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ARTIKKELIT

Marjut Arola, Sanna Laulainen ja Aini Pehkonen

Sosiaali- ja terveydenhuollon työntekijöiden 
näkemyksiä organisaatiokansalaisuuden piirteistä

n    Artikkelin tavoitteena on analysoida organisaatiokansalaisuuden piirteitä so- 
 siaali- ja terveydenhuollossa. Empiirisen aineiston muodostaa eläytymismene-

telmällä kerätyt tarinat yli 3 vuotta sosiaali- ja terveydenhuollossa työskennelleiltä 
YAMK-opiskelijoilta (N=51). Aineisto on analysoitu teoriasidonnaisella sisällönana-
lyysillä. Tutkimustulokset osoittavat, että sosiaali- ja terveydenhuollon organisaa-
tiokansalaisuus jäsentyy työntekijän yksilöllisestä, professionaalisesta ja yhteisöl-
lisestä toimijapositiosta käsin. Esimerkillinen sosiaali- ja terveydenhuollon organi-
saatiokansalainen määrittyy psykososiaalisesti taitavaksi työhyvinvointitoimijaksi, 
ammatillisesti osaavaksi kehittäjäksi sekä työyhteisön yhteisöllisyyttä ja yhteistyötä 
edistäväksi toimijaksi. Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiokansalaisuuteen si-
sältyy piirteitä perinteisestä, muutosta edistävästä ja tietointensiivisen työn orga-
nisaatiokansalaisuudesta. Työhyvinvointi- ja yhteistyötaidot ovat merkittäviä työ-
organisaatioiden ja työnteon muutoksessa. Organisaatiokansalaisuuden piirteiden 
avaaminen auttaa ymmärtämään työntekijöiden kokemia jännitteitä sosiaali- ja 
terveydenhuollossa.

Johdanto

Väestön ikärakenteen muutokset, väestön kes­
kittyminen alueellisiin kasvukeskuksiin sekä 
julkisen talouden rahoitushaasteet vaikuttavat 
merkittävästi sosiaali- ja terveyspalvelujen jär­
jestämiseen lähitulevaisuudessa. Sosiaali- ja 
terveydenhuollon keskeisiksi tulevaisuuden 
muutossuunniksi on tunnistettu asiakaslähtöi­
syyden, kustannustehokkuuden ja vaikuttavuu­
den lisääminen sekä koulutusten ja työtapo­
jen uudistaminen (Vesterinen 2011, 30). Tut­
kimuksissa (esim. Blanchard & Leight 2013; 
Ilmakunnas & Lehto 2014) on todettu, että jul­
kisen talouden vakauttaminen tulisi toteuttaa 

välittömien säästötoimien sijaan rakenteellisil­
la uudistuksilla. Sosiaali- ja terveyspalvelujen 
toimialalla rakenteellisia muutoksia haetaan 
julkisten hyvinvointipalvelujen rahoitusmallin 
uudistamisella, palvelujen keskittämisen tehok­
kaammalla hyödyntämisellä sekä työn tuotta­
vuuden parantamisella. 

Työorganisaatioiden muutoksissa työnte­
kijöiltä odotetaan sellaisia taitoja ja osaamis­
ta, joita he voivat joustavasti soveltaa uusiin 
ja muuttuviin tilanteisiin (Väänänen & Tur­
tiainen 2014). Näitä taitoja on jäsennetty or­
ganisaatiotutkimuksessa esimerkiksi organi­
saatiokansalaisuuden (Organ 1988; Podsa­
koff ym. 2000), työyhteisötaitojen (Nuutinen 
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ym. 2014; Puusa ym. 2010), alaistaitojen 
(Keskinen 2005; Puusa ym. 2014) tai työyh­
teisökyvyn (Mattila 2013) käsitteillä. Tässä 
artikkelissa käytämme organisaatiokansalai­
suuden käsitettä. Organisaatiokansalaisuus 
(Organizational Citizenship Behavior) tar­
koittaa työntekijän ja organisaation jäsenen 
ammatillisen roolin ylittäviä persoonallisuu­
den ja käyttäytymisen piirteitä, joita pide­
tään yleisesti sopivina tai tavoiteltavina, mut­
ta joita häneltä ei voida virallisesti vaatia 
(MacKenzie ym. 2011, 562; Rayner ym. 2011, 
117). Organisaatiokansalaisuuden tutkimuk­
sen tarvetta on perusteltu mikro-, meso- ja 
makrotasoilta. Organisaatiokansalaisuudella 
on havaittu olevan positiivinen yhteys työn­
tekijöiden hyvinvointiin, työtyytyväisyyteen, 
työyhteisöön sitoutumiseen ja keskinäiseen 
luottamukseen (esim. Chattopadhyay 1999; 
Jain 2012; Salehi & Gholtash 2011). Lisäksi or­
ganisaatiokansalaisuuden on todettu vahvis­
tavan työyhteisön jäsenten välisiä suhteita ja 
yhteistyötä (esim. MacKenzie ym. 2011; Moon 
ym. 2004) sekä organisaation toiminnan laa­
tua, taloudellista tuottavuutta ja kilpailukykyä 
(Chowdhury 2013; Kizilos ym. 2013; Morrison 
& Phelps 1999).  

Organisaatiokansalaisuutta on tutkittu so­
siaalipalvelujen kontekstissa vielä varsin vä­
hän (esim. Hopkins 2002), tosin toimintaym­
päristöjen muutosten myötä kiinnostus lisään­
tynee. Tämä liittyy Raynerin ym. (2011) mu­
kaan julkisen sektorin markkinoistumiseen 
sekä yksityiseltä sektorilta omaksuttujen joh­
tamistapojen ja toiminnan tehostamisen yleis­
tymiseen. Työn ja organisaatiorakenteiden 
muutos sekä tietotyöpainotteisuuden vahvis­
tuminen avaavat uudenlaisia näkymiä sosiaa­
li- ja terveydenhuollon organisaatiokansalai­
suustutkimukselle. Työntekijöiden toimintaan 
ja rooleihin kohdistuu ristiriitaisia odotuksia 
ja vaatimuksia, joista on tärkeää tuottaa tietoa. 
Tavoitteenamme onkin kuvata työntekijän nä­
kökulmasta organisaatiokansalaisuuden piir­
teitä muutoksessa olevassa sosiaali- ja tervey­
denhuollon työssä. 

Organisaatiokansalaisuuden teoreettinen 
perusta

Organisaatiokansalaisuuden käsitettä on mää- 
ritelty moniulotteisesti kolmenkymmenen vuo­
den ajan ja tutkimuskirjallisuudesta on löydet- 
tävissä yli 30 erilaista käsitettä kuvaavaa ulot- 
tuvuutta (Rayner ym. 2011). Organisaatiokan­
salaisuutta on määritelty esimerkiksi erilaisten 
työntekijöiden ominaisuuksia kuvaavien typo­
logioiden kautta. Näistä tunnetuimpia ovat 
Organin (1988), Podsakoffin ym. (2000) sekä 
Williamsin ja Andersonin (1991) piirrekuvauk­
set. Käsitettä on avattu perinteisten organisaa­
tiokansalaisuutta kuvaavien piirteiden lisäksi 
nykyistä työelämää osuvammin kuvaavien ja 
muutosta edistävien piirteiden kautta. Organi-
saatiokansalaisuuskirjallisuutta analysoides­
samme tunnistimme kolme työelämän muu­
tokseen ja sosiaali- ja terveydenhuollon työhön 
nähden kiinnostavaa keskustelusuuntausta: pe-
rinteisen organisaatiokansalaisuuskeskustelun 
(esim. Organ 1988; Podsakoff ym. 2000), muu-
tosta edistävän organisaatiokansalaisuuskeskus
telun (esim. Choi 2007; Morrison & Phelps 
1999) ja tietointensiivisen työn organisaatiokan-
salaisuuskeskustelun (esim. Dekas ym. 2014; 
Yao & Fan 2015). Jäsensimme nämä keskustelu­
suuntaukset piirrekategorioiksi, jotka kuvaavat 
työntekijältä edellytettäviä hyveitä, työntekijä­
kuvan muutosta sekä ajalleen tyypillisiä näke­
myksiä työntekijöiden tärkeistä ominaisuuksis­
ta. Valintamme perusteena on näkemyksemme 
siitä, että työn kehittämiseen ja tiedon hallin­
taan liittyvät tehtävät ovat tunnusomaisia sosi­
aali- ja terveydenhuollossa. Olemme koonneet 
alla olevaan taulukkoon 1 nämä organisaatio­
kansalaisuuden piirrekategoriat, joita hyödyn­
nämme analyysissä.

