseisiin kuormitustekijäluokkiin tarkemmin. 

Osallistujia pyydettiin pohtimaan, olivatko aineistosta eniten esiintyneet kuormitustekijät 

juuri niitä, jotka tosiasiallisesti haastavat työyhteisöjen arkea eniten. Tarkastelun jälkeen 

siirryttiin ryhmittelemään kuormitustekijöitä IGLO-mallin mukaisiin luokkiin: yksilö, työyh-

teisö, johtaminen ja organisaatio. Yhteiskehittämisen Innopajassa olleet osallistujat jakoivat 

aineistona olleet kuormitustekijäluokat melko tasaisesti IGLO-mallin jokaiselle osa-alueelle. 

Tässä työssä kiinnostuksen kohteena oli erityisesti työyhteisöön kohdistuvat kuormitusteki-

jät eli ne luokat, jotka päätyivät IGLO-mallissa ”työyhteisö” kehälle. Näitä luokkia löytyi neljä: 

läheisyhteistyö, asiakkaan haastava käytös, tiedonkulku sekä työyhteisön kemiat. 

 

Kuvio 11. Työyhteisön kokemat kuormitustekijät IGLO-mallin mukaisesti jaoteltuna 
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Myös voimavaratekijöiden osalta aloitettiin työskentely samalla tavalla ensin tarkemmin pe-

rehtymällä esiin nousseisiin voimavaraluokkiin. Myös niiden osalta osallistujia ohjeistettiin 

pohtimaan, ovatko eniten aineistossa esiintyneet voimavaratekijät arjessa eniten näyttäyty-

viä tekijöitä. Tarkastelun jälkeen toimittiin samoin kuin kuormitustekijöiden kohdalla eli ja-

oteltiin myös voimavaraluokat IGLO-mallin mukaisesti eri kehille. Voimavaratekijät jakautui-

vat myös melko tasaisesti kaikkien IGLO-mallin osa-alueiden alle. Voimavaratekijöistäkin 

tämän kehittämistyön kannalta merkityksellisintä oli tarkastella ”työyhteisö” kehälle asetet-

tuja luokkia. Näitä löytyi yhteensä kahdeksan: Työyhteisö, palaute, huumori, onnistumisen-

kokemukset, ilmapiiri/yhteishenki, vaikutusmahdollisuudet työhön työvuoron aikana, lä-

heisyhteistyö sekä asiakkaan tyytyväisyyden huomaaminen. 

 

Kuvio 12. Työyhteisön kokemat voimavaratekijät IGLO-mallin mukaisesti jaoteltuna 

 

Pienryhmien työskentelyn pohjalta jatkotyöstöön valikoituivat teemoiksi kuormitustekijöiden 

osalta läheisyhteistyö, tiedonkulku ja työyhteisön kemiat. Voimavaratekijöiden osalta työs-

tettäväksi valikoituivat palaute, onnistumisen kokemukset ja vaikutusmahdollisuudet työhön 

työvuoron aikana. Ryhmät työstivät ajatuksiaan kukin yhtä kuormitustekijää sekä yhtä voi-

mavaratekijää. Ryhmät saivat työskentelynsä tueksi neljä kysymystä: 

• Millaisilla kysymyksillä aihetta voisi tarkentaa työyhteisössä?  

• Millaisen keskustelu/kysymys kortin tästä aiheesta rakentaisitte? 

• Millaisen ryhmäkeskustelun muotoilisitte tämän tekijän osalta? 

• Millainen toiminnallinen tai visuaalinen väline toimisi tämän tekijän kohdalla? 
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Ryhmien tuotosten pohjalta olen työstänyt työkalun takojien tueksi työyhteisökoulutuksiin. 

Prosessin aikana olen käynyt tiivistä vuoropuhelua Kehitysvammaisten Palvelusäätiön 

osaamisjohtajan kanssa, jotta työkalu palvelee todellisia tarpeita. 

7.3 Takojan työkalu työyhteisöjen tuunaamiseen 

Takojan työkaluksi muotoutui ohjekortit, jotka sisältävät kysymyksiä aiheen käsittelyyn, val-

miin ryhmätyöskentelypohjan sekä työvälineen aiheen käsittelyyn työyhteisössä koulutus-

päivän jälkeen. Yhteiskehittämisen työpajan pohjalta sekä osaamisjohtajan kanssa käydyn 

keskustelun avulla työvälineeseen valikoitui kuusi osa-aluetta, jotka ovat läheisyhteistyö, 

tiedonkulku, työyhteisön kemiat, palaute, onnistumisen kokemukset sekä vaikutusmahdol-

lisuudet työhön työvuoron aikana. Teerikangas (2021) toteaa Helsingin Sanomissa, että 

mikäli työkaveruuteen kiinnitettäisiin enemmän huomiota, työpaikoilta katoaisi paljon epä-

varmuutta ja huonovointisuutta. Takojan työkalun on tarkoitus antaa keinoja myös työkave-

ruuden huomioimiseen. 

