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1 Johdanto 

Työ- ja elinkeinoministeriön julkaiseman työolobarometrin viimeisimmän tutkimusjulkaisun 

mukaan työelämä käy läpi jatkuvaa muutosta. Stressi ja työuupumus työssä erityisesti nais-

ten sekä nuorten työikäisten joukossa on lisääntynyt. Sosiaali- ja terveysalan jatkuva työ-

voimapula kuormittaa ja syö nykyisten työntekijöiden voimavaroja. (Lyly-Yrjänäinen 2023, 

8–13,101.) Kevan tutkimuksen mukaan, edeltävät reilut kaksi vuotta covid19-pandemian ja 

sen aiheuttamine ilmiöineen ovat vaikuttaneet työhyvinvointiin työkuormituksen ja työn hen-

kisen kuorman lisääntymisenä julkisella alalla. Lisäksi kokemus työn merkityksellisyydestä 

ja henkinen hyvinvointi ovat olleet laskusuhdanteisia vuodesta 2016. (Pekkarinen & Pulkki-

nen 2023, 4–5, 31–34.) Rantanen ym. (2017, 220) tutkimuksen mukaan työpahoinvointi, 

kuten sairauspoissaolot ja työkyvyttömyyseläkkeelle siirtymiset, vaikuttavat vuosittain mer-

kittävästi niin kustannuksiin kuin työvoiman tarjontaan. 

Työhyvinvointiin panostaminen on tärkeää työelämän muutoksissa hyvinvoivan, tuottavan 

ja pysyvän henkilöstön vuoksi (Työterveyslaitos.a.). Nopeaan tahtiin muuttuvassa työelä-

mässä työhyvinvointiin panostaminen voi vaikuttaa sekä organisaation kilpailukykyyn, että 

menestykseen myönteisesti (Puttonen ym. 2016, 4). Työterveyslaitoksen TYÖ2030-ohjel-

man linjauksessa yhtenä tavoitteena vuoteen 2030 mennessä on Suomessa työhyvinvoin-

tiin panostaminen ja sen sijoittuminen parhaaksi koko maailman tasolla. Tavoitteeseen pää-

semiseksi Työterveyslaitos nostaa TYÖ2030-ohjelmassaan esimerkiksi innovatiivisen yh-

teistyön ja työelämän kehittämisen tärkeiksi osa-alueiksi. (Alasoini ym. 2023, 13, 20.)  

Tässä laadullisessa tutkimuksellisessa kehittämistyössä tietoperusta koostuu työhyvinvoin-

tiin vaikuttamisesta ja sen edistämisestä. Näkökulmana on voimavarakeskeisyys ja työnte-

kijälähtöisyys sekä aikuispsykiatrian osastojen ja päihdekuntoutumisyksikön työympäristö. 

Tarkoituksena on kartoittaa sekä kyselyn että ryhmäkeskustelutyöpajan keinoin Etelä-Kar-

jalan hyvinvointialueen mielenterveys- ja päihdepalvelujen aikuispsykiatristen osastojen 

sekä päihdekuntoutumisyksikön työntekijöiden kokemusta työnsä kuormittavista tekijöistä 

sekä keinoista vaikuttaa sekä omaan että kollegoidensa työhyvinvointiin. Tavoitteena on, 

että yksiköt voivat hyödyntää näitä tietoja jatkossa työhyvinvointia kehittäessään. Työn 

kuormitusten kartoittaminen vastaa voimavarakeskeisen työhyvinvoinnin näkökulman huo-

mioimiseen siten, että tunnistetaan kuormitus ja pyritään löytämään siihen kehittämisehdo-

tus. Tärkeä osa tässä kehittämistyössä on työntekijälähtöisyyden toteutuminen. Se on huo-

mioitu rajaamalla kohderyhmään kuuluviksi vain yksiköiden lähi-, sairaan-, mielenterveys-, 

päihdehoitajat ja sosiaaliohjaaja(t). Panostaminen onnelliseen ja hyvinvoivaan henkilöstöön 

on yksi Etelä-Karjalan hyvinvointialueen strategian (2023a.) kärjistä, joten työhyvinvoinnin 

edistäminen on sekä merkityksellistä että ajankohtaista tästäkin näkökulmasta. 
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2 Opinnäytetyön lähtökohdat  

2.1 Kohdeorganisaatio  

Etelä-Karjalan hyvinvointialueen keskussairaalassa aikuispsykiatrisilla osastoilla sekä kes-

kussairaalasta erillään sijaitsevassa päihdekuntoutumisyksikössä hoidetaan Etelä-Karjalan 

alueen yli 18-vuotiaita potilaita, joilla on tarvetta joko psyykkisen voinnin osalta psykiatri-

seen osastohoitoon tai laitoshoitotasoiseen päihdehoitoon. Aikuispsykiatrian osastoja on 

kaksi; PS1 ja PS3, joilla toteutetaan niin vapaaehtoisesti kuin tahdonvastaisesti toteutuvaa 

psykiatrista sairaalahoitoa. Osastot tarjoavat niin ympärivuorokautista kuin päiväpaikkahoi-

toa eri mielenterveydenhäiriöitä sairastaville psykiatrista osastohoitoa tarvitseville potilaille. 

Perushoidon lisäksi osastot toteuttavat elektrokonvulsiivista eli sähköhoitoa suunnitelmalli-

sesti sitä tarvitseville, sekä hoitavat niin valtion mielisairaaloista kotiutuvat potilaat ja heidän 

jatkohoitopolkunsa kuin Etelä-Karjalan hyvinvointialueen syömishäiriöpotilaatkin. Päihde-

kuntoutumisyksikkö tarjoaa sekä pitkäkestoista, hoitosuunnitelmaan pohjautuvaa päihde-

kuntoutusta, että lyhytkestoista katkaisu- ja vieroitushoitoa. (Etelä-Karjalan hyvinvointialue 

2023b.) Työskentely aikuispsykiatrian osastoilla sekä päihdekuntoutumisyksikössä voi olla 

haastavaa, tunnetaakkaista ja hektistäkin. Erityispiirteensä työlle luovat laitosympäristö, 

vuorotyö, mielenterveyden- ja päihdehäiriöt, jotka laitostasoista hoitoa vaatiessaan ovat 

usein akuutteja, vakavia ja henkisesti kuormittavia. 

2.2 Tarkoitus, tavoite ja kehittämistehtävä  

Tämän laadullisen tutkimuksellisen kehittämistyön lähtökohtana on työhyvinvointiin vaikut-

taminen ja sen edistäminen. Aihe on valikoitunut sekä tämän kehittämistyön tekijän omasta 

kiinnostuksesta aihetta kohtaan, että Etelä-Karjalan hyvinvointialueen esihenkilötasolta toi-

veena ja tarpeena selvittää miten heidän yksiköissään, aikuispsykiatrian osastot ja päihde-

kuntoutumisyksikkö, työntekijät voisivat itse vaikuttaa sekä omaan että kollegoidensa työ-

hyvinvointiin. Tarkoituksena tässä kehittämistyössä on kartoittaa, millaisia kuormittavia te-

kijöitä työntekijät työssään kyseisissä yksiköissä kokevat, miten he voivat vaikuttaa sekä 

omaan että kollegan työhyvinvointiin ja tuottaa kehittämisehdotuksia työhyvinvoinnin edis-

tämiseksi. Tavoitteena tässä kehittämistyössä on, että kyseiset yksiköt voisivat jatkossa 

hyödyntää tätä syntynyttä aineistoa ja kehittämisehdotuksia työhyvinvointia kehittäessään. 

Kehittämistehtävän toteutusta on kuvattu kuviossa 1.  
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Kuvio 1. Kehittämistyön toteutuksen vaiheet pelkistetysti  

 

Tässä laadullisessa tutkimuksellisessa kehittämistyössä etsitään vastauksia kysymyksiin:  

1) Millaisia kuormitustekijöitä työntekijät kokevat omassa työssään?  

2) Miten työntekijät voivat itse vaikuttaa omaan työhyvinvointiinsa?  

3) Miten työntekijät voivat vaikuttaa kollegoidensa työhyvinvointiin?  

 

Tutkimuksellinen osio jakautuu kahteen osaan. Ensimmäisessä osassa kartoitetaan työn-

tekijöiden kokemia työn kuormitustekijöitä laadullisen kyselyn avulla. Kyselyn teemat ja ky-

symykset muotoutuivat tämän laadullisen tutkimuksellisen kehittämistyön tarkoituksesta ja 

tutkimuskysymyksistä sekä tietoperustasta, jossa näkökulma on työntekijälähtöisyys sekä 

voimavarakeskeisyys, joten on luontevaa kartoittaa kyselyssä nimenomaisesti työn kuor-

mittavia tekijöitä työntekijöiden kokemana, sekä miten työntekijät voisivat itse vaikuttaa 

sekä omaan että kollegoidensa työhyvinvointiin. Päämääränä on kyselyllä syventää ym-

märrystä tutkittavaa ilmiötä kohtaan. Aineisto analysoidaan ja analyysistä muodostetaan 

teemat toiseen tutkimusosioon.  

Toinen tutkimusosio käsittää ryhmäkeskustelutyöpajan, jonka tarkoituksena on, että kyse-

lyn muodostamaan aineistoon perustuen työntekijät työstävät kyseisiä esiin nousseita tee-

moja konkreettisemmin ja näistä pohdinnoista ja työskentelystä muotoutuu kyseisille yksi-

köille työhyvinvoinnin edistämisen kehittämisehdotuksia. Tavoitteena, että kehittämisehdo-

tukset ovat jatkossa aikuispsykiatrian ja päihdekuntoutumisyksiköiden hyödynnettävissä 

työhyvinvointia kehittäessään ja että kehittämisehdotukset ovat nimenomaisesti juuri ky-

seisten yksiköiden työntekijöiden tuottamia ja siten täysin työntekijälähtöisiä ja heidän 

omista tarpeistaan ammennettuja. Näiden kehittämisehdotuksien työstämiseen on rinnas-

tettu osittain Manka & Manka (2023, 165–166) mukaillen tavoitetähtityöskentelymallia.  

 

 

Suunnitelma Kysely
Ryhmäkeskustelu

-työpaja
Kehittämis-
ehdotukset
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3 Voimavarakeskeisyys osana työhyvinvointia  

3.1 Työhyvinvoinnin määritelmää 

Tutkimuksien mukaan, työhyvinvoinnin tutkimusta on toteutettu jo yli sadan vuoden ajan ja 

sen käsite viime vuosikymmenien saatossa on kokenut muutosta. Varhaisissa vaiheissa 

työhyvinvointia tutkittiin yksilön kokemuksina ja reaktioina suhteessa erilaisiin kuormituste-

kijöihin enemmänkin työpahoinvoinnin näkökulmasta. Tutkimus oli hyvin stressi- ja tasapai-

noteoriaan pohjautuvaa, laajentuen sittemmin työsuojelun näkökulmaan, jolloin stressiteo-

ria sai lisäkseen käyttäytymiseen ja psykologiaan liittyvien reaktioiden tutkimusta. Yksilönä-

kökulma laajeni työympäristön ja sen vaatimusten sekä kuormitusten havainnointiin. Tästä 

edelleen kehittyi Karasekin malli, jonka mukaan työhyvinvointi sai voimavara näkökulman, 

jolloin työ voi olla joko passiivista eli voimavaroja kuluttavaa tai aktiivista eli voimavaroja 

lisäävää. Karasekin malli haki tasapainotusta, joka kuitenkin työhyvinvoinnin tutkimuksien 

edetessä siirtyi enemmän aktiivisemman suuntauksen puolelle eli työ vaatimuksineen voi 

olla joko positiivista tai negatiivista. Sittemmin 2000-luvulla, positiivisen psykologian myötä, 

työhyvinvoinnin tutkimuksissa on keskitytty enemmän henkilön omien voimavarojen vahvis-

tamiseen, asioiden ennaltaehkäisyyn, sekä henkilön työtä ja kokonaisvaltaista hyvinvointia 

tukeviin asioihin. (Laine ym. 2016, 288–290; Manka & Manka 2023, 91–92.)  

Ojanen (2022) avaa positiivisen psykologian määritelmää teoksessaan. Siinä nostetaan 

esiin psykologi Martin Seligmanin tutkimukset positiivisen psykologian osalta. Tutkimukset 

tukevat voimavarakeskeisyyden näkökulmaa suhteessa työhyvinvointiin. Manka & Manka 

(2023, 92–111) jatkaa Seligmanin teorian kuvausta niin, että positiivisella tavalla asioihin 

suhtautumalla ja oman onnellisuuden avaimia vahvistamalla yksilöllä on parempi kyky ottaa 

vastaan vastoinkäymisiä. Työhyvinvoinnin kannalta voimavarakeskeisyydellä sekä työn 

hallinnan tunteella on siis suuri merkitys. Työhyvinvoinnilla on vaikutusta sekä työn tulok-

sellisuuteen, että laadukkuuteen, toisaalta ajankohtaisesti erityisesti työn veto- ja pitovoi-

maisuuteen sosiaali- ja terveysalalla. Merkitystä työhyvinvoinnin kokemiseen tuovat esimer-

kiksi voimavarakeskeisyys, kuormitustekijät, työympäristö ja työ itsessään. Työntekijällä 

sekä työyhteisöllä on mahdollisuus vaikuttaa työhyvinvointiin ja kehittää sitä (Puttonen ym. 

2016, 6).  

Laine (2017, 91–92, 97) määrittelee työhyvinvointia koettuna hyvinvoinnin tilana, joka voi 

vaihdella siihen vaikuttavien osa-alueiden muuttumisen myötä. Laineen mukaan työhyvin-

vointi on osa työntekijän koko elämää, sekä itse työtä että vapaa-aikaa. Rantanen ym. 

(2017, 239) tutkimuksessa vahvistetaan näkemystä siitä, että työhyvinvointi ja muu elämä 

kulkevat rinnakkain ja vaikuttavat toisiinsa. Työhyvinvointi koostuu kokonaisvaltaisesti sekä 
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henkilön omasta että työyhteisön hyvinvoinnin kokemuksesta ja yksinkertaisin määritelmä 

työhyvinvoinnille on, että se nähdään niin fyysisenä, psyykkisenä kuin sosiaalisena toimin-

takykynä, jossa työ on lähtökohtana. Nykykäsityksen mukaan työhyvinvointi nähdään 

osana laajempaa kokonaisuutta, jossa tarkastellaan yksilön kokonaishyvinvointia.  

3.2 Voimavaralähtöinen työhyvinvointi 

Työkyky on osa työhyvinvointia. Työterveyslaitos (b.) kuvaa yksilön työkykyä talon muo-

dossa, jossa korostuvat kunkin neljän kerroksen tasapaino, kehittäminen ja kehittyminen. 

Alimmat kerrokset kuvastavat yksilön omia voimavaroja ja terveyttä, osaamisensa tasoa ja 

arvomaailmaa. Päällimmäisessä eli neljännessä kerroksessa työ, työyhteisö ja johtaminen 

ovat merkittävässä asemassa. Yksilön tulisi muistaa, että vastuu voimavarojensa toimivuu-

desta ja kehittämisestä on hänellä itsellään, toki työelämä tässä tukien. Tätä talomallia tar-

kastellessa huomionarvoista on, että kaikkien kerrosten tulisi sopeutua ja elää muuttuvan 

työelämän tahdissa, eli kehittyä huomioiden koko työuran kaari (Vänskä 2022, 35).  

Alla olevassa kuviossa 2 havainnollistetaan työhyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita Laineen 

(2017) ja Manka & Mankan (2023) mukaan. Työhyvinvointiin vaikuttavina asioina Laine 

(2017, 91–92) mainitsee yksilön työn ja siihen liittyen työympäristön sekä työpaikan vuoro-

vaikutussuhteineen (työnantaja, työyhteisö ja johtaminen) ja lisäksi yksilön terveyden, työ-

kyvyn ja persoonan piirteet asioihin reagoimisen osalta. Vahvuuksiin ja voimavaroihin pa-

nostamalla on mahdollista lisätä hyvinvointia. Manka & Manka (2023, 108–111) kuvailee 

työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä yksilön, organisaation, työyhteisön, työn hallinnan sekä 

johtamisen osalta. Organisaation tapa toimia, sekä vallitseva organisaatiokulttuuri ovat mer-

kityksellisessä asemassa työhyvinvoinnin kokemiselle luoden perustaa tälle. Se, että yksi-

löllä on mahdollisuus vaikuttaa omaan työhönsä etenkin tavoitteellisuuden osalta, sekä ko-

kea työnsä merkitykselliseksi oppimisen, reilujen pelisääntöjen ja monipuolisuuden kautta, 

muodostavat organisaatiolle rakennepääomaa. Sosiaalista pääomaa muodostuu sen sijaan 

hyvän työilmapiirin eli työyhteisön toimivuuden sekä hyvän johtamisen kautta. Manka & 

Manka (2023) kuvaavat tätä sosiaalista pääomaa työyhteisön henkiseksi tilaksi. Yksilön 

omalla hyvinvoinnilla on merkitystä koettuun työhyvinvointiin, siihen miten yksilö itse voi, 

miten omat asenteet vaikuttavat edellä mainittujen asioiden kokemiseen.  
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Kuvio 2. Työhyvinvointiin vaikuttavia asioita (mukailtu Laine 2017; Manka & Manka 2023)  

 

3.3 Työn voimavarat 

Manka & Manka (2023, 97) mukaan työntekijän omien voimavarojen lisäksi korostuvat työn 

voimavarat, joilla on merkitystä, miten voimaannuttavaksi työ koetaan. Työssä tarvittavat 

voimavarat ovat kehitettävissä olevia ominaisuuksia niin yksilön kuin yhteisön tasolla. Ne 

ovat tärkeitä sekä yksilön että yhteisön hyvinvoinnin, terveyden ja tuloksellisuuden näkökul-

masta. Viitala & Jylhä (2021, 243–244) kirjoittavat teoriasta, jossa käsitellään työn vaati-

vuutta suhteessa voimavaroihin. Työn voimavarat edesauttavat työn tavoitteiden saavutta-

misessa. Työn vaatimuksiin vastaaminen vaatii sekä fyysistä että psyykkistä työstämistä. 