Perinteisiä organisaatiokansalaisuuden 
piirteitä ovat altruismi ja yleinen myöntyvyys 
(Smith ym. 1983) sekä tunnollisuus, reiluus, 
huomaavaisuus ja kansalaishyveellisyys (Organ 
1988). Myöhemmin käsite on kytketty vah­
vemmin organisaatioon, sen toimintaympä­
ristöön sekä niissä tapahtuviin, organisaation 
tavoitteita tukeviin sosiaalisiin ja psykologi­
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siin prosesseihin. Tällöin organisaation jäse­
nen keskeisiksi hyveiksi on nimetty esimer­
kiksi sosiaalinen ja toiminnallinen osallis­
tuminen sekä tottelevaisuus (Van Dyne ym. 
1994), organisaatiolojaalisuus ja organisato­
rinen myöntyvyys (Podsakoff ym. 2000) sekä 
yksilöllinen aloitteellisuus, itsensä kehittämi­
nen ja tavoitetietoisuus (Coleman & Borman 
2000; Organ 1997). 

Perinteinen organisaatiokansalaisuustar­
kastelu on kiinnittynyt työntekijän ominai­

suuksiin sekä ihmissuhde- ja yhteistyötai­
toihin, jotka tukevat organisaation tavoittei­
ta ja ylläpitävät sen vallitsevaa toimintaa ja 
koheesiota (Somech & Oplatka 2014). Esi
merkillinen organisaatiokansalainen on näh­
ty kilttinä, kuuliaisena, sopeutuvana ja orga­
nisaation harmoniaa ylläpitävänä toimijana 
(Laulainen 2010, 151). Tutkimusperinteen 
heikkoutena on Marinovan ym. (2010, 1464–
1465) mukaan se, että tutkimukset ovat kes­
kittyneet enemmän organisaatiokansalaisuu­

Taulukko 1: Organisaatiokansalaisuuden piirrekategoriat tässä tutkimuksessa

Organisaatiokansalaisuuden 
piirrekategoriat Tutkijat (esim.) Organisaatiokansalaisuuden piirteet

Perinteinen 
organisaatiokansalaisuus

Smith ym. (1983)

Organ (1988)

Podsakoff ym. (2000)

Coleman & Borman (2000)

Altruismi, yleinen myöntyvyys

Tunnollisuus, reiluus, huomaavaisuus, 
kansalaishyveellisyys

 Auttaminen, reiluus, lojaalisuus, organisatorinen 
myöntyvyys, yksilöllinen aloitteellisuus, 
kansalaishyveellisyys, itsensä kehittäminen

Ihmissuhdetoiminta, organisatorinen toiminta, 
tavoitetietoisuus

Muutosta edistävä 
organisaatiokansalaisuus

Morrison & Phelps (1999)

Choi (2007)

Laulainen (2010)

Seppälä ym. (2012)

Muutosmyönteisyys, joustavuus

Kriittisyys, ehdotusten ja aloitteiden tekeminen, 
innovatiivisuus

Rohkeus, kriittisyys, vastuullisuus, selkäranka, 
määrätietoisuus

Muutosmyönteinen arvomaailma, vallan ja 
vaikuttamismahdollisuuksien kokeminen, 
muutosehdotusten tekeminen

Tietointensiivisen työn 
organisaatiokansalaisuus

Jain (2012)

Dekas ym. (2014)

Yao & Fan (2015),  
Sadegh (2015)

Sitoutuminen, tiimityöskentely, inhimilliset arvot, 
rehellisyys, ystävällisyys

Auttaminen, kansalaishyveellisyys, sosiaalinen 
osallistuminen, äänivalta, työntekijäkestävyys

Oppimiskyky, tiedon tuottaminen, käyttäminen  
ja siirtäminen
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den eri piirteiden määrittelyyn kuin käsitteen 
moniulotteiseen ja kontekstuaaliseen tarkas­
teluun. Tosin jo vuonna 2004 Moon ym. esit­
tivät mallin (The Circumplex Model of OCB), 
jossa organisaatiokansalaisuuden käsitettä on 
tarkasteltu monimuotoisesti sekä ihmissuh­
teiden ja organisatoristen ulottuvuuksien että 
organisaation toimintaa suojaavien ja edistä­
vien ulottuvuuksien kautta.

Toimintaympäristöjen muutokset ovat 
siirtäneet organisaatiokansalaisuuskeskuste­
lun painopistettä vallitsevaa tilaa ylläpitäväs­
tä toiminnasta muutosta edistävän toiminnan 
suuntaan. Choi (2007) puhuukin muutos­
orientoituneesta tai muutosta edistävästä or­
ganisaatiokansalaisuudesta (Change Oriented 
Organizational Citizenship Behavior, CO-OCB), 
jonka hän on määrittänyt yksilöiden pyrkimyk­
siksi tunnistaa ja toteuttaa työmenetelmiin ja 
toimintatapoihin liittyviä muutoksia työn ta­
voitteellisuuden ja organisaation suoritusky­
vyn parantamiseksi. Tutkimuskirjallisuudessa 
muutosta edistäviksi organisaatiokansalai­
suuden ulottuvuuksiksi on nimetty esimerkik­
si muutosmyönteisyys, vaikutusmahdollisuuk­
sien kokeminen sekä muutosehdotusten ja 
aloitteiden tekeminen (Choi 2007; Seppälä ym. 
2012). Myös Laulainen (2010, 151) on koros­
tanut muutosorientoituneisuutta puhuessaan 
uudenlaisesta, aktiivisesta, tavoitteellisesta ja 
vastuullisesta sosiaali- ja terveydenhuollon or­
ganisaatiokansalaisesta. 

Dekasin työryhmä (2014) on tutkinut or­
ganisaatiokansalaisuutta ja sen erityispiirtei­
tä tietotyön kontekstissa. Empiirisen tutki­
muksen perusteella he ovat esittäneet tieto­
työhön paremmin sopivan organisaatiokan­
salaisuuden kategorisoinnin (Organizational 
Citizenship Behavior – Knowledge Workers 
Scale, OCB-KW), jossa organisaatiokansalai­
suus on tiivistetty viiteen ulottuvuuteen: aut­
tamiseen, kansalaishyveellisyyteen, äänival­
taan, sosiaaliseen osallistumiseen ja työnteki­
jäkestävyyteen. Nämä ulottuvuudet ovat pää­
osin yhdistelmä aikaisemmista organisaatio­
kansalaisuuden piirrekuvauksista. Auttamista 
ja kansalaishyveellisyyttä on määritelty perin­

teisen organisaatiokansalaisuuden yhteydes­
sä (esim. Podsakoff ym. 2000). Samoin ääni­
vallan käyttämisestä (voice) on puhuttu myös 
muutosta edistävässä organisaatiokansalai­
suuskeskustelussa, jolloin sillä on tarkoitettu 
enemmänkin muutossuuntautunutta viestin­
tää (esim. Choi 2007). Tietointensiivisen 
työn organisaatiokansalaisuuden yhteydessä 
Dekas ym. (2014, 228–231) ovat tarkoittaneet 
äänivallan käyttämisellä esimerkiksi työhön 
liittyvien luovien ja kehittävien ehdotusten 
tekemistä sekä muiden kannustamista käyt­
tämään ääntään ja esittämään mielipiteitään 
ryhmissä. Lisäksi sosiaalisella osallistumisella 
on kuvattu työyhteisön epävirallisiin tapahtu­
miin ja sosiaaliseen toimintaan osallistumis­
ta työaikana sekä tietynlaista leikkisyyttä tai 
huumorinkäyttöä työyhteisön vuorovaikutus­
suhteissa. Aiemmista organisaatiokansalai­
suuden piirteistä poiketen Dekasin työryhmä 
(2014) on tuonut esille työntekijäkestävyyden, 
jonka painopiste on työntekijän ja työyhteisön 
hyvinvoinnin edistämisessä. 

