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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tydhyvinvoinnin tilaa kohdeor-
ganisaation poliklinikan tyontekijoiden kokemana seka kartoittaa tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavia tekijoita. Tavoitteena oli tuoda esiin tyontekijoiden kokemuksia
heidan tyohyvinvoinnistaan ja siita, mitka asiat tyohyvinvointiin vaikuttivat. Tu-
losten perusteella pidettiin tyopaja, jossa tyontekijat itse ratkoivat esiin nous-
seita teemoja. TyoOpajan yhteenveto toimii tyOyhteisossa kehittavana ohje-
nuorana tulevaisuuden tydhyvinvointia edistaen.

Tyo toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla, hyvaa tieteellista kaytan-
téa noudattaen. Aineisto kerattiin haastattelemalla kohdeorganisaation viitta
sairaanhoitajaa, yksildhaastatteluina. Haastattelut auki kirjoitettiin ja analysoi-
tiin aineistolahtoisen sisallonanalyysin tavoin. Tuloksista selvisi, etta osa tyon-
tekijoista koki tydhyvinvointinsa huonoksi, kun taas osa koki tydhyvinvoinnin
olevan hyvaa. TyOhyvinvointia edistavia tekijoita olivat tyoyhteisd, oma koko-
naisvaltainen hyvinvointi seka osaamisen hyva taso. Heikentavina tekijoina ko-
ettiin jatkuvat muutokset ja pelko toiminnan loppumisesta, resurssivaje seka
haasteet johtamisessa. TyOpaja pidettiin maaliskuussa 2023 ja kasiteltavat
teemat olivat resurssi ja tyGilmapiiri. Tyopajan tuotoksena konkreettisiksi kehi-
tysehdotuksiksi muodostuivat resurssin tarkastelu, toiminnan lisddminen, hy-
vatyyppi- aanestys ja lisaa yhteista tekemista.

Hyvinvoiva tyOntekija on organisaation tuloksen kannalta merkittava tekija.
Tyohyvinvointiin on kannattavaa investoida, silla se maksaa loppupeleissa it-
sensa takaisin. Sairauspoissaolot vahenevat ja ihmiset ovat motivoituneita
seka sitoutuneita tydbhonsa. Tarkeinta kuitenkin on, etta ihminen voi hyvin. Jat-
kossa tyohyvinvointia olisi hyva tutkia myos esihenkilon nakokulmasta. Kun
esihenkilo voi hyvin, silla on osaltaan vaikutusta myos tyontekijoiden ja tyoyh-
teison hyvinvointiin. Esihenkilokin tarvitsee tukea tyolleen ja tydhyvinvoinnil-
leen, jotta kykenee tuottamaan laadukasta johtajuutta tyOyhteison hyvaksi.

Avainsanat: tyohyvinvointi, laadullinen tutkimus, teemahaastattelu, tyopaja,
hoitotyd, tydyhteisot
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The purpose of this thesis was to find out the state of well-being at work as
experienced by the employees of the polyclinic of the target organization and
to map the factors affecting well-being at work. The goal was to bring out em-
ployees' experiences of their well-being at work and what things affected their
well-being at work. Based on the results, a workshop was held where the em-
ployees themselves solved the themes that emerged. The summary of the
workshop serves as a developing guideline in the work community, promoting
future well-being at work.

The work was carried out using a qualitative research method, following good
scientific practice. The data was collected by interviewing five nurses of the
target organization, as individual interviews. The open-ended interviews were
written and analyzed in the same way as a material-based content analysis.
The results revealed that some of the employees felt that their well-being at
work was bad, while some felt that their well-being at work was good. Factors
promoting well-being at work were the work community, one's overall well-be-
ing and a good level of competence. Constant changes and fear of the end of
operations, lack of resources and challenges in management were perceived
as debilitating factors. The workshop was held in March 2023 and the topics
discussed were resource and work atmosphere. As a result of the workshop,
concrete development proposals were made by examining the resource, in-
creasing the activity, good type voting and doing more things together.

A well-being employee is a significant factor in terms of the organization's re-
sults. Investing in well-being at work is worthwhile because it pays for itself in
the endgame. Absences due to illness are reduced and people are motivated
and committed to their work. However, the most important thing is that the
person feels well. In the future, it would be good to study well-being at work
also from the point of view of the supervisor. When the supervisor feels well, it
also has an impact on the well-being of the employees and the work commu-
nity. Even a supervisor needs support for his work and his well-being at work
in order, to be able to produce high-quality leadership for the good of the work-
ing community.

Keywords: well-being at work, qualitative research, theme interview, work-
shop, care work, work communities
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnilla on merkittava vaikutus organisaatioiden menestyksen kan-
nalta. Sairaspoissaolojen vahentyessa, tydtapaturmia ennaltaehkaistessa
seka ennenaikaisen elakoitymisen vahentyessa myos kustannukset pienenty-
vat. (Manka, 2011, 38.) Mikali tydhyvinvointia laiminlydédaan, tyéta jaa teke-
matta ja kustannusarvio tasta on vahintaan 24 miljardia euroa vuodessa. Ver-
rattuna summa on sama, kuin lahes puolet valtion budjetista. Tydssa kaytetta-
vissa olevia resursseja valuu hukkaan, muun muassa huonoon johtamiseen ja
kehnoihin tyoyhteisotaitoihin. TyOstressia saattavat lisata epavarmuus, tyo-
paikkakiusaaminen, esimiehen ja tyOkavereiden tuen puute ja roolien epasel-
vyys. Mikali ty6 toteutuisi innokkuudella, saataisiin enemman aikaan, eika in-
nokkuus valttamatta vaatisi edes rahaa. (Manka & Manka, 2016, 7.) On helppo
sivuuttaa asiat, jotka koetaan hankalaksi tyopaikalla. Keskitytaankin enemman
tydhyvinvoinnin edistadmiseen, eli lisatdan positiivista asennetta, virkistyspai-
via, ohjeistuksia tydntekijalle, mukavia tilaratkaisuja ja esimerkiksi erilaisia di-
gilaitteita oman kehon tarkkailuun. (Mattila-Aalto, 2020, 10.)