Jokaisen osa-alueen kysymysten, ryhmätyön sekä työkalun on tarkoitus tukea takojaa ra-

kentamaan kyseessä olevasta teemasta kattava ja monipuolinen koulutuskokonaisuus työ-

yhteisölle. Kysymykset auttavat avaamaan teemaa ja niiden avulla takoja voi koota aihee-

seen liittyvää teoreettisempaa pohjaa koulutukseen. Ryhmätyön tarkoituksena on tukea 

osallistujien keskinäisten ajatusten vaihtamista ja antaa struktuuria keskustelulle. Työkaluja 

voidaan käyttää sekä koulutuspäivässä teeman käsittelyyn tai ne voidaan antaa työyhtei-

sölle ennakkotehtävänä, jolloin niiden antia voidaan purkaa yhteisellä keskustelulla päi-

vässä. Toisaalta taas työkalu voidaan jättää työyhteisölle tehtäväksi koulutuspäivän jälkeen 

toteutettavaksi arjessa. Tällöin on tärkeää palata aiheen äärelle vielä työyhteisön omissa 

palavereissa tai uudessa koulutuspäivässä. Takojan työkalussa on huomioitu myös KVPS:n 

henkilöstöstrategian mukaiset painopistealueet. 

7.3.1 Läheisyhteistyö 

KVPS konsernin juuret ovat läheisten toiveissa ja tarpeissa, joten organisaation kannalta 

erittäin merkityksellistä on läheisten kanssa tehtävä yhteistyö ja tätä kutsutaan KVPS kon-

sernissa läheisyhteistyöksi. Aivan ongelmatonta läheisyhteistyö ei aina ole, sillä työntekijät 

kokevat ristiriitaisuutta asukkaiden itsemääräämisoikeuden ja läheisten toiveiden välillä. 

Yhä enenevissä määrin työntekijät ovat kertoneet haasteeksi myös läheisten mielentervey-

den ongelmat tai muut sairaudet, jota vaikuttavat vuorovaikutukseen. Keskeisenä lähtökoh-

tana läheisyhteistyön osa-aluetta rakennettaessa on ollut rakentavan ja myötäelävän vuo-

rovaikutuksen osaamisen vahvistaminen. 
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Läheisyhteistyön osa-alueessa keskeisimmiksi teemaan liittyviksi kysymyksiksi nousivat 

seuraavat kysymykset: 

• Mikä tekee onnistuneen läheisyhteistyötilanteen?  

• Mistä tunnistamme onnistuneen läheisyhteistyötilanteen? 

• Miten itse tunnistan olevani paineisessa tilanteessa? Missä paine tuntuu, miten 

osaan toimia hermostuneena? 

• Miten voimme vahvistaa rakentavan vuorovaikutuksen osaamista työyhteisös-

sämme? 

Läheisyhteistyö osa-alueessa ryhmätyönä toimisi onnistuneen tilanteen arviointi. Onnistu-

neen tilanteen analysointi on yksi positiivisen psykologian perinteisistä menetelmistä (Lip-

ponen 2014, 207). Tässä ryhmätyössä työntekijät pohtisivat jotakin läheisen kanssa tapah-

tunutta vuorovaikutustilannetta työssä, jossa joku työntekijä on onnistunut hyvin tai kokee 

tyytyväisyyttä toimintansa suhteen. Lähtötilanteen kuvaamiseksi käydään tarkkaan ja mah-

dollisimman yksityiskohtaisesti läpi mitä tuossa vuorovaikutustilanteessa tapahtui. Keskei-

simmät asiat kirjataan ylös. Tämän jälkeen ryhmän tehtävänä on tarkastella tilannetta, mikä 

teki juuri siitä vuorovaikutustilanteesta hyvän kokemuksen, onnistumisen. Keskeisimmät 

huomiot ryhmä kirjaa jälleen ylös. Seuraavaksi ryhmä siirtyy pohtimaan mikä työntekijän 

toiminnassa mahdollisti hyvän vuorovaikutuksen syntymisen. Miten työntekijä oli juuri siinä 

