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1  JOHDANTO 

Opinnäytetyö on toiminnallinen ja sen tuotos on diaesitys. Tämä on raportti diaesityk-

sestä ja aiheeseen liittyvästä materiaalista. Opinnäytetyön tarkoituksena on luoda 

Katja Noponen Oy:n käyttöön työhyvinvoinnin materiaalipaketti diaesityksenä. Dia-

esitys sisältää työhyvinvoinnin perusteet ja keskittyy yrityksen teettämään työhyvin-

voinnin pohdintatehtävän tulosten kokoamiseen. Pohdintatehtävän voi tulkita myös 

työhyvinvointikyselynä, jossa työntekijöiltä pyydettiin kertomaan omin sanoin henki-

lökohtaisesta ja tiimin, eli työyhteisön näkökulmasta toimivia ja kehitettäviä työhyvin-

voinnin keinoja.  

 

Diaesitys toimii Katja Noponen Oy:n työntekijöille materiaalina oman ja työyhteisön 

työhyvinvoinnin kehittämiseksi, sekä ajatusten herättäjänä työhyvinvoinnin eri näkö-

kulmista. Työhyvinvoinnin työkalut koottuna esityksenä on osa yrityksen työhyvin-

voinnin teemavuotta ja toimii apuna työhyvinvoinnin kehittämisessä. Sosiaalialalla 

toimivana ja kasvavana yrityksenä Katja Noponen Oy haluaa panostaa työntekijöiden 

työhyvinvointiin. Opinnäytetyö on rajattu Katja Noponen Oy:n työhyvinvoinnin poh-

dintatehtävään ja työhyvinvoinnin perusteisisiin kiinnittäen huomiota erityisesti sosi-

aalialan näkökulmaan, eli sosiaalialalle tyypillisiin työhyvinvointiin vaikuttaviin teki-

jöihin. 

 

Opinnäytetyö on itselleni merkityksellinen ammatillisen kehityksen kannalta Katja 

Noponen Oy:n työntekijänä, henkilökohtaisen ammattimaisuuden sekä esihenkilötyön 

tavoitteeni vuoksi. Työhyvinvoinnin kehittäminen on erityisen tärkeää työurien piden-

tyessä ja työelämän vaatimustason noustessa. Varmistaaksemme työkykymme aktiivi-

sesti muuttuvassa työelämässä, sekä tutkitusti psykofyysissosiaalisesti rasittavassa 

ammatissa sosiaalialla, meidän on kiinnitettävä laajemmin huomiota omaan työhyvin-

vointiimme. Työhyvinvointi vaikuttaa myös yhteiskunnan, sekä yksilön toimintaky-

kyyn. 
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2 TYÖHYVINVOINTI SUOMESSA 

2.1 Työhyvinvointi 

Maailman terveysjärjestö WHO määrittelee terveyden fyysiseksi, psyykkiseksi sekä 

sosiaaliseksi kokonaisuudeksi. Työhyvinvointi määritellään myös perustuen ihmisen 

terveyteen. Työterveyslaitos määrittää työhyvinvoinnin seuraavasti ” Työhyvinvointi 

tarkoittaa turvallista, terveellistä ja tuottavaa työtä, jota ammattitaitoiset työntekijät ja 

työyhteisöt tekevät hyvin johdetussa organisaatiossa. Työntekijät ja työyhteisöt koke-

vat työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi, ja heidän mielestään työ tukee heidän elä-

mänhallintaansa.”. (Työterveyslaitoksen www-sivut 2020.) 

 

 

Työhyvinvointi on siis osa ihmisen kokonaisvaltaista hyvinvointia ja vaikutukset kos-

kettavat elämää kokonaisuudessaan, sillä työhyvinvointi on myös osa ihmisen merki-

tyksellisyyden kokemusta työn näkökulmasta. Työhyvinvointi koskettaa lisäksi jo-

kaista työssäkäyvää yksilöä ja työyhteisöä. Työhyvinvointi on täten niin yksilön, kuin 

yhteisön vastuullakin. Työnantaja ja työntekijä pystyvät omilta osiltaan vaikuttamaan 

työhyvinvoinnin kokemukseen niin positiivisesti, kuin negatiivisestikin. (Virolainen 

2012, 9-12.) 