Talla hetkella tydelamaan liittyy isoja muutospaineita. Useat yksikot julkisella
seka yksityisella puolella joutuvat miettimaan toimintatapojaan. Maailman ta-
lous on murroksessa, globalisoituu. Muutoksista koituu haastetta aina myos
tyokulttuuriin. Esimerkiksi itseohjautuvuus ja jaettu johtaminen yleistyy. Tyota
voidaan tehda myos enenevassa maarin etana tai hybridimallina. Tyéelaman
tulevaisuuden sukupolvet ovat digiaikaan orientoituneita ja rinnalla tyoskente-
levat suuret ikaluokat, joilla taas on kokemus sodan jalkeisesta niukkuudesta.
Tyo on nuorten mielesta tarkeaa, varsinkin tyon sisaltd, mutta viela tarkeam-
paa heille on vapaa-aika. Ty0 ei saa vieda koko aikaa, vaan aikaa on jaatava
my0s perheelle, harrastuksille ja ystaville. Palkan tulee kuitenkin riittda huolet-

tomaan elamaan ja vapaa-ajan aktiviteetteihin. (Manka & Manka, 2016, 13.)



Vastuu tydhyvinvoinnista on kaikilla; tydnantajalla, tyontekijalla itsellaan, esi-
henkilolla seka tyotovereilla. Tyonantaja pystyy osaltaan edistamaan tydnteki-
jan tyohyvinvointia huolehtimalla turvallisuudesta, panostamalla johtamiseen
seka tyontekijoiden yhdenvertaiseen kohteluun. Tyontekijalla on silti myods it-
sellaan suuri vastuu huolehtia omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan ja

yllapitad ammatillista osaamistaan. (Pennonen, 2021, 7.)

Opinnaytetydssani perehdyin tyohyvinvointiin ja tyohyvinvoinnin tilaan kohde-
organisaation tydntekijoiden keskuudessa. Selvitin, millaisena tydhyvinvointi
talla hetkelld koetaan, mitka asiat siihen vaikuttavat ja miten tyohyvinvointia
kohdeorganisaatiossa voitaisiin kehittaa. Kehittamistyona tyoyhteisossa pidet-
tiin tyopaja, jossa henkilokunta itse ratkoi tyOhyvinvointiin liittyvia teemoja.
Kohdeorganisaatioon ei 16ytynyt muita tydhyvinvoinnin tutkimuksia, kuin vuo-
sittaiset koko organisaatiota koskevat tyohyvinvointikyselyt. Naissa vastaus-
prosentti kohdeorganisaationi osalta oli ollut pieni. Oli siis erittain tarkeaa ja
perusteltua saada tyontekijoiden aani kuuluviin ja selvittaa tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnin tilaa, tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka kehitysehdotuksia

kohti parempaa tyéhyvinvointia.



2 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

Tybhyvinvointia on vuosien aikana tutkittu paljon. Opinnaytetydni alkuvai-
heessa tutustuin jo tehtyihin tutkimuksiin tydhyvinvoinnista ja kartoitin tietoa
siitd, mita aiheesta on jo tutkittu ja mita siita tiedetaan. Kavi ilmi, etta tyohyvin-

vointia on tutkittu monesta eri nakokulmasta ja eritavoin.

Karhun (2015) tekemasta kirjallisuuskatsauksesta kay ilmi, kuinka tyéhyvin-
vointiin eniten vaikuttavat organisaation sisaiset tekijat. TyoyhteisOissa olisi
tarkeaa panostaa siihen, etta hoitotyon tuottaminen korkealaatuisesti on mah-
dollista. Taman mahdollistaa riittdva resurssi. Tyohyvinvointia estavia tekijoita
ovat tydn kuormittavuuteen, esimiehen ja kollegoiden tuen puutteeseen seka
tyouran alkuun liittyvat asiat. Myos kodin ja tyon yhteensovittamisen vaikeudet,
seka tyytymattomyys organisaation kaytantoihin heikentavat tyohyvinvointia.
Hirvosen (2018) pro gradu -tutkielmasta sen sijaan selviaa, etta tutkimukseen
osallistuneista hoitajista yli puolet kokivat tydhyvinvointinsa hyvaksi eika esi-
merkiksi ialla ollut merkitysta tyohyvinvoinnin kokemisen kannalta. Vaikka suu-
rimmalla osalla hoitajista oli sairaspoissaoloja viimeisen vuoden ajalta, he ko-

kivat terveydentilansa silti hyvana.

Haggman-Laitila (2020) toteaa tekemansa katsauksen perusteella, etta hoito-
henkilokunnan tyohyvinvointia maarittavat onnistumisen kokemukset tyossa,
jonka kokevat tarkeaksi. Tyéhyvinvointia maarittavat lisaksi kokemus siita, etta
tuottaa potilaalle hyvaa. Lisaksi yhteisodllisyys, seka tydhyvinvointia tukeva
tyon ulkopuolinen elama edistavat tyohyvinvointia. Teraslahti (2018) kertoo tut-
kimuksessaan, kuinka tyolla on tekijalleen paljon muutakin merkitysta kuin toi-
meentulo. Parhaimmillaan tyd merkitsee tekijalleen viihtyvyytta, arvostusta, oi-
keudenmukaisuutta seka turvallisuutta. Samoilla kuvavilla sanoilla henkil6t oli-
vat kuvanneet ihmissuhteitaan. Tyopaikka ja siella olevat ihmissuhteet ovat
siis tyota tekevalle tarkea osa-alue, jonka hyvinvointiin on kiinnitettdva huo-

miota.



Pekkarisen & Pulkkisen (2022) julkisen alan tyohyvinvointikyselyssa Hyvin-
vointialueille siirtyvien tyontekijoiden keskuudessa esiin nousi useita voimava-
roihin liittyvia tekijoita. Yksi positiivisista tekijoista oli tyytyvaisyys esihenkilo-
tydhon. Myos Hotasen ja Makinen-Linnakorven (2021) yamk opinnaytetyon tu-
loksista selviaa, kuinka jokaisen organisaation on tarkeaa panostaa henkilos-
tonsa hyvinvointiin. Kun organisaatiossa henkilostda johdetaan hyvin, on hen-
kilokunta motivoitunutta ja sitoutunutta. Hyvinvoiva tyontekija on kykeneva tu-
lokselliseen tydntekoon. Taten tydhyvinvointiin seka tydhyvinvoinnin edistami-
seen kaytetyt resurssit palvelevat organisaatiota, jolloin investoinneista mak-
settu hinta saadaan takaisin. Myos Makkosen (2018) tutkimuksessa koroste-
taan tyohyvinvoinnin johtamisen tarkeytta. Esihenkildiden ja johtajien oma hy-
vinvointi on keskeinen tekija onnistuneeseen henkiléstdjohtamiseen. Johdon
hyvinvoinnilla on suora vaikutus tyontekijéiden hyvinvointiin ja tydssajaksami-
seen. TyoOhyvinvointia edistavalla esihenkildlla tulisi olla valmiudet strategi-
seen johtamiseen, tunnealyyn, seka sosiaalisiin taitoihin.