Tietotyössä oppimisen ja tiedonvaihdon 
merkitykset organisaatioiden menestysteki­
jöinä ovat merkittävät. Organisaatiot tarvitse­
vat työntekijöitä, jotka pystyvät muodosta­
maan uutta tietoa ja jakamaan sitä organi­
saation tavoitteiden mukaisesti. (Yao & Fan 
2015.) Sadeghin (2015, 99–100) mukaan tie­
don jakaminen on yksi tärkeimmistä tietoin­
tensiivisen työn organisaatiokansalaisuuden 
piirteistä. 

Tutkimuksen toteutus

Vastaamme artikkelissamme tutkimuskysymyk­
seen, millaisista piirteistä organisaatiokansa­
laisuus rakentuu sosiaali- ja terveydenhuollon 
työssä. Keräsimme empiirisen aineiston vuo­
sina 2014–2015 sosiaali- ja terveydenhuollon 
työntekijöiltä (N=51), jotka suorittivat ylempää 
ammattikorkeakoulututkintoa kahdessa itä- ja 
länsisuomalaisessa ammattikorkeakoulussa. 
Tutkimukseen osallistui sosionomeja (28), sai­
raanhoitajia (16) ja muita hoitoalan ammatti­
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laisia, esimerkiksi fysioterapeutteja (yhteensä 
7). Kaikilla tutkimukseen osallistuneilla oli vä­
hintään kolmen vuoden työkokemus sosiaali- 
ja terveysalalta. He työskentelivät tutkimushet­
kellä sosiaali- ja terveydenhuollon moniamma­
tillisissa työyhteisöissä julkisella, yksityisellä 
tai kolmannella sektorilla. 

Aineistonkeruumenetelmänä käytimme 
eläytymismenetelmää (Role Playing), jossa 
keräsimme kehyskertomusten avulla tarina- 
aineistoa (ks. Eskola 1998). Sovelsimme ai­
neistonkeruussa eläytymismenetelmän niin 
sanottua passiivista muotoa, jossa osallistu­
jat eläytyivät tilanteeseen antamiemme orien­
toivien kehyskertomusten perusteella ja kir­
joittivat niiden pohjalta tarinoita (Tuorila & 
Koistinen 2010). Tavoitteenamme oli saada 
esille se, millaisia piirteitä osallistujat pitävät 
esimerkillisinä tai huonoina esimerkkeinä. 
Eläytymismenetelmän valinnan perusta oli se, 
että se tuo esille sekä ulkoisesti havainnoitua 
että kirjoittajan sisäisesti koettua todellisuut­
ta (Eskola 2007). Eläytymismenetelmä sovel­
tuu työorganisaatioiden tutkimiseen, koska 
sen avulla on mahdollista saada tietoa työ­
yhteisöissä vallitsevista rooleista, säännöistä, 
normeista sekä sosiaalisista ja psykologisis­
ta prosesseista, jotka ohjaavat organisaation 
jäsenten käyttäytymistä (Greenberg & Eskew 
1993). Aineistonkeruumetodin valinta poik­
keaa organisaatiokansalaisuuden vallitsevas­
ta tutkimusperinteestä, joka on vahvasti kyse­
lytutkimukseen nojaava. Tavoitteenamme on­
kin laajentaa eri menetelmien käyttöä organi­
saatiokansalaisuustutkimuksessa sekä tuottaa 
tietoa laadullisten menetelmien käyttökelpoi­
suudesta.

Pyysimme osallistujia eläytymään aihee­
seen kirjoittamalla tarinoita kahden erilai­
sen kehyskertomuksen pohjalta. Kehysker­
tomusten variointi liittyi työntekijän rooliin 
työyhteisössä. Kehyskertomusten avulla ha­
lusimme tutkia sitä, mikä vastauksissa muut­
tuu, kun jotakin piirrettä kertomuksessa muu­
tetaan (Vilkka 2011). Orientoimme osallistujat 
työntekijänäkökulmaan. Toisessa kehysker­
tomuksessa pyysimme osallistujia kirjoitta­

maan sosiaali- ja terveydenhuollon työnteki­
jästä, joka on työyhteisössään esimerkillinen 
organisaation jäsen. Toisessa kertomuksessa 
puolestaan pyysimme kuvaamaan ei-esimer­
killistä työntekijää organisaation jäsenenä. 
Nimesimme kehyskertomuksessa olevan työn- 
tekijän Amiksi, joka oli mahdollista tulkita 
miehen tai naisen nimeksi. Pyrimme raken­
tamaan kehyskertomukset tiiviiksi. Tarkas­
telukohteenamme oli se, mikä tekee työnte­
kijästä organisaation jäsenenä esimerkillisen 
tai vastaavasti huonon esimerkin tilanteessa, 
jossa hänen ammattitaitonsa ja työolosuh­
teensa näyttävät olevan kunnossa. Tällä rat­
kaisulla korostimme työntekijän omaa roolia 
ja toimintaa. Käytimme tutkimuksessa seuraa­
via kehyskertomuksia:

Kehyskertomus A

Ami työskentelee sosiaali- ja terveydenhuol-
lossa ja hän nauttii työstään. Häntä pidetään 
työyhteisössään hyvänä esimerkkinä muille 
työntekijöille. Hyvän ammattitaidon lisäksi 
hänestä tekee esimerkillisen organisaation 
jäsenen…

Kehyskertomus B

Ami työskentelee sosiaali- ja terveydenhuol-
lossa ja hän nauttii työstään. Häntä pidetään 
työyhteisössään huonona esimerkkinä muil-
le työntekijöille. Hyvästä ammattitaidostaan 
huolimatta hänestä tekee huonon esimerkin 
organisaation jäsenenä…

Keräsimme aineiston organisaatioiden suostu­
muksella oppituntien yhteydessä. Opiskelijoilla 
oli mahdollisuus kieltäytyä tutkimukseen osal­
listumisesta. Varmistimme vastaajien anonymi­
teetin sillä, että heiltä ei kerätty sukupuolen ja 
koulutuksen lisäksi muita tietoja. Jaoimme ke­
hyskertomukset tutkimukseen osallistuneille 
satunnaisesti ja jokainen kirjoitti vain yhdestä 
kehyskertomuksesta. Aikaa tarinan kirjoittami­
seen oli varattu 20 minuuttia. Tarinoista 27 oli 
esimerkillistä organisaation jäsenyyttä kuvaa­
via ja 24 ei-esimerkillistä organisaation jäse­
nyyttä kuvaavia1. Käsinkirjoitetut tarinat olivat 
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laajuudeltaan litteroituna noin 0,5–1,5 teksti­
sivua (A4). Yhteensä litteroitua aineistoa oli 
noin 32 sivua. Vaikka aineiston kokoa voidaan 
tarkastella kriittisesti, on tutkimuksissa (esim. 
Eskola 2007; Tuorila & Koistinen 2010) todet­
tu, ettei eläytymismenetelmällä välttämättä 
saada esiin uusia piirteitä aineiston kokoa kas­
vattamalla, vaan käyttämällä erilaisia kehysker­
tomusvariaatioita. Esimerkiksi jo 15–20 ker- 
tomusta kustakin kehyskertomusvariaatiosta 
riittää tuomaan esiin aineistoa avaavan teoreet­
tisen perusymmärryksen. Eläytymismenetelmä- 
aineiston yleistettävyys ja edustavuus poikkea­
vat tältä osin totutusta. (Tuorila & Koistinen 
2010, 17.) Molemmissa aineistoissamme tämä 
kyllääntyminen tuli esiin noin 20 kertomuksen 
jälkeen.