2.2 Työhyvinvointi Suomessa 

Suomessa työhyvinvointitietoisuus on hyvällä kannalla, ainakin jos seuraamme medi-

oita, yritysten teettämiä kyselyitä tai ammattiliittojen tiedottamista. Tietoisuus on kui-

tenkin eri asia, kuin työhyvinvoinnin kokemus. Työhyvinvointia voidaan arvioida työ-

yhteisöllisellä tasolla esimerkiksi työterveydestä, työilmapiiristä, työmäärästä tai 
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työhyvinvointikyselyillä. Työhyvinvointia arvioitaessa on kuitenkin muistettava sen 

olevan yksilöllinen kokemus tilastoista riippumatta. (Pylkkänen 2018, 11-12.) 

 

Suomessa työhyvinvointi pyritään varmistamaan myös laissa. Työhyvinvoinnin moni-

kantaisuutta kuvastaa hyvin siihen vaikuttava työhön liittyvä lainsäädäntö. Lainsää-

däntöön kuuluvat työsuojelulaki (44/2006), työturvallisuuslaki (738/2002), työter-

veyshuoltolaki (1383/2001) sekä työaikalaki (605/1996). Työhyvinvointia voi valvoa 

lakien puitteissa esimerkiksi Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto Valvira, 

aluehallintovirastot (AVI, työsuojelu) ja Työterveyslaitos. Ohjeistusta työhyvinvoin-

nin kehittämiseen on mahdollista saada esimerkiksi työnantaja- ja työntekijäliitoilta.  

(Työterveyslaitos www-sivut 2020.) 

2.3 Työhyvinvointi sosiaalialalla 

Tässä opinnäytetyössä keskityn erityisesti työhyvinvointiin Katja Noponen Oy:llä, 

joka toimii sosiaalialla. Lisäksi itse sosiaalialan opiskelijana ja työntekijänä voin to-

deta omien kokemuksieni perusteella aiheen tarpeelliseksi tarkastella. Sosiaalialalla 

yleisesti työhyvinvointi korostuu etenkin henkisen ja sosiaalisen kuormituksen vuoksi. 

Esimerkiksi asiakaslähtöisyyden, asiakkaiden moniongelmaisuuden sekä riittämättö-

myyden tunteen kokemuksen vuoksi sosiaalialan työntekijät kohtaavat haasteita työ-

hyvinvoinnissaan. Sosiaalialalla on myös työhyvinvointia tukevia erityispiirteitä kuten 

asiakastyön onnistumiskokemukset, työn autonomisuus sekä työn merkityksellisyys. 

(Laine 2019, 10.) 

 

Sosiaalialalla ollaan vuosien saatossa teetetty tutkimuksia työhyvinvoinnista, esimer-

kiksi Työterveyslaitoksen 2016 teettämässä tutkimuksessa kunnan sosiaalityönteki-

jöille huomattiin sairauspoissaolojen johtuvan muita ammattiryhmiä useammin mie-

lenterveydellisistä syistä. Psyykkinen kuormittavuus ja työn vaatimukset todettiin 

syyksi sosiaalialla yleisiin mielenterveydellisiin sairauspoissaoloihin. Osa sosiaalialan 

työhyvinvoinnin tilasta voidaan todeta olevan työelämän muutoksen seurausta. Yleistä 

on esimerkiksi henkilöstövajeet, epätavalliset työsuhteet ja joustavat työehdot. 

(Pylkkänen 2018, 13.) 
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3 TYÖHYVINVOINTI KATJA NOPONEN OY:SSÄ 

3.1 Katja Noponen Oy 

Katja Noponen Oy on valtakunnallinen valmennusalan yritys. Yrityksessä työskente-

lee noin 70 valmentajaa ja se toimii 33 paikkakunnalla. Yrityksen palveluihin lukeutuu 

kuntoutus-, valmennus- ja yrityspalveluita. Yrityksen kasvusuhdanne on jo pitkään ol-

lut nouseva ja kasvavat työntekijämäärät vaativat entistä parempia työhyvinvoinnin 

keinoja, sekä toimivaa dialogia yrityksen ja työntekijöiden välillä. Työhyvinvoinnin 

työkalupaketilla pyritään tuomaan työntekijöille ja työyhteisölle runsaasti keinoja, 

sekä ymmärrystä henkilökohtaisen kehityksen mahdollistamiseksi. Yrityksen monia-

laisuudesta huolimatta toiminta keskittyy sosiaalialan asiakaskuntaan ja ihmisten mo-

nimuotoiseen ohjaukseen. (Katja Noponen Oy www-sivut 2020.) 