Mikäli ne ylittävät voimavarat pitkäkestoisesti eli kuormittavat sosiaalisesti, fyysisesti tai 

psyykkisesti, on vaarana jopa sairastuminen työuupumukseen. Huomionarvoista on se, että 

voimavaroihin voi itse vaikuttaa. Manka & Manka (2023, 97) ja Työterveyslaitos (24.5.2022) 

kuvaavat työn voimavaroihin lukeutuvan innovatiivinen ja toisiaan tukeva työyhteisö ilma-

piireineen, esihenkilön osoittama tuki johtamisessa, työntekijän mahdollisuuden kehittyä 

sekä vaikuttaa työhönsä. Lisäksi työn voimavaroiksi esitetään työn hallintaa, yhteenkuulu-

vuuden tunnetta sekä työn ennustettavuutta. 

3.4 Yksilön voimavarat 

Luthans & Youssef-Morgan (2017, 4) lähestyvät positiivisten ja negatiivisten asioiden huo-

mioimista mielenkiintoisesti. Usein elämässä positiiviset asiat saavat vähemmän huomiota 

kuin negatiiviset. Tämä johtuu heidän mukaansa siitä, että negatiiviset asiat koetaan tar-

peellisena poistaa tai hoitaa ensisijaisesti pois, ne nähdään uhkana ja ne ikään kuin 

TYÖHYVINVOINTIIN VAIKUTTAA:

Yksilön terveys, työkyky ja persoonallisuuden 
piirteet

Työympäristö

Työpaikan vuorovaikutus, johtaminen, 
työyhteisö, vuorovaikutussuhteet

(Laine 2017 mukaan) 

TYÖHYVINVOINTIIN VAIKUTTAA:

Organisaatio

Työyhteisö

Yksilö

Työnhallinta

Johtaminen 

(Manka & Manka 2023 mukaan)
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ilmentyvät elämässä selkeämmin. Positiiviset asiat voidaan nähdä enemmän itsestään sel-

vyyksinä, jolloin niiden huomioiminen voi olla vähäisempää. He nostavat esiin käsitteen 

psykologisesta pääomasta. Manka & Manka (2023, 204–205) määrittelevät psykologisen 

pääoman ominaisuutena, jota voidaan kehittää sekä yksilön että työyhteisön tasolla. Psy-

kologinen pääoma vaikuttaa etenkin hallinnan tunteeseen, siihen että voimme rauhassa 

keskittyä olemaan ja etenemään työssämme ja elämässämme.  

Itseluottamus osana työhyvinvointia on asia, johon pystyy vaikuttamaan ja jota pystyy ke-

hittämään. Olennaista on, että hyvä itseluottamus voi lisätä työn hallinnan tunnetta ja siten 

lisätä sekä mielen-, että työhyvinvointia. Esimerkiksi työyhteisöltä tai esihenkilöltä saadulta 

palautteella voi olla itsetuntoa lisäävä vaikutus. Samoin luottamus siihen, että pystyy otta-

maan haastaviakin asioita vastaan ja ponnistella menestyäkseen tehtävässään. Sitkeydellä 

(sietokyvyllä ja joustavuudella) on merkitystä mahdollisten vastoinkäymisten kohtaami-

sessa ja niistä eteenpäin pääsemisessä. Sitkeyttä voi harjoittaa sekä itsereflektoinnilla huo-

mioimalla omia asenteitaan, voimavaransa tiedostamalla, että riskien ottamisella ja niiden 

ennakoimisella. Työyhteisö voi lujittaa sitkeyttä huomioimalla toiminnassaan avoimuuden 

ja luottamuksellisuuden. Optimismi ja toiveikkuus, toivo ikään kuin ajaa kohti tavoitteita ja 

toisaalta auttaa luomaan uusiakin vaihtoehtoisia polkuja eteenpäin. Olennaista toiveikkuu-

den sallimisessa on luoda tilaa sille liian rajoittamisen sijasta. Optimistisuus ilmentyessään 

yhdessä joustavuuden ja realismin kanssa saa tarkastelemaan asioita ajattelemisen ja tul-

kitsemisen kautta. Optimistisuudessa usein nähdään elämässä asioiden hyvät ja huonot 

puolet, mutta että hyviä puolia nähtäisiin olevan enemmän. Optimismi auttaa kohtaamaan 

asioita nyt sekä tulevaisuudessa. Alla olevassa kuviossa 3 havainnollistetaan psykologisen 

pääoman osa-alueet. (Luthans & Youssef-Morgan 2017, 3–7; Manka & Manka 2023, 204–

205.)  

Nykykäsityksen mukaan tässä muuttuvassa työympäristössä digitalisaation, hybridimallien 

ja muun kehittymisen myötä enää ei riitä puhuttavan vain tavanomaisesti työhön liitetystä 

ergonomian käsitteestä, vaan kognitiiviseen ergonomiaan tulisi panostaa näiden rinnalla 

vahvasti. Manka & Manka (2023, 154–157) avaa kognitiivisen ergonomian käsittävän aivo-

jen toiminnanohjausta, eli miten yksilö reagoi erilaisiin kuormitustekijöihin kuten häiriöteki-

jöihin tai keskeytyksiin työympäristössä, päällekkäisyyksiin työtehtävissä, tietotulvaan ja 

omaan muistikuormaansa. Oma vireystila tai yleinen kuormittumisen taso vaikuttavat aivo-

jen toiminnanohjaukseen. Mikäli kuormitusta ja stressiä on, se heikentää työnhallinnan tun-

netta ja siten tuottavuutta.  
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Kuvio 3. Psykologisen pääoman osa-alueet (mukailtu Luthans & Youssef-Morgan 2017; 

Manka & Manka 2023) 

 

Työn imu liittyen yksilön voimavaroihin voidaan kuvata uppoutumisena, tarmokkuutena ja 

omistautuneisuutena työtään kohtaan. Tällöin yksilö kokee työnsä merkitykselliseksi ja nau-

tinnolliseksi. (Työterveyslaitos c; Mauno ym. 2022, 32). Hakanen (2011, 19) vertaa työn 

imua käsitteenä antiikin Kreikan Aristoteleen edustamaan eudaimonisen hyvinvoinnin mal-

liin. Toisin kuin antiikin Kreikan filosofi Aristippoksen edustama hedonistinen malli, 

eudaimoninen hyvinvointi tähtää itselleen hyveellisten ja arvokkaiden asioiden tekemiseen 

ja haluaa aidosti ja mielekkäästi tehdä työtä sen täyttymyksen saavuttamiseksi. Työn imu 

lähentelee tätä eudaimonista tilaa, tosin huomionarvoista on se, että työn imussa työn ei 

tarvitse olla aina kivaa. Manka & Manka (2023, 101) mukaan työn imu voi olla tarttuvaa ja 

näkyä sekä työ- että siviilielämässä. Työn imu sekä työn hallinnan tunne on tavoiteltava tila 

niin yksilön kuin työyhteisön taholta. Kuitenkin ikävämmän näkökulman näiden asioiden ko-

kemiseen voi tuoda työelämän kasvavat vaatimukset. Mauno ym. (2022, 48–54) mukaan 

voidaan puhua työn intensiivistymisestä, kun puhutaan työelämän kiihtyvästi lisääntyvistä 

vaatimuksista. Heidän tutkimuksessaan työn intensiivistymistä on tutkittu suhteessa työn 

imuun, joka voi olla vaikutukseltaan eri tasoilla sekä positiivista että negatiivista. Tutkimuk-

sen mukaan työn imua sekä työhyvinvointia heikentäviksi tekijöiksi määriteltiin etenkin so-

siaali- ja terveydenhuollon alalla työtehtävien päällekkäisyys ja kiristyvät tehokkuusvaati-

mukset.   

Samoin yksilön voimavaroihin liittyen stressillä on sekä positiivisia että negatiivisia vaiku-

tuksia. Positiivisimmillaan se auttaa työssä suoriutumisessa ja tehtävien aikaansaamisessa 

luomalla oikeanlaista sopivaa painetta. Tällöin tunne on jopa hyvä. Negatiivisessa 
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tilanteessa stressin luoma paine pitkään kestäessään heikentää aikaansaavuutta, heiken-

täen näin ollen myös työhyvinvointia ja yleistä jaksamista. Pitkään jatkuessaan negatiivinen 

stressi voi kääntyä työuupumukseen. Positiivinen stressi siis saa aikaan painetta, mutta 

työntekijä on silti kykeneväinen toimimaan, saa asioita aikaan ja kokee mielihyvää. Nega-

tiivisessa stressissä paine on haittaavaa, jolloin työntekijä voi huomata muutoksia esimer-

kiksi terveydentilassaan fyysisinä oireina, muistihäiriöinä, ärtymyksenä. Työssä tämä voi 

näyttäytyä oma-aloitteisuuden heikkenemisenä, kielteisyytenä työtä, työtehtäviä, työyhtei-

söä kohtaan. (Manka & Manka 2023, 219–226.)  

Työmotivaatioon ja itseohjautuvuuteen liittyen Viitala & Jylhän (2021, 231) mukaan työmo-

tivaation syntyyn vaikuttavat niin työtehtävään ja työympäristöön liittyvät asiat, kuin työteki-

jän oma persoona ja elämäntilanne. Työmotivaatio ei ole pysyvä tila, vaan siihen vaikuttavat 

edellä mainitut asiat, esimerkiksi rankka henkilökohtainen elämäntilanne. Manka & Manka 

(2023, 126) kuvaa itseohjautuvuutta yhdeksi työhyvinvointia tukevaksi asiaksi. Olennaista 

on se, että itseohjautuvuus on sekä yksilöä että työyhteisöä hyödyttävää, ei liiallista suorit-

tamista joka herkästi muuttuu haitalliseksi ylisuorittamiseksi. Martela ym. (2021, 13–18) 

nostavat tutkimuksessaan keskiöön työntekijän itseohjautuvuuden. Itseohjautuva työntekijä 

kykenee itsenäiseen, harkitsevaan ja päämäärätietoiseen toimintaan työyhteisön päämää-

rien edistämisen hyväksi. Yhteisöohjautuvuudesta puhuttaessa, toiminta on samankaltaista 

kuin itseohjautuvuudessa, mutta tiimin sisäisesti. Jotta itseohjautuvuus toteutuu, täytyy or-

ganisaatiosta olla riittävästi liikkumatilaa. Käytännössä tämä tarkoittaa esimerkiksi mahdol-

lisuutta tuoda esille kehittämisehdotuksia organisaatiotasolla, päämäärien ja työn tavoittei-

den asettamisen mahdollisuutta sekä oman työn edistämistä ja asioiden priorisoimisen 

mahdollisuutta. Viitala & Jylhän (2021, 239) mukaan johtamisella on vaikutusta itseohjau-

tuvuuteen. Luottamusta ja arvostusta osoittaa esimerkiksi palaute, joka on rakentavaa 

mutta myönteistä sekä työntekijöiden vaikuttamisen mahdollistavaa.  Martelan ym. (2021, 

34) tutkimuksen mukaan itseohjautuvuuden toteutumisella on positiivisia vaikutuksia työn-

tekijän hyvinvointiin, työn imun kokemiseen sekä motivaatioon. Toisaalta Martela ym. to-

teavat, että aihealuetta tulisi tutkia jatkossa vielä enemmän kyseisen ilmiön tarkentamiseksi.  

Alla olevassa kuviossa 4 on Manka & Mankaa (2023, 97) sekä Lainetta (2017) mukaillen 

havainnoitu työn voimavaralähtöistä mallia suhteessa työhyvinvointiin vaikuttavista teki-

jöistä. Tässä laadullisessa tutkimuksellisessa kehittämistyössä tarkastellaan työhyvinvoin-

tia nimenomaisesti tämän ja Laineen (2017, 91–92) kuvauksen pohjalta, mutta johtamisen 

merkitykseen tässä työssä paneudutaan vain pienenä osana työyhteisöä käsittelevää lu-

kua. Työntekijälähtöisyys ja voimavarat niin yksilön kuin työyhteisön tasolla ovat pääosassa 

tässä tietoperustassa.  
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Kuvio 4. Työhyvinvoinnin voimavaramalli (mukailtu Laine 2017; Manka & Manka 2023) 

 

TYÖN 
VOIMA-
VARAT

Innovatiivinen ilmapiiri ja 
työyhteisö, tukea 
johdolta, tunne työn 
hallinnasta ja 
kehittymisestä, 
organisaatiorakenne

YKSILÖN 
VOIMA-
VARAT

Itseluottamus, 
sitkeys, toivo, 

opitimismi

= hyvinvointi, 
terveys, 

tuloksellisuus

TYÖHÖN 
LIITTYVÄT 

KOKEMUK-
SET JA 

ASENTEET 

Innostus

Työn imu

Merkityksellisyys 

Sitoutuneisuus 
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4 Työ aikuispsykiatrian ja päihdekuntoutuksen laitosympäristössä  

4.1 Työntekijän ja työyhteisön ammatillisuus   

Työ on usein yksilölle suuressa osassa elämässään, joten sillä on merkitystä myös koetun 

hyvinvoinnin osalta. Työn merkityksellisyydellä on tarkoituksensa sekä kasvun alustana yk-

silölle, että merkityksen tuojana elämälle. (Martikainen 2022, 23.) Työskentely aikuispsyki-

atrian osastoilla sekä päihdekuntoutumisyksikössä luovat omat erityispiirteensä työlle ja 

työympäristölle sekä työssä jaksamiselle. Aikuispsykiatriseen osastohoitoon hakeutumi-

seen tai ohjautumiseen syinä ovat vakavat mielenterveyden häiriöt, joita hoidetaan potilaan 

tilanteen mukaan joko potilaan tahdon vastaisesti tai päinvastoin (Kärkkäinen 2013, 6–7).  

Päihdelaitoskuntoutukseen hakeudutaan joko huumeiden, lääkkeiden, alkoholin tai näiden 

sekakäytön syystä, niistä vieroittautumiseksi (Ekqvist 2020, 17–18). Olennaista sekä aikuis-

psykiatrisessa että päihdekuntoutuksellisessa hoitotyössä on luoda potilaan kanssa asia-

kas-/potilas- tai kuntoutussuunnitelma, joka tavoitteellisesti ohjaa hoitoprosessia (Kärkkäi-

nen 2013, 12; Ekqvist 2020, 18). Vilmi ym. (2021, 56) toteavat hoitohenkilöstölle olennai-

sena osana työtään kuuluvan vuorovaikutuksellisuuden potilaan kanssa, painottuen hoito-

suhdetyöskentelyyn. Olennaista on hoitosuhteen luominen ja sen ylläpitäminen, potilaan 

sairaudenkuvan tunteminen, hoitaminen ja arvioiminen. Vaikka tämä kaikki hoitotyöntekijöi-

den kokemanakin on tärkeä osa työtään, voi se kiireessä ja muuttuvien tehtävänkuvien 

myötä olla haasteellista toteuttaa parhaalla mahdollisella tavalla.  

Pennosen (2014, 321–323) tutkimuksen mukaan päihdealan ammattilaisten mielestä päih-

dekuntoutus laitosympäristössä vaatii myös työntekijältä paljon, asiakkaan/potilaan tavoit-

teiden saavuttamiseksi ja ollakseen hyvää hoitoa. Työntekijän on tärkeää omata ammatilli-

sia voimavaroja tukiessaan asiakasta/potilasta löytämään omaa motivaatiotaan kuntoutu-

miseen. Erityisesti yksilöllisyyteen ja tarkoituksenmukaiseen hoitoon tulisi osata panostaa. 

Huomionarvoista on, että se voi tarkoittaa eri asioita asiakkaan/potilaan mukaan. Kärkkäi-

nen (2013, 10–13) toteaa että myös aikuispsykiatrinen hoito pohjautuu hoitosuhdetyösken-

telyyn, jossa etusijalla tulisi olla potilaslähtöisyys, mutta ammattilaisen tulisi kyetä tukea po-

tilasta voimaantumaan sekä vahvistumaan niin, että tämän elämänhallinnan tunne lisääntyy 

ja sitä myötä hyvinvointi lisääntyy. Ammattilaiselta vaaditaan tämä onnistuakseen ymmär-

rystä omien rajojensa, osaamisensa ja voimavarojensa suhteen. Vuorovaikutuksella sekä 

ammattilaisen omalla persoonalla ja sen käyttämisellä hoitosuhdetyöskentelyssä on merki-

tystä. Ammattilaisella/työntekijällä on siis suuri vastuu tämän hoitosuhdetyöskentelyn mah-

dollistajana ja toisaalta sen onnistumisessa myönteisesti. Mönkkönen ym. (2019b.) mu-

kaan, vastavuoroisella vuorovaikutuksella ja sen kehittämisellä, niin sanallisella kuin sanat-

tomalla on merkitystä moniammatillisen yhteistyön toteutumisessa ja siten esimerkiksi 
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myös asiakkaan kuntoutumisen tukemisessa. Toisen kohtaaminen kunnioittavasti, tasaver-

taisesti korostuvat. Moniammatillisen yhteistyön toteutumisen haasteena voi olla yksittäis-

ten ammattiryhmien edustajien näkemyksen varjoon jääminen suhteessa enemmistöam-

mattiryhmään, esimerkiksi potilaan hoitoprosessissa. Tärkeää olisikin parhaan mahdollisen 

asiantuntijuuden huomioiminen jokaisella tasolla, kaikki näkökulmat huomioon ottaen, kun 

tehdään päätöksiä yhteisesti. Siten mahdollistetaan se, että kaikki ulottuvuudet huomioi-

daan kulloinkin kyseisestä ilmiöstä. 

4.2 Työn kuormittavuus  

Lindholm (2021, 51–79) tutki väitöskirjassaan erilaisten työympäristöjen ja ammattien kuor-

mitustekijöitä sekä fyysisen että psykososiaalisen kuormituksen osalta. Kuormitusta aiheu-

tuu niin fyysisen työn, työympäristön haastavuuden kuin asiakkaiden osalta. Martikainen 

(2022, 63–66) mukaan työntekijän perusarvot luovat pohjaa merkityksellisen työn kokemuk-

selle mielihyvän ja tarkoituksellisuuden kautta. Olisi tärkeää, että työntekijä pystyy sekä ke-

hittämään että ylittämään itseään työnsä kautta. Työn tulisi tarjota työntekijälle mahdolli-

suuksia tätä toteuttaa. Organisaation tasolla hyvällä johtamisella, tarvittavalla rakenteiden 

tai käytäntöjen muutoksella voidaan vaikuttaa merkityksellisen työn toteutumiseen. Etenkin 

hoitotyössä työn merkityksellisyyttä lisää onnistunut potilastyö, potilaan hyvinvoinnin edis-

täminen. Turhautumista sen sijaan lisää, jos tähän ei ole tarpeeksi mahdollisuutta.  