Tutkimusaineiston analyysin toteutimme 
teoriasidonnaisena sisällönanalyysina kolmi­
vaiheisesti (Mayring 2014). Ensimmäisessä 
analyysivaiheessa poimimme tarinoista sel­
laisia organisaatiokansalaisuuden kuvauk­
sia, joissa osallistujat nimesivät organisaatio­
kansalaisuuden hyveitä tai niiden vastakohtia. 
Analyysiyksikkönä käytimme yksittäisiä lau­
seita tai ilmauksia. Tämän jälkeen ryhmitte­
limme nämä ilmaukset samaa asiaa tarkoitta­
viksi luokiksi ja nimesimme ne luokan sisäl­
töä kuvaavilla käsitteillä. (ks. Franzosi 2004, 
550; Neundorf 2002.) Toisessa vaiheessa si­

joitimme käsitteet edellä kuvattuihin orga­
nisaatiokansalaisuuden piirrekategorioihin. 
Nimesimme analyysirungon piirrekategoriat 
teoreettisen kehyksemme (taulukko 1) mukai­
sesti: 1) perinteisiin organisaatiokansalaisuut-
ta kuvaaviin piirteisiin, 2) muutosta edistävän 
organisaatiokansalaisuuden piirteisiin sekä 3) 
tietointensiivisen työn organisaatiokansalai-
suuden piirteisiin. Piirrekategoriat ja organi­
saatiokansalaisuuden piirteet ovat kootusti 
taulukossa 2. 

Analyysin kolmannessa vaiheessa tarkas­
telimme organisaatiokansalaisuuden käsit­
teellistettyjä ominaispiirteitä suhteessa työn­
tekijöiden erilaisiin toimijapositioihin työ­
yhteisössä. Nimesimme nämä toimijaposi­
tiot teoriaohjaavasti (esim. Vaininen 2011; 
Vähäsantanen ym. 2017) yksilölliseksi toimi-
jaksi, professionaaliseksi toimijaksi ja yhteisöl-
liseksi toimijaksi (taulukko 3). Rinnastimme 
nämä toimijapositiot työntekijöiden erilaisiin 
rooleihin, jotka perustuvat ympäristön odo­
tuksiin ja määrittelevät sitä, millainen käytös 
on missäkin työyhteisötilanteessa toivottavaa 
(Vaininen 2011, 43). Yksilöllisen, professio­
naalisen ja yhteisöllisen toimijan ulottuvuu­
det ovat osin sisäkkäisiä ja vuorovaikutteises­
sa suhteessa toisiinsa.

Analysoimme molempien kehyskertomus­
ten tuottamat aineistot yhtenä aineistona, kos­

Taulukko 2: Aineiston analyysirunko 

Piirrekategoriat Perinteiset organisaatio
kansalaisuuden piirteet 
(esim. Organ 1988; 
Podsakoff ym. 2000)

Muutosta edistävän orga-
nisaatiokansalaisuuden 
piirteet (esim. Choi 2007; 
Seppälä ym. 2012)

Tietointensiivisen työn 
organisaatiokansalaisuuden 
piirteet (esim. Dekas ym. 
2014; Jain 2012)

Organisaatio- 
kansalaisuuden  
piirteet

Auttaminen
Reiluus
Tunnollisuus
Huomaavaisuus
Lojaalisuus
Kuuliaisuus
Yleinen myöntyvyys
Kansalaishyveellisyys
Rauhan rakennus

Aloitteellisuus
Kehittämismyönteisyys
Kehittämiskyky
Uudistushalukkuus
Muutosmyönteisyys
Oppimismyönteisyys
Innovatiivisuus
Innostuneisuus

Eettisyys
Työhyvinvointitaidot
Vuorovaikutustaidot
Yhteistyötaidot
Itsensä kehittäminen
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ka kehyskertomusten variointi ei tuottanut 
mainittavia eroja piirteiden käsittelyyn. Siksi 
tarinoita ei ollut mielekästä käsitellä erillisinä, 
vaan tarkastella ennemmin sitä, miten piirteet 
näyttäytyivät eri työntekijäpositioista käsin. 
Yksilöllisen, professionaalisen ja yhteisöllisen 
toimijan organisaatiokansalaisuuden piirteet 
ovat osin limittäisiä ja osin erikseen tunnistet­
tavia. Tarkastelemme seuraavaksi sosiaali- ja 
terveydenhuollon organisaatiokansalaisuutta 
yksilöllisen toimijan, professionaalisen toimi­
jan ja yhteisöllisen toimijan näkökulmista. 

Tulokset

Organisaatiokansalainen yksilöllisenä 
toimijana 

Aineistossamme esimerkillinen sosiaali- ja ter­
veydenhuollon organisaatiokansalainen oli yk­
silöllisenä toimijana psykososiaalisesti taitava 
ja aktiivinen. Hänellä oli sellaisia myönteisiä 
persoonallisuuden piirteitä, jotka näkyivät eri­
tyisesti työelämän jatkuvissa muutostilanteissa 
mukautumiskykynä ja muutosmyönteisyytenä. 
Esimerkillisellä työntekijällä oli hyvät työhyvin­
vointitaidot ja hän kantoi itse vastuuta omasta 
psyykkisestä, fyysisestä ja sosiaalisesta hyvin­
voinnistaan.

Psykososiaalisesti taitavan työntekijän 
persoonallisia piirteitä olivat positiivinen elä­
mänasenne, joustavuus, aitous ja reiluus. Nä­
mä piirteet näkyivät myönteisenä suhtautu­
misena työhön, työkavereihin ja asiakkaisiin. 
Ne liitettiin voimavaralähtöiseen asiakastyön 
orientaatioon sekä kykyyn edistää työyhtei­
sön myönteistä ilmapiiriä. Positiivisen asen­
teen merkitys korostui erityisesti vaikeissa 
asiakas- ja työyhteisötilanteissa: 

”Hän löytää jokaisesta asiasta hyvää ja positii-
vista. Ei ajattele negatiivisuuden kautta, vaan 
lähtee jokaisen voimavarojen mukaan etene-
mään asioissa. Hän näkee meissä jokaisessa 
hyvää, mutta myös kehitettävää. Asioissa ede-
tään jokaisen voimavarojen mukaan, mutta 
tavoitteellisesti, työ tuo tekijälleen tyydytys-
tä.” (TA19)

Positiivisesti asennoituva työntekijä kohtasi 
ristiriitatilanteet avoimesti sekä toi rakentavaa 
vuorovaikutusta työyhteisöön. Hänet kuvattiin 
myös hyväntuuliseksi ja huumorintajuiseksi 
työkaveriksi, jolla oli kyky tarvittaessa keven­
tää työyhteisön ilmapiiriä ja luoda hyvää yh­
teishenkeä: 

”Ami on työyhteisössään iloisen ilmapiirin luo-
ja, eräänlainen elämäntaiteilija, jonka jutut 
ovat välillä lennokkaitakin.” (TA27)

Taulukko 3: Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiokansalainen

Organisaatiokansalainen Yksilöllisenä  
toimijana

Professionaalisena 
toimijana

Yhteisöllisenä  
toimijana

Esimerkillinen  
organisaatiokansalainen

Psykososiaalisesti taitava
Työhyvinvointiaan 
edistävä 
Aktiivinen
Muutosmyönteinen

Ammatillinen osaaja
Itseohjautuva
Kehittämisorientoitunut
Dialoginen
Eettinen

Lojaali
Avulias
Yhteistyökykyinen
Avulias
Kannustava
Rauhaa rakentava

Ei-esimerkillinen 
organisaatiokansalainen

Työhyvinvointiaan 
laiminlyövä
Itsekäs
Muutosvastainen

Epäammatillinen 
Vastuuton
Epäeettinen

Muita huomioimaton
Työyhteisöä syyllistävä
Hämmennystä aiheuttava
Valtaa käyttävä
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Joustavuus ilmeni mukautuvuutena työn jatku­
viin muutoksiin. Se merkitsi myös työntekijän 
psyykkistä kykyä sopeutua erilaisiin ja muuttu­
viin työyhteisön tilanteisiin. Aitous puolestaan 
rakentui rauhallisuudesta, teeskentelemättö­
myydestä ja asiakkaiden läsnä olevasta kohtaa­
misesta. Aito työntekijä oli helposti lähestyttä­
vä, avoin ja luonteeltaan tasainen. Hänet koet­
tiin turvalliseksi kollegaksi, jolta on helppo pyy­
tää ja saada apua. Nämä piirteet koettiin tär­
keiksi erityisesti kiireisissä ja kuormittavissa 
asiakastilanteissa. 