Keskeisiksi kasitteiksi muodostuivat: tydhyvinvointi, tydhyvinvoinnin johtami-

nen, seka tyohyvinvoinnin kehittaminen.

2.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi kasitteena on kokonaisuus. Siihen kuuluvat terveys, tyo ja sen
mielekkyys, hyvinvointi ja turvallisuus. Tyohyvinvointia edistavia tekijoita ovat
onnistunut ja motivoiva johtaminen, hyva ilmapiiri tydyhteisossa, seka tyonte-
kijan ammattitaito. Tyohyvinvoinnilla on merkitysta myds tydssajaksamiseen.
Tyontekijan voidessa hyvin, tyon tuottavuus ja tydhon sitoutuminen kasvavat
ja nain pystytdan vahentamaan sairaspoissaolojen maaraa. (Sosiaali- ja ter-
veysministerid, n.d.) Tyohyvinvoinnin kokemus on kuitenkin laajalti yksilon
oma kokemus tyohyvinvoinnista. Kokemukseen vaikuttavat paljolti tyon kuor-
mittavuus ja tydokyky. Tydhyvinvointi koostuu useasta eri asiasta ja syntyy paa-

saantoisesti arjen tydssa. (Pennonen, 2021, 16.)
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Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta. Muutosta on tapahtunut ja se on-
Kin muuttunut tyéturvallisuuden ja yksilon sairauden painottamisen sijasta
edistamaan terveytta, seka tyoyhteison toimivuutta. Hyvinvoivaa henkilostoa
pidetdan organisaation strategisena menestyjana. (Manka, 2011, 54.) Auran
ja Ahosen (2015) tekema tutkimus osoittaa, kuinka tydhyvinvoinnin johtaminen
on erittain tarkeassa roolissa menestyvassa yrityksessa. Kun tydhyvinvointia
johdetaan systemaattisesti, edistetaan tyontekijoiden jaksamista seka tyoky-
kya ja nain tuodaan organisaatiolle rahaa.

Kansainvalisissa tutkimuksissa on selvinnyt, etta tyon korkeat vaatimukset vai-
kuttavat negatiivisesti tydhyvinvoinnin kokemukseen. Sen sijaan tyonohjauk-
sella ja sosiaalisella tuella oli edistava vaikutus tyohyvinvointiin. Tutkimus
osoitti, ettd henkildkohtaisilla resursseilla ei yksistaan ollut merkitysta tydhy-
vinvoinnin kokemukseen. Vaikka tyontekijan omat resurssit olivat kunnossa,
sosiaalinen tuki oli silti merkittdvassa roolissa. (Bajrami, Petrovic’, Sekulic’,
Radovanovic’, Blesic’, Vuksanovic’, Cimbaljevic” & Tretiacova, 2022, 1.)

2.2 Tybéhyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu tyoyhteison jokaiselle jasenelle, mutta
paavastuu on viimekadessa johdolla. Tyohyvinvoinnin johtaminen kuuluu
osaksi kokonaisjohtamista, johon sisaltyy henkiléstdstrategia, organisaation
arvot ja johtamisen toimintakaytantdjen linjaukset. Lahiesimies on tarkein yk-
silotason vaikuttaja. (Pennonen, 2021, 125.) Henkilost6johtaminen on tarke-
assa roolissa tyohyvinvoinnin kannalta. Henkilostojohtamisen toteutuessa laa-
dukkaasti, organisaatioiden toiminnan tavoitteet voidaan saavuttaa taloudelli-
sesti ja laadukkaasti toteutettuna. Onnistuneen henkildéstdjohtamisen seurauk-
sena tyontekijat kokevat ilmapiirin arvostetuksi, tydnsa mielekkaaksi, osaami-
sensa ja tyoolosuhteensa riittaviksi seka palkkiot oikeudenmukaisiksi. (Viitala,
2014, luku 1.) Aron ja Ahosen (2015) tekeman tutkimuksen mukaan organi-
saatioiden tulisi panostaa strategisen hyvinvoinnin johtamiseen. Se sisaltaa
kaikki ne osa-alueet, joilla organisaatiossa voidaan vaikuttaa strategiseen hy-

vinvointiin. Osa-alueisiin kuuluvat strateginen johtaminen,
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henkildstdjohtaminen, tyoterveyshuolto, seka esihenkilotoiminta. (Aura & Aho-
nen, 2016, kohta 1.2.) Organisaatiot panostavat strategisen hyvinvoinnin joh-
tamisen -tutkimuksen mukaan vuositasolla noin 2 miljardia euroa tyohyvinvoin-
tiin. Panostuksen suurimpina painopisteina ovat tyoterveyshuolto seka henki-
|6stdkoulutus. Pienempi osuus kohdistuu projekteihin, joilla lisataan tyohyvin-
vointia, seka henkildston liikunta- ja kulttuuripalveluihin. (Aura & Ahonen,
2016, kohta 3.1.)

Jotkut tutkijat puhuvat tydkykyjohtamisesta tydhyvinvoinnin johtamisen sijaan
(Manka & Manka, 2016, 67—68). Tyokykyjohtamisen tavoitteena on kehittaa
tyota ja tydymparistoa, tunnistaa tyokykyriskit ja puuttua niihin varhaisessa vai-
heessa. Tyokaluja puuttumiseen ovat muun muassa sairaspoissaolojen seu-
ranta, tydhon paluun tukitoimet, seka puheeksi ottamisen mallit. (Elinkeinoela-
man keskusliitto, 2022.) Toimintaa ohjaa ty6turvallisuuslaki, jonka tarkoituk-
sena on tydympariston, seka tydolosuhteiden parantaminen tyokyvyn turvaa-
miseksi ja yllapitamiseksi. Lisaksi tarkoituksena on tyotapaturmien, ammatti-
tautien, seka muiden terveyshaittojen ennaltaehkaisy ja torjunta. (Tyoturvalli-
suuslaki 23.8.2002/738 § 1.)

