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vinvointia sekä työssä jaksamista. Ennakoiva näkökulma työhyvinvoinnin johtamisessa on olennai-
nen, jotta hyvinvointia voidaan edistää ja ylläpitää ennen kuin mitään hälyttävää ehtii tapahtua. 
Työhyvinvointiin liittyviä tekijöitä ja työhyvinvoinnin johtamista on tutkittu paljon viime vuosina. Esi-
henkilön johtamistyylillä sekä vuorovaikutustaidoilla on nähty olevan suuri merkitys. Johtamisessa 
on nähty olevan tarvetta siirtyä korjaavista toimenpiteistä ennakoivampaan lähestymiseen, joskin 
työpaineen raportoidaan samanaikaisesti kohoavan.   
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min konkreettisia työkaluja, joita organisaatiossa työskentelevät voivat hyödyntää osana päivit-
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työntekijän ja esihenkilön vuorovaikutukseen liittyvistä, työn sisältöön liittyvistä, työyhteisöön liitty-
vistä ja itseen liittyvistä tekijöistä ja keinoista. Ennakoiva näkökulma sisältää toisaalta pieniä arjen 
tekoja, joita kaikki työssään voivat toteuttaa. Toisaalta organisaatiossa on välttämätöntä olla riittä-
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on tärkeä tutkia lisää mahdollisten erojen ja yhteneväisyyksien tunnistamiseksi ja työelämälähtöi-
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Work well-being is one of the key factors when describing the things that employees think are 
important in commitment to work. The workload, stress, and reduced feeling of control in work are 
common in social and health care organizations. It is important to execute all the proactive actions 
concerning maintaining work well-being –before any decrease is noticed. But what does these pro-
active means mean in practice and in daily work? This thesis is a combine of qualitative research 
and development activity in four psychiatric mood disorder outpatient clinics in the City of Helsinki. 
This thesis describes the factors and the means that the employees and the managers in psychi-
atric outpatient clinics think are relevant and essential in proactive work well-being management. 
This thesis also provides fifteen different tools in proactive work well-being management to be uti-
lized in daily management in psychiatric mood disorder outpatient clinics.  
 
This thesis included 8 semi-structured interviews with 13 different participants. As a developmental 
activity there were two workshops that based on the results of the interviews, which were analyzed 
by inductive content analysis. The results suggested that proactive management of work well-being 
includes 5 categories of factors and means; organizational and management-based factors and 
means, the factors and means concerning about interaction between an employee and the daily 
manager/senior, the factors and means based on work conditions, the self-dependent factors and 
means and the factors and means that concern the psychosocial work environment, for example 
the teamwork and colleagues. 
 
Further research is needed when gathering more understanding about the proactive aspects in 
work well-being management.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Keywords:  
 
Work well-being, preventive actions, well-being management, job satisfaction, proactive well-being 
management, proactive aspect 
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1 JOHDANTO 

Työ on olennainen osa tasapainoista arkea ja työpaikoilla vietetään useita tunteja viikossa. Ei siis 

ole yhdentekevää, miten töissä voidaan. Työhyvinvointi voidaan nähdä kokonaisuutena, jonka 

muodostavat työ ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi (Sosiaali- ja terveysministe-

riö 2023) ja joka on yhteydessä työntekijän subjektiiviseen hyvinvointiin (Ray 2021). Sosiaali- ja 

terveydenhuoltoalalla on suuria henkilöstön rekrytointi- ja pitovoimahaasteita, vaihtuvuus on suurta 

ja henkilöstö ikääntyy (Lammintakanen 2021), jolloin työhyvinvoinnista huolehtiminen ja sen kehit-

täminen on entistä olennaisempaa työelämässä (Manka 2015). 

  

Nämä haasteet näyttäytyvät myös Helsingin kaupungin psykiatriapalvelujen mielialahäiriöpalve-

luissa. Mielialahäiriöpalveluissa hoidetaan polikliinisesti ja akuutisti psykiatrista erikoissairaanhoi-

toa tarvitsevia helsinkiläisiä aikuisia, joiden toimintakyky ja arki on vaikeutunut haastavan mieliala-

häiriöoireilun vuoksi. Alueellisia poliklinikoita on neljä; pohjoinen, itäinen, eteläinen ja läntinen. Li-

säksi Auroran sairaala-alueella sijaitsevat sairaalatoimintojen akuuttiosastot, päiväosastot, kaksi-

suuntaisen mielialahäiriön tutkimus- ja hoitokeskus sekä neuropsykiatrian työryhmä palvelevat 

mielialahäiriöpotilaita. Henkilöstön vaihtuvuus on ollut suurta ja rekrytointi haasteellista, mistä 

syistä työhyvinvointiin liittyvät teemat ovat ajankohtaisia ja toimivat alkusysäyksenä opinnäyte-

työlle. Sairaalatoiminnot ovat siirtymässä toisen organisaation alaisuuteen tulossa olevan organi-

saatiomuutoksen myötä, mistä syystä opinnäytetyö toteutettiin alueellisilla mielialahäiriöpoliklini-

koilla. 

  

Työhyvinvointia seurataan mielialahäiriöpalveluissa esimerkiksi toteuttamalla säännöllisesti työhy-

vinvointikyselyitä. Syksyllä 2022 toteutettiin Kunta10- kysely, joka perustuu Työterveyslaitoksen 

Mitä kuuluu- kyselyyn (Työterveyslaitos 2023). Kyselyn tulosten perusteella mielialahäiriöpalvelu-

jen henkilöstö kokee paljon työstressiä eli kyselyn määritelmän mukaan paljon työpaineita työn 

hallinnan tunteen ollessa vähäistä. Samoin työmäärien lisääntyminen yli sietokyvyn nousi esiin 

huolestuttavana tuloksena. Työpäivän jälkeinen palautuminen oli puutteellista. Johtamisessa näh-

tiin haasteita eritoten päätöksenteon oikeudenmukaisuuteen ja omaan työhön vaikuttamisen mah-

dollisuuksiin nähden. Strategisessa työkykyjohtamisessa korostetaan varhaista puuttumista ja mie-

lialahäiriöpalveluissa onkin käytössä Helsingin kaupungin varhaisen tuen malli. Varhaisen tuen 

malleissa on kuitenkin useimmiten jo ehtinyt tapahtua jotakin, mihin tulee puuttua. Onkin tärkeä 
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kiinnittää huomiota päivittäiseen arkeen työntekijän ja lähijohdon näkökulmasta; mitä konkretiassa 

voidaan tehdä jo ennen kuin mitään hälyttäviä merkkejä työhyvinvoinnissa ilmaantuu. 

  

  

Mielialahäiriöpalvelujen edellä mainitut pitovoimaongelmat, rekrytointihaasteet ja työhyvinvointiky-

selyssä nousseet kehittämistarpeet toimivat siis työyksikkötasolla tämän opinnäytetyön perusteina. 

Työhyvinvoinnin johtamisen ja ennaltaehkäisevän näkökulman ajankohtaisuus näyttäytyy laajem-

minkin. Helsingin kaupungin ”Kasvun paikka” -nimisessä kaupunkistrategiassa (2022–2025) nos-

tetaan esiin yhdeksi tavoitteeksi ”Henkilöstölle vetovoimainen Helsinki” eli henkilöstön pitovoiman 

lisääntyminen ja työolojen parantaminen koko henkilöstöä osallistamalla, henkilöstön hyvinvoinnin 

ja viihtyvyyden lisääminen sekä johtamisen ja esihenkilötyön kehittäminen (Helsingin kaupunki 

2022). Kaupunkistrategiaan pohjautuva Työhyvinvointiohjelma 2022–2025 on tehty, mutta sen saa-

tavuuden rajoittuessa Helsingin kaupungin sisäisiin verkkosivuihin rajautuu se tästä opinnäyte-

työstä ulkopuolelle. Kansallisella tasolla esimerkiksi Työterveyslaitos nostaa esiin johtamisen mer-

kityksen työhyvinvoinnille (Työterveyslaitos 2023). Sosiaali- ja terveysministeriössä on perustettu 

sote-uudistuksen myötä alatyöryhmä, joka koskee muun muassa työn veto- ja pitovoimaa, työhy-

vinvointia ja työolosuhteita (Sosiaali- ja terveysministeriö 2023).  

  

Työhyvinvointia ja sen johtamista on tutkittu paljon viime vuosina. Tieteellisissä artikkeleissa ja tut-

kimuksissa korostetaan usein lähijohtajan kuuntelemisen taitoja, vuorovaikutustaitoja sekä henki-

lökunnan osallistamisen ja vaikutusmahdollisuuksien merkitystä työhyvinvoinnille ja työn imulle 

(Isotalus & Rajalahti 2017; Niinihuhta & Häggman‐Laitila 2022; Scanlan ym. 2021). Tässä opin-

näytetyössä työhyvinvoinnin johtaminen esitetään muun muassa LMX-teoriaan pohjautuvasti dia-

logina työntekijän ja lähijohtajan välillä, vuorovaikutussuhteena, jossa kummallakin osapuolella on 

omat oikeutensa ja velvollisuutensa (Karanika-Murray ym. 2015; Martin ym. 2016).  

  

Työntekijän ja lähiesihenkilön vuorovaikutus on yksilöllinen suhde, johon kummallakin on vaikutta-

misen mahdollisuus, joka muuttuu ja kehittyy ja jossa kumpikin tuo elementtejä työhyvinvointiin ja 

sen johtamiseen (Matta ym. 2015). Toisaalta organisaation rakenne, muuttuvat toimintaympäristöt 

ja erityisesti sosiaali- ja terveysalan ajankohtaiset muutokset ja kehittämistarve vaikuttavat siihen 

sosiaaliseen ja fyysiseen ympäristöön, missä työntekijä ja lähiesihenkilö toimivat.  Onko edellä mai-

nituilla muutoksilla vaikutusta koettuun työhyvinvointiin -siihen opinnäytetyö ei kykene antamaan 

vastausta. Ennaltaehkäisevä näkökulma on valikoitunut opinnäytetyöhön Helsingin kaupungin mie-

lialahäiriöpalveluissa toteutetun Kunta10- tulosten sekä rakenteilla olevan työhyvinvointistrategian 
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perusteella. Henkilöstön kokema stressi, kohtuullisen alhaiset tulokset työstä palautumista mittaa-

vien kysymysten sekä johtamista koskevien kysymysten kohdalla antavat viitteitä siitä, että proak-

tiivinen työhyvinvoinnin johtaminen on mielekäs tapa lähestyä aihetta. Teoriatausta muodostuu vii-

destä teoriasta, joiden kautta pyritään ymmärtämään niin lähiesihenkilön ja työntekijän välistä vuo-

rovaikutussuhdetta kuin organisaatiosta kumpuavia tekijöitä; johtamisen tunnetusta Leader-mem-

ber- exchange (LMX)-teoriasta (Dansereau ym. 1975) sekä organisaatioteorioihin kuuluvasta inno-

vaatioteoriasta. Ennaltaehkäisevää näkökulmaa tarkastellaan Theory of Preventive Stress Mana-

gement (TPSM)- teorian (Hargrove ym. 2011) sekä kognitiivisen stressimallin (Lazarus 1999) 

kautta. Lisäksi työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä tarkastellaan voimavaralähtöisen mallin kautta 

(Manka & Manka 2023). 

  

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kuvata niitä tekijöitä, joita mielialahäiriöpoliklinikoiden esi-

henkilöt ja työntekijät pitävät olennaisina työhyvinvoinnin johtamisessa arjessa ennaltaehkäisevä 

näkökulma huomioiden.  Lisäksi kuvataan keinoja, joiden avulla lähiesihenkilöt ja työntekijät voivat 

edistää työhyvinvointia arjen työssä ennaltaehkäisevä näkökulma huomioiden. Tavoitteena on tuot-

taa uusia työkaluja yhteiskehittämisen menetelmin työntekijän ja lähiesihenkilön sekä organisaa-

tion käyttöön.  Tämän tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää työyhteisössä työhyvinvoinnin joh-

tamisen tukena (Kiviniemi & Rajakangas 2022). Tutkimustulosten ja tuotettujen työkalujen avulla 

korostetaan ennaltaehkäisevän näkökulman merkitystä. Opinnäytetyö tuottaa myös lisätietoa ja -

ymmärrystä ennaltaehkäisevästä näkökulmasta ja sen merkityksestä työhyvinvoinnin johtami-

sessa. Opinnäytetyön toteuttaja työskentelee mielialahäiriöpalveluissa esihenkilöasemassa ja hen-

kilöstön hyvinvoinnin merkityksen näyttäytyessä päivittäisessä työssä ja johtamisessa on aihe ajan-

kohtaisuuden ohella myös varsin henkilökohtainen. 

  



  

10 

2 TIEDONHAKU, KESKEISET KÄSITTEET JA TEORIATAUSTA 

Työhyvinvoinnin johtamista on tutkittu paljon viime vuosina, mikä näkyi tiedonhaussa suurena ha-

kutulosten määränä. Ennaltaehkäisevä työhyvinvoinnin johtamisen näkökulma oli esillä harvoissa 

hakutuloksissa, mistä syystä hakua laajennettiin muihin ammattialoihin ja taustateorioiden osalta 

johtamiseen yleensä sekä työhyvinvointi- ja työhyvinvoinnin johtamisen käsitettä myös työtyytyväi-

syyden, työn imun ja työstressin suomenkielisiin ja englanninkielisiin käsitteisiin. Haun tulosten pe-

rusteella ennaltaehkäisevää näkökulmaa työhyvinvoinnin johtamisessa on tutkittu varsin vähän 

sekä Suomessa että kansainvälisesti. Haku toteutettiin seuraavista tietokannoista: Ebscohost, 

CINAHL, Pubmed, Oula-Finna sekä Google Scholar. Hakusanoja ja niiden eri yhdistelmiä olivat 

esimerkiksi 1) työntekij* AND työhyvinvoin* AND johta*, 2) työhyvinvointi, 3) work* AND wellbeing 

AND lead*, ”työhyvinvoinnin johtaminen”, ”job satisfaction” 4) health care AND work engag* OR 

wellbeing OR job satisfaction AND lead* OR manag*. 5) prevent* AND lead* (Taulukko 1). Lisäksi 

tehtiin lukuisia hakusanojen yhdistelmiä eri lähitermeistä kuten health services tai risks. Ennaltaeh-

käisevää näkökulmaa haettiin lisäämällä hakusanoihin esimerkiksi ennakoi* OR ennakoin* OR pre-

ventive.  Haku rajattiin koskemaan vuosia 2012–2022. Teoriapohjaan liittyvät lähteet olivat osittain 

rajauksen ulkopuolella, koska teorioiden tausta oli rajausta vanhempaa. Haussa käytettiin infor-

maatikon apua.   
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2.1 Opinnäytetyön keskeiset käsitteet ja teoriatausta 

2.1.1 Työhyvinvointi käsitteenä ja teoriatausta 

Työhyvinvointi on ollut tutkijoiden kiinnostuksen kohteena jo pitkään. Käsitteenä se on moniulottei-

nen, dynaaminen subjektiivinen kokemus ja linkittyy läheisesti työntekijän omiin voimavaroihin ja 

arkielämään (Laine 2013; Sosiaali- ja terveysministeriö 2023). Työhyvinvointi- käsite on kuitenkin 

kohtuullisen uusi ja sitä on käytetty työkyky- käsitteen rinnalla. Näitä käsitteitä voidaan lähestyä eri 

tavoin. Erään tulkinnan mukaan työkyvyn käsitteen on nykyään ajateltu olevan mahdollisesti työ-

hyvinvointi- käsitteen osa ja näin ollen työhyvinvointi voidaan nähdä laajempana kokonaisuutena. 

Toisaalta työhyvinvoinnin voi myös ajatella olevan työkykyyn vaikuttava tekijä (Jääskeläinen 2013). 

  

Kansainvälisissä artikkeleissa työhyvinvoinnin käsitettä lähestytään vaihtelevin englanninkielisin 

termein kuten ”employee well-being”, jolla viitataan sekä kognitiivisiin että emotionaalisiin ominai-

suuksiin kuten työntekijän kokemaan työn laatuun sekä yleiseen tyytyväisyyden ja terveyden tun-

teeseen (Vakkayil ym. 2017). Muita termejä voivat olla mm. ”work wellbeing” tai ”job satisfaction”, 

joita käytetään vaihtelevasti eikä vakiintunutta käytäntöä ilmaisuille ole päässyt muodostumaan. 

Hyvinvoinnin kokemuksen edellytyksenä on työn positiivisten kokemusten suurempi määrä nega-

tiivisiin verrattuna (Quick & Henderson 2016; Vakkayil ym. 2017). 