Reiluutta kuvataan organisaatiokansalai­
suuskirjallisuudessa työyhteisön toimintaa 
häiritsevän negatiivisen toiminnan, kuten 
valittamisen tai koettujen vääryyksien julki­
tuomisen välttämisenä (esim. Podsakoff ym. 
2000). Tässä aineistossa epäreilu toiminta 
määrittyi ensisijaisesti työyhteisössä tapahtu­
van negatiivisen toiminnan, kuten valehtelun, 
juonittelun, pahan puhumisen ja epäkohtien 
jatkuvan etsimisen kuvauksina. Reiluutta rik­
kovana toimintana kuvattiin asiakkaisiin, työ­
kavereihin ja johtajiin kohdistuvaa arvostelua 
ja kritiikkiä. Epäreiluksi toiminnaksi koettiin 
myös yksittäisen työntekijän juonittelu sekä 
muiden agitointi toimimaan työyhteisöä ja esi­
miehiä vastaan: 

”…se, että hän puhuu selän takana toisista, 
kylvää pessimististä asennetta työyhteisöön. 
Hän on välillä kovaääninen, eikä halua kuun-
nella muita.” (TB37)

”Hän jatkuvasti mustamaalaa omaa työnan-
tajaansa sekä omia esimiehiään. Hän on kyllä 
mukava työkaverina, vaikkakin monesti tulee 
mieleen, että vehkeileeköhän Ami minunkin 
selän takana?” (TB42)

Työstressin ja sen hallinnan merkitys korostui 
sekä esimerkillistä että ei-esimerkillistä orga­
nisaatiokansalaisuutta kuvaavissa tarinoissa. 
Esimerkillisellä sosiaali- ja terveydenhuollon 
organisaatiokansalaisella oli terveet elintavat, 
hän huolehti omasta fyysisestä ja psyykkisestä 
hyvinvoinnistaan ja voi hyvin työssään. Hyvän 

fyysisen kunnon ja arjen hallinnan katsottiin 
olevan edellytys työssä jaksamiselle:

”Ami pyrkii terveellisiin elämäntapoihin. Hän 
pitää huolen hyvin nukutuista yöunista, sään-
nöllisistä aterioista ja harrastaa liikuntaa.” 
(TA2)

”Hän huolehtii omasta terveydestään ja hyvin-
voinnistaan ja toimii myös tätä kautta hyvä-
nä esimerkkinä muille työntekijöille. Hyvän 
terveyden ja elämänhallinnan ansioista 
Amilla ei ole sairauspoissaoloja.” (TA16)

Työhyvinvointitaidoksi määriteltiin myös se, 
että työntekijä kykenee selkeästi erottamaan 
työn ja vapaa-ajan toisistaan henkilökohtai­
sessa elämässään. Työhyvinvointitaitojen ko­
rostuminen kertoo sosiaali- ja terveydenhuol­
lon työn kiireestä ja kuormittavuudesta. Työ­
elämän kiristyvät tehokkuusvaatimukset ko­
rostavat työntekijän omaa vastuuta hyvinvoin­
nista ja työssä jaksamisesta. Aineistomme mu­
kaan esimerkillinen organisaatiokansalainen 
on aktiivinen, terve ja hyvinvoiva työntekijä, 
joka ei aiheuta häiriötekijöitä työyhteisön tai 
organisaation toimintaan.

Organisaatiokansalainen 
professionaalisena toimijana 

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiokan­
salaisen professionaalisen toimijan piirteet ra­
kentuivat ammatillisesti osaavasta toiminnasta, 
itsensä ja toimintatapojen kehittämisestä sekä 
innovatiivisuudesta. Esimerkillinen professio­
naalinen toimija oli itseohjautuva ja vuorovai­
kutustaitoinen. Hänen ammatillinen toimintan­
sa pohjautui sosiaali- ja terveydenhuollon vah­
vaan eettiseen arvopohjaan. 

Ammatillisesti osaavan toiminnan piirteet 
näkyivät tarinoissa suhteessa asiakastyöhön 
ja kollegoiden väliseen ammatilliseen yhteis­
työhön. Asiakastyössä asiantuntijuudella tar­
koitettiin erityisesti asiakaslähtöistä työotetta. 
Tämä ilmeni asiakkaiden kunnioittamisena ja 
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arvostamisena sekä heidän tasa-arvoisena ja 
oikeudenmukaisena kohteluna: 

”Hän kohtaa asiakkaat ammatillisesti ja eetti-
sesti, on aidon kiinnostunut heidän asioistaan 
ja osaa asettaa realistisia tavoitteita kuntou-
tukselle.” (TA12)

”Hän pyrkii löytämään asiakkailleen vaihto-
ehtoja ja järjestämään asiakkaan palvelu-
ketjun aukottomaksi, rajoitteista huolimat-
ta.” (TA10)

Asiakaslähtöisyyden toteuttaminen arjen asia­
kastyössä voi joissakin tilanteissa johtaa risti­
riitatilanteisiin organisaation kustannustehok­
kaan toiminnan ja asiakkaan edun välillä. Asia­
kaslähtöiseen työotteeseen liitettiin kansalais­
hyveellisyyden (civic virtue) piirteitä, millä tar­
koitetaan organisaatiokansalaisuuskirjallisuu­
dessa poliittista osallistumista ja toimintaa, 
suoraan puhumista sekä asioiden nostamista 
yleiseen keskusteluun (esim. Organ 1988). Täs­
sä aineistossa kansalaishyveellisyys oli asiak­
kaisiin liittyvää toimintaa. Asianajo-ote liitet­
tiin työntekijän yhteiskunnalliseen tietoisuu­
teen sekä edunvalvontaan. Asianajo-ote jää täs­
sä aineistossa marginaaliseksi, vaikka esimer­
kiksi sosiaalialialan ammatilliseen osaamiseen 
sisältyy keskeisesti myös rakenteellinen työ ja 
yhteiskunnallinen vaikuttamistyö. 

Työntekijän henkilökohtaisena ominaisuu­
tena ammatillisuus ilmeni pitkän työkokemuk­
sen ja osaamisen tuomana ammattitaitona. 
Ammatillinen asiantuntijuus rakentui hyväs­
tä ammatillisesta itsetunnosta ja oman osaa­
misen arvostamisesta. Asiantuntijuudella tar­
koitettiin vahvaa oman alan osaamista sekä 
menetelmien ja työtapojen hallintaa. Asian­
tuntijuutta oli myös kyky rajata omaa työtä. 
Tällä tarkoitettiin toisaalta työn määrän ra­
jaamista, mutta myös kykyä priorisoida työ­
tehtäviä eli kohdistaa resursseja niihin tehtä­
viin, joilla pystytään vastaamaan asiakkaiden 
tarpeisiin.

Kehittämisorientoituneisuus ilmeni ai­
neistossa muutosmyönteisyytenä. Tällä tar­

koitettiin sitä, että työntekijä näki asioita laa­
jemmassa yhteiskunnallisessa kontekstissa ja 
ymmärsi organisaatioon sekä omaan toimi­
alaansa kohdistuvat muutosvaatimukset. Hän 
suhtautui muutoksiin positiivisesti ja proak­
tiivisesti sekä toi kehittämistä vaativia asioita 
yhteiseen keskusteluun. Muutosmyönteinen 
työntekijä kykeni luomaan työyhteisöön in­
nostuneen ilmapiirin. Innovatiivisena profes­
sionaalisena toimijana hänellä oli myös ky­
kyä katsoa eteenpäin tulevaisuuteen sekä val­
miuksia hankkia sellaista osaamista, jota työ­
hön liittyvät muutokset edellyttivät: 

”Hän saa ankeuttajatkin riisumaan tyytymät-
tömän ilmeen kasvoiltaan ja kokeilemaan uu-
sia asenteita ja menetelmiä työssään…” (TA7)

”Ami on usein se henkilö, jonka suusta uudet 
ideat ja kehittämishankkeet saavat lähtö-
laukauksen.” (TA18)

Professionaalisella toimijalla itseohjautuvuutta 
kuvattiin luotettavana, tunnollisena ja vastuulli­
sena toimintana työyhteisössä. Itseohjautuvasti 
toimiva työntekijä teki työnsä ja siihen liittyvät 
velvoitteet kokonaisvaltaisesti, eikä jättänyt 
omalla vastuullaan olevia tehtäviä muiden hoi­
dettavaksi. Hän myös otti vastuuta oma-aloit­
teisesti sekä jakoi sitä tarvittaessa muille. 