2.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen on tarkeaa puuttua mahdollisimman aikaisin.
Mita aikaisemmin puuttuminen tapahtuu, sen helpompi on 16ytaa keinoja tilan-
teen ratkaisemiseksi ja sita paremmin pystytaan pitaman ongelman kokonais-
kustannukset hallinnassa. On siis tarkoitus, ettei vain korjata jo syntynytta on-
gelmaa, vaan luodaan organisaatiota, jossa tydnteko on helppoa. Taman
myota tydntekijan hyvinvointi kasvaa ja kustannuksissa saastetaan. (Manka &
Manka, 2016, 92.) Lainsaadanto asettaa omat velvoitteensa. Mikali yrityksella
on tyontekija, yrityksen on jarjestettava hanelle tyoterveyshuolto. Tyoterveys-
huoltolain tarkoituksena on tyGterveyshuollon seka tyonantajan ja tyontekijan
yhteisty0, jossa edistetaan tydympariston turvallisuutta, ehkaistaan sairauksia
ja tapaturmia, tuetaan tyontekijan tyouraa seka tydyhteisdn toimintaa. (Tyoter-
veyshuoltolaki 21.12.2001/1383 § 1.)
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Euroopan komission rahoituksella on kehitetty menetelma MEADOW (Measu-
ring the dynamics of organisation and work), jossa on keratty tietoa tyon ja
organisaatioiden muutoksista vertailukelpoisesti Euroopan tasolla. Suomalai-
sesta MEADOW- aineistosta selviaa, ettd suomessa henkilokunnan osallistu-
minen organisaatioiden toiminnan kehittdmiseen on hyvalla tasolla ja talla on
positiivista vaikutusta myos tyohyvinvointiin. Aineistosta selvisi, etta tyopaik-
kakohtaisia eroja 10ytyy, mutta yleisella tasolla on tarpeen tarkastella joitakin
tydhyvinvointiin liittyvia asioita, joita tulisi kehittaa. Naita olivat muun muassa
tydaikaan ja tyon tekemiseen liittyvat vaikutusmahdollisuudet seka kiire ja sen
hallinta. (Hasu, Pahkin & Puttonen, 2016, 5-21.)

Kun tydhyvinvointia halutaan kehittaa, tule edeta systemaattisesti, vaiheittain.
Tassa voi noudattaa yleisia prosessikonsultaation- menetelman periaatteita.
Muutostarpeiden kartoittamisesta seka tunnistamisesta edetaan kohti uusien
keinojen juurruttamista ja siten kohti uusia toimintatapoja. Aluksi on tarkeaa
tunnistaa muutostarve tydnantajan ja tydntekijoiden yhteistyon tuloksena. Ny-
kytilanteesta tehdaan analyysi, jossa konkreettiset kehittamistarpeet tuodaan
esiin. Seuraavaksi mietitaan, milla keinoilla ja muutoksilla tilannetta voidaan
lahted kehittamaan. Tarkeinta on, ettd uusia sovittuja toimintamalleja otetaan
kayttéon ja niihin sitoudutaan. On tarkea huomioida, etta uusien toimintamal-
lien ja tapojen tuloksia tulee seurata, eikd mikdan muutos tapahdu hetkessa.
(Hasu ym. 2016, 21.)
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3 TARKOITUS JA TAVOITTEET

Kohdeorganisaatio on sairaala, jossa jarjestetaan avohoitoa usealla eri erikois-
alalla polikliinisesti toteutettuna. Poliklinikalla tydskentelee n. 15 sairaanhoita-
jaa, joista suurin osa tekee tyota eri erikoisaloilla, osaamisen mukaan. Osa
sairaanhoitajista tydskentelee poliklinikan lisaksi myds vuodeosastolla, tehden
kolmivuoroty6ta. Poliklinikalla avohoidossa on oma esihenkild, joka on paikalla

paivittain.

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli selvittaa tyohyvinvoinnin tilaa kohdeorgani-
saation poliklinikan tydntekijdiden kokemana seka kartoittaa tyohyvinvointiin

vaikuttavia tekijoita.

Opinnaytetyon tehtavat:
1. Minkalaisena poliklinikan sairaanhoitajat kokevat oman tyéhyvinvoin-
tinsa?
2. Mitka tekijat vaikuttavat poliklinikan sairaanhoitajien tyohyvinvointiin?
3. Miten tyohyvinvointia voitaisiin tyoyhteisossa kehittaa?

Tavoitteena oli tuoda esiin tyontekijoiden kokemuksia heidan tydhyvinvoinnis-
taan seka siita, mitka asiat tyohyvinvointiin vaikuttavat. Toisena tavoitteena oli
lOytaa tyopajatyoskentelyn avulla keinoja tyohyvinvoinnin edistamiseen koh-

deorganisaatiossa.

Rajasin tyoni koskemaan ainoastaan poliklinikan sairaanhoitajia. Poliklinikka
tekee tiivista yhteistyotd vuodeosaston kanssa, mutta tyopisteet ja tyo itses-
saan ovat taysin erilaisia. Tasta syysta osaston henkilokunta on rajattu tydn
ulkopuolelle. Esihenkild rajattin myds pois tutkimuksesta, silla poliklinikalla
tyoskentelee vain yksi esihenkild, ja anonymiteetin suojaus olisi ollut mahdo-

tonta.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus-
menetelma. Koska opinnaytetydn tarkoituksena oli saada tietoa hoitajien sub-
jektiivisista kokemuksista, laadullinen tutkimusmenetelma oli perusteltu. Ai-
neistonkeruu toteutettiin teemahaastatteluina, yksilOhaastatteluin ja aineisto

analysoitiin aineistolahtdisen sisalldnanalyysin tavoin.