Lindholmin (2021, 51–79) tutkimuksessa erityisesti moniammatillisen yrityksen tutkimus-

osion osalta nousi esiin henkilöstön toive saada tehdä työnsä kiireettä, kiinnittää huomiota 

työturvallisuuteen esimerkiksi koulutusten avulla, tehdä työtä riittävällä miehityksellä sekä 

kiinnittää huomiota työvuorosuunnitteluun. Kiire tunnistettiin työturvallisuusriskiksi. Johdon 

asema henkilöstön riittävän informoinnin osalta nähtiin tarpeelliseksi. Lisäksi johdon toivot-

tiin paremmin tuntevan käytännön työ. Tutkimuksessa nostettiin esiin henkilöstön kokema 

sekä fyysisen että sanallisen väkivallan uhka asiakkailta hoitajia kohtaan, johon erityisesti 

toivottiin riittävää miehitystä työssä oloon. Työstä aiheutuvat stressitekijät, kuten liiallinen 

työmäärä, voivat vaikuttaa sekä työntekijän suorituskykyyn että aiheuttaa haittaa työnteki-

jän hyvinvoinnille. Vuorotyö ja laitosympäristö vaikuttavat työntekijöiden työssäjaksamiseen 

osaltaan. Laineen (2017, 95) mukaan vuorotyö altistaa erityisesti unihäiriöille, joilla voi olla 

vaikutusta somaattisten sairauksien synnyssä. Lindholmin (2021, 51–79) mukaan tarkaste-

lua ja muutosta tarvitaan sekä johdon toiminnassa että työn organisoimisessa. Pelto-Piri 

ym. (2019, 2–4, 8) tutkimuksessa selvitettiin ruotsalaisen psykiatrisen laitoshoidon potilai-

den näkemyksiä siitä, mitkä tekijät joko lisäävät tai vähentävät turvallisuuden tunnetta osas-

tohoidossaan. Mielenkiintoista tutkimuksessa oli se, että ennaltaehkäisevällä toiminnalla 

voidaan ehkäistä väkivallan esiintymistä potilaiden taholta huomattavasti, minimoimalla 
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pakkokeinojen käytön tilanteet. Euroopan tasolla potilaiden rajoittaminen ja potilaan oman 

tahdon rajaaminen tai kieltäminen on vaikuttanut 39 % psykiatrisessa laitoshoidossa ole-

vien potilaiden väkivallan esiintymiseen. Olennaista päivittäisessä työssä olisi huomioida 

se, että henkilöstöä on riittävä määrä suhteessa potilaiden määrään. Käytännössä henki-

löstön tulisi voida käyttää varsinaiseen potilastyöhön ja hoitajan sekä potilaan väliseen vuo-

rovaikutukseen aikaa riittävästi. Tutkimuksessa korostuivat etenkin terapeuttisen ja kom-

munikoivan hoitosuhteen rakentaminen, potilaan osallistuttaminen omaan hoitoproses-

siinsa, hoitoprosessin ennakoitavuus, kannustavien rutiinien toteutuminen, luotettava ja ar-

vostava kohtaaminen sekä viestintä. Näin voidaan lisätä luottamusta, turvallisuuden tun-

netta, vähentää ahdistuneisuutta, että ratkaista erinäisiä konflikteja ennaltaehkäisevästi. 

Henkilöstöllä on siis merkittävä vaikutus siihen, millainen ilmapiiri osastolla vallitsee, miten 

tilanteisiin reagoidaan ja niitä ennaltaehkäistään. 

Sousa ym. (2018, 2–8) kansainvälisessä tutkimuksessa selvitettiin psykiatristen hoitajien 

riskiä sairastua työn luonteen ja kuormituksen vuoksi esimerkiksi uupumukseen tai muihin 

työstä aiheutuviin sairauksiin suhteessa muihin sosiaali- ja terveysalan erikoisaloihin, joita 

tutkimuksessa vertailtiin. Lähtökohtana riskille sairastua nähtiin työn erityisluonne: emotio-

naalisen stressin, fyysisen ja psyykkisen uupumustilan, suuren työmäärän ja potilaiden 

sekä heidän omaistensa kanssa tehtävän tiiviin yhteistyön ja emotionaalisen kuormituksen 

kokeminen. Kyseisen tutkimuksen mukaan työoloilla voidaan paljon vaikuttaa riskiin sairas-

tua. Tutkimuksessa painotetaan yksilön omaa vastuuta työhyvinvoinnistaan huolehtimi-

sessa mutta myös esihenkilön ja johdon vastuuttamista työturvallisuuteen liittyvien asioiden 

valvomisessa. Tutkimuksessa esitettiin työhyvinvointiin tai työterveyteen liittyvien asioiden 

käsittelemistä jo opiskeluvaiheessa.  

Rajamäki & Mikkolan (2017, 250, 255) tutkimuksen mukaan yksilön työhyvinvointiin on vai-

kutusta sillä, miten työntekijä kokee kuuluvansa työyhteisöön. Työyhteisön ilmapiirillä, kes-

kinäisellä vuorovaikutuksella ja osallisuuden kokemuksella on merkitystä työhön kiinnitty-

miseen. Toisaalta kokemukset ovat hyvin yksilöllisiä ja etäisempikin vuorovaikutus työyh-

teisössä voi silti merkitä yksilölle sitä, että kuuluu työyhteisöön. Pennasen (2015, 52–68) 

mukaan vuorovaikutukseen liittyen kuulumisen tunne esimerkiksi työyhteisöön tai mahdol-

lisuus vaikuttaa asioihin kehittämällä voi olla sekä työhyvinvointia lisäävä tai vähentävä te-

kijä. Manka & Manka (2023, 216) mukaan esihenkilön oma korkea psykologinen pääoma 

ja sen hyödyntäminen työyhteisössä hyvällä johtamisella vaikuttaa selkeästi niin työyhtei-

sön työyhteisötaitoihin kuin tavoitteiden eteen työskentelemiseksi ja niiden tavoittamiseksi. 

Myönteinen ja turvallinen ilmapiiri kannustaa innovatiivisuuteen ja luovuuteen toisin kuin 

negatiivinen (Viitala & Jylhä 2021, 299).  
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4.3 Työhyvinvoinnin kehittäminen työyhteisössä 

Laine (2017, 116–120) lähestyy vastuuta työhyvinvoinnista huolehtimiseksi ja kehittä-

miseksi yhteisvastuullisesta näkökulmasta. Pääasiassahan yksilö vastaa itse itsestään, ko-

konaisvaltaisen hyvinvointinsa osalta, siten kuin itse haluaa ja parhaaksi kokee. Työanta-

jalla on toki vastuutehtävänsä työhyvinvoinnista huolehtimiseksi osaltaan perustuen lakei-

hin ja säädöksiin. Kokonaisuutena Laineen mukaan vastuu työhyvinvoinnin toteutumisesta 

sekä kehittämisestä on sekä yksilöllä itsellään, esihenkilöllä, työnantajalla sekä työyhtei-

söllä ja siten voidaan työhyvinvointia parantaa. Myös Virtanen ym. (2022, 41) toteavat sa-

mankaltaisesti, että vastuu työhyvinvoinnista on niin työntekijän itsensä kuin työorganisaa-

tionkin vastuulla, mutta työntekijä voi itse merkittävästi vaikuttaa omaan työhyvinvointiinsa.  

Työhyvinvoinnin kehittäminen on tärkeää ja Työterveyslaitoksen mallin mukaan se on mah-

dollista jakaa kolmeen eri tasoon, joka on kuvattu kuviossa 5. Ensimmäinen taso on perus-

taso, jonka voidaan nähdä olevan hyvä taso, mikäli työhyvinvoinnin osalta perusasiat ovat 

mallillaan ja velvoitteet tulevat asianmukaisesti hoidetuiksi. Esimerkiksi tasolla 1 työnkuvat 

ovat selkeitä, henkilöstöä informoidaan riittävästi, täydennyskoulutus mahdollistetaan ja toi-

minta on suunnitelmallista. Tasolla 2 työhyvinvoinnin kehittäminen on jo laajempaa kuin 

tasolla 1. Henkilöstöllä on laajemmat vaikuttamismahdollisuudet työhön ja tavoitteellisuu-

teen, oppimiseen ja kouluttautumiseen kannustetaan, esihenkilön ja henkilöstön vuorovai-

kutus on vastavuoroista ja aktiivista. Tasolla 3 työhyvinvoinnin kehittäminen on parhaalla 

tasolla. Tällöin esimerkiksi työpaikan kulttuuriset käytännöt kannustavat täydennyskoulu-

tukseen, kiirettä hallitaan, henkilöstön tarpeet otetaan huomioon hyvin yksilöllisesti. Lisäksi 

vastavuoroisuuteen, kehittämiseen, suunnitteluun ja toteutukseen huomioidaan koko hen-

kilöstön osallistuvuus. Työhyvinvoinnin kehittämistä pohdittaessa olisi huomionarvoista 

muistaa, että jokainen työyhteisö tekisi sitä omasta lähtökohdastaan ja tarpeistaan lähtien, 

Siten kehittäminenkin olisi työyhteisön tarpeet huomioivaa ja merkityksellistä. (Puttonen ym. 

2017, 21–24.)  
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Kuvio 5. Työhyvinvoinnin kehittämisen tasot (mukailtu Työterveyslaitos; Puttonen ym. 2016, 

22)   

 

Tinline & Smeed (2014, 253–259) nostavat esiin tärkeän huomion suhteessa kehittymiseen 

ja kehittämiseen. Heikkouksien tarkastelun ja kehittämisen lisäksi olisi tärkeää huomioida 

organisaation tasolla, missä asioissa onnistutaan, missä asioissa ollaan hyviä eli mitkä ovat 

vahvuuksia. Vahvuuksiin keskittyminen lisää myönteisyyttä, joka edesauttaa mahdollisten 

negatiivisten asioiden kohtaamisessa. Vänskä (2022, 60) nostaa tutkimuksessaan tärkeän 

näkökulman työhyvinvoinnin kehittämisen mittaamisesta. Tärkeää olisi käsittää nykytilan 

tiedostamisen merkitys suhteessa työhyvinvoinnin kehittämiseen. Menneisyys on hyvä tun-

tea, mutta yhtä lailla huomata se, miten tai onko kehitystä tapahtunut. Myös kehittämisen 

tulokulman asettaminen vaikuttaa siihen, millä tavalla mittaamista voidaan toteuttaa. Kaik-

kinensa työhyvinvoinnin kehittämisen ja mittaamisen olisi hyvä olla kokonaiskuva huomioi-

vaa ja säännöllistä, tulevaisuusnäkökulma huomioiden, sen sijaan että näkökulma olisi vain 

asioissa, jotka sisältyvät työn negatiivisten vaikutusten kokemiseen. Manka & Manka (2023, 

115–119) mukaan työhyvinvoinnin kehittämisen olisi hyvä perustua strategiaan, jota orga-

nisaatio noudattaa, koska kehittämisen tulee sulautua asetettuihin tavoitteisiin eikä näin ol-

len olla vain osa irrallista toimintaa. Hyvällä johtamisella on merkitystä suhteessa työhyvin-

vointiin ja sen näkymiseen. Parhaimmillaan työhyvinvointi näkyy sekä yksilön että työyhtei-

sön hyvinvointina sekä organisaation tasolla tavoitteiden saavuttamisena. Tässä tutkimuk-

sellisessa kehittämistyössä työhyvinvoinnin kehittäminen pohjautuu osaltaan Etelä-Karjalan 

hyvinvointialueen strategiaan, jossa hyvinvoivan henkilöstön huomioiminen ja siihen panos-

taminen on tärkeässä osassa. 

PERUSTEET 

-taso 1.

Perustaso on 
hyvä taso, jos 
perusasiat ovat 
mallillaan ja 
velvoitteet 
hoidetaan. 

Kehittäminen 
tapahtuu hitaasti 
ja satunnaisesti. 

KEHITTÄJÄT

-taso 2. 

Kehittämistä 
tapahtuu 
aktiivisesti ja  
suunnitelmallisesti 
esimerkiksi 
erilaisia hankkeita 
hyödyntäen. 

EDELLÄKÄVIJÄT 
-taso 3. 

Kehittäminen on 
innovatiivista ja 
eteenpäin 
suuntautuvaa. 
Kehittämiseen 
löytyy aitoa intoa 
ja mielenkiintoa 
huomioida uusia 
toimintatapoja. 
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5 Kehittämistehtävän toteutus 

5.1 Laadullinen tutkimuksellinen kehittämistyö 

Tämän tutkimuksellisen kehittämistyön lähestymistavassa hyödynnettiin laadullista lähes-

tymistapaa, joka tässä opinnäytetyössä on merkittävää juuri työntekijälähtöisyyden näkö-

kulmasta, jotta aineistossa tulee työntekijöiden ääni kuuluviin ja siten pystytään vastaamaan 

nimenomaisiin tutkimuskysymyksiin ja tämän laadullisen tutkimuksellisen kehittämistyön ai-

heeseen. Tässä tutkimuksellisessa kehittämistyössä tarkastellaan työhyvinvointia nimen-

omaan voimavarakeskeisyyden ja työntekijälähtöisyyden näkökulmasta. Keskiöön nouse-

vat tutkimuksellisen osion myötä työntekijöiden omat kokemukset ja arviot oman työnsä 

kuormittavista tekijöistä ja työntekijöiden työstämät kehittämisehdotukset sekä omaan että 

kollegoiden työhyvinvointiin vaikuttamiseksi.  

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tarkastella tutkittavaa ilmiötä niin, että tutkimuksen 

kohdehenkilöiden näkökulmat sekä kokemus tutkittavasta ilmiöstä tulevat esiin ja aineistoa 

analysoimalla ymmärretään ilmiötä paremmin (Puusa & Juuti 2020). Tuomi & Sarajärven 

(2018) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista kerätä aineistoa esimerkiksi ky-

selyin, haastatteluin tai havainnoiden. On mahdollista käyttää vain yhtä aineistonkeruume-

netelmää, tai vaihtoehtoisesti useampaa. Huomionarvoista on pohtia laadulliseen tutkimuk-

seen osallistuvien määrää, vaikka opinnäytetöiden osalta sillä ei heidän mielestään ole 

suurta painoarvoa. Määrälliseen eli kvantitatiiviseen tutkimukseen verrattuna osallistujien 

määrä laadullisessa tutkimuksessa ei ole niinkään laadun kannalta merkittävin asia, vaan 

tutkimukseen osallistuvien kohdehenkilöiden tuottama aineisto ja sen ymmärtäminen tutkit-

tavan ilmiön kannalta. On syytä muistaa, että aineiston analysointi vie aikaa ja mikäli osal-

listujamäärä on suuri, vaikuttaa se ajallisestikin aineiston läpikäymiseen. Saturaatiosta eli 

aineiston kyllääntymisestä puhutaan, kun tutkittava aineisto alkaa ikään kuin toistaa itseään 

eikä tutkittavan ilmiön suhteen tule enää uutta merkittävää tietoa esiin. Tällöin voidaan to-

deta aineiston riittävyys. (Tuomi & Sarajärvi 2018.) 

Toikko & Rantasen (2009, 16, 21–23) mukaan kehittäminen on käsitteenä laaja, ja sillä 

voidaan tarkoittaa esimerkiksi niin prosessien, rakenteiden kuin työntekijöiden osaamisen 

kehittämistä. Tutkimuksellinen kehittämistyö tähtää sekä tuottamaan perusteltua tietoa, että 

konkreettisen muutoksen tavoitteluun. Osallistaminen kehittämisprosessissa on tärkeää, 

jotta voidaan huomioida kokonaisuuksia, kehittämisen tarpeita ja toisaalta antaa asianosai-

sille mahdollisuus vaikuttaa, olla oikeutettuja osallistumaan. Tässä laadullisessa tutkimuk-

sellisessa kehittämistyössä tärkeää oli, että työntekijät pääsevät osallistumaan kehittämi-

seen konkreettisesti, tuomaan esiin omia ajatuksiaan ja kokemuksiaan aiheeseen liittyen. 
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Tämän tutkimuksellisen kehittämistyön tekijä toimi ikään kuin kyselyn osalta mahdollista-

jana, työntekijöiden tuoda asioita esille ja ryhmäkeskustelutyöpajan osalta teemojen esille 

nostajana ja työntekijöitä kannustaen näitä teemoja pohtimaan ääneen ja työstämään ke-

hittämisehdotuksia.  

5.2 Aineiston keruu ja kehittämistyön eteneminen  

Tässä laadullisessa tutkimuksellisessa kehittämistyössä aineiston keruu tapahtui kahdessa 

osassa. Ensimmäinen osa toteutui avoimia kysymyksiä sekä taustakysymykset sisältävänä 

laadullisena kyselynä, joka rakentui tämän kehittämistyön tarkoituksesta ja tutkimuskysy-

myksistä. Vehkalahti (2019, 20–26, 47) toteaa että kyselyä valmistellessa, kysymysten 

asetteluun tulee panostaa, jotta tutkimus onnistuu ja kokonaisuus tulee huomioitua ulottu-

vuuksien ja osioiden tarkastelussa. Lisäksi saatekirjeeseen on syytä panostaa, jotta se mo-

tivoisi tutkimukseen osallistumaan. Vilkan (2021) mukaan saatekirjeen sisältö sekä visuaa-

linen ilme on tärkeää huomioida, sillä voi olla joko edesauttavaa tai heikentävää vaikutusta 

kohderyhmän osallistumiseksi tutkimukseen sekä siihen, minkälaisen kuvan mahdollinen 

osallistuja saa sekä tutkimuksen toteuttajasta että taustasta. 