Esimerkillisellä työntekijällä oli hyvät vuo­
rovaikutustaidot ja hän osasi käyttää niitä tai­
tavasti työssään. Vuorovaikutusosaaminen 
nähtiin sekä työntekijän ammatillisena että 
yhteistyöhön liittyvänä taitona. Tämä oli yksi 
esimerkki siitä, miten tulkittaessa piirteitä ne 
eivät asettuneet automaattisesti vain yhden 
toimijan positioon, vaan ne liittyivät useam­
paan positioon kuten tässä aineisto-otteessa. 
Esimerkillisellä työntekijällä oli hyvät, kohte­
liaat käytöstavat ja sosiaaliset perusvalmiudet, 
joita hän myös käytti taitavasti työyhteisös­
sään. Hyvät käytöstavat kuvattiin esimerkiksi 
työkavereiden huomioimisena, tervehtimise­
nä ja kohteliaana puheena:



42 n

A
RT

IK
KE

LI
T

Sosiaali- ja terveydenhuollon työntekijöiden näkemyksiä organisaatiokansalaisuuden piirteistä

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning 16 (1) – 2018

”Hän pysähtyy ihmisen ääreen, kuuntelee ja 
huomaa toiset. Hän tervehtii aamuisin ja vä-
lillä huomioi kanssaihmisen uudet kampauk-
set ym.” (TA3)

”Työkaverit kokevat, että Amin vuorovaiku-
tustaidoissa on puutteita; hän ei aina terveh-
di, eikä halua olla tekemisissä muiden työka-
vereiden kanssa”. (TB35) 

Hyviin sosiaalisiin taitoihin liitettiin myös se, 
että työkavereita kohdellaan työyhteisössä ys­
tävällisesti ja kunnioittavasti, vaikka kaikista 
ei ehkä henkilökohtaisesti pidetäkään. Asia­
kastyössä esimerkillinen työntekijä pyrkii raken- 
tamaan asiakaslähtöistä vuorovaikutusta, eikä 
toimi asiakkaita kohtaan hyökkäävästi, epä- 
asiallisesti tai epäammatillisesti: 

”Asiakkaita Ami kohtelee arvostavasti ja kes-
kustelee heidän kanssaan aina rauhallisesti, 
kunnioittavaan sävyyn ja asiakkaan ymmär-
tämällä ’kielellä’.” (TA5)

”Asiakastyössä Amin ammatillisuuden rajat 
ylittyvät ja hänen omat tunteet ja kokemuk-
set vaikuttavat asiakkaiden asioiden hoitoon.” 
(TB32)

Eettiset kysymykset liittyivät tarinoissa asiak­
kaisiin, työkavereihin ja organisaatioon. Ne nä­
kyivät suhteessa asiakkaisiin sosiaali- ja tervey­
denhuollon ammateille ominaisena arvolähtöi­
syytenä sekä asiakkaita kunnioittavana toimin­
tana.  Esimerkilliseltä työntekijältä odotettiin 
käytöstä, joka oli sekä asiakkaita että työkave­
reita kunnioittavaa. Suhteessa työkavereihin 
eettisyys nähtiin kollegoiden tasapuolisena ja 
tasa-arvoisena kohteluna. Tasavertaisuus työ­
yhteisössä tarkoitti myös sitä, että esimerkilli­
nen työntekijä ei nostanut itseään muiden ylä­
puolelle. Suhteessa organisaatioon eettisyyteen 
liittyvät piirteet tarkoittivat sitä, että työnteki­
jä oli sisäistänyt organisaation arvot sekä toimi 
niiden mukaisesti. Eettisesti toimiva työntekijä 
huomioi työssään myös ekologisuuden ja kes­
tävän kehityksen.

Organisaatiokansalainen yhteisöllisenä 
toimijana 

Yhteisöllisenä toimijana esimerkillinen sosiaali- 
ja terveydenhuollon organisaatiokansalainen 
oli lojaali, avulias ja kannustava. Hänellä oli hy­
vät yhteistyötaidot, joita hän käytti taitavas­
ti työyhteisössään. Omalla toiminnallaan hän 
pyrki edistämään työyhteisön rauhan rakentu­
mista ja yhteisöllisyyttä.  

Lojaalisuudella tarkoitetaan organisaatio­
kansalaisuuskirjallisuudessa organisaation ja 
sen tavoitteiden puolustamista sekä työnteki­
jän organisaatiokuuliaisuutta (esim. Podsakoff 
ym. 2000). Tässä aineistossa lojaalisuus ilme­
ni suhteessa työkavereihin, johtajiin sekä or­
ganisaatioon. Kollegiaalisella lojaalisuudella 
tarkoitettiin muiden osaamisen arvostamista 
ja työkavereiden puolustamista ammatillises­
ti vaikeissa tilanteissa. Lojaalisuudella johta­
jia kohtaan tarkoitettiin puolestaan sitä, että 
työntekijä oli asiallinen ja luottavainen eikä 
osallistunut johtajan parjaamiseen, koska hän 
ymmärsi sen kuinka vaativaa ja haasteellista 
johtamistyö on. Organisaatiotasoinen lojaali­
suus puolestaan nähtiin sitoutumisena orga­
nisaatioon ja sen yhteisiin tavoitteisiin. Tämä 
edellytti organisaation tehtävän, tavoitteiden 
ja ideologian tiedostamista ja ymmärtämistä: 

”Ami tähyilee työssään usein ympärilleen, 
mutta kuitenkin työyhteisön sisällä. Hän on 
uskollinen työnantajalleen, eikä ”rutkuta” 
turhasta ulospäin. Se, että Ami katselee ym-
pärilleen tarkoittaa uusien näkökulmien ha-
kemista oman työyhteisön toimintaan, eikä 
tähyilemistä muualle omaa etuaan tavoitel-
len.” (TA27)

Auttamisella tarkoitettiin aineistossa organi­
saatiokansalaisuuden piirteenä pyyteetöntä 
auttamista eli tekoja, joissa toiset ihmiset ja 
heidän hyvinvointinsa otettiin huomioon, jopa 
auttajan omien resurssien kustannuksella. Se 
näkyi aineistossa useimmiten esimerkiksi tois­
ten auttamisena työhön liittyvissä ongelmissa. 
Auttaminen nähtiin työkavereiden välisenä 
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toimintana ja se liitettiin erityisesti tilanteisiin, 
joissa työyhteisön työtaakka oli suuri. Näissä ti­
lanteissa esimerkillisellä työntekijällä ja työyh­
teisön jäsenellä oli valmiutta jakaa työkuormaa 
sekä myös ottaa hoidettavakseen tehtäviä, jot­
ka eivät ensisijaisesti kuuluneet hänen toimen­
kuvaansa.	

Kannustaminen ilmeni aineistossa ensi­
sijaisesti työkavereihin suuntautuvana toi­
mintana. Esimerkillinen työntekijä osasi luo­
da työyhteisöön kannustavan ja yhteishenkeä 
vahvistavan ilmapiirin. Hänellä oli huumo­
rintajua, jota hän osasi käyttää taitavasti työ­
yhteisön positiivisen hengen rakentamiseen. 
Työkavereiden kannustaminen nähtiin tär­
keänä erityisesti silloin, kun työyhteisössä oli 
haasteellista eli silloin, kun yhteishengen ra­
kentamista erityisesti tarvittiin.