4 1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusmenetelmaa kaytetaan, kun halutaan ku-
vata ihmisten kokemuksen avulla jotakin ilmiéta tai ymmartaa ihmisen tuotta-
maa monitulkintaista ja subjektiivista merkitysta. Laadullinen tutkimus perus-
tuu tulkintaan. (Vilkka, 2021, 17.) Koska laadullisessa tutkimusmenetelmassa
tarkastellaan merkitysten maailmaa, merkitykset ilmenevat suhteina ja niiden
muodostamina merkityskokonaisuuksina. Merkityskokonaisuudet ovat ihmi-
sesta lahtodisin olevia ja ihmiseen paatyvia tapahtumia, kuten toimintaa, ajatuk-
sia tai paamaarien asettamisia. Tavoitteena on, etta ihmisen omat kuvaukset
koetusta todellisuudesta ymmarretaan. Nama asiat ymmarretaan olevan niita,
joita ihminen yksilona pitaa tarkeina ja merkityksellisina elamassaan. Laadul-
lisessa tutkimuksessa on mahdollista ymmartad myos ihmisen merkityksel-
liseksi koettua elaman kulkua, seka asioita, jotka sijoittuvat pidemmalle jak-
solle ihmisen elamassa. (Vilkka, 2021, 118.)

Laadullisessa, eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa mitdan ei voida ottaa oletuk-
sena. Vaikka tietaisimme jonkin asian toimivan yleisesti tietylla tavalla, tutki-
muksessa tutkijan on etaannytettava itsensa tuosta ajatuksesta ja katsottava
kokonaisuutta avoimin silmin. Laadulliselle tutkimukselle on monia eri ana-
lyysi- ja lahestymistapoja, eika tasta syysta yhta ainoaa maaritelmaa voida an-
taa. Joitakin ominaispiirteita on kuitenkin pystytty listaamaan, vaikkakaan niita
ei pida tarkastella velvoittavina piirteina. Ominaispiirteita voi peilata omaan tut-
kimukseen tai miettia, miten ne ilmenevat luettavasta tutkimuksesta. Ominais-

piirteitd ovat muun muassa epaily itsestdan selvdd kohtaan,
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strukturoimattoman ja luonnollisen aineiston suosiminen, subjektiivisuuden ar-
vostaminen, kvalitatiivisen aineiston suosiminen, asianosaisten omien merki-
tysten ja tulkintojen korostaminen, mita- ja miten- kysymysten painottaminen,

seka analyysivetoisuus. (Kallinen & Kinnunen, n.d.)

4.2 Aineiston keruu ja analyysi

Kun tutkimusmenetelmana kaytetdan laadullista tutkimusmenetelmaa, voi-
daan tutkimusaineistoa kerata monella eri tavalla. Kaikki se materiaali, jonka
ihminen tuottaa, kertoo jotakin niista asioista, joita he elamassaan ovat koke-
neet. Monesti ihmisten kokemukset puheen muodossa valikoituvat tutkimusai-
neistoksi, jolloin ne kerataan haastatteluilla. Laadullisen tutkimuksen haastat-
telutapoja ovat lomakehaastattelut, teemahaastattelut, seka avoin haastattelu.
Haastattelut voidaan toteuttaa yksildhaastatteluina, parihaastatteluina tai ryh-
mahaastatteluina. (Vilkka, 2021, 122-124.)

Teemahaastattelu on yleisin muoto tutkimushaastattelulle. Teemahaastattelua
kutsutaan myds nimelld puolistrukturoitu haastattelu. Tutkimusongelmasta
kartoitetaan ydinteemat ja aiheet, joita tutkimushaastattelussa on valttama-
tonta kasitelld, jotta tutkimusongelmaan saadaan vastauksia. Teemoja voi-
daan kasitella eri jarjestyksessa. Tavoitteena on, etta vastaaja saa antaa oman
kuvauksen kaikista teemoista ja teemat tulevat kasiteltya luontevassa jarjes-
tyksessa. (Vilkka, 2021, 124.)

Kaytin tyossani teemahaastatteluja, jotta sain selvitettya tyontekijoiden omaa
kokemusta tutkittavasta aiheesta. Teemahaastattelu mahdollisti myds toiveeni
siitd, ettad haastatteluissa oli mahdollisuus tuoda esiin ennalta-arvaamattomia-
kin seikkoja aihepiiriin liittyen. Haastattelujen teemat nousivat kirjallisuudesta,
keskeisista kasitteista ja opinnaytetyon tehtavista (liite 1). Lahetin yksikkoon
myOs saatekirjeen, josta selvisi tutkimuksen tarkoitus (liite 2). Asiat kaytiin pin-
tapuolisesti lapi viela henkildkohtaisesti ennen haastattelun aloittamista. Li-
saksi kaikki haastateltavat allekirjoittivat suostumuslomakkeen haastattelua

varten (liite 3).
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Aikomuksenani oli I1ahettaa haastattelukysymykset haastateltaville edeltavasti,
jotta he pystyisivat orientoitumaan aiheeseen jo ennalta. Valitettavasti unohdin
lahettda kysymykset ensimmaisen ja toisen haastateltavan kohdalla, joten
nain aiheelliseksi jattdaa haastattelukysymysten lahettamisen pois lopuistakin
haastatteluista, jotta valmistautuminen olisi tasapuolista kaikille. Toteutin
haastattelut yksilohaastatteluina, Teams-yhteyden valityksella, tyontekijoiden
tyoajalla. Tavoitteena oli haastatella 5—8 poliklinikan sairaanhoitajaa ja haas-

tateltavia kertyikin viisi.

Mielestani otanta oli riittava, silla poliklinikan 15:a sairaanhoitajasta, viisi, on
kolmannes koko henkilokunnasta. Haastattelujen sisaltd oli monipuolista seka
rikasta tutkimuskysymyksiin peilaten. Kansainvalisissa tutkimuksissa on selvi-
tetty otannan maaran riittavyytta. Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavien
suuri maara ei valttamatta aina kerro paremmasta otannasta. Aineiston ke-
ruussa tarkeampaa on saatuun aineistoon sisaltyva tieto, joka on olennaista
tutkittavan aiheen kannalta. Nain ollen suurempi haastatteluotanta ei valtta-
matta kerro aiheesta sen enempaa, mikali aihesisaltd jaa suppeaksi. (Malte-
rud, Siersma & Guassora, 2015, 1-7.)