3.2 Työhyvinvointia rasittavat tekijät 

Katja Noponen Oy:llä työhyvinvointiin vahvimmin vaikuttavia tekijöitä ovat toimis-

totyön luonne, pienet lähityöyhteisöt sekä asiakastyön henkinen kuluttavuus. Toimis-

totyön luonteeseen kuuluu näyttöpäätteellä tehtävää istumatyötä, joka saattaa rajoittaa 

työntekijän mahdollisuuksiin huolehtia ergonomiasta. Lukuisat pienet- ja yhden työn-

tekijän toimipisteet asettavat haasteita vertaistuen saamiseen ja työystävyyden luomi-

seen, työystävyys on tutkimuksien mukaan tärkeä osa työssä jaksamista. Sosiaalialalle 

ja asiakastyölle tyypillinen voimakas henkinen kuluttavuus on tiiviiden ja henkilökoh-

taisten asiakassuhteiden seuraus. Lisäksi voittoa tavoittelevana yrityksenä tulostavoit-

teet on todettu lisäävän työssä koettua stressiä. (Virolainen 2012, 30-34.)  
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4 TYÖHYVINVOINNIN TYÖKALUT 

4.1 Kokonaisvaltainen työhyvinvointi 

Opinnäytetyön tuotoksena tehty diaesitys- koulutus on koottu työhyvinvoinnin perus-

teista, Harri Virolaisen Kokonaisvaltainen työhyvinvointi- teoksesta (2012), sekä yri-

tyksen hyvinvointikyselyn tuloksista. Yrityksen työhyvinvoinnin teemavuonna 2020 

panostetaan erityisesti työntekijöiden työhyvinvointiin ja siksi koulutuspaketti on 

suunniteltu tukemaan erityisesti Katja Noponen Oy:n työntekijöitä.  

 

Työntekijän kokonaisvaltainen työhyvinvointi jaetaan fyysiseen, sosiaaliseen, psyyk-

kiseen sekä henkiseen työhyvinvointiin. Osa-alueet ovat yhteydessä toisiinsa, joten on 

huolehdittava hyvinvoinnista kokonaisvaltaisesti, osa-alueet ovat työntekijän ja työn-

antajan vastuulla. Työhyvinvoinnissa on myös otettava huomioon yksilö- ja olosuhde-

kohtaiset tilanteet. Työhyvinvoinnista huolehtimisen tavoitteena on hyvinvoiva työn-

tekijä ja työyhteisö, joiden yhteisvaikutus peilaa yrityksen kokonaisvaltaiseen hyvin-

vointiin. Hyvinvoiva työntekijä pitää työstään, kokee merkityksellisyyttä sekä on si-

toutunut. Toimiva työyhteisö on tehokas, terveyttä edistävä, uraa tukeva sekä luotet-

tava. (Virolainen 2012, 11; Työterveyslaitos www-sivut 2020.) 

 

Fyysinen työhyvinvointi sosiaalialan toimistotyössä tarkoittaa huolehtimista työpai-

kan siisteydestä, sisäilmasta, työvälineistä sekä työskentelyasennoista. Ihmisen yksi-

löllinen terveyden kokemus linkittyy kaikille elämän osa-alueille. Fyysiseen hyvin-

vointiin työpaikalla voi vaikuttaa esimerkiksi vaihtelemalla työasentoja istumisesta 

seisontaan, huolehtimalla tauottamisesta tai luomalla itselleen sopivan työskentely-

ympäristön. Myös vapaa-ajalla harrastettu monipuolinen liikunta ja aktiivisuus vaikut-

tuvat positiivisesti työhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 17.) 

 

Sosiaalinen työhyvinvointi tarkoittaa työssä- ja työpaikalla tapahtuvaa sosiaalista 

kanssakäymistä, vuorovaikusta sekä ihmissuhteita. Vaikuttavia tekijöitä ovat tiimi- ja 

itsenäisen työskentelyn määrä, suhteet työkavereihin, yhteiset hetket työyhteisössä 

sekä ystävyyssuhteet työpaikalla. Psyykkinen työhyvinvointi on työn kuormittavuutta, 

työssä jaksamista sekä työstä koettua positiivista- ja negatiivista mielentilaa. 
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Vaikuttavia tekijöitä on työn stressaavuus, haastavuus, paineet sekä työilmapiiri. 