Ennen aineistonkeruun toteutusvaihetta, lähetettiin työelämäohjaajan kautta kyseisiin yksi-

köihin saatekirje (liite 1) informaationa kyselyyn sekä ryhmäkeskustelutyöpajaan osallistu-

miseksi. Saatekirjeen saivat yhteensä 66 työntekijää, käsittäen yksiköiden lähi-, sairaan-, 

päihde- ja mielenterveyshoitajat sekä sosiaaliohjaaja(t). Kyselyn ollessa ajankohtaisesti 

avoinna, työelämänohjaaja lähetti saatekirjeen työntekijöille sovitusti muistutuksena viikoit-

tain. Näin ollen mahdollistettiin työntekijöiden informointi, mahdollisuudesta osallistua ke-

hittämiseen. Kysely toteutettiin Webropol-kyselynä (liite 2). Kyselylomakkeessa taustakysy-

myksissä ammattiryhmän suhteen vastausvaihtoehtoina olivat lähihoitaja, sairaanhoitaja, 

muu. Perusteluna tälle oli se, että esimerkiksi mielenterveys- tai päihdehoitajan nimikkeellä 

työskenteleviä oli vain muutamia, sosiaaliohjaajia kaiketi vain yksi, joten anonyymisti vas-

taamisen turvaamiseksi heidän ammattinimikkeitään ei erikseen eroteltu. Tässä kehittämis-

työssä päämääränä oli mahdollistaa kyselyyn osallistuminen vapaaehtoisesti jokaiselle tut-

kimuskohteissa olevalle työntekijälle kyseisen rajauksen mukaisesti. Tästä rajauksesta oli 

keskusteltu aikuispsykiatrisen osasto 3:n esihenkilön eli tämän laadullisen tutkimuksellisen 

kehittämistyön työelämäohjaajan kanssa, ja päädytty siihen, että erikseen ei rajattaisi tutki-

muksesta pois esimerkiksi lähihoitajia. Tällä ei nähty olevan varsinaisesti lisäarvoa tuotta-

vaa näkökulmaa tutkimukseen. Tätä ajatusta tukee tämän kehittämistyön tarkoitus, joka oli 

selvittää juuri työntekijöiden kokemia kuormitustekijöitä sekä mahdollisuutta vaikuttaa 

omaan sekä kollegoidensa työhyvinvointiin. Esihenkilöt rajattiin tämän tutkimuksen 
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ulkopuolelle, koska lähtökohta tämän kyseisen työhyvinvointiin liittyvän ilmiön syvempään 

ymmärtämiseen on työntekijälähtöisyys.  

Toinen osa aineiston keruuta toteutettiin yhdistettynä ryhmäkeskusteluna ja työpajana, 

jossa teemat rakentuivat kyselyn tuottamasta analysoidusta aineistosta. Osallistuminen oli 

vapaaehtoista, mutta osallistujia toivottiin jokaisesta tutkimuskohteen yksiköstä, eli aikuis-

psykiatrian osastoilta 1 ja 3 sekä päihdekuntoutumisyksiköstä. Ryhmäkeskustelutyöpajan 

tarkoitus oli, että työntekijät konkreettisesti syvensivät kyselystä muodostuneita teemoja ja 

siten löysivät kehittämisehdotuksia työhyvinvoinnin edistämiseksi jatkossa kyseisissä yksi-

köissä. Perusteluna ryhmäkeskustelutyöpajan valinnalle oli tutkimukseen osallistuvan hen-

kilöstön työn luonne, joka on tiimissä toimimista ja siten ryhmäkeskustelutyöpaja tuki tätä 

ajatusta tiimityöskentelystä. Ryhmäkeskustelutyöpajan päämääränä oli tuottaa konkreetti-

sesti keskustelua, ideointia ja kehittämisehdotuksia, joten ryhmätyöskentely olisi siten par-

haimmillaan hyvin hedelmällistä ja nimenomaisesti antaisi työntekijöille mahdollisuuden 

konkreettisesti vaikuttaa työhyvinvoinnin kehittämiseen.  

Ryhmäkeskustelu laadullisena tutkimusmetodina mahdollistaa ryhmäkeskusteluun osallis-

tuvien henkilöiden huomioimisen tutkimuksen lähtökohtana kokonaisvaltaisesti. Ryhmäkes-

kustelu antaa parhaimmillaan mahdollisuuden osallistujien tuoda esiin itse tärkeiksi koke-

miaan aiheita ryhmän kesken ja näin ollen luoda uusia ideoita. (Valtonen & Viitanen 2020.) 

Puusa & Juuti (2020) jatkavat toimintatutkimuksen määritelmästä niin, että olennaista siinä 

on osallistuva toimijuus sekä reflektiotaidot ja hiljainen tieto. Eli se tieto, jota esimerkiksi 

tämän kehittämistyön osalta työntekijöillä on suhteessa työn kuormittaviin tekijöihin, työhy-

vinvointiin ja siihen vaikuttamiseen.  

Ryhmäkeskustelutyöpaja toteutettiin marraskuun 2023 puolivälissä aikuispsykiatrian kirjas-

tohuoneessa. Osallistujia oli osastoilta Ps1 ja Ps3 kaksi työntekijää kummaltakin osastolta 

sekä päihdekuntoutumisyksiköstä kaksi työntekijää. Ryhmäkeskustelutyöpajan runko (liite 

3) suunniteltiin niin, että tämän kehittämistyön tekijä alusti tilaisuuden noin 15 minuutin esit-

telyllä työhyvinvoinnista ja sen merkityksestä pohjautuen tämän laadullisen tutkimuksellisen 

kehittämistyön tietoperustaan sekä kyselystä muodostuneeseen aineistoon. Lisäksi osallis-

tujia informoitiin tilaisuuden olevan täysin anonyymin ja osallistumisen vapaaehtoista. Sen 

jälkeen aikaa ryhmäkeskustelulle ja kehittämisehdotuksien työstämiselle annettiin noin puo-

litoista tuntia, jonka jälkeen oli vielä tilaisuuden purku yleisenä keskusteluna. Ryhmäkes-

kustelutyöpajan sisältö ja kehittämisehdotuksien etsiminen sekä tuotos toteutettiin pohjau-

tuen ja mukaillen Manka & Manka (2023, 165–166) ”Tavoitetähtityöskentely” -työkalua. 

Ideat ja kehittämisehdotukset oli alkuperäisen suunnitelman mukaan tarkoituksena jaotella 

post-it lapuille, jotka koottaisiin isolle fläppitaululle ja pohdittaisiin asiaa kokonaisuutena, 
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mutta heti ryhmäkeskustelutyöpajan alusta lähtien osallistujien keskustelu oli niin runsasta 

ja antoisaa, että hyvin luontevasti yksi osallistujista alkoi kirjaamaan asioita isolle paperille 

kunkin kysymyksen alle samalla kun keskustelua ja kehittämistä ryhmässä toteutettiin. Ryh-

mäkeskustelutyöpajassa käsiteltävään teemaan haettiin ennen tilaisuutta kyseisten yksiköi-

den esihenkilöiden mielipidettä, joissa nousivat toiveet teemojen käsittelyyn työympäristön 

ja työyhteisön haasteiden, hoitajavetoisen työskentelyn ja viestinnän epäselkeyden osalta. 

Tämän kehittämistehtävän tekijä esitteli kaikki teemat ryhmäkeskustelutyöpajaan osallistu-

ville tilaisuuden alussa ja päätös lopullisen teeman valinnasta jäi ryhmäläisille. Melko nope-

asti ryhmä valitsi käsiteltäväksi teemaksi ammattitaidon häviäminen. Aiheen valinnan pe-

rusteluksi ryhmässä koettiin sen tärkeys tässä nykyisessä sekä tulevaisuuden työelämäti-

lanteessa ja toisaalta sen näkyminen jokaisen tutkimukseen osallistuvan kohdeyksikön (ai-

kuispsykiatrian osastot 1 ja 3 sekä päihdekuntoutumisyksikkö) osalta. Alkuperäisen suun-

nitelman mukaan tälle ajalle ajateltiin yhden – maksimissaan kahden kyselystä muodostu-

neiden teeman käsittely ja työstäminen. Ryhmäkeskustelutyöpajan tunnelma oli lämmin-

henkinen, avoin ja keskustelun salliva. Keskustelua syntyi erinomaisesti ja monesta eri nä-

kökulmasta. Kaikki osallistujat ottivat kantaa keskusteluihin. Ryhmäkeskustelutyöpajan tar-

koituksena oli löytää yksikkökohtaisia kehittämisehdotuksia työhyvinvoinnin edistämiseksi 

aikuispsykiatrian osastoilla sekä päihdekuntoutumisyksikössä, joita yksiköt voivat jatkossa 

hyödyntää parhaaksi näkemällään tavalla. Ryhmäkeskustelutyöpaja toteutui suunnitelmal-

lisesti täysin anonyyminä ja osallistujat olivat täysin vapaaehtoisesti paikalla, jokaisella tilai-

suuteen osallistuvalla oli mahdollisuus missä vaiheessa vain keskeyttää oma osallistumi-

sensa. 

5.3 Aineiston analysointi 

Laadullisen tutkimuksen analyysi on tärkeä osa tutkimustyötä. Analyysi syventää sekä teo-

riatiedon että tutkijan oman ajattelun avulla kerätyn aineiston tulkinnaksi siitä, mitä aineisto 

sisältää ja analyysi ikään kuin tiivistää tätä tietoa. Tyypillisiä laadullisen tutkimuksen sisäl-

lönanalyysin muotoja ovat teemoittelu, tyypittely, koodaus ja litterointi, joilla jokaisella on 

oma tehtävänsä. Olennaista tutkijalle on löytää tutkimuksensa sisällönanalyysiin sopivim-

mat tavat analysoida ja perustella valintansa. Analyysiprosessi vaatii aikaa ja jäsentelyä, 

jotta olennainen tieto saadaan analyysistä nostettua esiin. Aineiston analysointi on pro-

sessi, joka sisältää eri vaiheita. Aineistoon tutustuminen ja sen läpi käyminen useaan ker-

taan on tärkeää, jotta kokonaiskuva selkeytyy. Aineiston analysointi koostuu sekä teorian 

että tutkijan oman ajattelun, päättelyn ja tulkinnan yhteistyöstä. (Günther ym.) Laadullinen 

sisällönanalyysi ikään kuin sanoittaa aineistoa selkeämmäksi, informatiiviseksi ja loogiseksi 

kokonaisuudeksi. Aineiston analysointi voidaan jakaa deduktiiviseen eli teorialähtöiseen, 
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induktiiviseen eli aineistolähtöiseen ja abduktiiviseen eli teoriaohjaavaan päättelyyn. (Tuomi 

& Sarajärvi 2018.)  

Tässä tutkimuksellisessa kehittämistyössä analysoinnin lähtökohtana oli aineistolähtöisyys 

eli induktiivisuus. Käytännössä kyselyn avoimet kysymykset luotiin pohjautuen tämän ke-

hittämistyön tietoperustaan suhteessa kehittämistyön tarkoitukseen. Kysely analysoitiin laa-

dullisella sisällönanalyysillä. Tuomi & Sarajärven (2018) teoksen aineistolähtöisen analyy-

sin mallia noudatellen avointen kysymysten vastaukset luettiin läpi useaan kertaan, vas-

tausten sisältöön kiinnitettiin huomiota, vastaukset pelkistettiin ja pilkottiin pienempiin osiin, 

jonka jälkeen pelkistetyt vastaukset listattiin. Sen jälkeen vastaukset ryhmiteltiin / teemoi-

teltiin samankaltaisuuksien mukaan ja muodostettiin pelkistetyistä vastauksista ala- ja ylä-

luokat. Lopulta aineistosta nousivat pääluokat, jotka kuvaavat tärkeimmät ja merkittävimmät 

työntekijöiden näkemykset kehittämisehdotuksien työstämisen rakennusaineeksi, jota ryh-

mäkeskustelutyöpajassa tutkimuksellisen osion toisessa vaiheessa työstettiin. Aineisto käy-

tiin läpi heti kyselyyn vastaamisajan päättymisen jälkeen ja analyysille varattiin aikaa use-

ampi viikko. Ohessa on esimerkki aineiston sisällönanalyysistä kuvassa 6.  

 

 

Kuva 6. Esimerkki kyselyn analyysistä  

 

Kyselyn laadullinen sisällön analyysi toteutettiin analysoimalla jokainen avoin kysymys eril-

lisenä kokonaisuutenaan, joista nostettiin analyysin pohjalta muodostuneet keskeiset tee-

mat ryhmäkeskustelutyöpajaan. Kaikkiaan kyselystä alaluokkia muodostui yhteensä 35, 

joista yläluokkien muodostamisen jälkeen pääluokiksi eli kokoaviksi käsitteiksi muodostui 

yhteensä kahdeksan työntekijöiden työssä kokemaa kuormittavaa tekijää. Nämä ovat hen-

kisesti raskas työ, väkivallan uhka, työyhteisön haasteet, työympäristön haasteet, vuorotyö, 
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viestinnän epäselkeys, hoitajavetoinen työskentelytapa / resurssipula sekä ammattitaidon 

häviäminen. Kyselystä kävi ilmi, että kuormittavia tekijöitä aikuispsykiatrian osastojen sekä 

päihdekuntoutumisyksikön työssä on useita ja moninaisia.  

Ryhmäkeskustelutyöpajassa työskenneltiin keskustellen apukysymyksiä hyödyntäen osal-

listujien valitseman teeman osalta. Keskustelussa esiin nousseet asiat kirjattiin suurelle pa-

perille, luoden tuotoksena yhteenvedon keskustelun sisällöstä. Ryhmäkeskustelutyöpajan 

aineisto analysoitiin kirjoittamalla kuvaus tähän kehittämistyöhön ryhmäkeskustelutyöpajan 

toteutumisesta sekä syntyneistä kehittämisehdotuksista työhyvinvoinnin edistämiseksi, am-

mattitaidon häviäminen -teeman osalta. Ryhmäkeskustelutyöpajassa käsitellyn teeman, 

ammattitaidon häviäminen, tuotos on esiteltynä kuvassa 7.  

 

 

Kuva 7. Ryhmäkeskustelutyöpajan tuotos  
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5.4 Aikataulu 

Tämän opinnäytetyön kokonaisprosessin aikataulun kuvaus on esitetty oheisessa kuviossa 

8. Aikaa tämän opinnäytetyön valmistumiseen asetettiin yksi vuosi, toukokuusta 2023 tou-

kokuuhun 2024. Aikataulu suunniteltiin mahdollisimman realistiseksi ja saavutettavissa ole-

vaksi, ottaen huomioon mahdolliset yllättävät tekijät, kuten tutkimusluvan odottaminen, tut-

kimuksellisen osion mahdolliset viivästymät tai muu elämän yllättävyys. Tutkimuslupa tälle 

opinnäytetyölle myönnettiin pian sen hakemisen jälkeen syyskuussa, heti kun suunnitelma-

vaihe oli hyväksytysti suoritettu. Ensimmäinen tutkimuksellinen vaihe, eli Webropol-kyselyn 

teettäminen aikuispsykiatrian osastojen sekä päihdekuntoutumisyksikön työntekijöille toteu-

tui suunnitelmallisesti syys-lokakuussa 2023. Kyselylomakkeeseen oli mahdollista vastata 

kolmen viikon ajan ja tästä informoitiin työntekijöitä etukäteen saatekirjeellä, jotta voitiin 

mahdollisimman hyvin huomioida jokaisen työntekijän mahdollisuus vastata kyselyyn. Ky-

selyn aineiston sisällönanalyysin jälkeen siirryttiin ryhmäkeskustelutyöpajan toteutusvai-

heeseen, jonka toteutus oli suunnitellusti marraskuussa 2023. Ohjaavan opettajan ja työ-

elämän edustajan / työelämän ohjaajan kanssa pidettiin yhteyttä opinnäytetyön etenemisen 

ja työelämän toiveiden ja tarpeiden suhteen useasti opinnäytetyöprosessin ajan. Opinnäy-

tetyöprosessi eteni aikataulullisesti optimaalisesti.  

 

 

Kuvio 8. Opinnäytetyöprosessin aikataulun kuvaus  

4-5/2023

•Aiheen pohdinta

•Aiheen valinta ja varmistuminen

•Yhteistyösopimuksen tekeminen työelämän edustajan kanssa, ohjaus ohjaavan opettajan kanssa  

6-8/2023

•Työelämän edustajan tapaaminen, ohjaustapaaminen ohjaavan opettajan kanssa 

•Viitekehyksen ja suunnitelman pohdintaa

•Opinnäytetyösuunnitelman kirjoittaminen 

8-9/2023

•Suunnitelman läpikäyminen työelämän edustajan ja ohjaavan opettajan kanssa 

•Suunnitelman esittäminen

•Tutkimusluvan hakeminen ja varmistuminen 

9-11/2023

•Kysely avoinna 25.9.-15.10.

•Kyselyn analysointi. Ohjaukset työelämän edustajan ja ohjaavan opettajan kanssa 

•14.11. ryhmäkeskustelutyöpajan toteutuminen 

11/23-1/24
•Opinnäytetyön kirjoittamista 

1/2024 -

•Opinnäytetyön kirjoittamista, ohjaukset työelämän ja ohjaavan opettajan kanssa, työn viimeistely ja 
valmistuminen kevään 2024 aikana 
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6 Tulokset 

6.1 Työn kuormittavat tekijät  

Kyselyyn vastasi yhteensä 11 työntekijää. Saatekirje kyselyyn sekä ryhmäkeskustelutyöpa-

jaan osallistumiseksi oli lähetetty työelämäohjaajan kautta 66 työntekijälle. Kysely sisälsi 

kaksi valintavaihtoehtoista taustakysymystä sekä kolme avointa kysymystä, joissa kartoi-

tettiin työn kuormittavat tekijät sekä miten työntekijä voi vaikuttaa sekä omaan että kolle-

gansa työhyvinvointiin. Taustakysymyksissä kartoitettiin vastaajan ammattinimike, kuvio 9, 

sekä kertyneet työssäolovuodet mielenterveys- ja päihdepalveluissa, kuvio 10. Vastaajista 

suurin osa eli 82 % oli sairaanhoitajia. Loput 9 % lähihoitajia ja 9 % vastasi ammattinimik-

keellä muu eli mielenterveys-, päihdehoitaja tai sosiaaliohjaaja.  

 

 

Kuvio 9. Ammattiryhmä 

 

Vastaajista suurin osa, 37 % oli työskennellyt mielenterveys- ja päihdepalveluissa yli 20 

vuotta, ja toiseksi eniten eli 27 % 11–20 vuotta. Vastaajilla 18 %:lla työskentelyvuosia mie-

lenterveys- ja päihdepalveluissa oli kertynyt 6–10 vuotta sekä 0–5 vuotta. Suurin osa vas-

taajista omasi siis pitkän työkokemuksen mielenterveys- ja päihdepalveluissa.  

 

 

Kuvio 10. Työvuosien määrä mielenterveys- ja päihdepalveluissa 
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Vaikka kyselyn vastaajamäärä jäi 11 vastaajaan eli noin 20 %:iin, olivat vastaukset kuitenkin 

monipuolisia ja siten erittäin hyödynnettävissä olevia muodostuneiden teemojen osalta. 