  

Sosiaali- ja terveysministeriö (STM) määrittelee työhyvinvoinnin olevan työn ja sen mielekkyyden, 

hyvinvoinnin, turvallisuuden ja terveyden muodostama kokonaisuus, joka vaikuttaa työssä jaksa-

miseen. Hyvinvoinnin kasvaminen vaikuttaa positiivisesti työhön sitoutumiseen ja vähentää mm. 

sairauspoissaoloja (Sosiaali- ja terveysministeriö 2023; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2023; Työ-

terveyslaitos 2009) Työhyvinvointiin liittyy tavoitteellinen toiminta ja hyvinvoinnin voidaan ajatella 

olevan seurausta siitä, että yksilön suunnitelmat, toiveet ja tarpeet tulevat täytetyiksi  (Terveyden 

ja hyvinvoinnin laitos 2023). STM:n alainen asiantuntijalaitos Työterveyslaitos käyttää työkyvyn ja 

työhyvinvoinnin käsitteitä toisaalta rinnakkain, toisaalta työkyky- käsitettä korostaen; Työterveys-

laitoksella on käytössä Juhani Ilmarisen (2006) kehittämä työkykytalo- malli, jossa talon eri kerrok-

set koostuvat työkykyyn vaikuttavista tekijöistä. Työntekijän terveys ja toimintakyky muodostavat 

alimman kerroksen. Muissa kerroksissa, ennen kattona toimivaa työkyky- käsitettä, sijaitsevat 

osaaminen, arvot ja asenteet, motivaatio sekä johtaminen, työyhteisö ja työolot. Taloa ympäröivät 
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perhe, lähiympäristö ja toimintaympäristö (Jääskeläinen 2013; Työterveyslaitos 2023a; Korkiakan-

gas ym. 2019) 

 

Voimavaralähtöisessä työhyvinvoinnin mallissa (Manka 2015; Manka & Manka 2023) organisaation 

menestys ja työhyvinvointi ovat linkittyneitä toisiinsa. Menestyvän organisaation edellytyksinä ovat: 

Joustava organisaatiorakenne, tavoiteasettelu ja tietoisuus arvoperustasta, yhteiset visiot, strate-

ginen oppiminen, jatkuva kehittäminen, avoin vuorovaikutus ja hyvä johtaminen. Yksilön kokemaan 

työhyvinvointiin liittyvät puolestaan työn hallinnan tunne, elämänhallinta, kasvumotivaatio, amma-

tillisen pätevyyden tunne sekä työhön ja organisaatioon sitoutuminen.  Organisaatioon ja työn hal-

lintaan liittyviä tekijöitä voidaan kuvata rakennepääomana, itseen liittyviä tekijöitä psykologisena 

pääomana ja työyhteisöön sekä johtamiseen liittyviä tekijöitä sosiaalisena pääomana.  Kuviossa 1 

on esitetty mukaeltu voimavaralähtöinen malli työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä (Manka & 

Manka 2023). 

 

 

  

Tässä opinnäytetyössä työhyvinvoinnin käsitteellä tarkoitetaan työntekijän subjektiivista, kokonais-

valtaista kokemusta hyvinvoinnista työssä, joka linkittyy mielekkäällä tavalla työntekijän arkeen niin 

työkykyyn vaikuttavien tekijöiden kuin työympäristön ja organisaation ominaisuuksien kautta (Laine 

2013; Manka & Manka 2023). 
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2.1.2 Työhyvinvoinnin johtaminen ja ennalta ehkäisevä näkökulma käsitteenä sekä teo-

riatausta 

 

Ennaltaehkäisevän näkökulman merkityksellisyyttä työperäisen ja toiminnallisen stressin hallin-

nassa ovat tuoneet tutkimuksissa esiin Quick ja Henderson (2016) korostaen toisaalta organisaa-

tion velvollisuutta ennaltaehkäisevässä stressinhallintatyössä, mutta nostaen myös yksilöllisten rat-

kaisujen ja toimintatapojen merkityksellisyyttä ja näiden toimenpiteiden kautta työhyvinvoinnin li-

sääntymistä. Työstressillä on suuri vaikutus työntekijöiden tuottavuuteen ja hyvinvointiin työpai-

koilla (Nascimento & Pestana Gabriel 2019). TPSM-teorian mukaan organisaatiot voivat toimia pri-

määrin, sekundäärin tai tertiääritason interventioiden mukaan ennaltaehkäisevässä stressinhallin-

tatyössä. Primääritason interventioissa keskitytään vähentämään tai poistamaan stressitekijöitä, 

sekundääritason interventioissa tavoitteena on puolestaan edistää työntekijöiden edellytyksiä hal-

lita stressitekijöitä. Kolmannen eli tertiääritason interventiot painottuvat kuntouttavaan näkökul-

maan, tilanteeseen, jossa työntekijällä on jo työperäisen stressin oireita ja työhyvinvointi on alen-

tunut (Quick & Henderson 2016; Martin, Karanika-Murray, Biron & Sanderson 2016). Merkittävinä 

yksilöllisen ennakoivan työhyvinvoinnin lisäämisen työkaluina voidaan nähdä sosiaalinen tuki sekä 

positiivisuus. Kokonaisuutena työhyvinvoinnin voidaan ajatella lisääntyvän, kun positiivisia koke-

muksia on enemmän kuin negatiivisia (Quick & Henderson 2016; Vakkayil ym. 2017; Abellanoza 

ym. 2018), joskin kielteiset tunteet kuuluvat myös työelämään ja olennaista on, miten niitä käsitel-

lään rakentavasti (Manka & Manka 2023). 

 

Lazaruksen ja Folkmanin (1984) kehittämän kognitiivisen stressimallin mukaan eri ihmisillä on eri-

lainen tapa reagoida koettuun stressiin. Nämä erot selittyvät mallin mukaan työympäristössä koet-

tuun hallinnan tunteeseen; vähäisen hallinnan tunteen myötä myös stressin kokeminen lisääntyy. 

Työhyvinvointi nähdään yksilöllisten ja ympäristötekijöiden vuorovaikutuksena ja toimintamallit 

stressitilanteessa voivat olla joko mukautumista edistäviä kuten ratkaisuvaihtoehtojen etsimistä tai 

mukautumista estäviä kuten passiivisuus tai välttämiskäyttäytyminen (Lazarus 1999; Manka & 

Manka 2023). 

  

Työhyvinvoinnin johtaminen on ollut enemmän esillä huomattavasti vähemmän aikaa työhyvin-

vointi- käsitteeseen verrattuna -vasta 2000- luvulla aiheeseen on alettu perehtyä järjestelmällisem-

min (Karttunen ym 2017; Jääskeläinen 2013). Johtamisella, johtajuudella ja erityisesti lähijohtami-

sella nähdään olevan suuri merkitys työhyvinvoinnin kannalta; vuorovaikutus lähiesihenkilön 
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kanssa nähdään ensiarvoisen tärkeänä. Lähiesihenkilö toimii myös linkkinä organisaation ylem-

pään johtoon ja on omalta osaltaan tuomassa organisaation strategisia työhyvinvointiin liittyviä te-

kijöitä päivittäiseen työhön. Työntekijöiden työhön sitoutumisella, tuloksellisuudella ja motivaatiolla 

on yhteys hyvään johtamiseen (Karttunen ym. 2017; Lammintakanen 2020.) Tutkimuksissa koros-

tuu lähijohtajan oikeudenmukaisen toiminnan merkitys koettuun työhyvinvointiin ja lähijohtajuuden 

merkitys työntekijöiden hyvinvoinnin edistämisessä (Perko 2017), joskin on tärkeä korostaa myös 

työntekijän omaa vastuuta työhyvinvoinnin ja työkyvyn ylläpitämisessä (Karttunen ym. 2017; Sauni 

& Leino 2016). 

  

Työhyvinvoinnin johtamista voidaan tarkastella myös strategisen johtamisen näkökulmasta. Stra-

tegiateorian eräänä perusajatuksena on tarkastella ja ymmärtää organisaatioiden tulevaisuutta ja 

tavoitteita. Strategian myötä organisaatioiden tavoitteet suhteessa valittuihin toimiin ja päätöksiin 

tulevat näkyviksi (Harisalo 2021). Strateginen hyvinvointi voidaan määritellä siksi osaksi työhyvin-

vointia, joka vaikuttaa organisaation tuloksiin. Näin ollen strateginen työhyvinvoinnin johtaminen 

kuvaa niitä organisaation toimintoja, joilla pyritään vaikuttamaan strategiseen hyvinvointiin. Näitä 

toimintoja voivat olla muun muassa työterveyshuolto, henkilöstöjohtaminen ja esihenkilötoiminta. 

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen vastuissa nähdään esihenkilötyöskentelyn merkitys tärkeänä. 

Yksittäisen työntekijän oman potentiaalin ja organisaation vaatimusten kohdatessa mielekkäällä 

tavalla on organisaatiolla henkilöstön puolesta edellytykset menestyä (Aura, Ahonen, Hussi & Il-

marinen 2014; Aura, Ahonen, Hussi & Ilmarinen 2016). 

  

Työhyvinvoinnin johtaminen ja työkykyjohtaminen ovat toistensa lähikäsitteitä. Jääskeläinen (2013) 

esittää kuitenkin työkyvyn olevan osa työhyvinvointia, jolloin työhyvinvoinnin voidaan ajatella ole-

van työkykyä laajempi kokonaisuus. Näin määriteltynä työhyvinvointi voi vaikuttaa myös työkykyyn 

(Jääskeläinen 2013). Työkyky voidaan määritellä myös yksilön ammattitaidon ja toimintakyvyn 

muodostamaksi kokonaisuudeksi, joka on suhteessa työelämän vaatimuksiin (Terveyden ja hyvin-

voinnin laitos 2023). Työkyvyn käsitteen näkökulmasta työhyvinvoinnin käsite on laajentunut kos-

kien nykyisin työelämän laatua ylipäätään (Laine 2013).  Helsingin kaupungin mielialahäiriöpalve-

lujen Kunta10- tuloksissa on kyselyn mukaan kehittämisen tarvetta suhteessa johtamiseen ja ko-

ettuun työhyvinvointiin, jolloin ennaltaehkäisevä näkökulma muodostuu entistä merkityksellisem-

mäksi. Henkilöstön työhyvinvoinnin varmistaminen on organisaatiolle olennaista, jotta työntekijät 

pysyvät työkykyisinä.  
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Ennakointi itsessään on ihmiselle luontainen tapa toimia ja siihen vaikuttavat yksilön aikaisemmat 

kokemukset ja odotukset sekä nykytilanne (Jääskeläinen 2013). Ennakoivan eli proaktiivisen toi-

minnan merkitys työhyvinvoinnin kehittämisessä nähdään olevan merkityksellistä, koska mitä var-

haisemmassa vaiheessa haasteisiin puututaan, sitä enemmän on keinoja käytettävissä tilanteiden 

ratkaisemiseksi (Manka & Manka 2023). Tässä opinnäytetyössä ennaltaehkäisevällä näkökulmalla 

tarkoitetaan toisaalta TPSM-teorian primääritason ja sekundäärisen tason interventioita, missä työ-

hyvinvoinnin alenemista tai heikkenemistä ei vielä ole tapahtunut (Quick & Henderson 2016). Toi-

saalta taas ennaltaehkäisevässä työhyvinvoinnin johtamisessa ei käsitteen laajuuden vuoksi voi 

ajatella ainoastaan stressinhallintaa ennaltaehkäisevänä tekijänä, vaan on huomioitava työntekijän 

ja esihenkilön välisen vuorovaikutuksen merkitys sekä yksilölliset tavat reagoida koettuun stressiin 

– tässä opinnäytetyössä LMX-teoriaan (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019; Karanika-Murray ym. 

2015; Matta ym. 2015) sekä kognitiivisen stressimalliin (Lazarus & Folkman 1999) pohjautuen. 

Jotta nämä yksilölliset tekijät tulevat huomioiduksi, linkittyy esihenkilön ja työntekijän vuorovaiku-

tussuhde läheisesti ennakoivaan näkökulmaan työhyvinvoinnin johtamisessa.  Työhyvinvoinnin 

johtamisen on myös oltava linjassa organisaation strategian kanssa. Työssä koetut stressitekijät 

voidaan nähdä olennaisina työhyvinvointiin vaikuttavina elementteinä. Lienee perusteltua todeta, 

että stressitekijöiden kokonaan poistuminen tai poistaminen työstä tai vapaa-ajasta ei ole realisti-

nen tavoite vaan kyse on kyvystä mukautua muutoksiin, kunkin työntekijän henkilökohtaiseen re-

silienssistä (Saari 2016). 

 

2.1.3 Työntekijän ja lähiesihenkilön välinen vuorovaikutus käsitteenä sekä teoriatausta 

LMX- teoria eli leader-member exchange- teoria on tunnetuimpia johtamisviestinnän teorioita, joka 

on saanut alkunsa jo 1970- luvulla (Dansereau ym. 1975). Suomessa teoria on käännetty johtaja-

johdettava-teoriaksi. Tässä opinnäytetyössä puhutaan LMX-teoriasta termin tunnettuuden vuoksi. 

LMX-teoriaa on tutkittu paljon (Cai ym. 2021; Kauppila 2016; Martin ym. 2016; Matta ym. 2015) ja 

se on ainoita johtamisviestinnän teorioita, jossa nostetaan keskiöön johtajan ja johdettavan välinen 

vuorovaikutussuhde. Teorian mukaan johtajan asemassa oleva ei lähesty tai kohtaa kaikkia joh-

dettaviaan aivan samalla tavalla, vaan vuorovaikutussuhde on aina yksilöllinen. Johtaja jakaa re-

surssejaan kuten aikaansa tai tukeaan valikoiden ja tämän vaihdannan nähdään olevan laadultaan 

vaihteleva korkean tai matalan tason välillä (Isotalus & Rajalahti 2017; Kauppila 2016; Martin ym. 
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2016; Matta ym. 2015). Johtajan ja johdettavan laadukkaan vuorovaikutussuhteen on nähty vaikut-

tavan positiivisesti niin organisaation tuloksiin kuin työntekijän omaan työtyytyväisyyteen, sitoutu-

miseen, motivaatioon ja suorituksiin. Fadel K. Matta tutkimusryhmineen korosti LMX- teoriaan poh-

jaavassa -tutkimuksessaan dyadisen eli kahteen suuntaan toimivan korkean laadun vuorovaiku-

tuksen positiivista merkitystä; tutkimuksissa oli aiemmin perinteisesti keskitytty tarkastelemaan 

vuorovaikutussuhdetta joko johtajan tai johdettavan näkökulmasta. LMX-teorian mukaan johtajan 

tulee tarjota tasapuolisesti kaikille johdettavilleen mahdollisuutta kumppanuuteen, vaikka se ei aina 

olisikaan mahdollista. Näin johtaja lisää korkealaatuisia suhteita organisaatiossa, minkä voidaan 

ajatella vaikuttavan positiivisesti organisaation tuloksiin (Matta ym. 2015). Korkealaatuisia suhteita 

ilmentävät monet positiiviseksi luokiteltavat termit kuten avoin kommunikaatio, luottamus ja molem-

minpuolinen jakaminen (Isotalus & Rajalahti 2017; Kauppila 2016). 

  

LMX-teoriassa johtajuuden rakentaminen on olennainen näkökulma -kuinka johtaja voi rakentaa 

kumppanuutta kaikkien kanssa. Tämän rakentamisen voidaan nähdä tapahtuvan kolmessa vai-

heessa: Ensimmäisessä vaiheessa johtaja ja johdettava ovat vieraita toisilleen, ja vuorovaikutus 

sekä toiminta tapahtuu työrooleista käsin. Toisessa vaiheessa alkaa toimivamman työsuhteen ra-

kentaminen, mihin saattaa liittyä enemmän tiedon jakamista niin työhön kuin henkilökohtaiseen 

elämäänkin liittyen. Tästä toisesta vaiheesta voidaan palata joko takaisin vaiheeseen yksi tai edetä 

kolmanteen vaiheeseen -kumppanuuteen. Kolmannessa vaiheessa vuorovaikutussuhdetta leimaa-

vat molemminpuolinen kunnioitus, jakaminen ja sitoutuminen. Osapuolet voivat myös tukea tai kri-

tisoida toisiaan. Molemminpuolinen aktiivisuus voi siis johtaa toimivampaan suhteeseen (Cai ym. 

2021; Isotalus & Rajalahti 2017).  

  

Vuorovaikutusta voidaan tarkastella myös relationaalisena prosessina eli kyseessä on tietynlainen 

suhteen rakentaminen informaation vaihtamisen ohella. Näin ollen vuorovaikutus kuvaa omalta 

osaltaan suhdetta ja suhde vuorovaikutusta -niin sanallista kuin sanatontakin viestintää ja niiden 

tulkintaa sekä niihin reagoimista (Isotalus & Rajalahti 2017; Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019). 

Ihmisen persoona ja ihmissuhdetaidot ovat kiinteästi yhteydessä vuorovaikutustaitoihin, joita pys-

tyy kehittämään, mutta jotka ovat alun perin sisäsyntyisiä taitoja. Vuorovaikutus ja vuorovaikutus-

taitojen kehittäminen ovatkin vaativia ja panostusta edellyttäviä prosesseja, eikä aito vuorovaiku-

tustilanne synny välttämättä helposti (Forsten-Astikainen ym. 2019). Työ on olennainen osa tasa-

painoista arkea, joten esihenkilön ja työntekijän välisellä vuorovaikutuksella voidaan perustellusti 

sanoa olevan suuri merkitys työhyvinvoinnille. Esihenkilön vuorovaikutustaidot ovat olennaisessa 
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roolissa nykyiset työelämän vaatimukset huomioiden. Toisaalta on tärkeä huomioida vuorovaiku-

tuksen kahteen -tai tarvittaessa useampaankin suuntaan- toimiminen, jolloin vastuu toimivasta ja 

laadukkaasta vuorovaikutuksesta on kaikilla osapuolilla.  