Psyykkinen hyvinvointi korostuu asiantuntijatehtävissä. Psyykkistä työhyvinvointia 

voidaan kuitenkin edistää tukemalla henkilöstöä, sekä henkilökohtaisesti huolehti-

malla vapaa-ajan, unen ja työn tasapainosta. Myös esimerkiksi tunteiden ilmaisua har-

joittelemalla voi keventää omaa psyykkistä kuormitustaan. (Virolainen 2012, 18-25) 

 

Henkinen työhyvinvointi on terveyden määritelmässä joskus eriteltynä omaksi osa-

alueekseen ja etenkin sosiaalialan työntekijöihin vaikuttavana tekijänä se on perustel-

tua määritellä. Virolaisen mukaan henkinen työhyvinvointi on ihmisten psykologisten 

perustarpeiden täyttämistä merkityksellisyyden ja kehittymisen kokemuksen kautta. 

Henkisyyteen työpaikalla vaikuttaa ihmisten kohtaamiset, asenteet, arvostus sekä aito 

välittäminen. Henkiseen hyvinvointiin keskittyessä on hyvä muistaa myös yhteisölli-

syyden ja arvojen merkitys. Myös esimerkiksi uskonnollisuuden voi luokitella hen-

kistä työhyvinvointia lisääväksi tekijäksi. (Virolainen  2012, 26-27) 

4.2 Katja Noponen Oy työhyvinvointikysely 

Työhyvinvoinnin työkalut -koulutuksen työhyvinvointikyselyosuus on kerätty yrityk-

sen teettämästä työhyvinvoinnin pohdintatehtävästä. Työntekijää pyydettiin omin sa-

noin kertomaan erikseen henkilökohtaiset jo käytössä olevat keinot eritellen työssä- ja 

vapaa-ajalla toimivat, sekä ideoimaan uusia henkilökohtaisia keinoja työhön ja vapaa-

ajalle. Tehtävään kuului myös osuus tiimin keinoista, jotka eriteltiin tiimin jo käytössä 

oleviin- ja vahvistettaviin keinoihin.  

 

Kyselyn tulokset jaettiin olemassa oleviin ja uusiin keinoihin. Jaon sisältä jaettiin vielä 

fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin osa-alueisiin WHO:n määritelmän mukaan. Osa-

alueiden sisällä keinot eriteltiin vielä työssä tukeviin ja vapaa-ajalla tukeviin keinoihin.  

 

Fyysisen hyvinvoinnin olemassa olevia keinoja työpaikalla oli ergonomiasta huoleh-

timinen, tietoinen hengittäminen, tauoista ja ravinnosta huolehtiminen sekä hetkessä 

pysähtyminen. Vapaa-ajan keinoja oli huomattavasti enemmän ja niistä yleisimmät 

olivat riittävästä unesta ja levosta huolehtiminen, sekä liikunta itselle soveltuvassa 
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harrastuksessa. Uusia fyysisen hyvinvoinnin keinoja olivat taukojumpat, hengityshar-

joitukset ja ergonomian kehittäminen. 

 

Yrityksen henkilöstöllä oli paljon olemassa olevia psyykkisen hyvinvoinnin keinoja 

työpaikalla, sekä myös vapaa-ajalla. Yleisimpiä keinoja työpaikalla oli jatkuva oppi-

minen ja itsensä kehittäminen, huumori, itsensä johtaminen ja reflektointi, merkityk-

sellisyyden löytäminen työstä sekä työn joustavuus. Vapaa-ajalla yleisimpiä keinoja 

oli henkilökohtaisen- ja työelämän erottaminen, luonto ja ulkoilma sekä mielekäs te-

keminen. Yleisimpiä uusia keinoja psyykkisen hyvinvoinnin parantamiseksi olivat it-

sensä johtamisen kehittäminen, josta nostettiin esille etenkin aikataulutuksen tehosta-

minen ja työn tauotuksesta huolehtiminen. Lisäksi yleisiä olivat jatkuva osaamisen ke-

hittäminen ja omien rajojen tunnistaminen. 