tilanteessa toiminut ja mitkä tekijät ennen vuorovaikutustilannetta olivat vaikuttaneet mah-

dollisesti vuorovaikutustilanteen onnistumiseen? Lopuksi ryhmä pohtii vielä millaisia, vah-

vuuksia tällaisessa vuorovaikutustilanteessa tarvitaan. Ryhmätyön lopuksi ryhmät jakavat 

onnistuneet vuorovaikutustilanteet toisilleen ja kertovat keskeisimmät huomionsa myös 

muille ryhmille. Ryhmätyöskentely päätetään yhteiseen keskusteluun siitä, mitä onnistuneet 

vuorovaikutustilanteet merkitsevät asukkaille, läheisille, työntekijöille, omalle työlle, työilma-

piirille sekä työyhteisölle. 

Teemaan liittyvänä työkaluna voidaan hyödyntää läheisten illoissa KVPS konsernissa kehi-

tettyä Samassa veneessä -läheisyhteistyöpeliä. Työyhteisön keskinäisessä vuorovaikutuk-

sessa Samassa veneessä -pelistä voidaan hyödyntää teemoja ja niitä voidaan tarkastella 

eri näkökulmien kautta. Näkökulmat ovat asiakas, läheinen ja työntekijä. Työkaluksi tämä 

muotoutui siten, että työyhteisö yhdessä päättää minkä aiheen käsittelyn he kokevat tar-

peelliseksi. Työyhteisö nimeää aiheen ja jakautuu tarkastelemaan valittua aihetta eri näkö-

kulmista. Tarkastelua varten he saavat käyttöönsä lomakkeen, johon huomiot kirjataan. Lo-

puksi työyhteisö tekee yhteisen päätöksen jatkotoimenpiteistä. 
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7.3.2 Tiedonkulku  

Tiedonkulku nousee yleensä yhdeksi eniten kehittämistä vaativaksi kohteeksi erilaisissa 

työyhteisöille tehtävissä kyselyissä. Jokainen työntekijä kokee tiedonkulun myös hyvin yk-

silöllisesti, se mikä on toiselle riittävästi tietoa, on toiselle liian vähän ja kolmannen mielestä 

jo aivan liikaa ja yksityiskohtaista. Keskeisimmäksi lähestymistavaksi tiedonkulun osa-alu-

een kohdalla työkaluun otettiin juurisyyn tarkastelu. 

Tiedonkulku osa-alueessa aihetta lähestyttäisiin seuraavien kysymysten kautta: 

• Mikä haastaa tiedonkulkua? 

• Mikä tieto ei kulje?  

• Millaista tietoa kaipaat tai tarvitset?  

• Mistä tiedosta koen jääneeni paitsi? Miksi? 

Ryhmätyönä työyhteisö konkretisoisi mikä tieto ei kulje. Keneen kohdistuva tieto ei tunnu 

kulkevan ja mitä ajatuksia työyhteisöllä on tiedonkulun estävistä syistä. Ryhmätyön pohjana 

käytetään lomaketta, jossa lähdetään määrittelemään ensin mikä tieto ei kulje. Esimerkiksi 

millainen asiakkaisiin liittyvä tieto ei kulje tai millainen työyhteisöä koskettava tieto ei kulje. 

Seuraavassa vaiheessa työntekijät pohtivat ryhmissä mikä heidän mielestään haastaa ky-

seisen tiedon kulkua. Onko taustalla jokin yksittäinen asia, johtamiseen liittyvä asia vai ken-

ties työntekijöiden työtapoihin liittyvät tekijät. Näiden kysymysten kautta on tarkoitus päästä 

käsiksi juurisyyhyn.  

Työvälineenä tiedonkulun osa-alueessa on tiedonkulkubingo. Työyhteisön tiedonkulkua te-

hostamaan ja jokaisen työntekijän oman käytöksen pohtimisen tueksi työyhteisö saisi tie-

donkulkubingon. Bingon perusajatuksena on, että jokainen työntekijä toteuttaisi bingoon 

kirjattuja asioita ja näin edistäisi omalta osaltaan tiedonkulkua työyhteisössä. Bingoa täytet-

täisiin yhdessä määritellyn ajan, jonka jälkeen työyhteisö palaisi yhdessä pohtimaan miten 

tieto kulkee ja millaisia muutoksia mahdollisesti bingo on tuonut työyhteisön tiedonkulkuun.  