Kun kaikki haastattelut oli tehty ja nauhoitettu, haastattelut litteroitiin, eli muu-
tettiin kirjalliseksi aineistoksi. Koitin kayttaa litteroinnissa Wordin saneluohjel-
maa apuna, mutta se osoittautui aineistoa vaaristavaksi menetelmaksi. Niinpa
paadyin litteroimaan haastattelut itse, sana sanalta. Kuuntelin haastattelut lapi
useaan kertaan ja litteroinnin jalkeen luin aineiston lapi useasti, jotta sisaistin
keratyn aineiston parhaalla mahdollisella tavalla. Taman jalkeen aloitin aineis-

ton analyysin aineistolahtdisen sisalldnanalyysin tavoin.

Aineiston analyysin voi karkeasti jakaa kolmeen osaan. Ensimmaisena aineis-
tonanalyysia tehdessa aineisto pelkistetaan, eli redusoidaan. Seuraavaksi ai-
neisto ryhmitelldan, eli klusteroidaan ja viimeisena aineisto kasitteellistetaan,
eli abstrahoidaan, jolloin aineistosta on saatu eroteltua olennainen tieto ja va-
likoitujen tietojen perusteella pystytaan muodostamaan teoreettisia kasitteita.

Aineistolahtdisessa sisalldonanalyysissa on siis kyse siita, ettd kasitteita
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yhdistelemalla, I16ydetaan vastaus tutkimuskysymyksiin. (Tuomi & Sarajarvi,
2018, 122-127.)

Luettuani aineiston 1api useita kertoja, kavin aineiston lapi jokainen opinnayte-
tydni tehtava erikseen. Etsin yksitellen tutkimuskysymyksiini vastauksia ja vari
koodasin alkuperaiset ilmaisut tekstista. Kavin koko aineiston lapi etsien vas-
tausta tiettyyn tutkimuskysymykseen ja vasta sen jalkeen siirryin seuraavaan
kysymykseen ja vaihdoin varia. Kun kaikki kysymykset oli kayty lapi ja varikoo-
daus tehty, muutin kysymys kerrallaan alkuperaiset iimaukset pelkistetyiksi il-
maisuiksi ja siirsin ne tekemaani taulukkoon. Taman jalkeen aloin jarjestele-
maan pelkistettyja ilmauksia samantyylisiin kategorioihin, joista muodostui ala-
luokat. Alaluokat nimesin sisaltéa kuvaavasti. Seuraavaksi kategorisoin ala-
luokat omiin teemoihinsa ja nimesin ne aihetta kuvaavasti. Nain muodostui
ylaluokat. Lopuksi kavin lapi ylaluokat, joiden perusteella syntyi paaluokka.
Paaluokan nimesin niin ikaa ylaluokkia yhdistavalla, kuvaavalla ilmaisulla. Jo-
kaisen tutkimuskysymyksen varikoodatut alkuperaisiimaukset kavin siis lapi
yksitellen ja ndin muodostui kolme eri taulukkoa aineiston analyyseista. Tau-

lukossa 1 on esimerkki sisalldnanalyysista.



Taulukko 1. Esimerkki sisallon analyysista
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Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Tyohyvinvointi huo- | Tyohyvinvoinnin | Tydhyvin-
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hyvaa ettd huo- | muksena

Tyo6hyvinvointi
vaa

hy-

noa

Pelko jatkosta, lop-
puuko toiminta, sy6

omaa tekemisen
iloa

Katsellaan muuta
tyota

Epavarmuus mita
jatkossa tulee ta-
pahtumaan

Haluaa tehda tyé6ta
mista pitaa ja minka
osaa

Osastolle ei haluta

Poliklinikkaty®
mielekasta

on

Tyopisteella
suuri merkitys

on

Tyd on vaihtelevaa
ja monipuolista ja
se on hyva asia

Ty6 vie mennes-
saan

vaihteleva ja mo-
nipuolinen ty6
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4.3 Tydpaja

TyOpajatyoskentelyssa ryhma tyoskentelee valitun teeman ymparilla. Tyopa-
jan tavoitteena voi olla esimerkiksi uusien ideoiden luominen, tiedon kokoami-
nen tai ymmarryksen lisdaminen. Tydpaja tulee olla suunniteltua ja osallistu-
jien tulee olla tietoisia tavoitteista ja siitd mita varten tyopaja jarjestetaan.
(Vilkka, 2021, 90.)

Kun haastattelujen tulokset olivat selvilla, tydyhteisdssa pidettiin tydpaja. Osal-
listujat valitsivat yhdessa kaksi tyohyvinvointia kehittavaa teemaa, joita kasi-
teltiin ryhmassa. Kehitysehdotuksien seka keskustelun kautta pyrittiin 10yta-
maan ratkaisuja, joita yksikkd pystyy tulevaisuudessa hyodyntamaan tyohy-

vinvointia edistaakseen.

4.4 Eettisyys

OpinnayteyoOssa tulee huomioida eettiset nakokulmat alusta asti. Sisaltaen ai-
neiston kokoamisen, kasittelyn, sailytyksen ja havittamisen. Kaytettavia lah-
teita tulee tarkastella kriittisesti ja valita lahteet tarkasti. Opinnaytetydéhon osal-
listuvia ihmisia tulee tiedottaa aineiston kokoamisesta, seka kayttotarkoituk-
sesta. Osallistumisen tulee aina olla vapaaehtoista. Lupa tulee saada myos
organisaatiolta, joita ihmiset edustavat, huomioituna se, saako haastatteluja
toteuttaa tyoajalla. (Vilkka, 2021, 115.)

Pidin eettiset nakokulmat kirkkaana mielessani heti opinnaytetyoprosessin
alusta alkaen. Samaa johtolankaa seurasin |api tyon ja tarkastelin prosessin
eri vaiheissa eettisia nakdkulmia, eri vinkkeleista. Keskustelin joistakin ajatuk-
sia herattaneista eettisista ongelmista ja eri nakdkulmista myods ohjaavan opet-
tajani kanssa. Yhdessa mietimme parasta ja eettisinta toimintatapaa kysei-
seen tilanteeseen. Tallainen tilanne oli esimerkiksi se, voisiko suoria sitaatteja
kayttaa tydssani. Pidin erityisen tarkeana, etta haastateltavat pysyivat anonyy-
meina lapi tydn, jokaisessa prosessin vaiheessa. Osallistujien anonymiteetin
turvaamiseksi opinnaytetydssani ei mainita kohdeorganisaation nimea tai si-

jainta eika tulososaan ole sisallytetty sitaatteja.
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Lupa tyolleni myonnettiin joulukuussa 2022, jonka jalkeen lahetin saatekirjeen
tyostani kohdeorganisaatioon, jotta mahdolliset haastateltavat saivat tutustua
aiheeseen jo edeltavasti ja tiesivat, minkalaiseen tutkimukseen mahdollisesti
osallistuisivat. Haastattelujen alussa kavin kaikkien haastateltavien kanssa
viela tyoni aihetta ja tarkoitusta lavitse seka korostin haastattelujen perustuvan
vapaaehtoisuuteen. Mikali haastateltava myohemmin tulisi toisiin aatoksiin,
osallistumisen saisi peruuttaa missa tahansa vaiheessa, ilman selitysta. Osal-
listujat siis tiesivat mihin tarkoitukseen haastattelut olivat ja mihin niita kayte-

taan. Kaikki haastateltavat kirjoittivat myds suostumuslomakkeen.