  

Tässä opinnäytetyössä tarkastellaan työntekijän ja esihenkilön välistä vuorovaikutussuhdetta LMX-

teorian kautta, joka korostaa yksilöllistä vuorovaikutussuhdetta johtajan ja johdettavan välillä ja joka 

rakentuu vuorovaikutussuhteen kehittyessä kohti kumppanuutta ja molemminpuolista aktiivisuutta. 

LMX-teoria linkittyy esihenkilön ja työntekijän väliseen vuorovaikutukseen ja sen kautta pyritään 

luomaan ymmärrystä kahdensuuntaisen vuorovaikutuksen ja vastuiden merkityksestä työhyvin-

voinnille ja sen johtamiselle. 

 

2.1.4 Kehittäminen ja innovaatioteoria 

Innovaatioteorian tausta lähtee 1990- luvulta, jolloin organisaatioteorioiden tutkijat tunnistivat jat-

kuvan muutoksen koskettavan organisaatioita yhä useammin. Kehittäminen ja uudistaminen toimi-

vatkin alkusysäyksenä innovaatioteorialle. Innovatiivinen organisaatio koostuu teorian mukaan nel-

jästä toisiinsa jatkuvasti vaikuttavasta osa-alueesta: 1) organisaatio kouluna 2) organisaation inno-

vaatioprosessi 3) organisaatio ja asiakas sekä 4) innovatiivinen henki. Yhden osa-alueen laimin-

lyönti vaikuttaa negatiivisesti koko organisaation innovatiivisuuteen (Harisalo 2021, 206–207). 

  

Organisaatio kouluna -osa-alue liittyy työssä oppimiseen ja työn kehittämiseen. Organisaation on 

jatkuvasti arvioitava suoriutumistaan, uudistuttava ja kehityttävä omaksi parhaakseen. Organisaa-

tion ollessa koulu, ovat sen työntekijät enemmän kehittäjiä kuin suorittajia. Organisaation innovaa-

tioprosessin avulla organisaatiot puolestaan kehittävät palveluitaan. Innovaatioprosessi voidaan 

jakaa karkeasti vaiheisiin; ongelma-analyysiin, ideointiin, prototyypin valmistukseen ja sen kautta 

käyttöönotettavaksi innovaatioksi, joka sitten otetaan käyttöön ja levitetään palvelun käyttäjille tai 

kuluttajille (Harisalo 2021). Hannele Seeck (2021) muistuttaa kuitenkin innovoinnin olevan kaikkea 

muuta kuin selkeä lineaarinen prosessi, vaan monimutkainen kokonaisuus, joka sisältää paljon 

epävarmuustekijöitä (Seeck 2021). Organisaatioiden kuuluu palvella asiakkaitaan ja tuntea heidät. 

Innovatiivinen henki itsessään vaatii organisaatiolta paljon työtä. Tavoitteiden asettaminen realisti-

sen analyysin perusteella on välttämätön menestyvälle organisaatiolle, joskin esim. innovatiivisuu-
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den ja voittojen maksimoinnin välillä on negatiivinen korrelaatio (Harisalo 2021). Laadullisen kehit-

tämisen ja uudistumiseen suuntaavien tavoitteiden välillä sen sijaan on tunnistettavissa positiivinen 

korrelaatio ja soveltaminen sekä tavoiteltu hyöty ovat innovaatioiden ydintä (Seeck 2021; Harisalo 

2021). Organisaation merkitys ennakoivassa työhyvinvoinnin johtamisessa on olennainen, sillä en-

nakoinnin nähdään olevan sellaisten työolojen luomista, missä on helppo tehdä töitä (Manka & 

Manka 2023). 

  

Tässä opinnäytetyössä innovaatioteoria tukee tutkimuksellisen kehittämistyön lähestymistapaa, 

jossa toisaalta huomioidaan olemassa olevat organisaation toimintamallit niitä hyödyntäen, mutta 

säilytetään luovuuden ja kehittämisen halun sekä tarpeen kautta mahdollisuus saada aikaan jotain 

uutta, kehittää olemassa olevaa (Vataja 2012) tai herättää uusia ajatuksia liittyen työhyvinvoinnin 

johtamiseen arjen työssä.  
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2.1.5 Yhteenveto opinnäytetyön teoriataustasta 

 

Yhteenvetona työhyvinvoinnin johtaminen ennaltaehkäisevä näkökulma huomioiden koostuu tässä 

opinnäytetyössä LMX-teoriasta (Dansereau ym.1975), TPSM-teoriasta (Hargrove ym. 2011), kog-

nitiivisesta stressimallista (Lazarus ym. 1999) sekä innovaatioteoriasta. Työhyvinvointi nähdään 

työntekijän subjektiivisena ja kokonaisvaltaisena kokemuksena hyvinvoinnista työssä, joka linkittyy 

mielekkäällä tavalla työntekijän arkeen (Laine 2013) sekä organisaatioon ja työympäristöön 

(Manka & Manka 2023). Teoriatausta toimii pohjana opinnäytetyön tutkimusosion teemahaastatte-

lujen teemoille, jotka on kuvattu luvussa 4. Lisäksi innovaatioteoria tukee yhteiskehittämisen me-

netelmiä työpajatyöskentelyssä opinnäytetyön kehittämisosiossa (Kuvio 2). 
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2.2 Aikaisemmat aihetta käsittelevät tutkimukset 

Sairaanhoitajien työstressiä ja työtyytyväisyyttä korreloivia tekijöitä sekä mahdollisia stressinhallin-

taan liittyviä interventioita tutkittaessa esiin nousi kolme lähestymistapaa (McVicar 2016). Korre-

loivia tekijöitä tutkittiin Job Demand – Resource (JD-R) - mallin (Bakker ym. 2014) mukaan. Mallissa 

työn voimavarat ja henkilökohtaiset voimavarat nähdään puskurina työn vaatimusten aiheuttamille 

negatiivisille vaikutuksille. Ensisijaisina stressinhallintaan liittyvinä interventioina nähtiin organisaa-

tioon liittyvät ennaltaehkäisevän näkökulman sisältävät mahdolliset interventiot kuten henkilöstö-

hallintoon ja rekrytointiin liittyvät toimenpiteet, toisena ennaltaehkäisevät yksilön resilienssiä lisää-

vät interventiot ja kolmantena puolestaan kuntouttavat, yksilön resilienssiä edistävät interventiot. 

Kuntouttavat yksilölliset interventiot nähtiin työstressiä vähentävinä, joskin niiden vahvistaminen 

nähtiin välttämättömänä. Muuten hyöty saattaa olla lyhytaikainen ratkaisu työn vaatimusten säily-

essä ennallaan (McVicar 2016).  

 

Työhyvinvoinnin johtamista on tutkimusten mukaan tarpeen kehittää Suomessa. Kokonaisymmär-

rystä on tärkeä lisätä ja johtamisen painopistettä siirtää proaktiivisempaan, ennakoivaan suuntaan 

korjaavien toimenpiteiden sijaan (Manka & Manka 2023). Henkilöstön osallistaminen on olennaista 

(Kiviniemi & Rajakangas 2022; Manka & Manka 2023; Raivio 2018), toisaalta esihenkilön rooli työ-

hyvinvoinnin edistämisessä nähdään merkittävänä (Aura ym. 2014). 

 

Työhyvinvointia tarkastellaan usein joko työntekijän tai johtajan näkökulmasta; eri johtamistyylien 

ja psykososiaalisten tekijöiden vaikutukset koettuun työhyvinvointiin todetaan merkityksellisiksi 

suuressa osassa tutkimuksia. Esihenkilötyön ja hyvän johtamisen rooli on merkittävä (Karttunen 

ym. 2017; Scanlan ym. 2021; Shanafelt & Noseworthy 2017). Erityisesti lähijohtajan kuuntelemisen 

taidoilla, vuorovaikutustaidoilla sekä henkilökunnan osallistamisella ja vaikuttamisen mahdollisuuk-

silla on vaikutus työhyvinvointiin ja työn imuun (mm. Isotalus & Rajalahti 2017; Niinihuhta & Hägg-

man‐Laitila 2022; Scanlan ym. 2021). Eri-ikäisten työntekijöiden kuten Y-sukupolven johtamiseen 

on tärkeä kiinnittää huomiota (Kultalahti 2015). Hyvinvoinnin johtamisen järjestelmällisyydessä on 

kuitenkin valtakunnallisella tasolla puutteita ja tähän tulee kiinnittää huomiota (Aura ym. 2014). 

Työntekijän omalla toiminnalla ja valinnoilla on myös todettu olevan merkitystä työhyvinvointiin 

(Karttunen ym. 2017; Pluut & Wonders 2020), sillä nykyisen työelämän muutokset ja vaatimukset 

asettavat haasteita myös työstä palautumiselle (Perko 2017; Weltermann ym. 2020). 
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Scanlan, Devine ja Watkins (2021) tutkivat eri mielenterveystyön ammattilaisten kuten psykiatristen 

sairaanhoitajien, toimintaterapeuttien ja psykologien työtyytyväisyyttä. Kaikille ammattilaisille yhtei-

siä työtyytyväisyyttä estäviä tekijöitä olivat liiallinen työkuorma, aikapaine sekä hallinnollisten asi-

oiden kuormitus. Vähentynyt asiakastyön aikaresurssi on nähty myös työtyytyväisyyttä heikentä-

vänä tekijänä (Hippel ym. 2019; Scanlan ym. 2021). Edistäviä tekijöitä puolestaan olivat työryhmän 

tuki, kunnioittava kommunikaatio ja positiivinen johtajuus (Scanlan ym. 2021). Resurssien puutteen 

sekä asiakkaiden auttamisen vaikeuden on nähty vaikuttavan negatiivisesti psykiatriassa työsken-

televien työhyvinvointiin (Hippel, Brener, Rose & von Hippel 2019).  
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3 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYK-

SET 

3.1         Opinnäytetyön tarkoitus ja tavoite 

Opinnäytetyön tarkoituksena on kuvata niitä tekijöitä ja keinoja, joita mielialahäiriöpoliklinikoiden 

esihenkilöt ja työntekijät pitävät olennaisina työhyvinvoinnin johtamisessa arjessa ennaltaehkäi-

sevä näkökulma huomioiden sekä tuottaa kuvattuihin keinoihin ja tekijöihin perustuvia työkaluja 

työhyvinvoinnin johtamiseen ennaltaehkäisevä näkökulma huomioiden. 

  

Opinnäytetyön tavoitteena on tuottaa mielialahäiriöpoliklinikoiden ja mielialahäiriöpalvelujen työn-

tekijöille ja lähiesihenkilöille sekä organisaatiolle lisäymmärrystä ja -tietoa ja valmiita työkaluja hyö-

dynnettäväksi työhyvinvoinnin johtamisessa ennaltaehkäisevä näkökulma huomioiden.  

 

3.2 Opinnäytetyön tutkimusosion tarkoitus ja tavoite 

Opinnäytetyön tutkimusosion tarkoituksena on kuvata mielialahäiriöpoliklinikoilla työskentelevien 

lähiesihenkilöiden ja työntekijöiden näkemyksiä työhyvinvoinnin johtamisesta ennaltaehkäisevä nä-

kökulma huomioiden. 

  

Opinnäytetyön tutkimusosion tavoitteena on tuottaa lisätietoa ja -ymmärrystä niistä tekijöistä, joita 

mielialahäiriöpoliklinikoilla työskentelevät lähiesihenkilöt ja työntekijät pitävät olennaisina työhyvin-

voinnin johtamisessa ennaltaehkäisevä näkökulma huomioiden. 

3.3 Opinnäytetyön kehittämisosion tarkoitus ja tavoite 

Opinnäytetyön kehittämisosion tarkoituksena on tuottaa työpajoissa työkaluja mielialahäiriöpolikli-

nikoilla ja mielialahäiriöpalveluissa työskenteleville lähiesihenkilöille ja työntekijöille työhyvinvoinnin 

johtamisen tueksi ennaltaehkäisevä näkökulma huomioiden. 
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Opinnäytetyön kehittämisosion tavoitteena on tuottaa mielialahäiriöpoliklinikoille ja mielialahäi-

riöpalveluihin lisäymmärrystä ennaltaehkäisevän näkökulman merkityksestä ja konkreettisia mene-

telmiä hyödynnettäväksi työhyvinvoinnin johtamisessa. 

 

3.4 Opinnäytetyön tutkimuskysymykset 

Haastatteluteemojen avulla haettiin vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:  

1. Mitä tekijöitä työntekijät ja lähiesihenkilöt pitävät olennaisina työhyvinvoinnin johtamisessa 

arjessa ennaltaehkäisevä näkökulma huomioiden? 

2. Millä keinoin työntekijät ja lähiesihenkilöt voivat edistää työhyvinvointia arjessa ennaltaeh-

käisevä näkökulma huomioiden? 

 

 

 

 

 



  

24 

4 OPINNÄYTETYÖN TOTEUTUS 

Opinnäytetyö toteutettiin tutkimuksellisena kehittämistoimintana vuoden 2023 aikana. Tutkimus-

osion menetelmänä oli teemahaastattelu ja kehittämisosion menetelmänä yhteiskehittäminen kah-

dessa työpajassa kahden eri menetelmän avulla. Tutkimusosion haastattelujen analyysin perus-

teella nostettiin esiin kärjet kehittämisosion teemoiksi.  

 

 

4.1 Tutkimusmenetelmän kuvaus, toteutus ja aineiston analysointi 

4.1.1 Tutkimusmenetelmän kuvaus 

 

Opinnäytetyön tutkimusosio toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Kvalitatiivi-

sessa tutkimuksessa pyritään ymmärtämään tarkasteltavaa ilmiötä tutkimuksen kohteena olevien 

henkilöiden näkökulmasta ja sen avulla pyritään tuottamaan uutta näkökulmaa tutkittavasta ai-

heesta (Kiviniemi 2018; Puusa & Juuti 2020; Vaismoradi ym. 2013)  mistä syystä kvalitatiivinen 

lähestymistapa valikoitui tähän opinnäytetyöhön. Kvalitatiivinen tutkimus on vaativa ja aikaa vievä 

tutkimustapa (Connelly & Peltzer 2016). Ennaltaehkäisevästä näkökulmasta työhyvinvoinnin johta-

misessa mielialahäiriöpalveluissa oli tärkeä saada lisäymmärrystä, jolloin tässä opinnäytetyössä 

toteutettu kvalitatiivinen tutkimusote oli perusteltu. 
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Tutkimusmenetelmäksi valikoitui puolistrukturoitu haastattelu, teemahaastattelu, jonka teemat nos-

tettiin opinnäytetyön teoreettisen taustan pohjalta (Kuvio 4). Teemahaastattelussa, kuten muissa-

kin puolistrukturoiduissa haastattelumenetelmissä, laaditaan tietyt teemat tai kysymykset etukä-

teen, mutta haastattelu etenee tilannesidonnaisesti ja tilaa jätetään myös mahdollisille uusille esiin 

nouseville asioille (Ojasalo ym. 2020). Teemoja olivat 1) työntekijän työhyvinvointiin vaikuttavat 

tekijät, 2) työhyvinvoinnin johtaminen ja siihen liittyvät tekijät 3) ennaltaehkäisevä näkökulma ja sen 

merkitys työhyvinvoinnille ja sen johtamiselle ja 4) keinot, joilla työhyvinvointia ja sen johtamista 

arjessa voi edistää ennaltaehkäisevä näkökulma huomioiden. Teemoja tarkennettiin kysymyksillä, 

jotka muotoiltiin teoriataustan mukaan  (Lazarus 1999; Cai ym. 2021; Forsten-Astikainen & Kulta-

lahti 2019; Harisalo 2021; Helsingin kaupunki 2022; Karanika-Murray ym 2015; Laine 2013; Manka 

& Manka 2023). 

 

  

KUVIO 4. Haastatteluteemat suhteessa opinnäytetyön teoriapohjaan 
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4.1.2 Tutkimusosion toteutus 

Opinnäytetyön tutkimusosio toteutettiin kahdeksana (8) teemahaastatteluna mielialahäiriöpalvelu-

jen psykiatrian poliklinikoilla. Yksilöllisiä haastatteluja oli seitsemän (7) ja ryhmähaastatteluja yksi 

(1), n= 13. Yksilöhaastateltavat valikoituivat vapaaehtoispohjalta työelämäyhteyshenkilön lähettä-

män kutsusähköpostin perusteella. Ryhmähaastattelu toteutettiin haastattelemalla työryhmää poli-

klinikalta, jonka työhyvinvointikyselyn vastauksissa näyttäytyi muutostoiveita erityisesti johtamisen 

haasteiden ja koetun työn hallinnan puutteen vuoksi. Opinnäytetyön toteuttaja lähetti työryhmän 

teamleaderille sähköpostitse pyynnön osallistua haastatteluun. Teamleader keskusteli asiasta työ-

ryhmän kanssa ja päädyttiin sopimaan haastatteluun osallistumisesta. Haastateltavat edustivat eri 

ammattiryhmiä sekä toimivat niin lähiesihenkilö- kuin työntekijätehtävissä. Työkokemus vaihteli lä-

hiaikoina aloittaneista esihenkilöistä ja työntekijöistä pitkään organisaatiossa toimineisiin työnteki-

jöihin ja lähiesihenkilöihin. 