7.3.3 Työyhteisön kemiat 

Sosiaalisten suhteiden tuoma kuormitus on yksi merkittävä tekijä työhyvinvoinnin kokemuk-

sessa. Pienet arkiset lämminhenkiset kohtaamiset, kuten kahvi- ja lounashetket auttavat 

työyhteisön positiivisen ilmapiirin syntymistä (Virolainen 2012, 24–25). Asumispalveluissa 

tapahtuva työ on vuorotyötä ja voi olla myös yksinäistä, eikä työkaverin kanssa tule luon-

nollisia kohtaamisia riittävästi työvuoron aikana positiivista ilmapiiriä synnyttämään. Yksin 

työskentely, yhteistyöongelmat ja hankalat sosiaaliset suhteet tai epätasa-arvon kokeminen 

haastavat myös sosiaalista hyvinvointia töissä (Työterveyslaitos 2015). Erityisesti silloin, 
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kun työn lomassa tapahtuvia kohtaamisia työkavereiden kanssa ei ole riittävästi tarvitaan 

muita keinoja, joilla voidaan tukea työyhteisön yhteisen kemian vahvistumista. Takojan työ-

kalussa työyhteisön kemioita lähdettäisiin tarkastelemaan seuraavien kysymysten avulla: 

• Keitä ovat työkaverini? 

• Mitä osaamista arvostan työkavereissani? 

• Miten huomioin eri persoonallisuudet työyhteisössä? 

• Kenen kanssa hakeudun vuorovaikutukseen? Miten toimin muiden kanssa? 

• Miten me voimme luoda luottamusta toinen toistemme kanssa, huomioiden eri-

laisia tapoja toimia? 

• Miten voin reflektoida omaa työtäni tarkastellen erilaisia kohtaamisia työtoverei-

den kanssa? 

Työyhteisön kemioihin liittyvässä ryhmätyössä tarkastellaan työyhteisön tyypillisiä tilanteita, 

joissa tulisi antaa korjaavaa palautetta. Korjaavan palautteen antaminen ei ole helppoa ja 

siksi onkin hyödyllistä harjoitella sitä. Ryhmätyössä jokainen ryhmä kirjaa paperille konk-

reettisen tilanteen, joka voisi tapahtua työyhteisössä, jossa pitäisi työkaverille antaa korjaa-

vaa palautetta hänen toiminnastaan. Tässä ryhmätyössä työyhteisö voi kirjoittaa esimerk-

kitapauksen myös omasta arjestaan, kunhan huolehditaan, ettei se henkilöidy kehenkään 

yksittäiseen työntekijään. Tarkoituksena on kirjoittaa siis niin sanottu ongelmallinen tilanne 

auki. Yleensä tämä tilanne voisi olla sellainen, josta mentäisiin kolmannelle osapuolelle pu-

humaan selän taakse. Tehtävän tarkoituksena on tehdä näkyväksi tilanteita, joita on haas-

tavaa ottaa työkaverin kanssa puheeksi. Kun ryhmä on kirjannut tilanteen mahdollisimman 

yksityiskohtaisesti paperille, vaihtavat ryhmät keskenään papereita. He saavat siis toisen 

ryhmän kirjoittaman tapauksen, johon heidän tulisi nyt antaa ratkaisuehdotus. Tärkeää on, 

että ratkaisuehdotus olisi sellainen, joka olisi mahdollista toteuttaa aidossa tilanteessa, 

vaikka asian käsittely tuntuisikin siinä hetkessä haastavalta. Parhaimmillaan yhdessä tilan-

teen ratkaiseminen johtaa myös toimintatapojen muutokseen arjessa. Ryhmätyöskentely 

päätetään yhteiseen keskusteluun siitä, millaisia korjaavan palautteen paikkoja ryhmät ovat 

nostaneet esiin ja miten he lähtivät niitä ratkaisemaan. On hyödyllistä myös kuulla koke-

vatko työntekijät ehdotetut ratkaisut toteuttamiskelpoisina ja jos eivät niin miksi niin. 

Tämän osa-alueen työvälineeksi työyhteisölle annetaan täytettäväksi työkaverikirja, jonka 

tarkoituksena on edistää työkavereidensa tutustumista toisiinsa. Työkaverikirjassa on myös 

osuus, jossa muut voivat kertoa mitä kyseisessä työkaverissaan arvostavat. Näitä asioita 
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voidaan kutsua minikehuiksi. Toimivan työyhteisön kannalta on tärkeää tunnistaa sekä oma 

että toisten osaaminen ja vahvuudet. 