 

Sosiaalisen työhyvinvoinnin olemassa olevia keinoja työpaikalla olivat apu ja tuki, eli 

avoin keskustelu työyhteisössä, haastavien asioiden jakaminen sekä yhteydenpito työ-

kavereihin. Muita yleisiä keinoja oli avun pyytäminen ja työnohjaus. Vapaa-ajan kei-

noihin henkilöstöllä oli jonkin verran vaihtelua, mutta esimerkiksi ihmissuhteet, har-

rastukset sekä erakoituminen sosiaalisen työn vastapainoksi nostettiin esille. Uutena 

keinona yleisimpinä kyselystä nousi esille avoimuuden säilyttäminen ja rohkeuden li-

sääminen avun pyytämiseen. 

 

Työhyvinvointitehtävän tiimin arviointiosuudessa henkilöstöä pyydettiin kertomaan 

omin sanoin tiimissä toimivia, sekä tiimissä kehitettäviä työhyvinvoinnin keinoja. 

Henkilöstön mukaan yrityksellä on hyvin paljon jo toimivia keinoja, kuten esimerkiksi 

tiedon ja työtapojen avoin jakaminen, mahdollisuus hyvien ja huonojen fiilisten jaka-

miseen sekä vertaistuki. Henkilöstön arvion mukaan tiimien ilmapiirissäkin on monia 

toimia asioita, kuten työyhteisön kannustavuus, positiivisuus ja avoimuus. Myös tii-

mien yhteishenkeä ja huumorintajuisuutta kehuttiin. Rakenteellisesti toimivaksi tiimin 

keinoksi nousi yleisimpänä tiimipäivät ja muut livetapaamiset. Uusiin tiimin keinoihin 

keksittiin yleisimpinä parityöskentelyn kehittäminen ja tiiviimpi yhteistyö työyhtei-

sössä. 



12 

 

4.3 Toteutus ja prosessi 

Koulutuksen luonti aloitettiin tutkimalla tilastoja työhyvinvoinnista, joiden mukaan 

perusteltiin yleinen työhyvinvoinnin kehittämisen tarve. Eläketurvakeskuksen tilasto-

jen ja työhyvinvoinnista tehtyjen opinnäytetöiden mukaan tavoite on nostaa eläkkeelle 

siirtymisiän keskiarvoa 61,3 (2018) vuoteen 2025 mennessä yli vuodella (62,4), sekä 

työhyvinvoinnin merkityksen nousu sosiaalialla kertovat tarpeen työhyvinvoinnin ke-

hitykselle. Tutkimustulokset ja henkilökohtainen kiinnostus aiheen kehittämistä koh-

taan vastasivat yrityksen tarvetta työhyvinvoinnin työkalut -koulutukseen. Yrityksen 

kanssa yhteistyössä ideoitu sisältö koettiin tärkeäksi luoda yrityksen työntekijälle so-

pivaksi, joten jo teetetyn työhyvinvointikyselyn tulosten kokoaminen ja työhyvinvoin-

nin perusteiden kertaaminen yhdistettiin yhdeksi diaesitykseksi. Työhyvinvoinnin pe-

rusteiden luomiseen hyödynnettiin sosiaalialan ammattiopinnoissakin käytettyä Harri 

Virolaisen teosta Kokonaisvaltainen työhyvinvointi, sekä kansallisia ja kansainvälisiä 

terveydestä vastaavia järjestöjä. Diaesityksenä toteutettua koulutusta kutsuttiin seuraa-

maan koko yrityksen henkilöstö, koulutusta pääsi seuraamaan suorana lähetyksenä 44 

henkilöä. Kaikilla osallistujilla oli mahdollisuus kommentoida ja kysyä webinaarin ai-

kana. Webinaari tallennettiin yrityksen sisäisiin koulutusmateriaaleihin, josta jokainen 

yrityksen työntekijä voi käydä katsomassa koulutuksen. (Eläketurvakeskuksen www-

sivut 2021.)  

 

Koulutuksen luontiprosessi lähti yrityksen tarpeesta ja opinnäytetyön tekijälle sovel-

tuvasta aiheesta, joiden pohjalta luotiin yrityksen palautteen ja tekijän opiskeluissa 

opittujen tietojen avulla tarkoituksenmukainen koulutuspaketti. Prosessin alkuvaiheen 

tiedonhankinnan jälkeen sisällön koonti tapahtui rakentamalla arvioni mukaisesti 

työntekijälle parhaaksi näkemälläni tavalla. Prosessin päätösvaiheessa koulutus pidet-

tiin yrityksen henkilöstölle suorana webinaarina. 