 

Haastattelujen keskimääräinen kesto oli 45 min ja ne toteutettiin poliklinikoiden tiloissa läsnäolo-

haastatteluina. Haastattelut nauhoitettiin kahdelle tallentimelle tiedonsaannin varmistamiseksi ja 

litteroitiin. Data analysoitiin induktiivisen sisällönanalyysin avulla. 

 

4.1.3 Induktiivinen sisällönanalyysi 

 

Opinnäytetyöhön valikoitui analyysimenetelmäksi induktiivinen eli aineistolähtöinen sisällönana-

lyysi tutkimusasetelman ollessa ymmärrystä hakeva ja lisätiedon tuottamiseen pyrkivä. Sisäl-

lönanalyysi voidaan jakaa kolmeen osaan; valmistelu-, analyysi- ja raportointivaiheeseen (Elo ym. 

2022) ja sen tehtävänä on kuvata tutkimusaineisto tiiviisti ja pelkistetysti (Cypress 2018; Denny & 

Weckesser 2022; Elo ym. 2022) 

 

Valmisteluvaiheessa kaikki nauhoitetut haastattelut litteroitiin mahdollisimman pian haastattelun 

jälkeen. Haastatteluaineiston litterointi luettiin läpi useaan kertaan. Analyysiyksiköksi valikoitui 

lause tai sen osa, missä kuvattiin tutkimuskysymyksiin liittyviä teemoja. Analyysivaiheessa litte-

roidusta aineistosta alleviivattiin tutkimuskysymyksiin liittyvät analyysiyksiköt ja koodattiin värikoo-
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dein riippuen siitä, kumpaan tutkimuskysymykseen analyysiyksikkö liittyi. Lisäksi ennakoivaan nä-

kökulmaan liittyvät analyysiyksiköt alleviivattiin. Värikoodauksen jälkeen alkuperäisilmaukset tiivis-

tettiin kumpaankin tutkimuskysymykseen pelkistetyiksi ilmaisuiksi, yhdistettiin alakategorioiksi ja 

siitä edelleen yläkategorioiksi. Kategoriat nimettiin. Pääkategorioita muodostui yläkategorioiden yh-

distelyn myötä kaksi vastaten kumpaankin tutkimuskysymykseen (Elo ym. 2022; Puusa & Juuti 

2020). Sisällönanalyysin avulla löydettiin teemat opinnäytetyön kehittämisosion työpajoihin jatko-

työstettäväksi.  

 

Induktiivisen sisällönanalyysin myötä kumpaankin tutkimuskysymykseen muodostui viisi (5) yläka-

tegoriaa. Yläkategoriatasoisia teemoja päädyttiin käyttämään kehittämisosion pohjana niiden oh-

jaavan, mutta tarpeeksi väljyyttä tarjoavan lähestymistavan vuoksi; kehittämisosiossa ei haluttu lii-

kaa ohjailla osallistujien ajatuksia vaan jättää tilaa mahdollisimman laajalle näkemykselle. Pääka-

tegoriatasoinen lähestyminen oli opinnäytetyön toteuttajan arvion mukaan liian laaja, mikä olisi voi-

nut vaikeuttaa tavoitteena olevien työkalujen konkretisointia. 

 

Tutkimuskysymys 1; Mitä tekijöitä työntekijät ja lähiesihenkilöt pitävät olennaisina työhyvinvoinnin 

johtamisessa arjessa ennaltaehkäisevä näkökulma huomioiden? Yläkategoriat olivat 1) organisaa-

tioon ja johtamiseen liittyvät tekijät 2) työntekijän ja esihenkilön vuorovaikutukseen liittyvät tekijät 

3) työn sisältöön liittyvät tekijät 4) työyhteisöön liittyvät tekijät ja 5) itseen liittyvät tekijät 

 

 

 

KUVIO 5. Esimerkki tutkimuskysymyksen 1 induktiivisesta sisällönanalyysista 
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Tutkimuskysymys 2; Millä keinoin työntekijät ja lähiesihenkilöt voivat edistää työhyvinvointia ar-

jessa ennaltaehkäisevä näkökulma huomioiden? Yläkategoriat olivat 1) organisaatioon ja johtami-

seen liittyvät keinot 2) työntekijän ja esihenkilön vuorovaikutukseen liittyvät keinot 3) työn sisältöön 

liittyvät keinot 4) työyhteisöön liittyvät keinot ja 5) itseen liittyvät keinot (Kuvio 6). 

 

KUVIO 6. Esimerkki tutkimuskysymyksen 2 induktiivisesta sisällönanalyysista.  

 

4.2 Opinnäytetyön kehittämisosio -työpajojen menetelmät ja toteutus 

 

Opinnäytetyön kehittämisosio perustui tutkimusosiossa kerättyyn tietoon ja induktiivisen sisäl-

lönanalyysin myötä haastatteluissa esiin nousseisiin kehittämisen kärkiin. Nämä kärjet perustuivat 

sisällönanalyysin viiteen yläkategoriaan.  Työpajojen tavoitteena oli tuottaa työkaluja, joiden sisältö 

vastaa tutkimusosion olennaisimpiin löydöksiin niistä tekijöistä ja keinoista, joita työntekijät ja lä-

hiesihenkilöt pitävät olennaisimpina arjen työhyvinvoinnin johtamisessa ennaltaehkäisevä näkö-

kulma huomioiden. Konkreettisia työkaluja tuottavien työpajojen ajateltiin liittyvän innovaatioteorian 

mukaiseen organisaation kehittymiseen ja uudistumiseen, jolla on myös todettu olevan positiivista 

vaikutusta organisaation menestykseen (Seeck 2021; Harisalo 2021). 
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Opinnäytetyön kehittämisosio toteutettiin yhteiskehittämisen menetelmin (mm. Jääskeläinen 2013) 

kahdessa työpajassa. Yhteiskehittämisessä olennaista on toimintaan osallistuvien tahojen osallis-

tuminen ja osallistaminen (Jääskeläinen 2013; Ojasalo ym. 2020; Raivio 2018). Työpajoissa tuo-

tettiin yhteiskehittämisen menetelmin työkaluja työhyvinvoinnin johtamiseen ennaltaehkäisevä nä-

kökulma huomioiden (liite 3). Työpajoista kertynyt aineisto analysoitiin mahdollisimman pitkälle työ-

pajan aikana työpajan fasilitaattorin eli opinnäytetyön toteuttajan tuella. 

 

Työpajoihin osallistujat valikoituivat vapaaehtoispohjalta työelämäyhteyshenkilön lähettämän säh-

köpostin perusteella. Osa työpajaan osallistujista oli mukana myös opinnäytetyön haastatteluosi-

ossa. Osa työpajaan osallistuvista oli mukana jommassakummassa työpajassa, osa molemmissa. 

Näin varmistettiin mahdollisimman laaja näkemys aiheesta ja rikastettiin työpajatyöskentelyä. Yh-

teiskehittämisen tuloksena syntyneet työkalut kuvattu myös liitteessä 3. Työpajojen tunnelma näyt-

täytyi innostuneena, aktiivisena ja tuottavana -käytettävissä oleva aika osoittautuikin liian lyhyeksi 

toisessa työpajassa.  

 

Työpajojen koko vaihteli. Tavoitteena oli saada mielialahäiriöpoliklinikoilta sekä lähiesihenkilöiden 

että työntekijöiden edustus työpajoihin. Arvioitu toivottava osallistujamäärä oli 8–12 henkilöä, jotta 

saataisiin tarpeeksi kattava edustus ja usean henkilön näkökulma huomioiduksi kehittämisosiossa.  

Työpajojen tuotokset valokuvattiin, jotta varmistettiin tulosten hyödyntäminen jatkotyöskentelyssä. 

  

Ensimmäisessä työpajassa tavoitteena oli työstää ennakoivaa näkökulmaa työhyvinvoinnin johta-

miseen liittyen. Tutkimusosion kärjet oli erotettu omiksi aihealueikseen, joita työstettiin tulevaisuu-

den muistelun menetelmän avulla. Toisessa työpajassa kärkiä jatkotyöstettiin konkreettisiksi työ-

kaluiksi kumuloituvan ryhmän menetelmän avulla. Työpajojen jälkeen opinnäytetyön toteuttaja ko-

kosi aineiston yhteen työkalupakiksi alistaen työkalut ensin toisen työpajan osallistujien kommen-

teille, kävi aineiston läpi työelämäyhteyshenkilön kanssa ja esitteli tämän jälkeen lopputuloksen 

mielialahäiriöpalveluissa sekä poliklinikoilla että sairaalatoiminnoissa. 
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4.2.1 Työpaja 1 -menetelmä ja toteutus 

Ensimmäisessä työpajassa menetelmänä oli tulevaisuuden muistelu -ennakointidialogiin perustuva 

menetelmä, jossa tulevaisuutta muistellen haetaan laadukkaampaa toimintaa sekä mahdollisia uu-

sia näkökulmia. Menetelmän ajatellaan sopivan erityisen hyvin muutosta vaativiin tilanteisiin sekä 

kehittämistyöhön. Ensimmäisessä työpajassa haettiin lisäymmärrystä ennakoivan näkökulman si-

sältävään työhyvinvoinnin johtamiseen, siihen liittyviin tekijöihin ja konkreettisiin keinoihin. Tulevai-

suuden muistelu- menetelmässä nykyisyyttä tarkastellaan takautuvasti tulevaisuudesta käsin (In-

nokylä 2023; THL 2023). Yhteiskehittämisen ensimmäisessä työpajassa osallistujille annettiin seu-

raava ohje: ”Elämme nyt vuotta 2029 ja mielialahäiriöpalveluissa on toimivaksi havaittu ennakoivan 

näkökulman sisältävä työhyvinvoinnin johtamismalli. Naapuriorganisaatiosta tullaan vierailulle ha-

kemaan ajatuksia, mitä asioita huomioida. Mitä heille kerrotte, miten täällä toimitaan käytän-

nössä?”.   

 

Ensimmäinen työpaja toteutettiin toukokuussa 2023 Auroran sairaalan tiloissa. Työpajan kesto oli 

1,5 h. Alun perin tavoitteena ollut 8–12 osallistujaa jäi toteutumatta; työpajaan ilmoittautui 4 henki-

löä. Osallistujissa oli sekä esihenkilöitä ja työntekijöitä, edustaen kahta eri ammattiryhmää. Kaikille 

osallistujille lähetettiin sähköposti ennen työpajaa, missä toivotettiin osallistujat tervetulleeksi ja to-

dettiin, ettei ennakkovalmistautumista tarvittu.  

 

Opinnäytetyön toteuttaja toimi tilaisuuden fasilitaattorina. Työpaja rakentui kolmeen osaan; alus-

tukseen, työskentelyvaiheeseen ja koontivaiheeseen. Alustusvaiheessa osallistujat esittäytyivät 

toisilleen, käytiin läpi opinnäytetyön sekä työpajan tarkoitus ja tavoite etukäteen tulostettujen esit-

telydokumenttien avulla, esiteltiin haastatteluista induktiiviseen sisällönanalyysiin pohjautuvat kär-

jet työpajatyöskentelylle ja esiteltiin työskentelyvaiheen menetelmä. Jokaiselle osallistujalle jaettiin 

ajatustyöskentelyn tueksi ja ideoiden herättämiseksi esimerkkejä haastattelujen pelkistetyistä il-

mauksista jokaisen teemaan liittyen.  

 

Työskentelyvaiheessa osallistujat jaettiin kahteen työpariin. Seinälle oli teipattu viisi sisällönanalyy-

sin pohjalta noussutta yläkategoriaa eli työpajan teemaa suurille papereille kirjoitettuna. Työparit 

kävivät valitsemassaan järjestyksessä läpi kunkin teeman ja kirjasivat paperille ajatuksiaan. Fasili-

taattori huolehti ajankäytöstä, osallistujille oli etukäteen informoitu käytettävissä oleva aika kutakin 

teemaa kohti. Lopuksi käytiin kaikki teemat yhteisessä keskustelussa läpi ja tuotokset valokuvattiin. 
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Suunnitelman mukaisesti kehittämisosion kulku tarkentui niin, että työpajassa tuotetun rikkaan ai-

neiston myötä fasilitaattori ainoastaan kirjasi materiaalia puhtaaksi seuraavaa työpajaa varten. 

Alustavassa suunnitelmassa mainittu mahdollinen muiden tahojen kehittämien valmiiden työkalu-

jen hyödyntäminen jätettiin huomiotta; työpajan tuotetussa aineistossa korostuivat kyseisen orga-

nisaation erityispiirteet niin vahvasti, että oli mielekästä jatkaa yhteiskehittämistä, jotta hyöty olisi 

mahdollisimman suuri. 

 

4.2.2 Työpaja 2 -menetelmä ja toteutus 

Toisessa työpajassa jatkettiin työskentelyä kumuloituvan ryhmän eli lumipallomenetelmän avulla. 

Menetelmä tukee ideointia, yhteisen ymmärryksen löytämistä, keskustelua ja yhteistyötä ja on ni-

meään mukaillen kasvava tai kasaantuva pienryhmätyöskentelyn menetelmä. Se tukee ongelman-

ratkaisua vaativia tilanteita. Kumuloituvassa ryhmässä aluksi yksin työstetyt ja tuotetut tehtävät 

jatkojalostetaan parityöskentelynä ja siitä edelleen ryhmätyöskentelynä (Innokylä 2023). 

 

Toinen työpaja toteutettiin toukokuussa viikko ensimmäisen työpajan jälkeen Auroran sairaalan ti-

loissa. Työpajan kesto oli 1,5 h. Osallistujia oli kuusi edustaen sekä esihenkilöitä että työntekijöitä. 

Osallistujista kolme eli puolet oli ollut mukana myös ensimmäisessä työpajassa. Kaikille osallistu-

jille lähetettiin edeltävästi sähköposti, missä toivotettiin tervetulleeksi työpajaan ja todettiin, ettei 

ennakkovalmistautumista tarvittu. Työpajan fasilitaattori oli koonnut yhteen ensimmäisen työpajan 

materiaalia jatkotyöstöä varten, laittanut materiaalit seinälle ja liittänyt toisen ison paperin ensim-

mäisen työpajan materiaalin viereen jatkotyöstämistä varten. 

 

Toinen työpaja jakautui ensimmäisen työpajan tavoin alustusvaiheeseen, työskentelyvaiheeseen 

ja koontivaiheeseen. Alustusvaiheessa osallistujat esittäytyivät toisilleen, käytiin työpajan aika-

taulu, tarkoitus ja tavoite läpi fasilitaattorin tuottaman materiaalin pohjalta sekä esiteltiin työpajassa 

käytettävä yhteiskehittämisen menetelmä. Osallistujille jaettiin ensimmäisen työpajan tavoin esi-

merkkejä kuhunkin teemaan liittyvistä haastattelujen pelkistetyistä ilmaisuista. Yhteiskehittämisen 

toisessa työpajassa ohjeistus oli: ”Mieti ensin itsenäisesti työpajan teemoja ja ensimmäisessä työ-

pajassa tuotettua materiaalia. Mitä konkreettisia ennaltaehkäiseviä keinoja voisi hyödyntää, jotta 

työhyvinvointi ei lähtisi heikentymään. Keskustele sitten ajatuksistasi kolmen hengen ryhmässä ja 

muodostakaa yhteistä näkemystä keinoista. Lopuksi keskustelemme keinoista vielä yhdessä.” 
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Tässä työpajassa kumuloituvan ryhmän menetelmän avulla haettiin yhteistä ymmärrystä ja näke-

mystä siihen, mitä työkaluja työhyvinvoinnin johtamiseen ennaltaehkäisevästä näkökulmasta olisi 

mielekästä ottaa käyttöön. 

 

Toisen työpajan tuottavan ilmapiirin vuoksi aika loppui kesken. Näin ollen fasilitaattori keräsi osal-

listujien muistiinpanot, valokuvasi aikaansaannokset, kokosi yhteen ehdotukset työkaluiksi ja alisti 

ehdotukset sähköpostitse kommentti- ja korjauskierrokselle toisen työpajan osallistujille. Näiden 

kommenttien myötä rakentuivat lopulliset ehdotukset työkaluiksi (Liite 3). 
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5 TUTKIMUSOSION TULOKSET  

Ennakoiva näkökulma työhyvinvoinnin johtamisessa koostui kummassakin tutkimuskysymyksessä 

viidestä yläkategoriasta. Tutkimuskysymysten mukaisesti tulokset raportoidaan niihin peilaten ja 

yläkategorioihin sekä alakategorioihin keskittyen. Suorat lainaukset ovat tuloksissa mukana esi-

merkinomaisesti haastateltavan numerokoodilla merkittynä aineiston laajuuden vuoksi ja luotetta-

vuuden lisäämiseksi. Kappaleessa 5.1 käsitellään tulokset tutkimuskysymykseen 1 ja kappaleessa 

5.2 käsitellään tulokset tutkimuskysymykseen 2. Tutkimusosion sisältö on kuvattu tarkemmin lu-

vussa 4. 