7.3.4 Palaute 

Tiedonkulun lisäksi palaute nousee hyvin usein keskeisimmäksi kehittämisteemaksi erilai-

sissa työyhteisöille tehtävissä kyselyissä. Yleisesti vastauksissa kuvataan, että rakentavaa 

palautetta olisi mukavaa saada enemmän. Palautteen avulla voimme kehittyä. Toisaalta 

suomalainen mentaliteetti on sellainen, ettemme koe tarvitsevamme positiivista palautetta. 

Onhan sananlaskummekin sellainen ”Ei kissa kiitoksella elä”. Positiivisen palautteen anta-

minen ja saaminen on kuitenkin hyödyllistä, sillä se mihin kiinnitämme huomiota alkaa kas-

vaa. Antamalla toiselle palautetta osoitamme arvostustamme. Arvostus tuo työkaverille tun-

teen, että hän on tarpeellinen ja hänen työpanostaan tarvitaan. (Furman & Ahola 2007) 

Palauteosa-alueessa keskeisiksi kysymyksiksi muotoutuivat seuraavat kysymykset: 

• Millaisessa tilanteessa saat yleensä palautetta? 

• Millaisia tunteita annettu palaute herätti? 

• Mikä merkitys palautteella oli sinulle?  

• Miten vastaanotan palautetta? 

• Miten annan palautetta? 

• Miksi koen tarvetta antaa palautetta? 

• Kohdistuuko antamani palaute henkilöön vai hänen toimintatapaansa? 

Ryhmätyössä tehdään näkyväksi työyhteisössä olemassa olevaa palautekulttuuria. Jokai-

nen asettaa ensin yksilönä numeron 1-10 välillä miten hyväksi kokee palautekulttuurin työ-

yhteisössä tällä hetkellä. Arvosanoista yksi kuvastaa ääripäätä palautekulttuurimme on 

huonoa, en saa palautetta enkä anna palautetta. Arvosanoista puolestaan 10 kuvastaa 

toista ääripäätä, jossa palautekulttuuri koetaan hyväksi, saan sekä korjaavaa että positii-

vista palautetta ja osaan myös antaa niitä työkavereilleni. Tämän jälkeen lasketaan saa-

duista arvosanoista työyhteisön palautekulttuurin keskiarvo. Tässä kohtaa työyhteisö jakau-

tuu ryhmiin ja lähtee määrittelemään nykytilaa. Mistä annettu numero kertoo, miten an-

namme ja miten vastaanotamme palautetta? Entä millaisista asioista työyhteisössä anne-

taan palautetta? Työskentelyn apuna ryhmällä on lomake, jossa tarvittavat kysymykset ovat 

esillä. Jokainen ryhmä pohtii myös tavoitearvosanan palautekulttuurille ja määrittelee, miten 

se näkyy työyhteisön arjessa, kun tavoite on saavutettu. Lisäksi ryhmässä pohditaan kolme 

konkreettista toimenpidettä, miten kohti tavoitetta päästäisiin. Myös tälle on oma kohta 
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lomakkeessa. Lopuksi jokainen ryhmä kertoo, millaista keskustelua he kävivät nykytilasta 

ja millaisen tavoitteen palautekulttuurille he asettivat. Jokaisen ryhmän arvosanoista laske-

taan yhteinen keskiarvo. Ryhmien konkreettiset toimenpide-ehdotukset käydään yhdessä 

keskustellen läpi ja sovitaan niiden noudattamisesta sekä sovitaan uusi aika, jolloin palau-

tekulttuuria arvioidaan uudelleen. 

Työkaluksi palautteen antamiseen annetaan työyhteisölle joko ”Repäise tästä ja ilahduta 

työkaveria” pohja tai kehukampanja – toteutettavaksi. Molempien työkalujen idea on sama, 

tarkoituksena on antaa työkaverille positiivista palautetta. Mikäli työyhteisö kokee positiivi-

sen palautteen antamisen hyvin haastavana, on helpompaa lähteä liikkeelle ”Repäise tästä 

ja ilahduta työkaveria” pohjasta. Pohja laitetaan näkyvälle paikalle työyhteisöön, josta jokai-

nen voi käydä valitsemassa sopivat ajatuksen ja antaa sen työkaverille sopivan tilanteen 

tullen. Pohjassa voi olla kehuja valmiina tai työyhteisö voi yhdessä ideoida mitä pohjaan 

kirjoitetaan. 