Työntekijöiden mielipiteitä olisi toki voinut olla enemmänkin useamman vastaajan muo-

dossa, jotta kokonaiskuva olisi vielä ollut syvempi ja joko vahvistanut nykyisiä tuloksia tai 

tuonut tuloksiin jonkinlaista vaihtelua. Samoin huomionarvoista on, että vastaajista suurin 

osa vastasi ammattinimikkeellä sairaanhoitaja. Pienempi osa vastaajista lähihoitaja tai muu 

ammattinimikkeellä. Koska kysely toteutui täysin anonyyminä, eikä vastauksia ja ammatti-

nimikkeitä voi yhdistää, eikä toki tarvitsekaan, jää epäselväksi onko vastauksissa saman-

kaltaisuutta kaikkien ammattinimikkeiden osalta, vai koetaanko työn ja työyhteisön asioita 

kovin eri tavoin esimerkiksi sairaanhoitajan tai lähihoitajan näkökulmasta. Toki vastauksissa 

oli paljon samankaltaisuutta yleisesti, mutta myös hajontaa. Hyvänä asiana koen, että vas-

taajia oli joka ammattinimikeryhmästä. Mielenterveys- ja päihdepalveluissa kertyneiden 

työssäolovuosien suhteen hajontaa oli mielenkiintoisesti. Suurin osa vastaajista omasi pit-

kän työkokemuksen, joka osoittanee laajaa näkökulmaa alan, työn ja kysymysten suhteen. 

Vastapainona vastaajissa oli vähemmän työvuosia mielenterveys- ja päihdepalveluissa ker-

ryttäneitä. Kaikkinensa mielestäni tämä tuo hyvää hajontaa ja erilaisia näkökulmia suh-

teessa kaikkiin vastauksiin. Yhdistäviä ajatuksia varmastikin vastausten osalta löytyy, toi-

saalta varsinaista johtopäätöstä tästä ei kuitenkaan voida luoda perustuen edelleenkin ky-

selyn täysinäiseen anonyymiyteen ja sen kunnioittamiseen.  

Taustakysymyksien lisänä oli kolme avointa kysymystä. Kyselystä nousseet tulokset työn-

tekijöiden kokemista työn kuormittavista tekijöistä olivat henkisesti raskas työ, väkivallan 

uhka, työyhteisön haasteet, työympäristön haasteet, vuorotyö, viestinnän epäselkeys, hoi-

tajavetoisuus / resurssipula, ammattitaidon häviäminen. Työn luonteen takia osa vastaajista 

kokee työn olevan henkisesti raskasta työtä. Työntekijöiltä vaaditaan paljon osaamista ja 

kykyä joustaa hankalissakin potilastilanteissa. Työntekijöiltä vaaditaan taitoa reagoida no-

peasti muuttuviin tilanteisiin. Työ on haastavaa, se vaatii työntekijältä hyvää sietokykyä, 

joustavuutta ja sopeutumiskykyä. Potilastyö koetaan ymmärrettävästikin raskaaksi etenkin 

vaikeahoitoisten potilaiden ja rankkojenkin potilastapauksien vuoksi, toisaalta osassa vas-

tauksista myös hyvin antoisaksi. Väkivallan uhkan mahdollisuus potilaiden taholta lisää 

kuormitusta työssä. Potilastyön nähdään muuttuneen kuormittavammaksi ja haasteellisem-

maksi ja se vaikuttaa suoraan koettuun ja olevaan työturvallisuuteen. Vastaajista tämä vä-

kivallan uhkan mahdollisuus ja sen aiheuttama kuormitus tuli esiin muutamissa vastauk-

sissa, joten aihe puhututtaa. 

Lisäksi työyhteisössä koetaan kuormittavaksi mahdolliset työyhteisön haasteet, joissa si-

säiset ristiriidat ja epätasa-arvoisuuden kokemukset nousevat esiin. Kyselyssä nousi esiin 

yleisten käytäntöjen ja sääntöjen epäselkeys työyhteisön sisällä. Kollegiaalisuuden ja 
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ammatillisuuden huomioimiseen omassa työskentelyssä toivottiin huomiointia, useam-

massa vastauksessa nousi esiin avun antamisen ja avun saamisen merkitys päivittäisessä 

arjen työskentelyssä. Kuormitusta luo, jos sellainen puuttuu tai on vähäistä. Lisäksi kuor-

mittavana koettiin työyhteisön sisäiset henkilöstömuutokset, jos niitä tapahtuu tiheästi eten-

kin lähijohtamisen tasolta. Työympäristön haasteet kuormittavat osaa työntekijöistä lähinnä 

rauhattoman työympäristön ja tilahaasteiden osalta. Vastauksissa tuotiin esiin turhautu-

mista työympäristön tilojen riittämättömyydestä suhteessa siihen, mihin tilojen tulisi toimin-

nan tasolla yltää. Vuorotyön osalta vaihtuvat työvuorot voidaan kokea työtä kuormittavana 

tekijänä, useampi kyselyn vastaus toi esiin vuorotyön haasteet suhteessa työntekijän jak-

samiseen ja työvuorolistojen toteutumiseen toiveiden mukaan. Toisaalta joissakin vastauk-

sissa nostettiin esiin myös vuorotyön edut ja mahdollisuudet. Viestinnän epäselkeys koettiin 

yhtenä kuormittavana asiana lähinnä niin, että sen toivottiin olevan selkeämpää, sujuvam-

paa ja informatiivisempaa. Osasta vastauksista tuli esiin turhautumista rakentavan palaut-

teen antamisessa ja saamisessa. Vastauksista nousi esiin kokemus, että esitetyt kehittä-

misehdotukset eivät etene. Osassa vastauksia koettiin, ettei kehitystä juurikaan tapahdu.  

Kuormitustekijöinä koettiin myös hoitajavetoinen työskentelytapa / resurssipula, joka kuor-

mittaa osaa työntekijöistä vastausten perusteella niin koettuna lääkäripulana, ajoittaisena 

hoitajapulana kuin moniammatillisen työyhteisön haasteinakin. Joissakin vastauksissa tuli 

esiin, että moniammatillisuus ei aina toteudu parhaalla mahdollisella tavalla ja siitä koetaan 

kuormitusta. Kyselystä nousi esiin, että työntekijän ääni ei välttämättä tule aina kuulluksi, 

saati ymmärretyksi ja tämä voi korostua eri ammattikuntien kesken. Ammattitaidon häviä-

minen on tässä opinnäytetyössä avattu laajemmin, ryhmäkeskustelutyöpajan osallistujien 

otettuaan sen käsiteltäväksi teemaksi ryhmäkeskustelutyöpajassa. Ammattitaidon häviämi-

nen on merkitykselliseksi ja huolta herättäväksi koettu asia kyselynkin perusteella. Erityi-

sesti huolta kyselyn perusteella herätti se, että moniammatillisesta työyhteisöstä huolimatta 

turhautuneisuutta voi lisätä potilaan hoitoon liittyen kokonaisuuksien hallinnan tai suunnitel-

mallisuuden puutteellisuus, hoitoprosessien etenemättömyys toivotulla tavalla tai aikatau-

lulla, haasteet tiedon siirtymisessä etenkin hiljaisen tiedon osalta. Kuviossa 11 on esitettynä 

yhteenvetona työn kuormitustekijät työntekijöiden kokemana. 
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Kuvio 11. Työn kuormittavat tekijät työntekijöiden kokemana  

 

6.2 Työntekijän omaan sekä kollegoiden työhyvinvointiin vaikuttaminen  

Työn kuormittavien tekijöiden lisäksi kyselyssä kartoitettiin sitä, miten työntekijät voisivat 

itse vaikuttaa sekä omaan että kollegoidensa työhyvinvointiin. Näitä ovat kollegiaalisuuden 

ja rakentavan vuorovaikutuksen lisääminen sekä itsensä vastuuttaminen omasta hyvinvoin-

nista huolehtimisen suhteen ja oman asennoitumisensa suhteen. Vastauksista nousi myös 

esiin se, että omaan työhyvinvointiinsa voi vaikuttaa suuntaamalla uudelle alalle tai vaihto-

ehtoisesti vaikuttaa ei voi juurikaan enempää.  

Kokemus tai ajatus siitä, että täytyy suunnata uudelle alalle vaikuttaakseen omaan työhy-

vinvointiinsa, on sekä harmillista että vakavasti otettava näkökulma alan veto- ja pitovoimai-

suuden sekä yksilön työhyvinvoinnin toteutumisen kannalta. Analyysissä korostuivat tämän 

osalta kokemus siitä, että vaikuttamismahdollisuus työssä on vähäistä. Toisaalta joistakin 

vastauksista kävi ilmi, että työyhteisöissä olisi toivetta nostaa epäkohtia keskusteluun 

enemmän, rakentavasti ja sallivasti, sekä vaikuttaa näihin niitä kehittämällä. Vastauksissa 

nousivat esiin toiveet kollegiaalisuuden lisäämisestä. Tähän liittyen vastauksissa tuotiin 

esiin toivetta ja tarvetta sekä pyytää että saada kollegoilta apua työtehtävien hoitamisessa.  

Kollegan työhyvinvointiin vaikuttamiseksi vastauksista nousi kolme teemaa, jotka ovat kol-

legiaalisuus, ammatillisuus ja myönteinen, rakentava työilmapiiri. Lisäksi jälleen vastauk-

sissa esiintyi myös näkökulma tai kokemus, ettei voi vaikuttaa kollegoiden työhyvinvointiin 

TYÖN 
KUORMITTAVAT 

TEKIJÄT 

Henkisesti 
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Väkivallan 
uhka

Työyhteisön 
haasteet

Työympäristön 
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Vuorotyö
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mitenkään. Vastauksissa nousi esiin sekä omaan että työyhteisön käyttäytymiseen liittyviä 

ajatuksia. Omaan hyvinvointiin panostaminen nähdään tärkeänä koko työyhteisöä hyödyt-

tävänä näkökulmana. Oman työnsä hoitaminen ammatillisesti ja asiallisesti lisännee kolle-

goiden työhyvinvointia. Samoin oma asennoituminen myönteisesti voi työhyvinvointia lisätä. 

Myönteisen ja rakentavan työilmapiirin sekä keskustelukulttuurin salliminen ja ylläpitäminen 

koettiin vastauksissa tärkeänä. Avun saaminen ja sen antaminen työtehtävien hoidossa 

koetaan tärkeänä sekä aiemmin mainittuun omaan työhyvinvointiin vaikuttavaksi koettuna 

asiana, että kollegoiden työhyvinvointiin vaikuttavana asiana. Omaan sekä kollegan työhy-

vinvointiin vaikuttamisen keinoja on kuvattu kuviossa 12.   

 

 

 

Kuvio 12. Omaan sekä kollegan työhyvinvointiin vaikuttamisen keinoja  

 

6.3 Ammattitaidon häviäminen  

Ryhmäkeskustelutyöpajassa osallistujat valitsivat käsiteltäväksi teemaksi ammattitaidon 

häviämisen. Aiheen valinnan perusteluksi koettiin ryhmässä sen tärkeys tässä nykyisessä 

sekä tulevaisuuden työelämätilanteessa ja toisaalta sen näkyminen jokaisen tutkimukseen 

osallistuvan kohdeyksikön (aikuispsykiatrian osastot 1 ja 3 sekä päihdekuntoutumisyksikkö) 

osalta. 
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Ryhmäkeskustelutyöpajassa työntekijöiden keskustelussa nousi esiin huoli hoitoalan nykyi-

sestä sekä tulevaisuuden tilasta tunnistetun yleisen henkilöstövajeen ja vähäisten resurs-

sien osalta. Ammattitaidon häviämisen osalta erityisesti hiljaisen tiedon häviäminen työyh-

teisössä puhutti osallistujia. Tämä näkyy etenkin silloin, kun vaihtuvuutta henkilöstössä on 

paljon tai kun joku työntekijä eläköityy. Hiljainen tieto herkästi tällöin häviää. Työntekijöiden 

vaihtuvuus, saatavuus ja eläköityminen tuovat haasteensa ammattitaidon pysyvyyteen 

etenkin hiljaisen tiedon siirtymisen osalta. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan tässä työyhteisön 

sisällä olevaa tietoa, joka on polveutunut ja syntynyt vuosien ajalta käytännön kokemuksen 

ja työn tekemisen kautta, ja sitä ei oikeastaan pysty lukemaan mistään vaan se ikään kuin 

siirtyy tekijältä toiselle ja on työssä arvokasta ja tärkeää. Esimerkkinä keskusteluissa nousi 

hiljaisen tiedon osalta pitkäaikaissairaiden potilaiden sairaudenkuvan tunteminen, kun poti-

laan kohtaa esimerkiksi hoitaja, joka on pitkältä ajalta ollut mukana potilaan hoitoproses-

seissa verraten hoitajaan, joka tapaa potilaan ensimmäistä kertaa. Hiljaisesta tiedosta saat-

taisi olla hyötyä esimerkiksi tällaisissa tilanteissa hoitoprosessin sujuvuuden kannalta. Hil-

jaisen tiedon häviäminen puhuttaa myös mahdollisten uhkatilanteiden, hoitosuunnitelmien 

tekemisen sekä hoidon sisältöjen ja hoitomallien osalta. Tähän osaltaan liittyen perehdytys 

koetaan tärkeäksi ja siihen tulisi panostaa paljon, mutta ajoittain se koetaan myös turhaut-

tavaksi työntekijävaihtuvuuden osalta. On tosiasia, että kunnollinen perehdytys vaatii hoita-

jalta aikaa kollegalleen ja turhautumista herkästi luo, jos kollega pian perehdytyksen jälkeen 

vaihtaakin työpaikkaa.  

Lisäksi potilas”materiaalin” koetaan muuttuneen vuosien saatossa moniulotteisemmaksi 

sekä haastavammaksi. Se lisää ammattitaidon syventämisen merkitystä, uusien asioiden 

oppimista ja sisäistämistä. Se tuo muutosta myös työntekijöiden toimenkuvaan mahdolli-

sesti laajentaen sitä ja vaatien osaamaan asioita monista uusistakin näkökulmista. Täytyy 

osata paljon ja nopealla tahdilla. Kiireen tuntu vaikuttaa esimerkiksi siihen, miten omaan 

työn sisältöönsä pystyy panostamaan. Hoitajavetoisuus puhututti keskustelussa ammatti-

taidon häviämisen osalta, etenkin hoitosuunnitelmien tekemisen yhteydessä. Huomionar-

voisena asiana hiljaiseen tietoon viitaten, se koetaan työyhteisössä ikään kuin rikkautena, 

lisäarvoa tuovana asiana, vaikka asioita tehdäänkin olemassa olevien ohjeistusten ja pro-

tokollien mukaisesti.  

Hiljaisen tiedon jakaminen ja sen siirtyminen koetaan tärkeäksi ja se pitäisi jotenkin pystyä 

turvaamaan. Hoitoprosessit, hoitosuunnitelmat ja hoitomallit tulisi tehdä näkyväksi. Paljon 

voi mennä esimerkiksi aikaa tiedonhakuun, eikä kaikkea voi tai tarvitsekaan muistaa ulkoa. 

Toisaalta nähdään tärkeänä, että tieto on selkeästä paikasta haettavissa tai tarkistettavissa. 

Esimerkkinä tähän keskustelussa nousi erilaiset manuaalit, joista tarkistaa asioita yhte-

neväisen prosessin turvaamiseksi. Moniammatillisuuteen tulisi panostaa etenkin tiedon 
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jakamisen ja avun antamisen osalta. Eli jälleen tiedon siirtyminen olisi tärkeää turvata niin 

työntekijältä kuin työvuorolta toiselle. Omahoitajuuteen ja tiimeihin panostaminen tai niiden 

kehittäminen tukisi myös ammattitaidon ylläpitämistä ja yhteneväisen, laadukkaan hoidon 

toteutumista. Työntekijöiden näkökulmasta työnkuvasta tulisi sujuvampaa ja selkeämpää. 

Lisäksi vastuunjakaminen olisi helpompaa ja tieto kulkisi kaikin puolin paremmin. Yhteistyö 

voisi parhaimmillaan hyödyttää sekä työntekijää että työyhteisöä avartamalla näkökulmia, 

mahdollisuutena oppia kollegoilta sekä vaikuttaa positiivisesti työntekijöiden motivaation ja 

hyvinvoinnin kohentumiseen sekä yksittäisen työntekijän että koko työyhteisön tasolla. Po-

tilaiden näkökulmasta työntekijöiden ammattitaidon häviämisen ehkäisyllä sekä ammattitai-

don ylläpitämisen turvaamisella voitaisiin osaltaan panostaa siihen, että hoidosta tulisi ta-

salaatuisempaa ja laadukkaampaa, joka vaikuttaisi mahdollisesti sekä potilaiden hoitopäi-

vien määrään laskevasti, että lyhentäisi hoitojaksoja. Työnantajan näkökulmasta rekrytoi-

minen hyvinvoivaan yksikköön olisi mahdollisesti helpompaa henkilöstön työhyvinvoinnin 

kohentuessa, joka puolestaan vaikuttaisi kokonaisuuteen. 

Henkilöstön määrän vähäisyys ja huoli tulevaisuuden näkymistä resurssien osalta nousivat 

keskusteluissa tärkeäksi näkökulmaksi. Vähäiset resurssit, kiire ja henkilöstövaje nousivat 

keskusteluissa ammattitaidon häviämisen sekä mahdollistajaksi että ammattitaidon ylläpi-

tämisen mahdolliseksi esteeksi. Työyhteisössä työntekijän omalla asenteella muutoksen ja 

kehittämisen edistämiseen nähdään olevan vaikutusta. Esimerkiksi negatiivisesti ja jousta-

mattomasti asennoituva työntekijä voi lisätä muutosvastarintaa tai muutoshaluttomuutta ja 

näin ollen se on este ammattitaidon kehittämiselle. Kollegiaalisuuteen panostamalla, myös 

hiljaisen tiedon siirtymiseen voitaisiin panostaa. Käytännössä tämä tarkoittaisi vanhemman 

kollegan tukea nuoremmalle, toisaalta enemmän ammattitaitoa kerryttäneen kollegan tukea 

vähäisempää ammattitaitoa kerryttäneen kollegan tukemista. Jonkinlainen mentorimalli voi-

taisiin nähdä tarpeellisena etenkin perehdytykseen panostamalla. Lisäksi nousi esiin työn 

nopeastikin vaihtuvat tilanteet ja se, että työ on vahvasti ihmissuhdetyötä. Työntekijöiden 

tulisi omata joustavuutta, luovuutta sekä kykyä soveltaa saamaansa tietoa. Konkretiaa hoi-

tomallien ja hoitosuositusten osalta vaaditaan, jotta toiminta olisi yhteneväistä. Lisäksi kou-

luttautumisen tuki koetaan tärkeäksi ammattitaidon häviämistä ennaltaehkäiseväksi asiaksi. 