5.1 Ennakoiva näkökulma työhyvinvoinnin johtamisessa -tekijät 

Ennakoivaan näkökulman työhyvinvoinnin johtamisessa liittyvät tekijät koostuivat viidestä yläkate-

goriasta; 1) organisaatioon ja johtamiseen liittyvistä tekijöistä 2) työntekijän ja lähiesihenkilön vuo-

rovaikutukseen liittyvistä tekijöistä 3) työn sisältöön liittyvistä tekijöistä 4) työyhteisöön liittyvistä te-

kijöistä ja 5) itseen liittyvistä tekijöistä. 

 

 

5.1.1 Organisaatioon ja johtamiseen liittyvät tekijät 

Organisaatioon ja johtamiseen liittyvät tekijät muodostuivat neljästä alakategoriasta, joita olivat 1) 

johdon toimeenpanokyky 2) strateginen johtaminen 3) palveleva johtaminen ja 4) esihenkilötyön 

edellytykset (Kuvio 7). 
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KUVIO 7. Organisaatioon ja johtamiseen liittyvät tekijät; alakategoriat  

 

 

Johdon toimeenpanokyvyllä tarkoitettiin lähi- ja keskijohdon suunnitelmallista toimintaa sekä esiin 

tuotujen asioiden edistämistä ja loppuun viemistä. Suunnitelmallisuuden merkitys nousi esiin esi-

merkiksi toiveena selkeämmästä viestintäsuunnitelmasta ja kokousten organisoimisesta. Organi-

saation rakenne aiheutti haastateltavien näkökulmasta runsaasti tehotonta ja päällekkäistä viestin-

tää ja haastateltavat raportoivat päätösten ja informaation tulkinnallisuutta viestin lähettäjästä riip-

puen. 

 

“Ku on jotain kokouksia ni tuntuu et kaikissa puhutaan samasta. Ei oo koke-

musta siit jatkuvuudesta et mitä niille asioille sit tapahtuu.” (H13) 

 

Strateginen johtaminen ja sen merkitys ennakoivalle työhyvinvoinnin johtamiselle korostui. Esiin 

nousi tarve selkeille tavoitteille ja organisaation strategian ymmärtämiselle. Selkeän, tavoitteellisen 

toimintatavan nähtiin helpottavan omaa päätöksentekoa ja tuovan perustetta omalle toiminnalle. 
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Strategian merkitys korostui aineistossa myös uusien työntekijöiden kohdalla esimerkiksi perehdy-

tystilanteissa. Tavoitteiden toteutumisen seurannan nähtiin edistävän tavoitteisiin sitoutumista.  

 

“Mikä on meidän tehtävä, miten me tehdään se, minne ollaan menossa, 

missä se lukee ja kuka puhuu siitä. Se ois yks työhyvinvoinnin keino ja siihen 

missioon pitäis liittyy semmosta ylpeyttä siitä et on tällä työnantajalla.”  (H11) 

 

Palvelevan johtamistavan nähtiin liittyvän läheisesti työhyvinvoinnin johtamiseen ennakoivasta nä-

kökulmasta. Osallistamisen merkitys korostui. Samoin kokemus huomioiduksi ja kuulluksi tulemi-

sesta nähtiin tärkeänä ja tehtyjen päätösten läpinäkyvyys ja avoin kommunikointi koettiin merkityk-

sellisenä. Yksilöllisten vahvuuksien ja mielenkiinnon kohteiden hyödyntäminen nähtiin tärkeänä ja 

kiinnostuksen sekä arvostuksen osoittamisen koettiin edistävän ja ylläpitävän työhyvinvointia en-

nakoivasti. Palveleva johtamistapa koettiin tärkeänä myös organisaation pehmeiden arvojen esillä 

pitämisen kannalta. 

 

“Et organisaatio tarjoaa semmoset puitteet et sitä työtä on mahdollista tehdä. 

Tehdä hyvin ja tietysti se, et työkuorma on kohtuullinen ja et johtoa kiinnostaa 

se työntekijän hyvinvointi ja hänen tekemänsä työ..” (H4) 

 

Esihenkilötyön edellytyksien nähtiin olevan myös vaikuttava tekijä. Näillä edellytyksillä tarkoitetaan 

sitä, että kullakin lähiesihenkilöllä on riittävät resurssit huolehtia tehtävästään. Kohtuullinen esihen-

kilön työmäärä koettiin tärkeänä menestyksellisen työhyvinvoinnin johtamisen kannalta. Samoin 

esihenkilöiden jakama yhteinen ymmärrys asioista ja prosesseista sekä ylemmän johdon osoittama 

luottamus esihenkilöitä kohtaan liittyi olennaisesti ennakoiviin tekijöihin työhyvinvoinnin johtami-

sessa.  

 

“Prosessien hähmäsyys ja epäselvyys ni se on varmaan se mikä vaikuttaa 

myös lähiesihenkilöiden toimimiseen.” (H7) 
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5.1.2 Työntekijän ja esihenkilön vuorovaikutukseen liittyvät tekijät 

 

Vuorovaikutukseen liittyvät tekijät koostuivat neljästä eri alakategoriasta; esihenkilön johtamistai-

doista, esihenkilön viestintätaidoista, esihenkilön vuorovaikutustaidoista ja työntekijän vuorovaiku-

tustaidoista (Kuvio 8). 

 

 

KUVIO 8. Työntekijän ja esihenkilön vuorovaikutukseen liittyvät tekijät; alakategoriat  

 

Esihenkilön johtamistaidot sekä viestintä- ja vuorovaikutustaidot olivat selkeitä ennakoivan työhy-

vinvoinnin johtamisen elementtejä. Johtamistaidot käsittivät esimerkiksi esihenkilön taidon johtaa 

eri-ikäisiä työtekijöitä sekä taidon organisoida omaa työtään niin, että läsnä oleva johtaminen mah-

dollistui. Esihenkilön läsnäolo koettiin ennakoivan näkökulman kannalta merkityksellisenä niin uu-

sien kuin kokeneidenkin työntekijöiden kohdalla. Ennakoinnin nähtiin mahdollistuvan parhaiten, 

kun esihenkilö oli paikalla päivittäisessä arjessa. Paikalla olevaa esihenkilöä on todennäköisempää 

lähestyä matalalla kynnyksellä, mikä nähtiin tärkeänä tekijänä työntekijän ja lähiesihenkilön vuoro-

vaikutuksen kannalta.  

 

Esihenkilön vuorovaikutustaidot, eritoten keskusteleva ja arvostava johtamistapa koettiin olennai-

sena tekijänä ennaltaehkäisevässä työhyvinvoinnin johtamisessa. Esihenkilön tuntiessa työnteki-

jänsä on myös työhyvinvoinnissa tapahtuvien mahdollisten muutosten havaitsemisen todennäköi-
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sesti helpompaa. Tuttua esihenkilöä ajateltiin myös olevan helpompi lähestyä. Esihenkilön raken-

teiset, arvostavat, keskustelevat ja yhteishenkeä ylläpitävät viestintätaidot tukivat ennakoivaa nä-

kökulmaa. 

 

“Et olis mahdollisimman helppo ja välitön se vuorovaikutus ennenkaikkee lä-

hiesihenkilöön nyt.” (H12) 

 

“Esimiehen positiivinen palaute, että antaa siitä kuvan että tietää mitä hän on 

mieltä..” (H5) 

 

Esihenkilön vuorovaikutustaitojen lisäksi myös työntekijän vuorovaikutustaidot eli molempiin suun-

tiin tapahtuva vuorovaikutus nousi yläkategoriana aineistosta esiin. Ennaltaehkäisevästä näkökul-

masta katsottuna työntekijän esihenkilöä kohtaan osoittama avoimuus ja luottamus nähtiin tär-

keänä. Luottamuksen ja avoimuuden puuttuessa koettiin työhyvinvoinnista raportoimisen olevan 

vaikeaa. Työhyvinvoinnin ja siihen liittyvistä asioista raportoimisen sekä puheeksi ottamisen nähtiin 

olevan sekä esihenkilön että työntekijän vastuulla. 

 

“No kylhän jokaisen pitää sillä tavalla huolehtia itsestään et on tietysti vas-

tuussa loppupeleissä itsestään”. (H3) 

 

5.1.3 Työn sisältöön liittyvät tekijät 

 

Työn sisältöön liittyvät tekijät muodostuivat aineiston perusteella viidestä alakategoriasta. Hallitta-

vissa oleva työkuorma, selkeä ja mielekäs tehtävänkuva, emotionaalinen työkuorma, asianmukai-

nen perehdytys ja sosiaalinen työympäristö liittyivät ennaltaehkäisevään näkökulmaan työhyvin-

voinnin johtamisessa (kuvio 9). 
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KUVIO 9. Työn sisältöön liittyvät tekijät; alakategoriat 

 

 

Työssä koettu suuri työpaine oli aineiston perusteella selkeä työhyvinvointia heikentävä tekijä ja 

hallittavissa oleva työmäärä nähtiin olennaisena ennaltaehkäisevänä tekijänä. Työn suunnitelmal-

linen toteuttaminen oli vaikeaa kiiretilanteessa. Ammattiryhmäkohtainen määritelty ja selkeä työn-

kuva edisti tulosten mukaan työhyvinvointia sekä helpotti suunnitelmallista työn tekemistä. Selkeä 

työnkuva liitettiin läheisesti myös asianmukaiseen perehdytykseen, mikä puolestaan näyttäytyi 

merkittävänä tekijänä työhyvinvointiin liittyen. Perehdytyksen merkitystä korostettiin ennaltaehkäi-

sevässä mielessä. Työntekijän on tärkeä tietää, mitä, milloin, miten ja missä hänen odotetaan toi-

mivan ja ilman asianmukaista ja riittävää perehdytystä sitä ei nähty mahdolliseksi. Aineistossa ko-

rostui mahdollisuus opetella työtä rauhassa, ilman täyttä suoritevaadetta. Mielialahäiriöpoliklini-

koille tulee paljon juuri valmistuneita työntekijöitä, joilta puuttuu substanssiosaaminen. Riittävän ja 

laadukkaan perehdytyksen nähtiin sekä lisäävän ammattiosaamista että edistävän työhön sitoutu-

mista.  

 

“Ja että vois tehdä työtä sillä tavalla mihin on saanut sen koulutuksen ja sen 

oman ammattietiikan mukaan”. (H10) 
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Psykiatrinen työ nähtiin sisällöllisesti ja psyykkisesti vaativana ja   emotionaalisen työkuorman sekä 

sosiaalisen työympäristön merkitys työhyvinvoinnille korostui. Työpäivään on tärkeä sisällyttää so-

siaalisia kohtaamisia, missä mikrotauottaa työtään puhumalla hetki muutakin kuin vain työasiaa. 

Työn sisällölliset tekijät ja työyhteisöön liittyvät tekijät olivat  tältä osin vahvasti sidoksissa toisiinsa. 

 

“..et se on ollu semmosta tempoilua mitä mielialatyöryhmissä usein on ni sil-

loinhan se ois just se että kaikist järkevintä ois tehä se kunnon hoitosuunni-

telma ja istuu rauhassa alas.. Tehään kauheesti ylimäärästä työtä vaan sen 

takii et työtä on liikaa.”(H13)  

5.1.4 Työyhteisöön liittyvät tekijät 

 

Toimiva työyhteisö nähtiin olennaisena voimavarana työhyvinvoinnille ennaltaehkäisevästä näkö-

kulmasta. Yläkategorioita tunnistettiin aineistosta kaksi (2); turvallinen työyhteisö sekä ammattilai-

sena työyhteisössä (kuvio 10) 

 

 

KUVIO 10. Työyhteisöön liittyvät tekijät; alakategoriat  
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Turvallinen työyhteisö oli olennainen ennakoivan näkökulman kannalta. Ennakoivassa näkökul-

massa korostuivat työyhteisön avoin vuorovaikutus, uskallus ottaa vaikeitakin asioita keskuste-

luissa esille, tunne siitä, että kelpaa ja on työyhteisössään arvostettu jäsen. Kysyminen ja avun 

pyytäminen liitettiin myös turvalliseen työyhteisöön. Kaikilla työyhteisön jäsenillä nähtiin olevan 

vastuu turvallisen työyhteisön ja sen ilmapiirin ylläpitämisestä ja edistämisestä. 

 

Työyhteisön sisällä korostui työyhteisön jäsenten substanssiosaamisen hyödyntäminen. Enna-

koivasti työhyvinvointia johdettaessa varmistetaan, että kaikki työryhmän jäsenet osallistuvat 

omalla tärkeällä panoksellaan yhteisen työn edistämiseen. Työyhteisön tuen koettiin edesauttavan 

itsenäistä työskentelyotetta sekä työryhmään kuulumisen tunnetta. 

 

“Semmonenkin tuli mieleen et kysyy työkaverilta et mitä kuuluu, siis ihan, mi-

ten sä voit”. (H6) 

 

5.1.5 Itseen liittyvät tekijät  

Yläkategoriana itseen liittyvät tekijät ennakoivaan työhyvinvoinnin johtamiseen liittyen jakautuivat 

kahteen alakategoriaan; työn ja vapaa-ajan väliseen tasapainoon sekä omaan toimintaan (kuvio 

11). Itseen liittyvät tekijät ja keinot kietoutuivat aineistossa läheisesti toisiinsa. 

 

 

KUVIO 11. Itseen liittyvät tekijät, alakategoriat  
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Työn ja vapaa-ajan välinen tasapaino oli merkittävä ennakoivasti työhyvinvointia suojaava tekijä. 

Emotionaalisesti kuormittavasta työstä on tärkeää palautua. Olennaista oli itselle merkityksellisten 

ja mielekkäiden toimintojen sekä sosiaalisten suhteiden ylläpitäminen ja toteuttaminen vapaa-

ajalla. Samoin riittävän levon merkitys korostui. 

 

Oman toiminnan osuus ennakoivassa työhyvinvoinnin johtamisessa nähtiin merkityksellisenä teki-

jänä niin yksilön kuin työyhteisönkin näkökulmasta. Kaikkien vastuu hyvinvoivasta työyhteisöstä 

korostui. Tarkasteltaessa ennakoivaa näkökulmaa työhyvinvoinnin johtamisessa on tärkeää, että 

kaikki kiinnittävät huomiota siihen, miten puhuvat muille tai kohtelevat muita. Myös itsestä huoleh-

timisen näkökulma oli olennainen. Omalla toiminnalla katsottiin olevan vaikutusta esimerkiksi sii-

hen, miten työpäivästä palautui. Tasapainossa olevan, mielekkääksi koetun työn nähtiin edesaut-

tavan hyvinvointia myös vapaa-ajalla. Toisaalta työelämän ulkopuolinen, tasapainoinen arki nähtiin 

myös työelämän stressiltä suojaavana elementtinä emotionaalisesti vaativassa työssä. 

 

“..tässä työssä ois hirvittävintä sellanen tilanne että olis jotenkin jäätävä työ-

kuorma ja vaikeita tilanteita ja sit ois yksityiselämässä monta kuormitusteki-

jää.” (H13) 

 

5.2 Ennakoiva näkökulma työhyvinvoinnin johtamisessa -keinot 

Keinot ennakoivan näkökulman toteuttamiseksi työhyvinvoinnin johtamisessa jakautuivat viiteen 

(5) pääkategoriaan; 1) organisaatioon ja johtamiseen liittyviin keinoihin 2) työntekijän ja lähiesihen-

kilön vuorovaikutukseen liittyviin keinoihin 3) työn sisältöön liittyviin keinoihin 4) työyhteisöön liitty-

viin keinoihin ja 5) itseen liittyviin keinoihin (Kuvio 12). Työpajoissa tätä ymmärrystä laajennettiin 

vielä lisää työpajoihin osallistujien näkemyksillä. Tulosten tarkastelussa keskitytään ylä- ja alaka-

tegoriatasoihin, suoria lainauksia käytetään esimerkinomaisesti laajan materiaalin vuoksi ja luotet-

tavuuden lisäämiseksi.  
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 KUVIO 12. Tutkimuskysymys 2. Pääkategoria ja yläkategoriat 

5.2.1 Organisaatioon ja johtamiseen liittyvät keinot 

 

Organisaatioon ja johtamiseen liittyvät keinot jakautuivat kolmeen (3) alakategoriaan; 1) strategi-

nen johtaminen 2) toiminnan rakenteet ja 3) palveleva johtaminen (Kuvio 13).  