Toinen vaihtoehto toteutukselle on kehukampanja. Työyhteisö määrittelee ajan esimerkiksi 

kuukausi, jonka aikana jokaiselle työkaverille erikseen annetaan kehuja. Kampanjassa jo-

kaisella on oma lappu näkyvällä paikalla, johon työkaverit voivat käydä antamassa positii-

vista palautetta. Jokainen käy kehuaikana kirjoittamassa kehuja eli niitä taitoja, joissa tämä 

työkaveri on hyvä ja taitava. Jokainen työkaveri kirjoittaa positiivisia asioita kaikista työka-

vereistaan. Tehtävässä on tärkeää olla asiallisia ja kohdentaa kehu todellisiin asioihin. Ke-

huksi voi kirjoittaa yhden sanan, jos se kuvaa hyvin työkaverin piirrettä, mutta hyviä ovat 

myös useamman sanan lauseet. Määritellyn ajan päätteeksi jokainen voi ottaa oman kehu-

lapun itselleen ja syventyä tarkastelemaan millaista positiivista palautetta on saanut työka-

vereilta. 

7.3.5 Onnistumisen kokemukset 

Onnistumisella ei tarkoiteta huippusuoritusta, jossa täytyy ylittää itsensä. Onnistuminen on 

asia tai tilanne, josta tulee hyvä mieli ja jossa voi olla itsestään ylpeä. Onnistumisten muis-

telu ja näkyväksi tekeminen vahvistaa itsetuntoa ja itseluottamusta. (Opetushallitus 2023) 

Työyhteisössä parhaimmillaan yhteisten onnistumistenkokemusten näkyväksi tekeminen 

voi siis lisätä työyhteisön yhteistä luottamusta. Onnistumisten kokemuksien tarkastelun 

kannalta keskeisimmiksi kysymyksiksi muodostuivat seuraavat kysymykset: 

• Mitä onnistumiset ovat?  

• Miten määritelemme onnistumiset? 

• Miten teemme onnistumisia näkyväksi? 
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• Mitä hyvää onnistumisten huomaamisessa voisi olla? 

• Miten suhtaudumme epäonnistumisiin tai mokiin? Etsimmekö syyllisiä, auttaako se? 

Onnistumisen kokemuksissa ryhmätyössä pohditaan onnistumisten ja ydintehtävien yh-

teyttä toisiinsa. Ryhmien tehtävänä on ensin määritellä ydintyötehtävät ja toissijaiset työ-

tehtävät. Tämän jälkeen ryhmät pohtivat, millaisissa tilanteissa yleensä kokevat onnistumi-

sen tunnetta. Tärkeässä roolissa on rohkaista ryhmiä pohtimaan sijoittuvatko onnistumisen 

tunteet ydintyötehtäviin vai toissijaisiin työtehtäviin? Ryhmäläisiä ohjataan pohtimaan myös 

mitkä asiat ovat taustalla vaikuttamassa. Mikäli ydintyötehtävien yhteydessä eivät ryhmä-

läiset koe juurikaan onnistumisen tunnetta ohjataan ryhmää pohtimaan millaisia asioita, voi-

sivat olla onnistumiset ydintyötehtävissä. Samalla tavoin voidaan ohjata ryhmiä miettimään, 

millaisia onnistumiset voisivat olla toissijaisissa työtehtävissä. Ryhmätyöhön annetaan ryh-

mäläisille paperia, jonne he voivat kirjata keskeisimmät havaintonsa ylös. Lopuksi ryhmien 

kesken on tärkeää purkaa kaikkien ryhmien ajatukset yhdessä. 

Työvälineenä tässä osiossa toimii onnistumisten hillopurkki. Hillopurkkiin kerätään arjen 

pieniä onnistumisia. Tarkoituksena on huomata arjessa työkaverin pienet onnistumiset. On-

nistumiset kirjoitetaan paperille ja ne laitetaan nimettömänä odottamaan hillopurkkiin. Työ-

yhteisön yhteisessä palaverissa avataan purkki ja yhdessä iloitaan onnistumista. 

7.3.6 Vaikutusmahdollisuudet työhön työvuoron aikana 

Työntekijän itse vaikuttaessa työtehtäviinsä työvuoron aikana, hän ottaa vastuulleen oman 

innokkuutensa herättelyn. Tuunaamalla aktiivisesti työtään, työntekijä voi ravistella rutiineja 

ja saada lisää mielekkyyttä työn tekemiseen. Työn tuunaaminen voi myös antaa uutta nä-

kökulmaa työn tekoon. (Työterveyslaitos 2023b) Takojan työvälineessä työn tuunaamista 

tarkastellaan vaikutusmahdollisuuksina työhön työvuoron aikana ja keskeisimmiksi kysy-

myksiksi nousivat seuraavat: 

• Työyhteisön ja rakenteiden tarkastelu, onko mahdollista hyödyntää omia vahvuuk-

sia ja mitkä ovat työyhteisömme vahvuudet? 