Työyhteisön rauhan rakentaminen mää­
rittyi aineistossa erityisesti siihen liittyvän 
negatiivisen toiminnan kuvauksina. Rauhaa 
rikkova toimija aiheutti työyhteisössä jatku­
vaa hämmennystä ja kuohuntaa, mikä puoles­
taan heikensi työyhteisön ilmapiiriä ja yhtei­
söllisyyttä. Työyhteisön työrauhaa heikensi­
vät myös työkavereiden syyllistäminen ja mi­
tätöinti, jotka ilmenivät tarinoissa esimerkiksi 
vastuuttomuutena omista virheistä ja kollegan 
työtehtävien aliarvioimisena:

”…työporukassa ja esim. tiimipalavereissa osa 
työntekijöistä välttelee mielipiteidensä sano-
mista, koska tietävät Amin keskeyttävän ja 
ikään kuin ”nollaavan” muiden sanomiset.” 
(TB31)

”…työpaikan hyvä ilmapiiri alkaa rakoilla. 
On syntynyt kaaos, jota aletaan purkamaan. 
Kehityskeskusteluissa esimiehelle nousee 
esiin useita pattitilanteita, jotka loppupe-
leissä kohdistuvat yhteen ihmiseen, Amiin.” 
(TB39)

Ammatillista yhteistyötä kuvattiin työskentely­
nä, jossa työkaverit tai kollegat vaikuttivat tois­
tensa oppimiseen jakaen ja kehittäen yhdessä 
asiantuntijuuttaan. Ammatillinen yhteistyö oli 
yksi yhteisöllisen toiminnan muoto. Moni- 

ammatillisen työn kontekstissa se tarkoitti sitä, 
että esimerkillinen työntekijä oli sisäistänyt mo­
niammatillisen yhteistyön ja jaetun asiantun­
tijuuden periaatteet. Hän myös ymmärsi mo­
niammatillisen työn hyödyt kokonaisvaltaisen 
asiakastyön näkökulmasta. Kollegiaalisesti toi­
miva työntekijä kunnioitti muiden osaamista 
sekä jakoi avoimesti osaamistaan muille. 

Yhteenveto ja pohdinta

Tutkimuksemme tavoitteena oli kuvata työnte­
kijän näkökulmasta organisaatiokansalaisuu­
den piirteitä muutoksessa olevassa sosiaali- ja 
terveydenhuollon työssä. Olemme käyttäneet 
organisaatiokansalaisuuden käsitettä teoreet­
tisena kehyksenä.  Tarkastelimme organisaatio­
kansalaisuutta kirjallisuudesta muodostamiem- 
me kolmen piirrekategorian, perinteisen, muu­
tosta edistävän ja tietointensiivisen työn or­
ganisaatiokansalaisuuden kautta (esim. Choi 
2007; Dekas ym. 2014; Podsakoff ym. 2000). 
Organisaatiokansalaisuus on vahvasti konteks­
tisidonnainen käsite ja kertoo siten ajalleen omi- 
naisista työelämätodellisuuksista (Jain 2012; 
Rayner ym. 2011). Tulkitsemme organisaatio­
kansalaisuuden piirrekategorioiden kuvaavan 
niitä odotuksia, joita sosiaali- ja terveydenhuol­
lon työntekijöihin kohdistuu muutoksessa ole­
vissa organisaatioissa.

Tutkimustuloksemme osoittavat, että pe-
rinteinen organisaatiokansalaisuus näyttäy­
tyy sekä yksilöllisen että yhteisöllisen toimi­
jan toiminnassa. Sosiaali- ja terveydenhuollon 
työntekijän hyveinä pidettiin sellaisia psyko­
sosiaalisia taitoja (esim. joustavuus, reiluus), 
jotka auttavat häntä sietämään epävarmuutta 
sekä selviytymään työn ja työtehtävien jatku­
vassa muutoksessa. Nämä työntekijän psyko­
logisia ja sosiaalisia taitoja korostavat hyveet 
kertovat yleisellä tasolla työn yksilöllistymi­
sestä (ks. Julkunen 2008) ja tunneälytaitojen 
korostumisesta työelämässä (ks. Alfonso ym. 
2016). Ne kertovat myös siitä, että psykoso­
siaaliset tekijät on tunnistettu organisaatioi­
den tuottavuustekijöiksi, jolloin niihin kiinni­
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tetään entistä enemmän huomiota työyhtei­
söissä (Väänänen & Turtiainen 2014). 

Tutkimuksemme tuo esiin vastuullisuutta 
ja yhteisöllisyyttä korostavan toimintakult­
tuurin merkityksen, erityisesti työyhteisöjen 
kiireisissä ja kuormittavissa tilanteissa. Vas­
tuullisuudella tarkoitetaan tässä aineistossa 
toisaalta yksilön vastuuta omien työtehtävien 
ja velvoitteiden hoitamisesta, mutta myös 
koko työyhteisön yhteistä vastuuta työmäärän 
ja kuormituksen tasaisesta jakautumisesta. 
Tällainen toimintakulttuuri koettiin tärkeäk­
si etenkin silloin, kun työmäärä lisääntyy ja 
työtehtävät sirpaloituvat. Tutkimuksemme 
täydentää aikaisempaa tutkimustietoa (esim. 
Nuutinen ym. 2014; Sipilä ym. 2015) siitä, että 
yhteisöllisyyden merkitys korostuu työyh­
teisöjen muutostilanteissa. Ammatillista yh­
teisöllisyyttä ja kollegiaalisuutta tarvitaan, 
koska sosiaali- ja terveydenhuollon yksittäi­
set työntekijät tai ammattiryhmät eivät yksin 
pysty vastaamaan eri suunnista tuleviin muu­
tostarpeisiin. Yhteisöllisyyttä edistävällä toi­
minnalla on todettu olevan vaikutusta työyh­
teisön hyvinvointiin ja muutosmyönteisyyteen 
(Mäkisalo-Ropponen 2016). Kun työntekijä 
saa työyhteisöltään tukea ja arvostusta, hänen 
on todettu suhtautuvan organisaatiomuutok­
siin myönteisemmin (Nuutinen ym. 2014, 444). 

Muutosta edistävä organisaatiokansalai-
suus kiinnittyi aineistossamme ensisijaisesti 
professionaalisuuteen. Muutosorientoituneen 
professionaalisen toimijan ominaisuuksiksi 
nimettiin aineistossa kehittämissuuntautunut 
ammatillinen osaaminen, innovatiivisuus ja it­
sensä kehittäminen. Organisaatiomuutoksissa 
sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisilta 
edellytetään vahvan ammatillisen osaamisen 
lisäksi kykyä kehittää omia työtapoja ja palve­
luja. Aineistomme mukaan koulutusta kehittä­
mistyöhön tarvitaan lisää. Esimerkillinen sosi­
aali- ja terveydenhuollon organisaatiokansa­
lainen ei ole sidoksissa fyysiseen toimipistee­
seen tai työyhteisöön, vaan hän pystyy jousta­
vasti siirtymään uudenlaisiin toimintaympä­
ristöihin ja ottamaan vastaan uusia työtehtäviä.  

Sosiaali- ja terveydenhuollon säästöt, työ­
määrän lisääntyminen sekä työhön ja sen or­
ganisointiin liittyvät muutokset kuormitta­
vat työntekijöitä ja lisäävät työpahoinvointia. 
Esimerkiksi sosiaaliala on yksi työpahoinvoin­
nin kärkialoista Suomessa. Työpahoinvointi 
näkyy kiireen lisääntymisenä, kohonneena 
vakavan työuupumuksen riskinä ja sairaus­
poissaolojen kasvuna. (Mänttäri-van der Kuip 
2015, 74.) Työpaineiden ja -stressin lisään­
tyessä työntekijöiltä vaaditaan Dekasin ym. 
(2014, 233) esille nostamaa hyvää työnte­
kijäkestävyyttä eli hyviä fyysisiä ja psyykki­
siä valmiuksia sekä kykyä rajata työtään sel­
keästi. Työhyvinvointi- ja yhteistyötaidot ko­
rostuivatkin aineistossamme tietointensii-
visen työn organisaatiokansalaisuuden piir-
teinä. Työhyvinvointitaidot määrittyivät ai­
neistossamme yksilöllisen toimijan hyveiksi. 
Työhyvinvointikysymyksiä ei niinkään nähty 
koko työyhteisön tai johdon tasolla ratkaista­
viksi asioiksi, vaan vastuu työhyvinvoinnista 
ja sen ylläpitämisestä oli ensisijaisesti työn­
tekijällä itsellään. Havaintomme vahvistavat 
osaltaan näkemystä siitä, että työhyvinvoin­
titaidoista on tullut yksi tärkeimmistä nyky­
työntekijän ominaispiirteistä (Väänänen & 
Turtiainen 2014, 10–11). Työn kuormittavuu­
desta ja kiireestä selviytyminen on siten kiinni 
siitä, millaiset mahdollisuudet työntekijällä on 
panostaa omaan työhyvinvointiinsa.