Haastattelut pidin rauhallisessa ymparistossa kotonani, niin etta perheenjase-
net eivat olleet samassa tilassa. Haastattelujen nauhoitteet sailytin omissa tal-
lennetuissa kansioissaan puhelimessani, sekd varmuuskopiot sahkopostis-
sani. Molemmat olivat salasanalla varustettuja. Aineiston analyysia tehdessani
tallensin aineiston tietokoneelleni, seka muistitikulle. Tietokone oli varustettu
salasanalla ja muistitikku sailytettiin kotonani paikassa, johon muilla ei ollut
paasya. Tulostin auki kirjoitetun aineiston itselleni ja sailytin tulosteita kotonani
samassa paikassa muistitikun kanssa. Tyon valmistuttua haastatteluaineisto
havitettiin poistamalla tiedostot pysyvasti ja tulostetut, litteroidut aineistot pol-
tettiin takassa. Koska kohdeorganisaation jasenet olivat minulle entuudestaan
tuttuja, oli erittain tarkeaa heti alusta asti sisaistaa itselleni tutkijan rooli ja kiin-

nittda huomio siihen, etten tee ennakko-olettamuksia asioista.

OpinnaytetyOossa tulee noudattaa hyvaa tieteellistd kaytantéa (HTK). Tutki-
musetiikalla tarkoitetaan eettisesti vastuullista, oikeiden toimintatapojen nou-
dattamista ja edistamista tutkimustoiminnassa. Lisaksi se tarkoittaa tieteeseen
kohdistuvien loukkausten ja eparehellisyyden tunnistamista seka torjumista.
Tutkijan eettiset ratkaisut ja tutkijan uskottavuus kulkevat kasi kadessa. Uskot-
tavuudessa on kyse siita, etta tutkija menettelee hyvan tieteellisen kaytannon
mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150-151.)

Lahteet tyolleni valitsin kriittisen tarkastelun kautta ja huomioin, etta kaytta-

mani lahteet olivat tuoreita. Merkitsin tekstiviitteet ja lahdeviitteet heti
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asianmukaisesti ylos, jotta viittaukset tulivat varmasti tehtya. Kunnioitin aikai-
semmin tehtyjen tutkimusten tutkijoiden tydpanosta ja pidin huolen, etta viita-
tessani toisen tekstiin, merkitsin asianmukaisesti viittauksen heti ylos. Vertailin
erilaisia tutkimuksia ja tieteellisia julkaisuja, valitakseni tyohoni sopivimmat.
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5 TULOKSET

Haastatteluihin osallistui viisi poliklinikan sairaanhoitajaa ja haastattelut kesti-
vat a” 30—60 minuuttia. Kysymyksiin vastattiin kattavasti ja asiallisesti. Kaikilla
haastatteluihin osallistuneilla oli takanaan jo useamman vuoden kokemus hoi-
totyosta. Kun tulokset olivat selvilla, kohdeorganisaatiossa pidettiin tyopaja,
jossa tyontekijat itse ratkoivat valitsemiaan teemoja tyohyvinvoinnin edistami-
seen liittyen. TyOpajaan osallistui yksikdn esihenkild, seka kolme poliklinikan
sairaanhoitajaa. Tulososiossa ei ole kaytetty suoria sitaatteja anonymiteetin

turvaamiseksi.

Aineiston analyysin tuotoksena syntyi kolme paaluokkaa (kuvio 1). Tuloksia
tarkastellaan paaluokittain, alaluokkatasolla. Paaluokiksi muodostuivat tyohy-
vinvointi kokemuksena, tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat, seka avaimet tyo-

hyvinvoinnin kehittamiseen

Tyohyvinvointi koke- Tyohyvinvointiin vai-

muksena kuttavat tekijat

Avaimet tyohyvinvoinnin

kehittamiseen

Kuvio 1. Aineiston analyysista syntyneet paaluokat
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5.1 Tyohyvinvointi kokemuksena

Haastateltavien mukaan tyohyvinvointi koettiin seka hyvaksi, ettd huonoksi.

Omien rajojen tunnistaminen, fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, seka kotiolo-
jen toimivuus vaikuttivat positiiviseen kokemukseen. Merkittavimpana negatii-
viseen kokemukseen vaikuttavana tekijana oli huoli tydn jatkuvuudesta ja toi-
minnan pysyvyydesta. Usealla haastateltavalla oli huoli siita, jatkuuko toiminta
ja saako jatkossa tyoskennella omassa tyOpisteessaan, vai joutuuko lahte-
maan kauemmaksi toihin. Kavi ilmi, etta tyopisteella oli tydhyvinvoinnin koke-
muksen kannalta erittdin merkittdva rooli. Epavarmuus jatkosta, oli johtanut
jopa siihen, etta osa tyontekijoista oli alkanut katselemaan vaihtoehtoista tyota.
Vastaajat halusivat tehda juuri poliklinikkatyota eri erikoisaloilla, ja kokivat
osastotydn paaosin kuormittavaksi ja tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikutta-
vaksi tekijaksi, vaikkakin osa vastaajista koki siitd olevan myos vaihtelevuutta
tyotehtaviin. Eri erikoisalojen poliklinikat ja mahdollisuus tyonkiertoon poliklini-
koiden valilla koettiin positiivisessa valossa. Perehdytyksen tarkeytta uuden

erikoisalan kohdalla painotettiin.