• Mitkä ovat ydintehtäviäni? Entä muita työtehtäviäni? 

• Onko sellaisia työtehtäviä, joissa haluaisin olla mukana? 

• Mitkä työtehtävät kuuluvat minulle?  Millä tavalla teen työni?  

• Paljonko kulutan aikaa ja energiaa eri työtehtäviin? 

• Millaisena kokonaisuutena hahmotan työni?  Mikä laajempi merkitys työlläni on? 
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• Vastuu ja sen ottaminen. Millaisia asioita voimme toteuttaa itsenäisesti ja luoda siten 

mahdollisuuksia vahvuuksien hyödyntämiseen? 

Ryhmätyössä työyhteisön tueksi annetaan muutoksen polku työskentelypohja. Tämän poh-

jan avulla työyhteisö konkretisoi niitä tilanteita, joihin he haluavat työvuoron aikana vaikut-

taa. Jotta asia siirtyisi myös käytäntöön on tehtävässä tärkeää pohtia myös, miten tosiasi-

allisesti toiveet viedään käytäntöön ja ketä tarvitaan mukaan. Muutoksen polku työvälineen 

on tarkoitus toimia työyhteisön tukena työvuoron aikaisten vaikutusmahdollisuuksien näky-

väksi tekemisessä sekä muutoksen konkretisoimisessa. Mitä konkreettisempia vastauksia 

työyhteisö pystyy määrittelemään, sitä helpommin ne ovat toteutettavissa arjessa. Muutok-

sen polku työväline koostuu kolmesta kysymyksestä: Mihin haluaisit vaikuttaa? Millaisin kei-

noin voisi vaikuttaa? Mitä se vaatii ja keneltä? 

Tämän osuuden työväline lähtee yksittäisen työntekijän oman arjen tarkastelusta. Työnte-

kijä pohtii omaa työvuoroaan ja sitä millaisista asioista hän erityisesti kuormittuu ja miten 

hän niistä palautuu. Tässä hänen apunaan olisi mikrotaukokortti. Mikrotaukokorttiin työnte-

kijä määrittelee lyhyen palauttavan hetken itselleen. Miten palaudun? Mikä siinä edistää 

palautumistani? Miten voin tehdä sen töissä viidessä minuutissa? 
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8 Pohdinta ja yhteenveto 

Kehittämistyön lähtökohtana oli sosiaali- ja terveysalan kroonistunut työvoiman puute, joka 

on saanut aikaan entistä voimakkaampaa tarvetta pitää kiinni osaavista ja motivoituneista 

työntekijöistä. Vaikka KVPS -konsernissa sitoutuminen on varsin korkealla tasolla, työyh-

teisöjen hyvinvointiin panostaminen nähdään tärkeänä asiana. Hyvällä henkilöstökokemuk-

sella on myös todettu olevan yhteys hyvään asiakaskokemukseen (Fitzgerald 2019). 

Kehittämistyö on hyvin ajankohtainen, sillä työelämän kiristyvät vaatimukset haastavat ene-

nevissä määrin työyhteisöjen jaksamista. Aihe motivoi myös itseäni suuresti ja se tuntui 

innostavalta tehdä. Kehittämistyössä käytetty arjesta kerätty kattava aineisto toi työhön sy-

vyyttä ja hyvää kokemuksellista peilauspintaa työkalun työstämiseksi. Työskentelytapana 

yhteiskehittäminen osoittautui oikeaksi valinnaksi, sillä näin saatiin nostettua esiin arjen 

kannalta merkityksellisimmät osa-alueet lopulliseen työkaluun. 

Kehittämistyön lopputuotoksena aikaansaatu Takojan työkalu työyhteisöjen tuunaamisen 

pitää sisällään kuusi osa-aluetta. Kullakin osa-alueella voidaan vahvistaa työyhteisöjen yh-

teistoimintaa ja antaa työkaluja työyhteisöjen tuunaamiseen. Takojan työväline on raken-

nettu positiivisen psykologian ideologian mukaisesti ja hyödyntää ajatuksia tunneperäisen 

työhyvinvoinnin mallista sekä työn voimavarojen ja vaatimusten mallista. Perusajatuksena 

takojan työvälineessä on hyödyntää sellaisia menetelmiä, joilla voidaan vahvistaa työyhtei-

sön ja yksittäisten työntekijöiden voimavaroja. Osaltaan myös olemassa olevan hyvän nä-

kyväksi tekeminen ja onnistumisten huomaaminen tukevat voimavarojen näkymistä. 