Tietointensiivinen työ muuttaa käsityksiä 
sosiaali- ja terveydenhuollon asiantuntijuu­
desta. Se rikkoo perinteisiä professioiden rajo­
ja ja siirtää painopistettä yksilöllisestä asian­
tuntijuudesta kohti jaettua ja yhteisöllistä 
asiantuntijuutta (esim. Sadegh 2015). Sosiaali- 
ja terveydenhuollossa tämä näkyy tarpeena li­
sätä monialaista yhteistyötä ja tiedontuotan­
toa. Työntekijöitä tämä muutos haastaa vah­
vistamaan yhteistyöhön ja tiedonjakamiseen 
liittyvää ammatillista osaamista. Sosiaalista 
vuorovaikutusta edistävällä toiminnalla on 
yhteys työyhteisön yhteishengen ja työnteki­
jöiden työhyvinvoinnin kohentumiseen (Jain 
2012; Nuutinen ym. 2014, 444). 
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Tässä tutkimuksessa kuva sosiaali- ja ter­
veydenhuollon organisaatiokansalaisuudesta 
on moniulotteinen ja sisältää piirteitä kaikista 
kolmesta edellä kuvatusta piirrekategoriasta. 
Perinteisen organisaatiokansalaisuuden mu­
kaisia hyveitä arvostetaan sosiaali- ja tervey­
denhuollossa edelleen, mutta ne eivät kuiten­
kaan pelkästään määritä alan ihannetyönte­
kijyyttä. Työorganisaatioiden ja työn muut­
tuessa sosiaali- ja terveydenhuollon ammatti­
laisilta odotetaan entistä enemmän muutos- ja 
kehittämistyöhön sekä tiedon prosessointiin 
ja oppimiseen liittyviä taitoja. Esimerkillinen 
sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatio­
kansalainen on eri toimijapositioiden näkö­
kulmista psykososiaalisesti taitava työhyvin­
vointitoimija, ammatillisesti osaava kehittä­
jä sekä työyhteisön yhteisöllisyyttä ja yhteis­
työtä edistävä toimija. Yksittäiselle sosiaali- ja 
terveydenhuollon työntekijälle näin laajat, pe­
rinteisen ammattiroolin ylittävät organisaa­
tiokansalaisuuden vaatimukset voivat näyt­
täytyä vaativina. Haasteellisuutta lisää se, että 
organisaatiomuutoksissa yksittäisten työn­
tekijöiden mahdollisuudet vaikuttaa omien 
työtehtävien muutoksiin ovat usein vähäiset. 
Työntekijöiden työhyvinvoinnin ja muutoksiin 
sitoutumisen kannalta olisikin tärkeää, että 
muutosprosessit suunnitellaan ja toteutetaan 
osallistavasti. 

Pohdittaessa aineiston ja tutkimustulosten 
luotettavuutta on huomioitava, että keräsim­
me tutkimusaineistomme vuosina 2014–2015, 
jolloin sosiaali- ja terveydenhuollon organi­
saatioissa valmistauduttiin laajaan kansalli­
seen sosiaali- ja terveydenhuollon palvelu­
rakenneuudistukseen. Keskustelua sote- ja 
aluehallinnon rakenteiden uudistamisesta on 
käyty eri muodoissaan jo 2000 -luvulta alkaen. 
Pitkään jatkunut muutosprosessi on osaltaan 
vaikuttanut muutos- ja kehittämispuheen 
yleistymiseen sosiaali- ja terveydenhuollossa. 
Tämä näkyy myös aineistossamme siten, että 
ajalleen ominaiset vaatimukset työn kehittä­
misestä ja siihen liittyvästä ammatillisesta 
osaamisesta korostuvat vahvasti. 

Myös tutkimusprosessi on aina omaan ai­
kaansa sidottu. Tutkimusprosessi sisältää aina 
valintoja ja tulkintoja, joita voi arvioida kriit­
tisesti. Olemme pyrkineet koettelemaan teo­
reettisten ja metodisten ratkaisujen kestä­
vyyttä vahvistaaksemme tulostemme luotet­
tavuutta. Olemme myös pyrkineet avaamaan 
riittävällä tarkkuudella tutkimuksen kulkua ja 
tehtyjä ratkaisuja. Kiinnitimme erityistä huo­
miota tutkimuksen uskottavuuteen ja vah­
vistettavuuteen tutkimusprosessin huolel­
lisella kirjaamisella (Kylmä ym. 2003, 613). 
Eläytymismenetelmä aineistonkeruumene­
telmänä soveltui hyvin tutkimustehtävään 
vastaamiseen kootessaan sosiaali- ja tervey­
denhuollon toimijoiden näkemyksiä esimer­
killisen ja ei-esimerkillisen organisaation jä­
senen piirteistä. Näiden piirteiden analysointi 
piirrekategorioiden ja toimijapositioiden avul­
la oli haasteellista kuvausten monitulkintai­
suuden seurauksena. Siksi pyrimme koettele­
maan valintojamme ja havainnollistamaan nii­
tä. Luokittelun ja tulkintojen perustan havain­
nollistamiseksi, mutta myös tekstin elävöittä­
miseksi, käytimme suoria lainauksia. 

Eläytymismenetelmällä tuotettu aineisto 
ja sen analysointi avasivat sosiaali- ja tervey­
denhuollon organisaatiokansalaisuuden mo­
niulotteisuutta ja erilaisten organisaation jä­
senyyttä havainnollistavien piirteiden merki­
tystä työntekijän itsensä, työyhteisön, orga­
nisaation ja asiakkaiden näkökulmista. Tut­
kimus vahvisti näkemystämme siitä, että laa­
dullisiin menetelmiin nojaava tutkimusote on 
lisä organisaatiokansalaisuustutkimukselle 
pyrittäessä tunnistamaan ja ymmärtämään 
organisaatiokansalaisuuden kontekstuaalista 
olemusta ja merkitystä. 

Työn tekemisen kontekstien muuttuessa 
myös organisaatiokansalaisuus on muutok­
sessa ja uudelleen neuvottelun kohteena. Or­
ganisaatiokansalaisuustutkimus tuo arvok­
kaan lisän työelämän ja sosiaali- ja tervey­
denhuollon tutkimukseen. Sosiaali- ja tervey­
denhuollon työntekijöihin kohdistuu yksilöi­
nä, ammattilaisina ja työyhteisön jäseninä 
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monenlaisia ristiriitaisiakin odotuksia. Orga­
nisaatiokansalaisuuden kautta on mahdollis­
ta tunnistaa näitä odotuksia sekä ammatilli­
seen toimintaan organisaatiomuutoksissa si­
sältyviä eettisiä ja arvoihin liittyviä ristiriitoja. 
Tutkimustulostemme mukaan sosiaali- ja ter­
veydenhuollon organisaatiokansalainen mää­
rittyi psykososiaalisesti taitavaksi työhyvin­
vointitoimijaksi, ammatillisesti osaavaksi ke­
hittäjäksi sekä työyhteisön yhteisöllisyyttä ja 
yhteistyötä edistäväksi toimijaksi. Tämän pe­
rusteella tutkimustuloksemme paikantavatkin 
organisaatiokansalaisuuskeskusteluun tutki­

misen arvoisen kysymyksen: riittääkö enää se, 
että sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilai­
nen tekee työnsä hyvin vai kohdistuuko hä­
neen yhä enemmän kiltin ja muutosvalmiin 
itsensä kehittäjän odotuksia? 

Viitteet

1	 Aineistolainausten koodaus: TA=esimerkillis­
tä organisaatiokansalaista kuvaava tarina, TB= 
ei-esimerkillistä organisaatiokansalaista kuvaa­
va tarina, lisäksi tarinan numero.
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