Työntekijöiltä ja työyhteisöltä tämä vaatisi avoimuutta jakaa tietoa ja informaatiota, sekä 

rohkeutta ja uskallusta kysyä, jos ja kun ei jotakin tiedä. Tarvitaan panostamista omaan 

asenteeseen; kiinnostusta ja motivaatiota oppia uutta. Työntekijän on osattava reflektoida 

omaa toimintaansa ja osaamisensa tasoa. Tarvitaan myös kykyä ja tahtotilaa tiimityösken-

telyyn sekä suvaitsevaisuutta laaja-alaisesti; antaa tilaa muille uskaltaa kysyä ja kertoa. 

Esihenkilöiden osalta tämä vaatisi prosessien sekä kehittämisen koordinoimista, tiimien, 
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lyhytkoulutusten ja infotilaisuuksien järjestämistä ja mahdollistamista ja työnantajalta kou-

lutuksien mahdollistamista.  

6.4 Kehittämisehdotukset  

Kehittämisehdotuksia syntyi sekä kyselyn että ryhmäkeskustelutyöpajan aineistosta. Työn 

kuormittavien tekijöiden kartoittamisen lisäksi kyselystä nousi esiin asioita, joita huomioi-

malla ja työstämällä työyhteisössä työntekijät voisivat itse vaikuttaa sekä omaan että kolle-

goidensa työhyvinvointiin. Teemoista muodostui kehittämisehdotuksia sekä yksittäisen 

työntekijän että koko työyhteisön näkökulmasta. Nämä ovat ryhmitelty kuviossa 13. Kehit-

tämisehdotuksissa on paljon samankaltaisuutta, kollegiaalisuuden huomioiminen erityisesti. 

Kyselyssä tätä kuvattiin erityisesti mahdollisuutena pyytää ja saada apua työskentelyyn kol-

legoilta. Samoin rakentavan, sallivan, suvaitsevan ja myönteisen työilmapiirin koettiin vas-

tauksissa mahdollistavan työhyvinvoinnin kehittymistä. Työyhteisöissä olisi hyvä avata 

näitä asioita auki, pohtien miten nämä kehittämisehdotukset heidän työssään ja omassa 

yksikössään näyttäytyvät. Toisaalta pohtia tarpeita ja toiveita näiden asioiden toteutumi-

seen konkreettisesti työyhteisössä.   

Huomionarvoista on, että jatkokehittämisehdotuksissa luvussa 7.4. on avattu auki vielä 

konkreettisemmin ajatusta, miten näitä kehittämisehdotuksia voisi vielä jatkokehittää työyh-

teisöissä kyseisissä yksiköissä.  

 

 

 

Kuvio 13. Kyselystä syntyneet kehittämisehdotukset   

 

Ryhmäkeskustelutyöpajassa puolestaan etsittiin kehittämisehdotuksia työhyvinvointiin vai-

kuttamiseksi paneutumalla työtä kuormittavaan teemaan, joka työntekijöiden valitsemana 

OMAAN 
TYÖHYVINVOINTIIN 
VAIKUTTAMISEKSI

Lisätään kollegiaalisuutta

Lisätään rakentavaa vuorovaikutusta

Vastuu omasta hyvinvoinnista

KOLLEGOIDEN 
TYÖHYVINVOINTIIN 
VAIKUTTAMISEKSI 

Lisätään kollegiaalisuutta 

Ylläpidetään ammatillisuutta 

Mahdollistetaan ja ylläpidetään myönteinen ja 
rakentava työilmapiiri ja keskustelukulttuuri 
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oli ammattitaidon häviäminen. Tuotos ammattitaidon häviämisen ennaltaehkäisyksi, am-

mattitaidon ylläpitämiseksi sekä sen myötä sekä omaan että kollegoiden työhyvinvointiin 

vaikuttamiseksi on toteutunut eri näkökulmista teemaa tarkastellen. Seuraavassa kuviossa 

14 on esitettynä ryhmäkeskustelutyöpajan tuotoksena syntynyt kehittämisehdotus. Kuvion 

vasemmassa reunassa on ryhmäkeskustelutyöpajassa esiin nousseita kehittämisen tar-

peita ammattitaidon häviämisen ehkäisyn suhteen. Keskellä näkyy mitä tarvitaan, jotta ke-

hittäminen onnistuisi ja lopuksi oikeassa reunassa on esitettynä mahdollisia parannuksia 

kehittämisen tuloksena.  

 

 

Kuvio 14. Ryhmäkeskustelutyöpajasta syntynyt kehittämisehdotus ammattitaidon häviämi-

nen -teeman osalta  

Työnkuvasta tulisi 
selkeämpi, sujuvampi

Motivaatio 

Jaetaan ja siirretään 
hiljaista tietoa

Tehdään hoitoprosessit, 
hoitomallit ja 

hoitosuunnitelmat 
näkyväksi

Panostetaan 
moniammatillisuuteen; 

tiedon jakaminen, 
yhteistyö

Kehitetään 
omahoitajuutta ja tiimiä

Tarvitaan konkretiaa 
ja koulutusta, 
yhteistyötä

Vaatii joustavuutta, 
luovuutta, kykyä 
soveltaa tietoa Hoidosta 

tasalaatuisempaa ja 
laadukkaampaa 

Tieto kulkisi paremmin

Yhteistyö paranisi

Kollegoilta oppimista ja 
uusia näkökulmia

Tuloksena ammattitaidon häviämisen ehkäiseminen, 

omaan ja kollegoiden työhyvinvointiin vaikuttaminen  
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7 Pohdinta  

7.1 Tulosten tarkastelu  

Tämä opinnäytetyö toteutettiin laadullisena tutkimuksellisena kehittämistyönä, jossa lähtö-

kohtana työhyvinvointiin vaikuttaminen ja sen edistäminen. Aihe linkittyy vahvasti Etelä-

Karjalan hyvinvointialueen strategiaan (2023a.), jossa yhtenä strategian osana halutaan 

panostaa onnelliseen sekä hyvinvoivaan henkilöstöön. Toive ja tarve tälle kehittämistyön 

aiheelle tuli suoraan työelämästä, Etelä-Karjalan hyvinvointialueen mielenterveys- ja päih-

depalvelujen esimiestaholta, toiveena selvittää miten työntekijät voisivat itse vaikuttaa sekä 

omaan että kollegoidensa työhyvinvointiin. Aihe on siis hyvin työelämälähtöinen. Kohdeyk-

siköinä tässä kehittämistyössä toimivat Etelä-Karjalan hyvinvointialueen aikuispsykiatrian 

osastot Ps1 ja Ps3 sekä päihdekuntoutumisyksikkö.  

Näkökulmina tässä kehittämistyössä korostuivat voimavarakeskeisyys ja työntekijälähtöi-

syys osana työhyvinvointia, ja tämä konkretisoitui tämän laadullisen tutkimuksellisen kehit-

tämistyön aineistonkeruun menetelmissä, työntekijöitä osallistuttaen ja juuri heidän näke-

myksiään kartoittaen. Tarkoituksena tässä kehittämistyössä oli kartoittaa, millaisia kuormit-

tavia tekijöitä työntekijät kokevat työssään sekä miten he voivat itse vaikuttaa sekä omaan 

että kollegoidensa työhyvinvointiin ja työstää kehittämisehdotuksia työhyvinvoinnin edistä-

miseksi. Aineistonkeruu tapahtui kahdessa vaiheessa, Webropol-kyselynä sekä ryhmäkes-

kustelutyöpajana, jossa osallistujat käsittelivät kyselystä yhdeksi keskeiseksi teemaksi 

noussutta ammattitaidon häviäminen -teemaa tarkemmin. Sekä kyselyn että ryhmäkeskus-

telutyöpajan aineistosta nousi kehittämisehdotuksia työntekijän omaan sekä kollegoiden 

työhyvinvointiin vaikuttamiseksi. Tavoitteena on, että Etelä-Karjalan hyvinvointialueen ai-

kuispsykiatrian osastot Ps1 ja Ps3 sekä päihdekuntoutumisyksikkö voisivat jatkossa hyö-

dyntää näitä tietoja ja kerättyä aineistoa työhyvinvointia kehittäessään, haluamallaan ta-

valla.  

Työhyvinvointi on todella laaja aihe, ja sitä on mahdollista tarkastella useasta eri ulottuvuu-

desta eri näkökulmista. Tässä laadullisessa tutkimuksellisessa kehittämistyössä näkökul-

maksi valikoitui voimavarakeskeisyys ja työntekijälähtöisyys. Näkökulmien rajaaminen näi-

hin tuntui tärkeältä nykyisessä muuttuvassa työelämässä, jossa esimerkiksi Lyly-Yrjänäisen 

(2023, 11–13, 101–102) mukaan yleisesti vaikutuksia työhyvinvoinnin heikentymiseen so-

siaali- ja terveysalalla ovat tuoneet vuoden 2020 covid19-pandemia, rajoituksineen ja kas-

vavine hoitojonoineen. Samoin vuoden 2021 työmarkkinataistelulla sekä sosiaali- ja ter-

veysalan työvoiman saatavuuden haasteilla on merkityksensä suhteessa työhyvinvoinnin 

kokemiseen. Uusien hyvinvointialueiden toiminnan alkaminen on tutkimuksen mukaan 
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tuonut haastetta muutostilanteessa. Toisaalta positiivisena käänteenä työolobarometrin vii-

meisimmän tutkimuksen mukaan työhön vaikuttamisen nähdään lisääntyneen viime vuo-

sien aikana. On kuitenkin tosiasia, että henkinen hyvinvointi ja työn merkityksellisyyden ko-

kemukset ovat olleet laskusuhdanteisia vuodesta 2016 (Pekkarinen & Pulkkinen 2023, 4). 

Tässä kehittämistyössä voimavarakeskeisyys näkökulmaa tarkastellessa tuntui tärkeältä 

kartoittaa juuri niitä juurisyitä, eli kuormittavia tekijöitä, joilla on työntekijöiden työhyvinvoin-

tiin vaikutusta, jotta voitaisiin paremmin havainnoida voimavarat, joilla työntekijät voivat 

sekä omaan että kollegoidensa työhyvinvointiin vaikuttaa edistävästi. Lisäksi tärkeää oli an-

taa työntekijöille, eli juuri sitä peruspotilastyötä tekeville, mahdollisuus kertoa työnsä kuor-

mituksista omia ajatuksiaan, kokemuksiaan ja näkemyksiään.  

Kyselyssä kartoitettiin työntekijöiden omaa kokemusta siitä, millaisia kuormitustekijöitä he 

työssään kokevat sekä ajatuksia siitä, miten he voisivat itse vaikuttaa sekä omaan että kol-

legoidensa työhyvinvointiin. Kyselyyn vastasi yhteensä 11 työntekijää, joten vastausmäärä 

jäi alhaiseksi noin 20 %:iin, verraten että mahdollisuus vastata oli kolmen yksikön työnteki-

jöillä eli yhteensä 66 henkilöllä. Vänskä (2022, 60) mainitsee, että työhyvinvointikyselyjen 

työpahoinvoinnin, työnkuormitusten ja työssä selviytymisen kartoittaminen voi tuntua vas-

taajien mielestä negatiiviselta juuri painopisteen ollessa edellä mainituissa aiheissa. Toi-

saalta tähän kyselyyn saadut 11 vastausta antoivat merkityksellistä ja ajankohtaista tietoa, 

jonka pohjalta analyysi saatiin toteutettua onnistuneesti. Suurempi vastausmäärä olisi voi-

nut joko syventää näiden vastausten sisältöä tai vaihtoehtoisesti luoda uutta ulottuvuutta 

näihin vastauksiin.  

Kyselystä nousi työn kuormittaviksi tekijöiksi henkisesti raskas työ, väkivallan uhka, työyh-

teisön haasteet, työympäristön haasteet, vuorotyö, viestinnän epäselkeys, hoitajavetoinen 

työskentelytapa / resurssipula, ammattitaidon häviäminen. Sekä kyselystä että ryhmäkes-

kustelutyöpajasta nousi näkemys siitä, että ”potilasmateriaali” on vuosien saatossa ikään 

kuin muuttanut muotoaan haasteellisemmaksi ja monisyisemmäksi. Se vaatii työntekijöiltä-

kin muuntautumiskykyä kehittyä sekä ammatillisesti että inhimillisellä tasolla jaksaa työtä, 

joka on sekä antoisaa että kuluttavaa. Väkivallan uhkaa havaitaan potilaiden taholta enem-

män ja työntekijöiltä vaaditaan kykyä jaksaa henkisesti raskasta työtä sekä reagointikykyä 

nopeasti muuttuviin tilanteisiin. Lisäksi tarvitaan niin kykyä kuin osaamistakin joustaa han-

kalissakin potilastilanteissa. Työntekijöillä on kokemus siitä, että ammatillisesti osattavaa 

on paljon ja että työnkuva ikään kuin on laajentunut. On omattava sopeutumis- ja sietoky-

kyä. Tätä työntekijöiden kokemaa vahvistaa tutkimustieto, joiden mukaan yleisesti työssä 

koetaan sekä fyysistä että henkistä kuormitusta. Työterveyslaitos kuvaa käsitystä kokonais-

valtaisesta ergonomiasta, joka koostuu fyysisestä-, kognitiivisesta- ja organisatorisesta 
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ergonomiasta. Näiden osa-alueiden kokonaisvaltainen huomioiminen auttaa parhaan työ-

tuloksen saavuttamisessa. (Työterveyslaitos.a.)  

Osassa kyselyn vastauksista koettiin heikennystä työturvallisuuden kokemiseen. Ajoittai-

nen hoitajien resurssipula sekä lääkärien vähäisyys haastavat työn suunnan hoitajavetoi-

semmaksi. Työyhteisön sisäiset ristiriidat ja sääntöjen epäselkeys vaikuttavat kuormitusta 

lisäävänä tekijänä. Avun antamista ja sen saamista toivotaan lisääntyvässä määrin toteu-

tuvan päivittäisessä arjen työssä. Sisäiset henkilöstömuutokset koetaan haastavina. Kyse-

lyn tuloksien mukaan myös työympäristön osalta tilat suhteessa tarpeeseen koettiin haas-

tavina ja siten kuormitusta lisäävinä, samoin rauhattomina. Vilmi ym. (2021, 61–63) aikuis-

psykiatrisen osastohoitotyön työajanseurannan tutkimus osoittaa, että riippuen työntekijän 

työkokemuksesta, havaitaan eroja oman toimenkuvan kokonaisuuden hahmottamisessa. 

Mielenkiintoista on, että tutkimuksen mukaan työaika jakautuu eri tavoin. Hoidollinen läsnä-

olo vie puolet työajasta, mutta siitä vain pieni osa toteutuu terapeuttisena hoitosuhdetyös-

kentelynä eli omahoitajatyöskentelynä. Työaikaa käytetään sekä potilaalle lisäarvoa tuoviin 

että tuomattomiin erinäisiin tehtäviin, joita olisi syytä tarkastella tarkemmin kokonaisuutena. 

Tästä päätelmänä, että työnkuvia ja työajan resurssointia tarkastellessa voitaisiin kehittää 

sekä työn tuottavuutta, että hyvinvointia työyhteisössä, kuin myös potilaan hoidon laatuun 

panostamista.  

Viestinnän osalta toivottiin informatiivisempaa, selkeämpää ja sujuvampaa viestintää eten-

kin johdon suunnalta. Osassa vastauksia oli kokemus siitä, että kehittäminen ei toteudu 

optimaalisesti ja että kehittämisehdotukset eivät etene. Tutkimusten mukaan sekä riittävällä 

viestinnällä että palautteen antamisella ja saamisella on merkitystä suhteessa toimivaan ja 

hyvinvoivaan työyhteisöön sekä kehittämiskohteiden huomioimiseen. Erityisesti tämä tar-

koittaa esihenkilöiden viestintää työntekijöille, mutta yhtä lailla vuorovaikutus on tärkeää 

työyhteisön sisällä joko parantaen tai heikentäen työhyvinvointia. Lisäksi kyselystä nousi 

esiin kuormittavana tekijänä vuorotyö, jonka koetaan lisäävän kuormitusta, toisaalta joissa-

kin vastauksissa sen myönnettiin myös vaikuttavan päinvastaisestikin. Tähän liittyen eu-

rooppalaisessa tutkimuksessa tutkittiin työstä sairauspoissaolojen ja psykososiaalisen 

kuormituksen yhteyttä 31 maan osalta. Tutkimuksen mukaan työn ja muun elämän välinen 

tasapaino tai sen puute voivat aiheuttaa psykososiaalista kuormitusta ja siten sairauspois-

saoloja, samoin väkivallan, kiusaamisen, syrjinnän kokemukset. Lisäksi etenkin naisten 

osalta vuorotyö nähtiin yhtenä merkittävänä tekijänä. (Niedhammer ym. 2012, 622–628.) 

Tämä tutkimus tukee työntekijöiden kokemusta vuorotyön sekä kuormittavuudesta että toi-

saalta sen mahdollisuuksista suhteessa työn ja vapaa-ajan tasapainoon. Myös Rantanen 

ym. (2017, 242) toteavat tutkimuksessaan vuorovaikutuksella sekä työn ja vapaa-ajan 
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tasapainolla olevan merkitystä suhteessa työhyvinvoinnin voimavaroihin niitä joko vahvis-

taen tai heikentäen.  

Ammattitaidon häviämisen osalta työntekijöillä on huolta alansa sekä tämänhetkisestä että 

tulevaisuuden työvoiman saatavuudesta sekä hiljaisen tiedon siirtymisen turvaamisesta. 

Tutkimukset toteavat, että etenkin terveydenhuollon työntekijät kokevat työssään stressiä, 

jota intensiivinen työympäristö, sen muutokset ja lisääntyvät työnvaatimukset aiheuttavat. 

Terveydenhuollon työ etenkin sairaanhoitajien osalta on hyvin intensiivistä ja vastuullista. 

Erilaiset työntekijöiden kokemat stressitekijät voivat vaikuttaa sekä yksilön hyvinvointiin että 

työn tuloksiin. Organisaatioissa olisi syytä panostaa työntekijöiden hyvinvointiin huomioiden 

asetetut vaatimukset työn osalta, että olemassa olevat resurssit sekä panostaa toimivaan 

viestintään niin työntekijöiden ja johdon välillä kuin työyhteisön sisäisestikin. (Huhtala ym. 

2021, 3719, 3728; Vänskä 2022, 42–43.)  