 

 

KUVIO 13. Tutkimuskysymys 2. Organisaatioon ja johtamiseen liittyvät keinot; alakate-

goriat  
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Strategista johtamista lähestyttiin tavoitteellisen toiminnan näkökulmasta. Tavoitteiden tulisi olla 

selkeästi kirjattu ja ne tulisi käydä säännöllisesti läpi henkilöstön kanssa konkretisoiden sitä, mitä 

kukin tavoite tarkoittaa eri ammattiryhmien toiminnan näkökulmasta. Samoin tavoitteiden toteutu-

misen mittaamista ja seurantaa toivottiin. Strategian konkretisoimisen nähtiin helpottavan työhön 

sitoutumista ja perehtymistä. Organisaation työhyvinvointistrategian kirkastaminen, konkretisoimi-

nen ja tavoitteellinen toteuttaminen nähtiin olennaisena ennakoivana keinona työhyvinvoinnin joh-

tamisessa.  

 

Toiminnan rakenteiden luominen ja niihin sitoutuminen nähtiin ennakoivasti työhyvinvointia suojaa-

vina keinoina. Kategoriaan liitettiin selkeät kokousrakenteet ja konkreettinen, kirjattu viestintästra-

tegia. Aineiston perusteella rakenteet tukevat työhön orientoitumista ja sen kautta sitoutumista. 

Selkeiden viestintä- ja kokouskäytäntöjen nähtiin myös vähentävän kuormitusta, kun viestintä ta-

pahtuu sovitun kaavan mukaisesti. Kokousten määrää toivottiin myös rajattavan mahdollisuuksien 

mukaan. 

 

“Ja jos ajattelee johtoa, niin mun mielestä siinä olis kaikkein tärkeintä se sel-

kee suunta ja tavoitteet ja sitten jonkun verran myös näitä ohjeistuksia miten 

toimia niinkun eri tilanteissa.” (H1) 

 

Palvelevan johtamistavan merkitys korostui työhyvinvointia ennakoivasti edistävänä keinona. Pal-

velevaan johtamiseen liittyvät keinot kuten kunnioittava ja asiallinen puhetapa, työn kehittämisen 

mahdollistaminen ja töiden tarvittaessa uudelleen järjestelyt nähtiin olennaisina. Pehmeät arvot ja 

niistä puhuminen koettiin tärkeänä. Myös nopea epäkohtiin tai asiattomaan toimintaan puuttuminen 

koettiin olennaisena liittyen psykologiseen turvallisuudentunteeseen työssä. Palveleva johtamis-

tapa linkittyy aineistossa läheisesti niin työntekijän ja esihenkilön väliseen vuorovaikutukseen kuin 

organisaatiossa yleisesti toteutettavaan johtamistapaan. Palveleva johtamistapa on nostettu ai-

neistossa omaksi alakategoriakseen tämän moneen suuntaan linkittyneen ominaisuutensa vuoksi 

–johtamistapa heijastelee niin organisaation sisäisiä toimintamalleja ja rakenteita sekä arvomaail-

maa kuin yksittäisen esihenkilön johtamistapaakin. Palveleva johtaminen on käsitteenä siis kietou-

tunut aineistossa moneen eri kategoriaan sekä molempiin tutkimuskysymyksiin, mutta selkeyden 

vuoksi se on nostettu omaksi kategoriakseen. 
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“...(esihenkilö) vastasi aika upeasti niin että hänen tehtävänsä on toimia niin 

että työntekijä pääsee kukoistamaan siinä työssään..” (H3) 

 

5.2.2 Työntekijän ja esihenkilön vuorovaikutukseen liittyvät keinot 

 

Työntekijän ja esihenkilön vuorovaikutukseen liittyvät keinot jakautuivat kolmeen (3) alakategori-

aan; esihenkilö mahdollistajana, esihenkilö johtajana sekä esihenkilö ja työntekijä kumppaneina 

(Kuvio 14). Esihenkilön konkreettinen toiminta ja vuorovaikutus työntekijän kanssa nähtiin siis tär-

keänä ennakoivan näkökulman sisältävässä työhyvinvoinnin johtamisessa.  

 

 

KUVIO 14. Tutkimuskysymys 2. Työntekijän ja esihenkilön vuorovaikutukseen liittyvät 

keinot; alakategoriat.  

 

Mahdollistajana esihenkilön toivottiin varmistavan, että kouluttautuminen ja työn kehittäminen on 

mahdollista kiireestä ja työpaineesta huolimatta. Esihenkilön rooli nähtiin kokonaisuudessaan tär-

keänä toiminnan taustavaikuttajana ja tukena sekä mahdollisimman hyvien työolosuhteiden edes-

auttajana. 
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Johtajana esihenkilön läsnäolo koettiin erityisen tärkeänä ennakoivan näkökulman sisältävän työ-

hyvinjohtamisen kannalta. Työpisteessä läsnä olevaa esihenkilöä koettiin olevan helpompi lähes-

tyä matalalla kynnyksellä. Läsnä olevan esihenkilön koettiin myös edistävän työntekijän ja esihen-

kilön välistä vuorovaikutusta. Haastateltavat toivat esiin, että esihenkilö huomaa paremmin työnte-

kijän voinnissa mahdollisesti tapahtuvat muutokset, jos hän tuntee heidät. Samoin työntekijän ko-

ettiin pystyvän tuomaan työhyvinvointiinsa liittyviä asioita herkemmin esiin, jos lähiesihenkilö on 

läsnä. Johtajana esihenkilön toivottiin puolestaan huolehtivan aktiivisesti tiedottamisesta. Esihen-

kilön johtamistaidot korostuivat; esiin tuotuihin asioihin toivottiin puututtavan ja reagoitavan riippu-

matta siitä oliko kyseessä päivittäisjohtamiseen liittyvä asia vai mahdollinen ongelma- tai kriisiti-

lanne. 

 

Vuorovaikutuksen merkitys korostui keinojen osalta; työntekijän ja esihenkilön välinen suhde näh-

tiin kumppanuussuhteena, missä annetun ja saadun palautteen merkitys työhyvinvoinnille oli olen-

nainen. Keinoissa korostui myös epävirallisempi vuorovaikutus. Esihenkilön toivottiin tuottavan vä-

lillä muutakin kuin työasiaa. Keinoissa nousi esiin myös molemminpuolinen luottamus ja kunnioitus 

vuorovaikutuksessa. Puhetapa tai erilaisten luottamustehtävien tai kehittämistehtävien tarjoaminen 

koettiin osoituksena luottamuksesta. Toisaalta luottamuksesta kertovien lisävastuiden nähtiin myös 

mahdollisesti kuormittavan työntekijää.  Luottamuksen osoituksena nähtiin myös itsenäisen työta-

van kunnioittaminen, ettei työntekijää tarvinnut “vahtia” vaan esihenkilö oli saatavilla tarvittaessa. 

 

“ni sen havainnointi, se ihmisten jaksamisen ja työkuorman.. (H4) 
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5.2.3 Työn sisältöön liittyvät keinot 

 

Työn sisältöön liittyvät ennalta ehkäisevän näkökulman sisältävät keinot jakautuivat kahteen (2) 

alakategoriaan; itsensä johtamisen keinoihin ja organisaation tukemiseen (Kuvio 15). Psyykkisesti 

ja emotionaalisesti kuormittavassa työssä itsensä johtamisen keinojen merkitys koettiin suurena. 

Ylitöiden välttäminen ja oman työn rajaaminen oli tärkeä osa itsensä johtamista. Myös avun pyytä-

minen nähtiin tärkeänä. Esihenkilön kanssa käytävä vuoropuhelu liittyi itsensä johtamisen keinoi-

hin; työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä kommunikointi esihenkilön kanssa koettiin olennaisena 

keinona työhyvinvoinnin heikkenemisen ehkäisemiselle ja työhyvinvoinnin ylläpitämiselle. Itsensä 

johtamisen edellytykset ja työn sisällön kehittämisen keinot nähtiin parempina ja todennäköisem-

pinä, jos organisaatiolla oli tarjota asianmukaiset ja ajantasaiset prosessi- ja tehtäväkuvaukset. 

 

“..ni prosessit on selkeet et kaikki tietää mitä tehdään ja semmonen selkeys 

siinä et mikä kuva on itellä tullut ni semmonen sekalaisuus, pirstaleisuus, sillä 

tavalla et yhessä paikassa tehään yhellä tavalla, toisessa toisella tavalla –ja 

miks ihmeessä?” (H7) 

 

Onnistuneeseen ennaltaehkäisevän näkökulman sisältävään työhyvinvoinnin johtamiseen kuuluu, 

että työntekijä tukee omalla toiminnallaan esihenkilön työskentelyä, huolehtii omasta osaamises-

taan ja tukee näin omalla toiminnallaan organisaatiota raportoimalla esimerkiksi osaamisvajetta tai 

koulutustarvetta.  
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KUVIO 15. Tutkimuskysymys 2. Työn sisältöön liittyvät keinot; alakategoriat 

 

5.2.4 Työyhteisöön liittyvät keinot 

Työyhteisöön liittyvissä keinoissa tunnistettiin kaksi (2) alakategoriaa; 1) turvallista työyhteisöä 

edistävät keinot ja 2) työyhteisön työskentelyä edistävät keinot (Kuvio 16). Turvallisen työyhteisön 

edistäminen liittyi läheisesti jokaisen työyhteisössä työskentelevän omiin kommunikaatiotyyleihin 

ja vuorovaikutustaitoihin kuten kaikkien työryhmän jäsenten tasa-arvoiseen kohteluun tai yksinker-

taisimmillaan asialliseen puhetyyliin. Vastuukysymykset korostuivat –turvallisessa työyhteisössä 

kaikki sen jäsenet ovat vastuussa omasta toiminnastaan ja sitoutuvat edistämään turvallisuuden-

tunnetta. 

 

“Ehkä se on vaan se, miten kohdellaan ihmisiä, ni siihen liittyvä kokonaisuus, 

miten puhutaan, mä ajattelen et se on ennaltaehkäisevää työhyvinvoinnissa 

et se on hirveen tärkeetä”. (H3) 

 

Työyhteisön työskentelyyn liittyvissä keinoissa korostui me-henki ja yhteinen vastuu yhteisistä asi-

oista kuten työryhmän yhteisten dokumenttien päivittäminen tai toimintatapojen kehittäminen. Uu-

den työntekijän perehdyttäminen työryhmän toimesta nousi ennakoivana työhyvinvoinnin johtami-

sen keinona esiin. Onnistumisista raportoiminen nähtiin olennaisena sekä positiivisena oppimisen 

ja kehittämisen keinona ja tätä kautta työhyvinvoinnin edistäjänä. 
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KUVIO 16. Tutkimuskysymys 2. Työyhteisöön liittyvät keinot; alakategoriat 

 

5.2.5 Itseen liittyvät keinot 

 

Itseen liittyvät keinot kietoutuivat läheisesti itseen liittyviin tekijöihin (kappale 5.1.5) ja jakautuivat 

kahteen (2) alakategoriaan; 1) työn ja vapaa-ajan välisen tasapainon edistäminen ja 2) itsestä huo-

lehtimisen edistäminen (Kuvio 17). Työn ja vapaa-ajan välistä tasapainoa edistettiin aineiston pe-

rusteella esimerkiksi työtä rajaamalla, työajoista huolehtimalla sekä mielekkäitä vapaa-ajan toimin-

toja toteuttamalla. Itsestä huolehtimiseen sisältyi muun muassa riittävän levon varmistaminen sekä 

fyysisestä kunnosta huolehtiminen. Yksilöllisyys korostui itseen liittyvissä keinoissa. Tasapainossa 

olevan, mielekkääksi koetun työn nähtiin edesauttavan hyvinvointia myös vapaa-ajalla. Toisaalta 

työelämän ulkopuolinen, tasapainoinen arki nähtiin myös työelämän stressiltä suojaavana element-

tinä. 

 



  

49 

“..et tekee (vapaa-ajalla) semmosia asioita mitkä kokee palauttavaks ja pyrkii 

huolehtimaan riittävästä unesta ja ravinnosta ja liikunnasta.. Näistä peruspali-

koista.” (H4) 

 

  

 

 

KUVIO 17. Tutkimuskysymys 2. Itseen liittyvät keinot; alakategoriat. 

 

5.3 Tutkimusosion tulosten yhteys kehittämisosioon 

Ennakoiva näkökulma työhyvinvoinnin johtamisessa mielialahäiriöpoliklinikoilla koostuu tutkimus-

osion aineiston perusteella tekijöistä, jotka jakautuvat viiteen (5) pääkategoriaan ja 17 alakategori-

aan sekä keinoista, jotka jakautuvat viiteen (5) pääkategoriaan ja 12 alakategoriaan. Pääkategoriat 

olivat yhtenevät kummassakin tutkimuskysymyksessä, joten ne yhdistettiin saman teeman alle ke-

hittämisosion työpajoja varten. Alakategorioita muodostui niin runsaasti, että niiden pohjalta työka-

lujen kehittäminen työpajatyöskentelyssä olisi muodostunut liian työlääksi käytettävissä olevaan 

aikaan nähden. Samoin alakategoriatasoinen työskentely olisi voinut rajata ja ohjata hyvin tarkasti 

osallistujien kehittämistyötä ja estää näin uusien ajatusten syntymistä. Työkaluja lähdettiin kehittä-

mään työpajoissa seuraavilla teemoilla: 1) organisaatioon ja johtamiseen liittyvät tekijät ja keinot 2) 

työntekijän ja lähiesihenkilön vuorovaikutukseen liittyvät tekijät ja keinot 3) työn sisältöön liittyvät 

tekijät ja keinot 4) työyhteisöön liittyvät tekijät ja keinot sekä 5) itseen liittyvät tekijät ja keinot. 
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6 KEHITTÄMISOSION TULOKSET  

 

Työpajojen pohjalta eri työkaluja rakentui 15, viiteen eri teemaan jakautuen. Osa työkaluista liittyi 

kahteen eri teemaan. Työkalut on suunniteltu mielialahäiriöpoliklinikoiden käyttöön. Organisaatio 

päättää, mitä ja miten tuotettuja työkaluja hyödyntää. Organisaatio voi halutessaan ja tarpeen mu-

kaan hyödyntää niitä muuallakin mielialahäiriöpalveluissa tai psykiatriassa laajemminkin. 

 

6.1 Organisaatioon ja johtamiseen liittyvät työkalut 

 

Organisaatioon ja johtamiseen liittyviä työkaluja kehitettiin työpajoissa kuusi (6). Strategiatyökalu 

sisältää neljä (4) konkreettista keinoa, joita ovat kaupunkistrategian vuosittainen läpikäyminen po-

liklinikoittain, vuosittaisten tavoitteiden konkretisoiminen, henkilöstön edustajan nimeäminen mie-

lialahäiriöpalvelujen johtoryhmään sekä mielialahäiriöpalvelujen arvojen nimeäminen ja niiden 

konkretisoiminen. Tuloskorttityökalu sisältää neljä (4) konkreettista keinoa, joita ovat mielialahäi-

riöpalvelujen tuloskortin julkaiseminen edellisen vuoden marraskuussa, henkilöstön edustajan ni-

meäminen tuloskortin suunnitteluun, tuloskortin tavoitteiden konkretisoiminen ammattiryhmittäin 

sekä tuloskortin tavoitteiden toteutumisen seuranta puolivuosittain. Viestintätyökalu sisältää neljä 

(4) konkreettista keinoa, joita ovat mielialahäiriöpalvelujen viestintästrategian rakentaminen, vies-

tinnän vastuiden ylös kirjaaminen, intranetin päivityksen frekvenssistä ja vastuista sopiminen sekä 

palautekanavan organisoiminen. Koulutustyökalu sisältää kolme (3) konkreettista keinoa, joita ovat 

esihenkilöiden viestintäkoulutuksen organisoiminen, esihenkilöiden palvelevan johtamisen ja/tai ar-

vostavan johtamisen koulutuksen organisoiminen sekä työntekijöiden tarvitsemien koulutusten 

määritteleminen. Prosessityökalu sisältää kaksi (2) konkreettista keinoa, joita ovat ajantasaisten 

tehtäväkuvausten päivittäminen intranetiin sekä hoitoprosessien päivittäminen ja päivittämisen 

käytännöistä sopiminen. Perehdytystyökalu sisältää kaksi konkreettista keinoa, joita ovat osaami-

sen tasojen/vaatimusten määrittäminen ammattitaidon kehittyessä sekä rakenteisen perehdytys-

jakson luominen. Perehdytysjakso pitää sisällään elementit, joita ovat perehdytyksen vastuiden ja 

vastuuhenkilöiden nimeäminen, perehdytysjakson pituuden määritteleminen esim. 4–6 viikkoa, op-
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pimiseen varattu tuntimäärä perehdytysjakson aikana, hiukan pienempi potilaslista perehdytysjak-

son aikana, kaikkiin mielialahäiriöpalvelujen toimintoihin tutustuminen perehdytysjakson aikana 

sekä säännölliset mentorin ja esihenkilön tapaamiset perehdytysjakson aikana. 

 

6.2 Työntekijän ja esihenkilön vuorovaikutukseen liittyvät työkalut 

 

Työntekijän ja esihenkilön vuorovaikutukseen liittyviä työkaluja kehitettiin työpajoissa kolme (3). 