Alla olevan kuvion mukaisesti työn voimavarojen ja vaatimusten mallissa motivaatio pro-

sessi tukee työyhteisön innovatiivisuutta, kun vahvistetaan työn voimavaratekijöitä. Työn 

voimavaratekijöiden vahvistaminen edistää kokemusta työn imusta, joka luo positiivisen 

vaikutuksen kehän uudelleen voimavarojen vahvistumiseen. Työn imun kokemus lisää 

myös yksilön aloitteellista toimintaa, jolla puolestaan on edelleen vahvistava vaikutus työn 

imuun. Positiivisen kehän päätepysäkkinä tai oikeastaan kasvualustana toimii motivaatio-

prosessissa työyhteisö, jossa kaikki nämä positiiviset vaikutukset lisäävät työyhteisön inno-

vatiivisuutta sekä tuottavuutta sekä työhyvinvointia. 

 

Kuvio 13. Voimavarojen ja työn imun positiivinen kehä (Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-

Tanner 2008, 81)  
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Muun muassa Bakker ja Oerlemans (2019, 417) ovat osoittaneet tutkimuksissaan työn tuu-

naamisen myönteisen yhteyden työn imuun sekä sen, että päivittäinen työn tuunaaminen 

vahvistaa työn imun kokemusta. Ja puolestaan Perhoniemi ja Hakanen (2013) ovat tutki-

muksessaan osoittaneet, että työn imu voi siirtyä työyhteisössä työtovereiden välillä ystä-

vällisen käyttäytymisen avulla. Samaisessa tutkimuksessa tuodaan myös esille, että työn 

imua edistävät voimavarojen vahvistamisen lisäksi työntekijöiden valmentaminen muun 

muassa myönteisten tunteiden ilmaisemisessa, onnistumisen kokemusten jakamisessa 

sekä palautteen antamisessa. (Perhoniemi & Hakanen 2013) Tähän peilaten takojan työ-

välineeseen on yhteiskehittämisen keinoin valikoitunut juuri niitä osa-alueita, joilla voidaan 

vahvistaa työyhteisöjen työn imua ja työhyvinvointia. 

Tehty kehittämistyö oli ensimmäinen laajempi työ, jossa tarkastelin työntekijöiden voimava-

rojen ja vaatimusten vaikutuksia työhyvinvointiin sekä sitä, miten niitä tuunaamalla voisi li-

sätä työyhteisöjen hyvinvointia. Kehittämistyö on vahvistanut ajatuksiani työyhteisöjen työ-

hyvinvoinnin tukemisesta ja sen merkityksestä koko organisaation voimavarana. Kehittä-

mistyö antoi arvokasta tietoa KVPS konsernin työyhteisöjen voimavara- ja kuormitusteki-

jöistä, joiden avulla KVPS konsernissa voidaan jatkossa panostaa työhyvinvoinnin edistä-

miseen. Takojan työkalu voi palvella myös muita alan toimijoita kehittämään työyhteisö-

jensä työhyvinvointia. Takojan työkalu on kenen tahansa käyttöönotettavissa julkisessa 

Theseus tietokannassa. Jatkotutkimuksissa voisi tarkastella työn yksilöllisiä voimavaroja ja 

kuormitustekijöitä työntekijöillä sekä niiden mahdollista yhteyttä työyhteisön hyvinvointiin ja 

toimivuuteen. 

Jälkikäteen ajatellen, olisi ollut hyödyllistä pitää vielä erillinen työvälineen työstämisen yh-

teiskehittämisen työpaja takojille, jossa työvälinettä olisi voitu kohdentaa vielä konkreetti-

semmin heidän käyttämiensä menetelmien ja teorioiden suuntaan. Toisaalta keskustelut 

osaamisjohtajan kanssa sekä seikka, että tekijä työskentelee itsekin takojana, mahdollisti 

tarpeiden huomioimisen. Työväline on muodoltaan olemassa olevaa tietoa ja osaamista 

kokoava ja jäsentelevä, ei niinkään uutta luova. Osaa ideoista on kokeiltu työyhteisökoulu-

tuksissa vuosien varrella ja tässä kehittämistyössä niitä jalostettiin paremmin tarpeita vas-

taavaksi. 
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