Kyselyssä kartoitettiin myös sitä, miten työntekijät voivat vaikuttaa sekä omaan että kolle-

goiden työhyvinvointiin. Kyselyn aineiston mukaan työntekijät voivat vaikuttaa näihin edellä 

mainittuihin hyvinkin samankaltaisilla asioilla. Oma asennoituminen sekä työhön että kolle-

goiden huomioimiseen vaikuttaa sekä omaan hyvään oloon että koko työyhteisöön positii-

visesti. Kollegiaalisuuden lisääminen nousi molemmissa kysymyksissä esiin, samoin toive 

työilmapiiristä, jossa pystyy keskustelemaan ja käsittelemään asioita vuorovaikutteisesti, 

rakentavasti ja myönteisessä ilmapiirissä. Tämä kaikki kuuluu hyvään ammatillisuuteen, 

joka vastauksissa myös toistui. Ikävämpänä kokemuksena vastauksista nousi ajatus siitä, 

että vaikuttaa ei juurikaan voi. Tai että olisi suunnattava uudelle alalle, jotta oma työhyvin-

vointi kohenee. Niedhammer ym. (2012, 622–628) tutkimuksen mukaan psykososiaaliseen 

kuormitukseen ja sairauspoissaolojen ennaltaehkäisyyn tulisi kiinnittää huomiota, jotta työn-

tekijöiden terveydentila tulisi paremmin huomioitua ja sairauspoissaoloja ennaltaehkäistyä. 

Huomionarvoista tietoa tutkimuksessa on se, että sairauspoissaolot herkästi lisäävät sai-

rauspoissaoloja jatkossakin. Tähän pohjaten pohdintana, että jokainen yksilö kokee asiat 

itselleen merkittävällä tavalla, alanvaihtoa ei voi estää, mutta työhyvinvoinnin edistämiseksi 

ja kohentamiseksi on olemassa keinoja, jotta alan vaihtaminen tai ajatus siitä, että vaikuttaa 

ei voi ei jäisi päällimmäiseksi vaikuttimeksi työssä. Tästä voidaan tehdä yhteenvetona huo-

mio, että teemat ovat todella puhuttelevia, merkityksellisiä ja työelämässä ajankohtaisia. 

Huomionarvoista on myös, että kyselyssä vastaukset olivat toki erilaisia ja eri tavoin ilmais-

tuja, mutta niissä oli myös runsaasti samankaltaisuutta. Voitaneen todeta näiden 11 kyse-

lyyn vastanneen kokevan työnsä kuormitustekijät jokseenkin samankaltaisesti. Huomioita-

vaa on myös se, että vastaajista suurin osa omasi yli 20 vuoden työkokemuksen mielenter-

veys- ja päihdepalveluissa, toiseksi eniten 11–20 vuotta työkokemusta alalta. Vastapainoksi 

vastauksissa oli myös paljon vähemmän työkokemusta kerryttäneitä. Tämän perusteella 
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työn kuormitustekijät ovat samankaltaisia huolimatta työkokemuksen määrästä, toki ulottu-

vuutta varmasti tässä kokemassa on eri tavoin. Se voi olla myös työyhteisön rikkaus, asioita 

nähdään ja koetaan samankaltaisesti, mutta tulokulmat ovat kuitenkin erilaisia. 

Ammattitaidon häviäminen -teemaa käsiteltiin tarkemmin tämän laadullisen tutkimukselli-

sen kehittämistyön toisessa aineistonkeruu vaiheessa eli ryhmäkeskustelutyöpajassa. 

Osallistujat valitsivat aiheen yhteisenä päätöksenä, koska kokivat sen sekä erityisen ajan-

kohtaiseksi että huolta herättäväksi asiaksi nyt ja tulevaisuudessa. Teemaa käytiin läpi apu-

kysymysten avulla, mukaillen Manka & Manka (2023, 165–166) tavoitetähtityöskentelyä. 

Tässä onnistuttiin teeman kokonaisvaltaisen käsittelyn osalta. Ainoastaan mahdollisen ke-

hittämistavoitteen tarkka määrittely, aikataulu ja seurannan asettaminen jäivät tekemättä. 

Kehitysehdotuksia, joita voi hyödyntää jatkossa jalostamalla niitä tarpeen mukaan, silti syn-

tyi. Kehittämisehdotusta ajatellen jonkinlainen tavoitteen muodostaminen ammattitaidon 

häviämisen -teeman ympärille ja aikaikkuna tuon tavoitteen saavuttamiseksi, olisi täyden-

tänyt kehittämisehdotuksen olemassaoloa, mutta toisaalta kehittämisehdotus ammattitai-

don häviämisen ehkäisemiseksi on perusteellinen. Ammattitaidon häviämiseen tulisi tee-

mana panostaa. Ryhmäkeskustelutyöpajassa syntyneen kehittämisehdotuksen mukaan se 

tarkoittaisi hiljaisen tiedon jakamisen turvaamista, hoitoprosessien / hoitomallien / hoito-

suunnitelmien näkyväksi tekemistä, moniammatillisuuteen ja yhteistyöhön / tiedon jakami-

seen panostamista ja omahoitajuuden sekä tiimien kehittämistä. Jonkinlainen mentorimalli 

ja perehdytykseen panostaminen olisi tärkeää, samoin työnantajan mahdollistama koulut-

tautuminen. Näillä nähtäisiin olevan vaikutusta siihen, että yksiköiden työyhteisöissä tieto 

kulkisi paremmin, yhteistyö olisi parempaa. Samoin kollegoilta olisi mahdollista oppia ja 

avartaa näkökulmia. Oppiminen olisi sekä yksilöllistä että yhteisöllistä. Työnkuva selkeytyisi 

ja sujuvoituisi, (työ)motivaatio mahdollisesti kohentuisi sekä potilaiden / asiakkaiden hoi-

dosta tulisi tasalaatuisempaa ja siten laadukkaampaa. Tätä kehittämisehdotusta tukee moni 

tutkimus. Mönkkönen ym. (2019a.) mukaan kun tehdään prosesseja työssä näkyväksi, teh-

dään samalla toimintaa vaikuttavammaksi. Kilbourne ym. (2018, 36–37) tutkimuksessa pai-

notetaan potilaslähtöisyyden toteutumista, sekä henkilöstön näkökulmien huomioonotta-

mista mielenterveyspalvelujen laadun kehittämisessä. Huhtala ym. (2021, 3720) toteavat, 

että eri tutkimuksien osoittamana työntekijöiden kokemalla työhyvinvoinnilla on yhteys po-

tilaiden kokemaan hoidonlaatuun. Täten voidaan nähdä työntekijöiden työhyvinvoinnin vai-

kutus kokonaiskuvaan monella tasolla. Pennanen (2015, 52–68) on tutkinut sairaalaympä-

ristön hoitajien käsityksiä työyhteisössä tapahtuvan vuorovaikutuksen merkityksestä suh-

teessa hyvinvointiin ja työhyvinvointiin. Vuorovaikutuksella on keskeinen rooli työhyvinvoin-

nin kokemisessa etenkin vuorovaikutusprosesseissa ja vuorovaikutussuhteissa, kuten yh-

teistyön tekemisessä ja työn organisoinnin sekä johtamisen tasolla. Huomionarvoista 



37 

tutkimuksen mukaan on, että vuorovaikutus voidaan kokea sekä työhyvinvointia lisäävänä 

tai vähentävänä tekijänä ja vaikutus voi olla molempia eri yksilöiden tai yhteisön kohdalla. 

Vastavuoroinen palautteen saaminen ja antaminen hoitohenkilöstön ja lääkäreiden välillä 

nähdään arvostuksen tunnetta, oppimismahdollisuutta ja työn sekä yhteistyön laatua lisää-

vänä tekijänä ja sen myötä työhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavana asiana. Vuorovaiku-

tukselliset asiat voidaan kokea eri tavalla esimerkiksi henkilöstön erilaisten odotusten ja 

käsitysten myötä ja niillä voi olla erilaisia merkityksiä. Loppupäätelmänä voidaan todeta am-

mattitaidon häviämisen olevan teemana sellainen, johon on syytä keskittyä ja panostaa 

sekä nyt että tulevaisuudessa. Lisäksi myös muihin työntekijöiden esille tuomiin ja nostamiin 

teemoihin panostamalla voitaisiin parhaimmillaan vaikuttaa sekä työntekijöiden että työyh-

teisön (kollegat) työhyvinvointiin ja siten alan veto- ja pitovoimaan sekä potilastyön laaduk-

kuuteen. Näkisin tästä olevan suuren kokonaisvaltaisen hyödyn niin työntekijöille, esihen-

kilöille, työyhteisöille, potilaille / asiakkaille kuin työnantajaorganisaatiollekin.  

7.2 Luotettavuus 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa on ehdottoman tärkeää kiinnittää huo-

miota sekä luotettavuuden, eettisyyden että uskottavuuden piirteisiin. Esimerkiksi tutkimuk-

sen etenemisen kuvaus onnistumisineen sekä haasteineen lisäävät luotettavuutta tutki-

musta tarkastellessa. Lisäksi tutkittavan ilmiön kuvaus ja kerätyn aineiston asianmukainen 

käsittely tukevat uskottavuutta, jotta tutkimuksen lukijalla on selkeä ja uskottava käsitys tut-

kitusta ilmiöstä. Laadullinen tutkimus kuin mikä tahansa muukin tutkimus, tulee nojata eet-

tisten periaatteiden mukaiseen toteutumiseen. (Puusa & Juuti 2020.) Tässä laadullisessa 

tutkimuksellisessa kehittämistyössä pyrittiin kuvaamaan koko kehittämisprosessi mahdolli-

simman tarkasti ja rehellisesti huomioiden onnistumiset ja haasteet. Lähteinä on käytetty 

sekä kotimaisia että kansainvälisiä mahdollisimman tuoreita tutkimuksia, sekä joitakin van-

hempia lähteitä ja muuta relevanttia lähdeaineistoa.  

Tämän laadullisen tutkimuksellisen kehittämistyön luotettavuutta sekä tutkittavan ilmiön sy-

vempää ymmärtämistä lisää se, että aineisto (kyselomake ja ryhmäkeskustelutyöpaja) ke-

rättiin henkilöstöltä itseltään eli se on täysin työntekijälähtöistä ja suoraan heidän näkökul-

mastaan saatua. Kehittämistyön tarkoituksena oli selvittää ja ymmärtää ilmiötä, miten työn-

tekijät voivat itse vaikuttaa sekä omaan että kollegoidensa työhyvinvointiin ja millaisia kuor-

mitustekijöitä he työssään tunnistavat. Tämän kehittämistyön tutkimuksellisen osion tulok-

set ja työhyvinvoinnin kehittämisehdotukset, muodostuivat suoraan työntekijälähtöisesti, 

joka edesauttaa sekä Etelä-Karjalan aikuispsykiatristen osastojen sekä päihdekuntoutumis-

yksikön esihenkilöitä jatkossa suuntaamaan työhyvinvoinnin kehittämistä työntekijälähtöi-

sempään suuntaan. Tämän laadullisen tutkimuksellisen kehittämistyön johtopäätökset 
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pohjataan sekä työntekijöiltä kyselyllä kerättyyn aineistoon, ryhmäkeskustelutyöpajan tuo-

tokseen, että kehittämistyön teoreettiseen tietoperustaan. Puusa & Julkunen (2020) totea-

vat laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ja uskottavuuden kriteereinä sen, että tutkittavaa 

ilmiötä on pystytty tarkastelemaan mahdollisimman syvästi ja siten syvennetty ilmiön ym-

märtämistä. Tosin aineistoa tulkittaessa on syytä muistaa se, että tulkitsijoilla voi olla erilai-

sia tulkintoja samasta aineistosta, mutta että sen tulisi vain syventää ilmiön ymmärtämistä 

entisestään, ei haitata sitä.  

Tutkittavaa ilmiötä tarkastellessa ja tulkitessa korostuu työntekijöiden itsensä antama ai-

neisto kyselyn ja ryhmäkeskustelutyöpajan kehittämisehdotuksien työstämisen suhteen. Ei 

ole siis olemassa niin sanottuja oikeita vastauksia tutkittavaa ilmiötä kohden, vaan on syytä 

muistaa aineistoa tarkastellessa, että työntekijöiltä saatu tieto on arvokasta sellaisena kuin 

se on ja siinä piilee tiedon oikeellisuus tämän kyseisen tutkimuksen osalta. Toisaalta Saa-

ranen-Kauppinen & Puusniekka (2006) muistuttavat sosiaalisesta hyväksymisestä vastauk-

sien antamisen suhteen. Esimerkiksi työhyvinvointi voi olla aiheena joillekin herkkä, joten 

voidaan pohtia, onko sillä vaikutusta vastausprosenttiin tai annettuihin vastauksiin. Toi-

saalta työntekijöille tuotettavat tutkimusosiot olivat täysin vapaaehtoisia osallistua, eikä ke-

tään pakotettu tähän. Samoin on hyvä muistaa työntekijöiden subjektiivisuus eli se, miten 

kukin asiat kokevat. Tässä kehittämistyössä työntekijät saivat kertoa omia ajatuksiansa täy-

sin vapaasti, siten kuin itse asiat kokevat. Se lisännee tulosten luotettavuutta. Kysely muo-

dostui kahta suljettua vaihtoehtokysymystä lukuun ottamatta avoimista kysymyksistä, joihin 

ei ollut olemassa oikeita tai vääriä vastauksia, vaan työntekijän itsensä aidosti kokema vas-

taus. Luotettavuutta voi heikentää se, että kyselyn vastaajamäärä jäi hieman alhaiseksi, 

vain 11 vastaajaan eli noin 20 prosenttiin. Jos vastaajia olisi ollut enemmän, olisi se voinut 

joko syventää näiden 11 vastaajan kokemaa tai toisaalta viedä vastauksia myös eri suun-

taan. Työpajaan osallistuneet kuusi työntekijää loivat hyvin runsasta ja monipuolista kes-

kustelua ryhmäkeskustelutyöpajan runkoon ja apukysymyksiin pohjaten. Työntekijöiden te-

kemän tuotoksen lisäksi olisi voinut olla hyvä tehdä vielä erillisiä muistiinpanoja keskuste-

lusta, mutta toisaalta tilaisuuden fasilitointi vei oman tilansa ja muistiinpanoja ei tehty, aino-

astaan osallistujien tuottama kirjallinen kokooma. Työpajaan osallistuneet olivat täysin va-

paaehtoisesti mukana, joten se lisännee luotettavuutta tulosten suhteen. Näin ollen kehit-

tämistä ei todennäköisesti ole koettu pakolliseksi vaan täysin vapaaehtoiseksi ja siten jo 

peruslähtökohta omien ajatustensa avaamiselle ja esiin tuomiselle yhteisen hyvän eteen on 

ollut vapaamuotoisempaa verraten johonkin ikään kuin pakolliseen osallistumiseen. Osal-

listuneet olivat antaneet positiivista palautetta ryhmäkeskustelutyöpajatilaisuudesta jälkikä-

teen työelämän ohjaajalle, joten lämminhenkisenä ja onnistuneena koettu tilaisuus on voi-

nut lisätä tulosten luotettavuutta. Vilkka (2021) muistuttaa, että laadullisen tutkimuksen 
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osalta laatu määrää enemmän kuin määrä. Eli tässä mielessä kyselyn analyysin muodos-

taman aineiston sekä ryhmäkeskustelutyöpajan kehittämisehdotuksien välinen suhde ja 

sen syvällisempi ymmärtäminen johtopäätöksien sekä jatkokehittämisehdotuksien muo-

dossa luovat merkityksen tälle kehittämistyölle ja ovat osa tulosten luotettavuutta.  

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisää tutkijan perehtyneisyys sekä aihepiiriin ja niin 

sanottuun esitietoon. Lisäksi tärkeää on tiedostaa laadullisen tutkimuksen pääpiirteet pro-

sessin etenemisessä ja tutkittavan ilmiön ymmärtämiseen. (Puusa & Juuti 2020.) Tätä laa-

dullista tutkimuksellista kehittämistyötä tehdessä tekijällä on ollut aito kiinnostus aihetta 

kohtaan, joka lisää luotettavuuden tarkastelua. Lisäksi kehittämistyön tekijän oma ammat-

titaito psykiatrisena sairaanhoitajana on luonut pohjaa sekä kehittämistyön tietoperustan 

että tutkittavan ilmiön syvemmälle ymmärtämiselle kerättyyn aineistoon tutustuen ja sitä 

analysoiden. Toisaalta oma ammatillisuus sekä omat kokemukset ovat voineet luoda huo-

maamatta jonkinlaisia ennakkoluuloja tai etukäteisolettamuksia tutkittavaa ilmiötä kohtaan 

vaikkakin tätä on pyritty tietoisesti välttämään ja keskittymään puhtaasti teoreettiseen tieto-

perustaan ja kerättyyn aineistoon. Tämä on luonnistunut teoriaan syvästi perehtyen, tietoa 

etsien ja sitä kriittisesti tarkastellen. Siten mahdolliset ennakkokäsitykset asioista ovat neut-

ralisoituneet. Näkökulma eli työntekijälähtöisyys sekä voimavarakeskeisyys, samoin kehit-

tämistehtävän tavoite luoda nimenomaisesti kohdeyksiköille aineistoa hyödynnettäväksi jat-

kossa ja tarkastella aineistoa kriittisesti, on ollut kirkkaana mielessä koko kehittämistyön 

prosessin ajan, joten se lisännee luotettavuutta pysyen kontekstissa.  

7.3 Eettisyys 

Laadullista tutkimusta tehtäessä on tarkkaan pohdittava tutkimuksen eettisyyttä. Eettisyys 

tulee kulkea mukana läpi koko prosessin aloitusvaiheesta työn päätökseen. (Vuori). Tutki-

museettisen neuvottelukunnan eli TENK:n (Keiski ym. 2023, 12) mukaan luotettavuus, vas-

tuunkanto, arvostus ja rehellisyys ovat perusta hyvään tieteelliseen käytäntöön. Kohonen 

ym. (2019, 7) jatkavat TENKin ohjeistusta siten, että tutkimuksessa tutkimukseen osallistu-

valla henkilöllä on valinnanvapaus, oikeus vapaaehtoisuuteen osallistumisen kannalta. Tut-

kimuksen tulee olla kunnioittavaa kaikin puolin. Tutkimukseen osallistuva henkilö voi halu-

tessaan keskeyttää tai perua tutkimukseen osallistumisen missä vaiheessa vain ja tämä 

tulee sallia sekä huomioida tutkimuksen tekijän toimesta. Tutkimukseen osallistuvalle tulee 

avoimesti kertoa tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja muu tärkeä tutkimukseen liittyvä informaa-

tio. On muistettava, että asioista ja arvoista ei tarvitse olla samaa mieltä tutkimukseen osal-

listuvien kanssa. Olennaista on se, miten tutkija suhtautuu erilaisuuteen, mielipide-eroihin 

ja ratkaisuihin. Kriittinen on syytä olla, mutta esimerkiksi tutkimuksen tuloksiin tutkija ei saa 

antaa mielipide-erojen vaikuttaa. (Vuori.) Tässä tutkimuksellisessa kehittämistyössä on 
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pyritty siihen, että eettiset näkökulmat tulevat huomioiduiksi jokaisessa vaiheessa. Koko 

prosessista on pyritty tekemään mahdollisimman läpinäkyvä, niin että prosessin kuvaus tut-

kimuksen tuloksineen ja johtopäätöksineen on tehty mahdollisimman tarkaksi ja näkyväksi 

lukijalle.  