Kohtaamisia ja keskusteluja -työkalu on vapaamuotoinen työkalu esihenkilön ja työntekijän käyt-

töön. Organisaatiossa on jo olemassa Vartti- keskusteluna tunnettu työkalu, joka on liitetty Onni- 

eli kehityskeskustelun seurannan työkaluksi. Kohtaamisia ja keskusteluja- työkalu on Vartti- kes-

kustelua vapaamuotoisempi ja laajemmin käsitettävä työkalu, joka sisältää kuusi konkreettista kei-

noa ennakoivan näkökulman varmistamiseksi työhyvinvoinnin johtamisessa; esihenkilö tarjoaa 

säännöllisesti lyhyitä tapaamisaikoja työntekijälle, työntekijä pyytää matalalla kynnyksellä tapaa-

mista esihenkilön kanssa, esihenkilö on säännöllisesti fyysisesti toimipisteessä läsnä, esihenkilö 

ottaa säännöllisesti työhyvinvoinnin puheeksi, palautetta pyydetään, annetaan ja saadaan sekä 

sovitaan yksilöllisesti etäpäivistä, osa-aikatöistä ym. yksilöllisistä työjärjestelyistä. 

 

Esihenkilön tarkistuslista- työkalu on esihenkilön oman toiminnan reflektointiin tarkoitettu työkalu, 

joka sisältää 20 itselle esitettävää väitettä tai kysymystä kuten “vastaan viesteihin ja soitan takai-

sin”, “kysyn kuulumisia”, “pyydän anteeksi ja opin virheistäni”, “toimin esimerkkinä”. Työkalun avulla 

pyritään kiinnittämään huomiota niihin tekijöihin, jotka nousivat aineistossa esiin ennaltaehkäise-

vänä näkökulmana työhyvinvoinnin johtamisessa eritoten vuorovaikutukseen sekä johtamiseen ja 

organisaatioon liittyvissä tekijöissä. 

 

Työntekijän tarkistuslista- työkalu on työntekijän oman toiminnan reflektointiin tarkoitettu työkalu, 

joka sisältää 10 itselle esitettävää väitettä tai kysymystä kuten “edistän omalla toiminnallani hyvää 

työilmapiiriä” tai “kerron avoimesti tilanteestani esihenkilölleni”.  
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6.3 Itseen liittyvät työkalut 

 

Itseen liittyviä työkaluja kehitettiin työpajoissa kolme (3). Itsensä johtamisen työkalu sisältää 12 

konkreettista keinoa itsensä johtamisen tueksi. Näitä keinoja ovat kirjallisten töiden ja sähköposti-

viestinnän kalenteroiminen työpäivään, fraasien rakentaminen potilastietojärjestelmään kirjaami-

sen nopeuttamiseksi, ylitöiden välttäminen, kuormitustilanteesta raportoiminen esihenkilölle, omien 

vahvuuksien ja haasteiden tunnistaminen, koulutustarpeiden miettiminen ja niistä raportoiminen, 

osaamisen hyödyntäminen työssä, etäpäivien ja osa-aikatöiden hyödyntäminen tarvittaessa, tau-

kojen pitäminen, muusta kuin työasiasta puhuminen työtovereiden kanssa sekä onnistumisten ja 

positiivisten asioiden raportoiminen. Minäaika- työkalu sisältää organisaatiossa ennalta sovitun ja 

kalenteroidun esimerkiksi 30min- 1 h ajan, jonka työntekijä voi käyttää sovitusti viikoittain halua-

mallaan tavalla työpäivän aikana työhyvinvoinnin ylläpitämiseen ja edistämiseen -esimerkiksi luke-

malla ammattikirjallisuutta, käymällä kävelyllä tai tekemällä rentoutusharjoituksia. Ajan voi myös 

halutessaan jakaa useammalle päivälle viikossa. Oman kivijalan tarkistuslista -työkalu sisältää viisi 

(5) väitettä, joiden avulla voi miettiä omaa työn ja vapaa-ajan välistä tasapainoaan ja ottaa tarvitta-

essa asioita puheeksi. Näitä ovat 1) koen, että työ ja vapaa-aika ovat tasapainossa keskenään 2) 

teen mielihyvää tuottavia asioita vapaa-ajallani 3) nukun riittävästi 4) koen, että palaudun työstäni 

ja 5) otan mahdolliset haasteet puheeksi. 

 

6.4 Työyhteisöön liittyvät työkalut 

 

Työyhteisöön liittyviä työkaluja kehitettiin työpajoissa kolme (3). Turvallisuus- ja hyvinvointityökalu 

sisältää kolme (3) konkreettista keinoa, joita ovat psykologisen turvallisuuden arvojen laatiminen 

työryhmälle yhdessä esihenkilöiden kanssa, käytäntö, missä kaikki työntekijät tulevat tervehtimään 

uutta työntekijää mahdollisimman pian ensimmäisen päivän aikana sekä työntekijän tarkistuslista 

oman toiminnan reflektoimiseen (kappale 6.2). Tiimityökalu sisältää kahdeksan (8) konkreettista 

keinoa, joita ovat tiimin perehdytyskansion päivittäminen, onnistumisten säännöllinen raportointi, 

oman osaamisen kuten koulutuskokemusten jakaminen tiimikokouksissa, tiimikäytäntöjen kuten 

loma-ajan toimintatapojen varmistaminen, eri ammattiryhmien tehtäväkuvien tunteminen, sovitulla 
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frekvenssillä yhteiset lounaat tai kahvitauot, muista kuin työasioista välillä puhuminen sekä työryh-

män yhteisen, toimivan tiedotuskanavan varmistaminen ja käyttäminen. Poliklinikkatyökalu sisältää 

kolme (3) konkreettista keinoa, joita ovat yhteiset iltapäiväkahvit koko poliklinikalle sovittuna aikana 

esim. perjantaisin klo 14, yhteinen säännöllinen case-työpaja esim. 1–2 kertaa kuukaudessa sekä 

kesäjuhlien ja pikkujoulujen järjestäminen poliklinikoittain. 

 

6.5 Työn sisältöön liittyvät työkalut 

 

Työn sisältöön liittyviä työkaluja kehitettiin työpajoissa kaksi (2). Ne ovat työkaluja myös esihenkilön 

ja työntekijän välisen vuorovaikutuksen työkaluissa ja itsensä johtamisen työkaluissa. Kohtaamisia 

ja keskusteluja- työkalu on vapaamuotoinen työkalu esihenkilön ja työntekijän käyttöön. Organi-

saatiossa on jo olemassa Vartti- keskusteluna tunnettu työkalu, joka on liitetty Onni- eli kehityskes-

kustelun seurantaan. Kohtaamisia ja keskusteluja- työkalu on Vartti- keskustelua vapaamuotoi-

sempi ja laajemmin käsitettävä työkalu, joka sisältää kuusi konkreettista keinoa ennakoivan näkö-

kulman varmistamiseksi työhyvinvoinnin johtamisessa; esihenkilö tarjoaa säännöllisesti lyhyitä ta-

paamisaikoja työntekijälle, työntekijä pyytää matalalla kynnyksellä tapaamista esihenkilön kanssa, 

esihenkilö on säännöllisesti fyysisesti toimipisteessä läsnä, esihenkilö ottaa säännöllisesti työhy-

vinvoinnin puheeksi, palautetta pyydetään, annetaan ja saadaan sekä sovitaan yksilöllisesti etä-

päivistä, osa-aikatöistä ym. yksilöllisistä työjärjestelyistä. 

 

Itsensä johtamisen työkalu sisältää 12 konkreettista keinoa itsensä johtamisen tueksi. Näitä keinoja 

ovat kirjallisten töiden ja sähköpostiviestinnän kalenteroiminen työpäivään, fraasien rakentaminen 

potilastietojärjestelmään kirjaamisen nopeuttamiseksi, ylitöiden välttäminen, kuormitustilanteesta 

raportoiminen esihenkilölle, omien vahvuuksien ja haasteiden tunnistaminen, koulutustarpeiden 

miettiminen ja niistä raportoiminen, osaamisen hyödyntäminen työssä, etäpäivien ja osa-aikatöiden 

hyödyntäminen tarvittaessa, taukojen pitäminen, muusta kuin työasiasta puhuminen työtovereiden 

kanssa sekä onnistumisten ja positiivisten asioiden raportoiminen.  
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KUVIO 18. Yhteenveto työkaluista 
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7 OPINNÄYTETYÖN TULOSTEN TARKASTELU 

Ennakoiva näkökulma työhyvinvoinnin johtamisessa koostuu tässä kyseisessä tutkimus- ja kehit-

tämisaineistossa viidestä eri yläkategoriasta. Tutkimuskysymykset 1 ja 2 tuottivat yhtenevät yläka-

tegoriatason tulokset, mistä syystä tuloksia tarkastellaan yhdessä opinnäytetyön teoriataustaan 

peilaten ja alakategoriat huomioiden. Näitä toisiinsa kietoutuneita elementtejä on haasteellista tar-

kastella irrallisina ja toisistaan erillisinä osioina ja elementit liittyvät toisiinsa. Aineiston ja tulosten 

perusteella laajan teoriataustan hyödyntäminen oli näin ollen perusteltu valinta.  

 

Nämä yläkategoriatasoiset tulokset ja tarkasteltavat elementit ovat 1) organisaatioon ja johtami-

seen liittyvät tekijät ja keinot (Manka & Manka 2023; Rytkönen 2020), 2) työntekijän ja lähiesihen-

kilön vuorovaikutukseen liittyvät tekijät ja keinot (Kauppila 2016; Matta ym. 2015), 3) työn sisältöön 

liittyvät tekijät ja keinot (Lazarus 1999; Manka & Manka 2023; Quick & Henderson, 2016; Ray, 

2021), 4) työyhteisöön liittyvät tekijät ja keinot (Haar et al., 2014; Työterveyslaitos, 2023a) ja 5) 

itseen liittyvät tekijät sekä keinot (Laine, 2013; Lazarus, 1999; Quick & Henderson, 2016).  

 

7.1 Organisaatioon ja johtamiseen liittyvät tekijät ja keinot 

Ennakoiva näkökulma työhyvinvoinnin johtamisessa voi olla aineiston perusteella toisaalta arjen 

pieniä toimenpiteitä ja tekoja, joilla organisaation kaikki jäsenet voivat edistää työhyvinvointia. Toi-

saalta organisaation selkeät rakenteet ja struktuurit sekä toimintakulttuuri vaikuttavat aineiston pe-

rusteella korreloivan positiivisesti koettuun työhyvinvointiin ja sitä kautta työhön sitoutumiseen 

(Quick & Henderson 2016). McVicarin (2016) tutkimuksen mukaan ensisijaiset preventiiviset stres-

sinhallintainterventiot liittyivät organisaation rakenteisiin (McVicar 2016).  Syitä voi olla lukuisia. 

Henkilöstön tiheä vaihtuvuus voi vaikuttaa perehdytyksen kehittämisen tarpeeseen. Rekrytointiti-

lanteessa organisaatioon tulee yhä enemmän henkilöstöä, jolla ei ole pitkää kokemusta psykiatri-

asta. Tällöin rakenteiden merkitys ymmärrettävästi korostuu. Uuden, kokemattoman työntekijän on 

tärkeä saada selkeää, asianmukaista ohjeistusta organisaation toimintatavoista ja prosesseista ja 

tietää, mitä häneltä odotetaan (Rose ym. 2023). Turvallinen pohja työn rakenteille sekä selkeät, 

nimetyt odotukset ja tavoitteet vaikuttavat aineiston perusteella suojaavan ennakoivasti työhyvin-
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voinnin pysyvyyttä (Harisalo 2021; Manka & Manka 2023). Kehittämistyössä olennaista on inno-

vaatioteorian mukaan organisaation motivaatio uudistumiseen (Harisalo 2021) ja yhteiskehittämi-

sen mahdollistaminen voikin edistää organisaation jäsenten kuulumisen ja vaikuttamismahdollisuu-

den tunnetta (Manka & Manka 2023). 

 

Palveleva johtamistapa nousi aineistossa esiin ennakoivana työhyvinvoinnin johtamisen element-

tinä. Palveleva johtaminen tarkoittaa koko organisaation toimintamallien ja asenteiden muuttamista 

hierarkkisesta, byrokraattisesta ja ylhäältä alaspäin tapahtuvasta johtamisesta enemmän työnteki-

jää ja hänen hyvinvointiaan korostavaan johtamistapaan, missä johtaminen voidaan nähdä ensisi-

jaisesti palvelutehtävänä (Rytkönen 2020). Palvelevan johtamistavan liittyessä esihenkilöä kohtaan 

koettuun luottamukseen on sillä todettu olevan loppuunpalamista ehkäisevää vaikutusta (Ahmed 

ym. 2023). Työhyvinvoinnin johtaminen ennakoivasta näkökulmasta voi aineiston perusteella liittyä 

palvelevaan johtamistyyliin alkaen organisaation johdosta lähiesihenkilötyöskentelyyn ja työn sisäl-

töön sekä yksittäisen työntekijän henkilökohtaiseen kokemukseen hyvästä johtamiskulttuurista (Cai 

ym. 2021; Laine 2013; Manka & Manka 2023; Xiao ym. 2023). 

 

 

7.2 Työntekijän ja lähiesihenkilön vuorovaikutukseen liittyvät tekijät ja keinot 

Sekä tutkimus- että kehittämisosion aineistossa korostui vuorovaikutuksen teema. Esihenkilön ja 

työntekijän välinen vuorovaikutus oli teoriataustassa nostettu erillisenä esiin (Cai ym. 2021; Dan-

sereau ym. 1975). Tuloksissa vuorovaikutus linkittyi suurempaan kokonaisuuteen kuin ainoastaan 

esihenkilötyöskentelyyn ja vuorovaikutukseen työntekijän kanssa. Vuorovaikutus näyttäytyi aineis-

tossa verkostona, johon kuuluvat niin organisaation johto, esihenkilöt ja työntekijät, työryhmät, eri 

ammattiryhmät tai esihenkilöt ryhmänä. Vuorovaikutus näiden kaikkien elementtien välillä liittyi en-

nakoivaan näkökulmaan työhyvinvoinnin johtamisessa ja yhtä elementtiä oli vaikea nostaa kaikkein 

olennaisimmaksi. Kuitenkin arkityön tapahtuessa oman työryhmän sisällä ja oman lähiesihenkilön 

kanssa vaikutti näiden vuorovaikutussuhteiden merkitys korostuvan erityisesti organisaation ja työ-

yhteisön psykologisen turvallisuuden osalta (Työterveyslaitos 2023b) ja läsnä oleva lähiesihenkilö 

koettiin olennaisena ennakoivan työhyvinvoinnin johtamisen näkökulmasta. Aineistossa vuorovai-
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kutukseen esihenkilön kanssa liittyi molemminpuolinen aktiivisuus ja osallistuminen ja luottamuk-

sen nähtiin olevan olennainen tekijä ennakoivan näkökulman kannalta. Tämä kumppanuuteen pyr-

kivä vuorovaikutus edistää aineiston perusteella ennakoivasti työhyvinvointia (Cai ym. 2021). 

 

7.3 Työn sisältöön liittyvät tekijät ja keinot 

Työn sisältöön liittyvät tekijät ja keinot liittyivät aineistossa itsensä johtamiseen, työn hallinnan tun-

teeseen ja esihenkilön kanssa tapahtuvaan avoimeen vuorovaikutukseen. Samoin organisaation 

tuottamat prosessit ja selkeät tehtäväkuvaukset korostuivat. Emotionaalisesti kuormittavassa 

työssä itsensä johtaminen kuten rajaaminen, avoimuus, tuen pyytäminen ja saaminen korostuvat 

(Rose ym. 2023) ja työn sisältöön liittyvät tekijät ja keinot linkittyivät samalla osaamisen lisäämiseen 

koulutuksen kautta. Työaikajärjestelyillä tai muilla omaa jaksamista tukevilla keinoilla nähtiin olevan 

merkitystä ennakoivan työhyvinvoinnin johtamisen kannalta (Shanker 2022). Organisaatiolla, lä-

hiesihenkilöllä ja työntekijällä itsellään on tärkeä rooli hallinnan tunteen ylläpitämisessä, mikä on 

olennaista ennakoivassa näkökulmassa työhyvinvoinnin johtamisessa (Lazarus 1999; Manka & 

Manka 2023; Quick & Henderson 2016). 