4.4 Tulosten analysointi 

Työhyvinvointikyselyn vastauksia verrattaessa työhyvinvoinnin määritelmiin, 

voimme todeta työhyvinvoinnin olevan hyvällä pohjalla. Väitettä tukee jo toimivien- 

ja kehitettävien keinojen vastauksien samankaltaisuus. Kehityksen kohteet olivat myös 

suhteellisen yksilökohtaisia tai käytännön tilanteesta johtuvia, esimerkiksi yhden 



13 

 

työntekijän yksiköt verrattuna suurten yksiköiden työntekijöihin. Yrityksenlaajuisia 

keinoja kyselyssä ehdotettiin vain vähän, esimerkiksi yhteisten tiimipäivien lisäämi-

nen koettiin yhtenä harvoista keinoista. Tuloksia tarkastellessa on hyvä huomioida 

etenkin psyykkisten keinojen määrä, henkilöstön uusissa ja olemassa olevissa kei-

noissa oli juuri psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä eniten. Tämä ei ollut 

yllättävää, kun tarkastellaan Jukka Pylkkäsen AMK-opinnäytetyötä työhyvinvoinnista 

sosiaalialalla tai Susanna Laineen Pro gradu- tutkielmaa työhyvinvoinnin yhteydestä 

sairaspoissaoloihin. Syinä työn psyykkiseen kuluttavuuteen arvioin olevan sosiaa-

lialan hektisyys, jatkuvat keskeytykset sekä tiiviit asiakassuhteet.  (Pylkkänen 2018; 

Laine 2019.) 

5 KEHITTÄMISTYÖN ARVIOINTI 

5.1 Yrityksessä 

Työnhyvinvointi on yrityksessä vahvalla pohjalla ja osana valmennuksen ammatti-

osaamista tietoisuus on jo oletetusti hyvällä tasolla. Opinnäytetyö toimi osaltaan ke-

hittämisen tukena antaen työntekijöille näkyvän alustan tarkastella ja saada kokemuk-

sensa esille. Arvioin koulutuksen vaikuttavan työyhteisön ja yksilön rohkeuteen il-

maista tarpeitaan, sekä toiveitaan työhyvinvoinnin suhteen. Koulutuksen vaikutta-

vuutta on mahdoton arvioida lyhyellä aikavälillä, mutta koulutuksesta saatu välitön 

palaute osallistujilta, sekä yrityksen vastuuhenkilöiltä oli hyvää. Pääasiassa koulutus 

koettiin hyvänä työhyvinvoinnin esille nostamisena. Työhyvinvoinnin tutkiminen ja 

mittaaminen vaatii ajallisesti huomattavasti suurempaa jaksoa, joka voi esimerkiksi 

olla yrityksen työhyvinvoinnin teemavuoden jälkeinen tutkimuksellinen opinnäytetyö 

tai pro gradu. 

5.2 Oma kehittyminen 

Henkilökohtaisesti koin työhyvinvointiin syventymisen omaa ammatillista osaamista 

kehittävänä, sekä oman työhyvinvoinnin kokemuksen selkeyttäjänä. Nyt kykenen 
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selkeämmin erittelemään ja kehittämään omaa työhyvinvointiani, sekä pystyn arvioi-

maan työyhteisön kokemusta työhyvinvoinnista. Opinnäytetyön tekeminen on myös 

kasvattanut omaa ammatillista itsevarmuutta, joka on ensisijaisen tärkeää työssäni asi-

antuntijana. 

 

6 LOPPUSANAT 

Opinnäytetyön prosessi oli onnistunut ja aihe omalle kehitykselle riittävän haastava. 

Työmäärä oli yksinään tehtävään opinnäytetyöhön arvioni mukaan sopiva, eikä yli-

määräistä aikaa ole ollut. Työskentelin aiheen parissa mieluusti ja toivon tulevaisuu-

dessa sosiaalialan työntekijöiden ja opiskelijoiden kiinnittävän vahvemmin huomiota 

työhyvinvointiinsa. Opiskelijoilla on iso rooli työelämän kehittämisessä ja työelämä 

tulee tarvitsemaan entistä enemmän opiskelijoiden tuottamia opinnäytetöitä ja tutki-

muksia. Koko opinnäytetyöstä ja sen prosessista on annettava iso kiitos yhteistyö-

kumppanilleni Katja Noponen Oy:lle, Satakunnan ammattikorkeakoululle sekä eten-

kin opinnäytetyöohjaajalleni. 
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