Vilkka (2021) muistuttaa kirjallisen sopimuksen luomisesta opinnäytetyöprosessissa. Se tu-

lee tehdä opinnäytetyöntekijän sekä toimeksiantajan kesken, ja sopimuksessa tulee ilmetä 

selkeästi, mikä on kunkin tahon asema koskien vastuuta, velvollisuutta ja oikeutta. Tämän 

laadullisen tutkimuksellisen kehittämistyön toteutusta varten solmittiin yhteistyösopimus 

työelämän ohjaajan eli Etelä-Karjalan hyvinvointialueen aikuispsykiatrian osasto 3:n esi-

henkilön kanssa. Ennen varsinaista opinnäytetyöprosessin etenemistä tämän yhteistyöso-

pimuksen allekirjoittamisen jälkeen työelämän ohjaaja vaihtui toiseen henkilöön, mutta koh-

deorganisaatio ja yksiköt pysyivät samana, joten yhteistyötä jatkettiin hänen kanssaan. 

Opinnäytetyösuunnitelman esittämisen ja hyväksynnän jälkeen laadittiin opinnäytetyötä 

koskeva tietosuojailmoitus (liite 4) sekä haettiin Etelä-Karjalan hyvinvointialueelta tutkimus-

lupaa, ennen kuin tässä kehittämistyössä edettiin.  

Ennen kyselyn ja ryhmäkeskustelutyöpajan toteuttamista kohderyhmää informoitiin tämän 

kehittämistyön tarkoituksesta, tavoitteesta ja toteutuksesta saatekirjeellä, joka on nähtä-

vissä liitteenä 1.  Kyselyyn ja ryhmäkeskustelutyöpajaan osallistuneita informoitiin sekä ky-

selyn yhteydessä että saatekirjeessä kirjallisesti siitä, että osallistuminen on täysin vapaa-

ehtoista, tapahtuu täysin anonyymisti ja henkilötietoja ei kerätä missään vaiheessa kehittä-

mistyötä. Lisäksi mainittiin, että osallistumisensa voi halutessaan keskeyttää missä vai-

heessa vain. Osallistujille kerrottiin myös, että kerätty aineisto kuten kysely ja ryhmäkes-

kustelutyöpajan tuotokset ovat vain tämän työn tekijän hallussa tietoturvallisesti ja asian-

mukaisesti säilytettyinä kunnes työ valmistuu ja sen yhteydessä materiaali hävitetään asi-

anmukaisesti. Tämä kaikki edellä mainittu käytiin läpi sekä kirjallisesti että suullisesti myös 

ennen ryhmäkeskustelutyöpajassa etenemistä heti alkualustuksen aikana, joten osallistujat 

olivat tietoisia näistä asioista. Vuoren mukaan tutkimuksen aineistoa tulee säilyttää asian-

mukaisella tavalla, niin että se ei ole ulkopuolisten saatavilla. Aineisto kokonaisuudessaan, 

kuten esimerkiksi tässä kehittämistyössä kyselyt ja ryhmäkeskustelutyöpajan tuotos sekä 

mahdolliset muistiinpanot tulee hävittää asianmukaisesti heti kun niitä ei enää tarvita. Eli 

tämän kehittämistyön kohdalla tämä tarkoittaa sitä hetkeä, kun opinnäytetyö valmistuu.   

Vuoren mukaan aineiston keräämisessä sekä analysointivaiheessa tulee muistaa aineiston 

anonymisointi eli se, että mahdolliset henkilötiedot ovat mahdollisimman vähäisesti esillä. 

Tässä työssä ei kerätty henkilötietoja missään tutkimuksen vaiheessa. Aineiston analysoin-

nissa ei käytetty erityisiä tunnistetietoja tai henkilötietoja, joten ketään kyselyyn tai 
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ryhmäkeskustelutyöpajaan osallistuvaa ei mitenkään voitu yksilöidä tunnistettavaksi mis-

sään prosessin vaiheessa. Sekä kyselyyn että ryhmäkeskustelutyöpajaan osallistuneita oli 

informoitu siitä, että tämän opinnäytetyön valmistuttua sen voi lukea Theseuksesta halutes-

saan, milloin vain, ja että opinnäytetyö on kirjoitettu yleisellä tasolla, ei ketään työntekijöitä 

henkilöiden.  

Vilkka (2021) mainitsee eettisesti kestävän tutkimuksen merkityksen. Eli tutkimuksella ei 

saada luoda tutkimuksen kohteelle tai sen sidosryhmille haittaa niin, että tutkija esittäisi 

asiat siten että niitä voidaan käyttää haitallisesti vaan päinvastoin pyrkiä luomaan uutta kat-

santokantaa. Tässä kehittämistyössä aihe näkökulmineen on ollut hyvin tärkeä ja lähtökoh-

taisesti tavoitteena ollut, että tästä aineistosta on hyötyä tulevaisuudessa, jos ja kun koh-

deyksiköt jatkavat työhyvinvoinnin kehittämistään. Kaikki aineiston tulokset on esitetty re-

hellisesti ja totuudenmukaisesti, siten kuin ne ovat aineiston sisällönanalyysin ja vaiheku-

vauksen osalta näyttäytyneet. Tulokset voivat herättää yksiköiden työyhteisöissä sekä luki-

joissa erilaisia ajatuksia ja se luonee sijaa keskustelulle sekä kehittämiselle jatkossakin toi-

vottavasti näkökulmia avartaen.  

7.4 Johtopäätökset ja jatkokehittämisehdotukset 

Tämän laadullisen tutkimuksellisen kehittämistyön kyselystä sekä ryhmäkeskustelutyöpa-

jan tuotoksesta muodostui hyvää aineistoa aikuispsykiatrian osastoille sekä päihdekuntou-

tumisyksikköön tulevaisuuteen, työhyvinvoinnin kehittämiseksi. Sekä tulokset kokonaisuu-

tenaan että kehittämisehdotukset ovat täysin työntekijälähtöisiä. Mielenkiintoista on, että 

niissä on mielestäni paljon yhtymäkohtia tämän tutkimuksellisen kehittämistyön tietoperus-

taan eli voimavarakeskeiseen työhyvinvointiin liittyen. Tässä laadullisessa tutkimukselli-

sessa kehittämistyössä ikään kuin vain raotettiin työhyvinvoinnin edistämisen ovea, työstä-

mällä yhdestä teemasta laajemmin kehittämisehdotuksia ja kyselystä esiin nousseita tulok-

sia sekä tuomalla esiin työntekijöiden kokemat työnsä kuormittavat tekijät ja ajatukset kei-

noista vaikuttaa sekä omaan että kollegoiden työhyvinvointiin. Mielestäni kehittämisehdo-

tukset ovat varsin realistisia, toisaalta edelleen niiltä puuttuu varsinainen tavoitteen asetta-

minen, aikataulu ja mittaamisen seuranta. Kehittämisehdotukset jäivät ikään kuin merkin-

näksi paperille, ne tulisi vielä jalkauttaa käytäntöön, jotta niillä voitaisiin arvioida olevan oi-

keasti vaikutusta työhyvinvointiin. Toisaalta en näe, että tässä kehittämisehdotuksien työs-

tämisessä mitenkään epäonnistuttiin, vaan päinvastoin luotiin hyvin relevantti pohjamalli, 

josta työyhteisöt voivat lähteä työstämistä jatkamaan sekä keskustelua avaamaan.   

Ehdottaisin, että jatkossa yksiköiden työyhteisöissä otettaisiin kyselystä esiin nousseet 

työntekijöiden kokemat työn kuormittavat tekijät teemoina kaikkinensa käsittelyyn, esimer-

kiksi samalla mallilla kuin tässä kehittämistehtävässä oli ammattitaidon häviäminen -
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teeman osalta Manka & Mankaa (2023, 165–166) mukailtu. Jokaisen teeman osalta olisi 

hyvä asettaa varsinainen tavoite, jota tavoitella tietyn aikavälin aikana, sekä huolehtia jon-

kinlainen seuranta tavoitteen saavuttamisen osalta. Jatkossa olisi mielenkiintoista tietää, 

olisivatko nämä tämän tutkimuksellisen kehittämistyön jatkona jatkettu kehittäminen tuotta-

nut vaikutuksia työyhteisöjen koettuun työhyvinvointiin tai toisaalta tuonut jonkinlaisia uusia 

näkökulmia kehittämisen ja työhyvinvoinnin edistämisen osalta. Lisäksi ehdottaisin, että ke-

hittämisehdotuksiin muotoutuneet kohdat omaan sekä kollegoiden työhyvinvointiin vaikut-

tamiseksi, avattaisiin työyhteisöissä ikään kuin auki; mitä ne käsittävät ja tarkoittavat työyh-

teisöjen näkökulmasta ja miten niitä voitaisiin käytäntöön jalkauttaa ja siten toteuttaa työhy-

vinvoinnin edistämiseksi. Olisi myös varsin mielenkiintoista, sekä ajankohtainen että tule-

vaisuuden tunnistettu hoitoalan henkilöstövaje huomioiden, tutkia tarkemmin, miten työyh-

teisöissä voitaisiin konkreettisesti hiljaisen tiedon siirtymisen turvaaminen toteuttaa. Tässä 

kehittämistyössä hiljaisen tiedon jatkumon mahdollistaminen koettiin erittäin merkityksel-

liseksi asiaksi sekä työyhteisön toiminnan että potilastyön kannalta, joten siihen aiheena 

olisi tärkeää jatkossa panostaa omana osa-alueenaan.  

Hedelmällisintä ehkä olisi, että jatkokehittäminen tapahtuisi suuremmalla osallistujamää-

rällä, jotta se koskettaisi enemmistöä työyhteisöistä ja siten osallistuttaisi työntekijöitä. Näin 

ollen näkökulmia olisi yhtä monta kuin kehittämiseen osallistuvaa henkilöäkin. Parhaimmil-

laan se loisi loistavat puitteet rakentavalle, ajatuksia avartavalle ja yhteistoiminnalliselle ta-

voitteelliselle kehittämiselle ja voisi luoda jotain uutta ja raikastavaa suhteessa työhyvin-

voinnin edistämiseen.  
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Liite 3 Kutsu ryhmäkeskustelutyöpajaan ja työpajan runko  
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Liite 4 Tietosuojailmoitus  

 
OPINNÄYTETYÖTÄ KOSKEVA 
TIETOSUOJAILMOITUS 
EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/679) 
artiklat 13 ja 14 
 
Laatimispäivämäärä: 28.8.2023  
 
 
Mitä tarkoitusta varten henkilötietoja kerätään? / Henkilötietojen käsittelyn tarkoitus 
 

Opinnäytetyössä kartoitetaan työntekijöiden kokemuksia työn kuormitustekijöistä sekä 
heidän näkemyksiään keinoista vaikuttaa omaan sekä kollegoidensa työhyvinvointiin voi-
mavarakeskeisyyden ja työntekijälähtöisyyden näkökulmasta. Kartoitus tehdään sekä ky-
selylomakkeella että ryhmäkeskustelutyöpaja toteutuksena. Kysely sekä ryhmäkeskuste-
lutyöpaja toteutetaan täysin anonyymisti ja vapaaehtoisena osallistumisena. Tavoitteena 
on tuotettujen kehittämisehdotuksien hyödynnettävyys kyseisten yksiköiden työhyvinvoin-
nin kehittämisessä jatkossa.  
 

  
Mitä tietoja keräämme? / Tutkimusrekisterin tietosisältö 
 

Kyselyssä kerätään seuraavia tietoja: ammattiryhmä, työssäolovuodet (noin vuosina, ei 
tarkkana vuotena). Lisäksi kysely sisältää avoimia kysymyksiä liittyen henkilöstön koke-
mukseen työnsä kuormittavuustekijöistä ja keinoista/mahdollisuuksista sekä omaan että 
kollegoiden työhyvinvointiin vaikuttamiseen. Ryhmäkeskustelutyöpajassa avointa keskus-
telua kyselyn tuottamista teemoista ja post-it lappujen sekä fläppitaulun työstäminen. 
Tarkkoja henkilötietoja kuten nimiä, syntymäaikoja tai osoitetietoja ei kerätä missään vai-
heessa.  
 

 
Millä perusteella keräämme tietoja? / Henkilötietojen käsittelyn oikeusperuste 
 

Tässä opinnäytetyössä ei kerätä henkilötietoja. 
 

 
Mistä kaikkialta henkilötietoja keräämme / Tietolähteet 

 

Tässä opinnäytetyössä ei kerätä henkilötietoja.  
 

 
Kenelle tietoja siirretään? / Tietojen siirto tai luovuttaminen ulkopuolelle 
 

Tietoja ei siirretä tai luovuteta muille osapuolille. Kyselyn ja ryhmäkeskustelutyöpajan ai-
neisto on vain tämän opinnäytetyön tekijän hallussa opinnäytetyön tekemisen ajan, jonka 
jälkeen aineisto asianmukaisesti hävitetään. Henkilötietoja ei kerätä tässä opinnäyte-
työssä.  
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Minne tietoja siirretään? / Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talous-
alueen ulkopuolelle 
 

Kerättyä aineistoa ei siirretä tai luovuteta EU:n eikä Euroopan talousalueen ulkopuolelle 
missään vaiheessa. Henkilötietoja ei kerätä tässä opinnäytetyössä.  
 

 
Kerättyjen tietojen turvallinen säilyttäminen / Rekisterin suojauksen periaatteet 
 

Kerätty aineisto on vain tämän opinnäytetyön tekemistä varten ja vain tämän opinnäytetyön 
tekijän hallussa siihen asti, että opinnäytetyö on valmis. Tämän jälkeen kerätty aineisto 
(kyselylomakkeen aineisto, ryhmäkeskustelutyöpajan aineisto kuten post-it laput ja fläppi-
taulun tuotos) hävitetään asianmukaisesti. Aineisto on opinnäytetyön tekemisen ajan luki-
tussa laatikossa vain opinnäytetyön tekijän hallussa sekä ammattikorkeakoulun tietoturval-
lisissa järjestelmissä joihin pääsy näiden aineistojen osalta vain opinnäytetyöntekijällä. 
Henkilötietoja ei tässä opinnäytetyössä kerätä. Aineiston analyysissä eii käytetä tunniste-
tietoja vaan se tehdään anonyymisti. Kysely on automaattisesti anonyymii ja siitä ei voida 
vastausten perusteella tunnistaa vastaajaa. Ryhmäkeskustelutyöpajassa ei kysytä tai ker-
rota osallistujien nimiä vaan se tapahtuu anonyymisti eikä vastauksista voida tunnistaa 
vastaajaa.  
 

 
Kuinka kauan kerättyä aineistoa säilytetään? / Tutkimusaineiston käsittely tutkimuk-
sen päättymisen jälkeen 
 

Kerättyä aineistoa säilytetään vain opinnäytetyön tekemisen ajan ja se hävitetään asian-
mukaisesti heti opinnäytetyön valmistumisen yhteydessä. Henkilötietoja ei käsitellä tässä 
opinnäytetyössä.  
 

 
Millaista päätöksentekoa? / Automatisoitu päätöksenteko  
 

Ei automatisoitua päätöksentekoa aineistoa käsiteltäessä.  
 

 
Oikeutesi / Rekisteröidyn oikeudet  

 
Rekisteröidyllä on oikeus peruuttaa antamansa suostumus, milloin henkilötietojen käsittely 
perustuu suostumukseen.  
 
Rekisteröidyllä on oikeus tehdä valitus Tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikäli rekisteröity 
katsoo, että häntä koskevien henkilötietojen käsittelyssä on rikottu voimassa olevaa tietosuo-
jalainsäädäntöä. 
 
Rekisteröidyllä on seuraavat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset oikeudet: 
a) Rekisteröidyn oikeus tarkistaa itseään koskevat tiedot. 
b) Rekisteröidyn oikeus tietojensa oikaisemiseen. 
c) Rekisteröidyn oikeus tietojensa poistamiseen. Oikeutta henkilötietojen poistamiseen ei 

sovelleta, jos tietojen käsittely on tarpeen yleisen edun mukaisia arkistointitarkoituksia 
taikka tieteellisiä tai historiallisia tutkimustarkoituksia tai tilastollisia tarkoituksia varten, 
jos oikeus tietojen poistamiseen estää tai suuresti vaikeuttaa henkilötietojen käsittelyä. 

d) Rekisteröidyn oikeus tietojen rajoittamiseen. 
e) Rekisteröidyn oikeus siirtää tiedot toiselle rekisterinpitäjälle. 
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f) Rekisteröidyn oikeus vastustaa tietojensa käsittelyä, kun käsittely perustuu yleistä etua 
koskevaan tehtävään, rekisterinpitäjälle kuuluvaan julkiseen valtaan tai rekisterinpitäjän 
tai kolmannen osapuolen oikeutettuun etuun. 

EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset rekisteröidyn oikeudet eivät ole automaattisia 
kaikessa henkilötietojen käsittelyssä. 

 
Tutkimusrekisterin tiedot 
 

-Työhyvinvoinnin edistäminen -voimavarakeskeisesti ja työntekijälähtöisesti (kysely ja 
ryhmäkeskustelutyöpaja)  
-Kertatutkimus 
-Kestoaika 5/23–5/24  
-Henkilötietoja ei käsitellä tässä opinnäytetyössä. Muu aineisto säilytetään opinnäytetyön 
valmistumiseen asti.  
 

 
Rekisterinpitäjän ja yhteyshenkilön tiedot 
 

Elina Tikka 
liisa.tikka@student.lab.fi 

 
Tutkimuksen suorittajat 
 

Elina Tikka 
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