 

 

7.4 Työyhteisöön liittyvät tekijät ja keinot 

Turvallisella työyhteisöllä tarkoitetaan työryhmän avointa vuorovaikutusta, sallivaa suhtautumista 

virheisiin, erilaisuuden hyväksymistä, riskinoton sallimista ja sen myötä myös epäonnistumisen 

mahdollisuuden sallimista. Vuorovaikutussuhteessa voi asettaa turvallisesti itsensä haavoittuvaan 

asemaan,  tunnustaa tietämättömyytensä tai myöntää avuntarpeensa. Psykologisesti turvallisessa 

työyhteisössä yhteistyö on luontevaa ja helppoa ja kynnys avun pyytämiseen on matala (Työter-

veyslaitos 2023b). Psykologisella turvallisuudella on suuri vaikutus esimerkiksi työryhmän uudistu-

miseen, työtyytyväisyyteen ja vuorovaikutukseen sekä organisaation tuloksellisuuteen ja se kos-

kettaa kaikkia, niin esihenkilöitä kuin työntekijöitä (Työterveyslaitos 2023b). Tutkimusaineistossa 

esiin nousi edellä mainittujen tekijöiden lisäksi tunne siitä, että kelpaa ja tulee arvostetuksi. Lisäksi 

korostettiin kaikkien työyhteisön jäsenten vastuuta ilmapiiristä. Vuorovaikutuksen merkitys korostui 

myös työyhteisöön liittyvissä tekijöissä (Manka & Manka 2023; Rose ym. 2023) ja keinoissa kuten 
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työpajoissa kehitetyissä työryhmän turvallisuus- ja hyvinvointityökalussa tai poliklinikkatyökalussa, 

missä varmistetaan sosiaalisen vuorovaikutuksen mahdollisuutta työpäivän aikana säännöllisesti.  

 

7.5 Itseen liittyvät tekijät ja keinot 

 

Työn ja vapaa-ajan välinen tasapaino, work-life balance (WLB) tarkoittaa käsitteenä yksilön käsi-

tystä omien toiminnallisten rooliensa tasapainosta. Työn ja vapaa-ajan välisen tasapainon katso-

taan olevan merkittävä tekijä palautumisessa, työntekijöiden kokemassa hyvinvoinnissa ja työn 

tuottavuudessa (Cardile ym. 2023; Haar ym. 2014; Pluut & Wonders 2020). Aineistossa nousi esiin 

palautumisen merkitys psyykkisesti kuormittavasta työstä. Haastateltavat näkivät olennaisena it-

selle merkityksellisten ja mielekkäiden toimintojen toteuttamisen vapaa-ajallaan. Samoin riittävän 

levon merkitys tunnistettiin työhyvinvointia ennakoivasti suojaavaksi tekijäksi. Nämä suojaavat te-

kijät näyttäytyivät merkityksellisinä niin tilanteessa, jossa työhyvinvoinnin heikentymistä ei ollut 

vielä tapahtunut kuin stressin sietämisen keinonakin. Kognitiivisen stressimalli ja TPSM- teoria huo-

mioiden on olennaista, että työn hallinta säilyy, jotta ehkäistään kohoavan stressin riskiä. Koska 

yksilöinä stressiin reagoidaan eri tavoin, on tärkeää, että jokaisella on omat, mielekkäät keinonsa 

palautumiseen (Lazarus 1999; Quick & Henderson 2016). Työpajoissa kehitetyissä työkaluissa ku-

ten oman kivijalan tarkistuslistassa on elementtejä, joiden osallistujat ajattelivat vaikuttavan enna-

koivasti työhyvinvointia suojaavina coping-keinoina (Cardile ym. 2023; Whitehead ym. 2023) ja 

jotka ovat hyvin subjektiivinen kokemus työhyvinvoinnista (Laine 2013).  
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8 OPINNÄYTETYÖN LUOTETTAVUUDEN JA TUTKIMUSEETTISTEN KYSY-

MYSTEN TARKASTELU 

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillistä, että se pyrkii vastaamaan miksi- kysymykseen ilmiötä 

kuvailtaessa kysymysten millainen, miten ja kuinka lisäksi (Puusa & Juuti 2020; Rosenthal 

2016).Opinnäytetyön luotettavuutta tarkasteltaessa on huomioitava useita tekijöitä; toisaalta yleisiä 

arviointikriteereitä ja toisaalta tutkimusasetelmaan liittyviä tekijöitä. (Hoitotyön tutkimussäätiö, 

2018). Yleisiä laadullisen tutkimuksen arviointikriteerejä ovat Lincolnin ja Guban (1982) mukaan: 

1. Uskottavuus, 2. Vahvistettavuus, 3. Refleksiivisyys ja 4. Siirrettävyys (Cutler ym. 2021; Lincoln 

& Guba 1982). Eettisiä seikkoja arvioidaan tutkimuseettisen neuvottelukunnan kriteerien mukai-

sesti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012). 

 

8.1 Luotettavuuden tarkastelu arviointikriteerien mukaan 

Uskottavuudella tarkoitetaan tutkijan ja tutkittavien käsityksen yhteneväisyyttä; onko tutkija tavoit-

tanut tutkittavien käsityksen ja todellisuuden (Cutler ym. 2021; Korstjens & Moser 2018; Lincoln & 

Guba 1982). Opinnäytetyön toteuttaja on toiminut sotealalla pitkään, työskentelee kohdeorgani-

saatiossa ja on tietoinen käytännön arjesta työpaikalla. On huomioitava, että opinnäytetyön toteut-

taja on esihenkilöasemassa kohdeorganisaatiossa, millä on saattanut olla vaikutusta haastatte-

luissa ja työpajoissa tuotettuun informaatioon tai haastattelujen tulkintaan. Vaikutelmaksi jäi, että 

haastateltavat ja työpajoihin osallistujat kertoivat avoimesti ja rohkeasti ajatuksiaan. Haastatteluihin 

ja työpajoihin osallistui monialainen ja työkokemukseltaan heterogeeninen joukko, mikä lisää us-

kottavuutta laajan näkökulman kautta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan omilta tulkinnoilta on 

vaikea välttyä (Tuomi & Sarajärvi 2018), mistä syystä aineiston analyysi on pyritty kuvaamaan 

mahdollisimman läpinäkyvästi sekä perustellusti (Boström 2019; Cassell & Bishop 2019). Myös 

haastateltavien omat kokemukset ja ymmärrys ilmiöistä näyttäytyvät haastattelussa ja tutkijan teh-

tävä on käsitteellistää niitä (Laine 2018). 

 

Vahvistettavuus tarkoittaa aineiston ja tutkimustulosten välistä yhteyttä (Lincoln & Guba 1982) ja 

ihannetilanteessa tutkija keskustelee oman aineistonsa ja aiempien tutkimusten sekä teorioiden 
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kanssa (Eskola 2018). Aineisto toimi tutkimuksen materiaalina –haastattelut litteroitiin heti haastat-

telujen jälkeen ja koodattiin värikoodeilla sisällönanalyysia varten. Haastateltavat koodattiin kirjain-

numeroyhdistelmällä esimerkiksi niin, että neljännen toteutetun haastattelun haastateltavan koodi 

oli H4. Suoria lainauksia ja sisällönanalyysistä muodostettuja kuvioita käytettiin vahvistettavuuden 

lisäämiseksi.  

 

Refleksisyyttä eli oman toiminnan ja sen vaikutuksen arviointia (Saaranen-Kauppinen & Puus-

niekka 2006) pyrittiin tekemään koko opinnäytetyön prosessin ajan. Refleksisyyttä -kuten uskotta-

vuuttakin- arvioitaessa on huomioitava opinnäytetyön toteuttajan esihenkilöasema ja työskentely 

kyseisessä organisaatiossa. Tutkijan ja esihenkilön roolien erotteleminen oli ajoittain haasteellista. 

Lisäksi oman haastattelijan roolin tarkastelu oli olennainen osa prosessia –miten päästä vuorovai-

kutustilanteeseen haastateltavan ollessa kiireinen tai hermostunut. Haastatteluihin varattu aika 

osoittautui riittäväksi -työpajoissa puolestaan aikaa olisi voinut varata enemmän. Opinnäytetyön 

toteuttaja on haastattelijana ja ryhmätilanteiden ohjaajana kokenut, mikä helpotti tilanteissa toimi-

mista, sillä haastattelu on tutkimusmenetelmänä vaativa (Dodgson & Trotman 2022). Opinnäyte-

työn sisältäessä sekä tutkimus- että kehittämisosion oli opinnäytetyötä mielekäs toteuttaa myös 

fasilitaattorin roolista käsin. Näin tavoitteena säilyi koko ajan toiminnan kehittäminen yhdessä toi-

mimalla eikä puhdas tilanteen arviointi, joka olisi ollut väistämätöntä, jos asetelma olisi ollut aino-

astaan tutkimuksellinen. Jatkossa ehkä olisi luontevampaa toistaa opinnäytetyön asetelma muussa 

kuin omassa organisaatiossa. Toisaalta organisaation tuki opinnäytetyön toteuttamiselle oli tärkeä 

elementti ja helpotti työskentelyä. 

 

 

Siirrettävyydellä viitataan tulosten soveltamiseen toisessa yhteydessä (Korstjens & Moser 2018). 

Sotealan veto- ja pitovoimahaasteita sekä työhyvinvointiin liittyviä tekijöitä on raportoitu laajasti 

(Karttunen ym. 2017; Manka & Manka 2023) ja kuntasektorin organisaatioon liittyvissä tutkimuk-

sissa voi olla yhteneväisyyksiä. Toisaalta on huomioitava organisaatioiden ainutlaatuisuus; tilanteet 

ovat erilaisia ja eri haasteet voivat näyttäytyä eri tavoin. Siirrettävyyden näkökulmasta tutkimusase-

telma itsessään on toistettavissa, mutta tulosten soveltamiseen on tärkeä saada lisätietoa aina 

kustakin tutkittavasta organisaatiosta. 
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8.2 Tutkimuseettisten kysymysten tarkastelu 

 

Opinnäytetyö toteutettiin hyvän tieteellisen käytännön perusperiaatteiden (Tutkimuseettinen neu-

vottelukunta 2012) mukaisesti; 1) luotettavuus varmistettiin kvalitatiivisen tutkimuksen arviointime-

netelmillä 2) rehellisyyden periaate varmistettiin menetelmien avoimella raportoinnilla ja analyysin 

kuvaamisella 3) arvostus tuli esiin aiemman tutkimustiedon asianmukaisena hyödyntämisenä ja 

kunnioittavana lähestymisenä jo tehtyä tutkimusta kohtaan 4) vastuunkanto toteutettiin tutkimustu-

losten asianmukaisena raportointina ja tiedon tallentamisena (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 

2012; Vuori 2023; Bracken-Roche ym. 2017).  

 

Hyvät tieteelliset menettelytavat huomioitiin opinnäytetyössä. Nämä menettelytavat liittyvät tieteel-

lisen toiminnan osa-alueisiin, joita ovat 1) toimintaympäristö, 2) koulutus, ohjaus sekä mentorointi, 

3) tieteellisen työn tekeminen, 4) eettisyys ja ennakointi, 5) tutkimusaineistojen käsittely ja hallinta, 

6) yhteistyö, 7) tekijyys ja 8) asiantuntija- ja arviointitehtävät (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 

2012).  Opinnäytetyön toteuttaja tutustui tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeeseen ennen tut-

kimussuunnitelman tekoa. Ohjausta hyödynnettiin aktiivisesti sekä ohjaavien opettajien että työelä-

mäyhteyshenkilön kanssa. Tutkimussuunnitelma tehtiin aihe perustellen ja mahdollisimman huo-

lellisesti. Tutkittavat osallistuivat haastatteluihin tai työpajoihin täysin vapaaehtoisesti. Kaikki osal-

listujat saivat opinnäytetyön infokirjeen ja suostumuslomakkeen ennen osallistumistaan. Opinnäy-

tetyön toteutuksessa varmistettiin kaikkien osallistujien anonymiteetti, kaikki kerätty materiaali säi-

lytettiin ja hävitettiin tietoturvallisesti sovittuun ajankohtaan mennessä eikä haastateltavia pysty 

tunnistamaan suorista lainauksista. Opinnäytetyön tulokset esitetään tässä raportissa ja raportti 

tallennetaan. 
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9 JOHTOPÄÄTÖKSET JA JATKOTUTKIMUKSEN TARVE 

Johtopäätöksiä ja jatkotutkimuksen tarvetta pohdittaessa on tärkeä huomioida se konteksti, jossa 

opinnäytetyö on toteutettu. Kvalitatiivinen tutkimusasetelma ja kehitetyt työkalut kuvaavat ajankoh-

taista tilannetta kohdeorganisaatiossa, samoin kehitetyt työkalut liittyvät tiettyyn kontekstiin. 

9.1 Johtopäätökset 

Opinnäytetyön tulosten ja niiden arvioinnin perusteella opinnäytetyön johtopäätöksiä ovat 1) enna-

koiva näkökulma työhyvinvoinnin johtamisessa kuuluu kaikille organisaatiossa työskenteleville . 

Sitä ei voida ulkoistaa ja kaikilla organisaation jäsenillä nähdään olevan vastuu ennakoivan näkö-

kulman huomioimisessa. Ennakointi on aina kannattavampaa kuin vahinkojen korjaaminen (Manka 

& Manka 2023), 2) ennakoiva näkökulma sisältää samoja elementtejä kuin jo tunnistetut työhyvin-

vointiin yleisesti vaikuttavat tekijät (Haar ym. 2014; Manka & Manka 2023; Työterveyslaitos 2023b) 

ja ne on tärkeä huomioida koko ajan, riippumatta työntekijän tai esihenkilön kokemuksesta, 3) or-

ganisaatioiden ollessa erilaisia niin henkilöstörakenteeltaan kuin kooltaan, on aineiston pohjalta 

perusteltua lähestyä ennakoivaa näkökulmaa työhyvinvoinnin johtamisessa myös yksilöllisesti, or-

ganisaatioiden erityispiirteet huomioiden. Organisaatiotasolla on olennaista konkretisoida ennakoi-

van näkökulman elementtejä. Elementit huomioimalla on mahdollisuus edistää organisaatiossa 

työskentelevien kuulumisen ja osallisuuden tunnetta ja sen kautta mahdollisesti sitoutumista ja työ-

hyvinvointia ja 4) ennakoiva näkökulma työhyvinvoinnin johtamisessa koostuu monesta toisiinsa 

kietoutuneesta elementistä, joista yhteen vaikuttamalla voi vaikutus näkyä myös muualla, mutta 

joista mikään ei yksinään varmista työhyvinvoinnin pysyvyyttä.   

 

Yhteiskehittäminen näyttäytyi mielekkäänä tapana työstää aihetta; näin työhyvinvointi itsessään 

nousee organisaatiossa konkreettisesti esille (Kiviniemi & Rajakangas, 2022; Raivio, 2018) ja joh-

topäätöksenä onkin, että 5) yhteiskehittämisen kautta mahdollistuu organisaation tai työyksikön 

omien erityispiirteiden huomioiminen. Yhteiskehittämisen avulla on myös mahdollista edistää orga-

nisaation jäsenten vaikuttamisen mahdollisuutta (Ojasalo ym. 2020) ja sen kautta myös kehittämis-

työpajoissa toteutettuihin työkaluihin sitoutumista. 
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9.2 Jatkotutkimuksen tarve 

Ennakoiva näkökulma työhyvinvoinnin johtamisessa näyttäytyy tulosten ja johtopäätösten perus-

teella olennaisena lisätutkimuksen kohteena tulevaisuudessa. Lisäymmärrystä ja –tietoa tarvitaan 

useasta elementistä. Mitä ennakoiva näkökulma kussakin organisaatiossa tarkoittaa, on tärkeä ky-

symys. Opinnäytetyössä organisaatioon ja johtamiseen liittyvät tekijät nousivat runsaana aineis-

tona esiin ennakoivassa työhyvinvoinnin johtamisessa, samoja elementtejä tunnistettiin myös ai-

kaisemmassa tutkimuksessa (McVicar, 2016). Jatkossa olisi hyvä tarkentaa ennakoivan näkökul-

man sisältäviä työhyvinvoinnin johtamisen elementtejä lisätutkimuksella ja saada lisätietoa ja -ym-

märrystä siitä, mitkä tekijät ja keinot korostuvat ennakoivassa näkökulmassa ja onko niistä löydet-

tävissä yhdistäviä tai toisaalta eriäviä elementtejä eri organisaatioissa. Tätä tietoa olisi hyvä hyö-

dyntää työelämässä sotealan veto- ja pitovoiman sekä henkilöstön hyvinvoinnin edistämisessä ja 

johtamisen kehittämisessä. Toisaalta olisi hyvä saada myös lisätietoa ennakoivien toimenpiteiden 

vaikuttavuudesta esim. sairauspoissaolojen määrään tai työhyvinvointikyselyiden tuloksiin.  

 

Kohdeorganisaatiossa olisi mahdollista toteuttaa seurantatutkimus ja tehdä johtopäätöksiä mah-

dollisten toteutettujen kehittämistoimenpiteiden ja -työkalujen vaikutuksesta. Myös työhyvinvointi-

kyselyiden tulosten seurantaa on tärkeä toteuttaa kohdeorganisaatiossa; paranevatko tulokset. Yk-

silön näkökulmasta voisi olla mielekästä tarkentaa resilienssin merkitystä ennakoivassa työhyvin-

voinnin johtamisessa; miten henkilökohtaiset ominaisuudet vaikuttavat stressin tai työhyvinvoinnin 

kokemukseen (Hargrove et al., 2011; Quick & Henderson, 2016; Saari, 2016) ja miten niitä voidaan 

huomioida päivittäisjohtamisessa, jotta työntekijöiden ja esihenkilöiden vahvuudet saadaan entistä 

paremmin esiin.  
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