5.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttivat monet eri tekijat. Keskeisina positiivisesti vaikutta-
vina tekijéina haastateltavat kokivat oman kokonaisvaltaisen hyvinvointinsa ja
sen, ettd kotona asiat olisivat hyvin. TyOkavereilla oli merkittava vaikutus
tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvoinnin kokemukseen. Tyoilmapiiri koettiin hy-
vana ja tyokaverit tarkeana voimavarana, vaikkakin muutosten vuoksi tyoyh-
teisdssa oli alkanut muodostumaan tietynlaista kilpailua ja kyrailya liittyen sii-
hen, kuka saa tydskennella missakin pisteessa. Hoitajat kokivat saavansa toi-

sistaan vertaistukea ja tydyhteisdssa autettiin toinen toisiaan.

Kokemus omasta osaamisesta ja siita, etta tietda selvidavansa tilanteessa kuin
tilanteessa, edisti tydhyvinvointia. Tyontekijoilla oli kokemus, ettd koulutuksiin
kannustettiin. Hoitajat saivat itsenaisesti paattaa joistakin tyotapoihin liittyvista
asioista, joka loi tietynlaista vapautta muutenkin itsenaiseen tyohon. Potilailta
saatu hyva palaute, auttoi jaksamaan tydssa ja toi merkityksellisyytta. Tilat ja
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laitteet koettiin paaosin hyviksi, vaikkakin osassa tiloista oli myos puutteita.
Toimivalla tydvuorosuunnittelulla pystyttiin edistamaan tyéhyvinvointia. Tyon-
tekijat pystyivat myos joustavasti vaihtamaan tyovuoroa kollegan kanssa.
Tama kaytanto koettiin tyohyvinvointia edistavaksi, seka osoitti luottamusta
tydntekijaa kohtaan, kun tietyissa tilanteissa itsekin pystyivat tyévuoroja jarjes-

telemaan ja nain helpottamaan omia menojaan.

Esihenkilon ja tyontekijoiden valinen yhteistyo koettiin ristiriitaisesti. Tyoyhtei-
son esihenkild vaihtui askettain, joten tama saattoi osaltaan vaikuttaa ristiriitai-
siin tuloksiin. Hoitajat kokivat, etta kaytannon asiat, seka tarvittava tiedottami-
nen hoituivat esihenkilon taholta hienosti ja nopeasti. Esihenkilo osaltaan
my0s kehitti toimintaa. Osa vastanneista oli kuitenkin sita mielta, etta esihen-
kilon tulisi enemman panostaa toiminnan kehittamiseen. Joillakin oli kokemus,
etta esihenkiloon luotettiin, hanta oli helppo lahestya, kommunikointi oli suju-
vaa ja esihenkilo omasi hyvat sosiaaliset taidot. Toisilla kokemus oli painvas-
tainen; kommunikointi ei onnistunut halutulla tavalla, eika esihenkildon kanssa
keskustelua koettu mieluisaksi. Kuulluksi tuleminen ei toteutunut kaikkien koh-
dalla. Osa koki, ettéd esihenkilo pitaa tyontekijan puolia, kun taas osa oli sita

mielta, etta esihenkilon pitaisi pitdd enemman tyontekijan puolta.

Tyohyvinvointia merkittavimmin heikentavina tekijéina koettiin jatkuvat muu-
tokset ja pelko toiminnan loppumisesta seka haasteet johtamisessa. Tydyhtei-
s0ssa oli tapahtunut paljon muutoksia viime vuosina ja tama vaikutti heikenta-
vasti useimman vastaajan tyohyvinvointiin. Myos tulevia muutoksia ja toimin-
nan supistumista pelattiin. Oma tyopiste haluttiin sailyttaa poliklinikalla. Johta-
misessa ilmenevat haasteet osoittautuivat kokemuksena siita, ettei johtamista
kaytanndssa ollut tai etta se ei tapahtunut halutulla tavalla. Vastaajilla oli myds
kokemus, etta tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu ei aina toteutunut. Osa koki,
etta tyontekijaan ei luotettu ja tekemisia tarkkailtiin ja varmisteltiin. Kokemuk-
sena oli, ettd ylemmalta johdolta ei saada riittdvasti tietoa asioista ja johtamis-
jarjestelma koettiin toimimattomaksi. Tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikutti
myoOs riittdmaton resurssi. Osasto ja poliklinikka tekevat tiivistd yhteistyota ja
tyontekijat kokivat, ettd osaston henkilokuntavajetta korjattiin poliklinikan hen-

kilokunnalla, mika johti siihen, ettd poliklinikkaa pyoritettin vajaalla
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miehitykselld, tai potilaita poliklinikalta jouduttiin jopa perumaan. Osa myds

koki huonoa omaatuntoa, mikali joutui olemaan sairaslomalla.

5.3 Avaimet tyohyvinvoinnin kehittamiseen

TyOyhteis6ssa yksilon tydhyvinvointia voidaan kehittdd monella eri osa-alu-
eella. Erityisesti tuloksista selvisi, etta tyontekijat tarvitsevat pysyvyytta ja tur-
vaa siita, etta toimintaa on jatkossakin, eika suuria muutoksia enaa tulisi tai
toimintaa supistettaisi. Tarkeana asiana oli, etta tyontekijat saavat jatkossakin
tydskennella poliklinikalla tehden ty6ta, jonka osaavat ja tyota, josta pitavat.
Toiminnan kehittamista ja eri erikoisalojen lisaamista toivottiin, silla se loisi uu-
sia mahdollisuuksia uuden oppimiselle ja oman ammattitaidon kehittamiselle.
Perehdyttamiseen tulisi myos kiinnittda huomiota. Poliklinikan tilat koettiin paa-
saantoisesti hyvina, mutta toive yhtenaistamisesta tuli ilmi. Kaikki erikoisalojen
poliklinikat voisivat jatkossa olla samoissa tiloissa. Tama yhtenaistaisi toimin-

taa ja sujuvoittaisi arkea.

Lahes kaikki olivat yhta mielta siita, etta tydilmapiiria ja tydyhteison toimivuutta
tulee yllapitaa. Tyoyhteisdlle toivottiin lisda yhteista tekemista, kuten tyhy- tai
aktiviteettipaivia. Toivottiin, etta tyokaverit puhaltaisivat yhteen hiileen ja
vaikka muuttuvat tilanteet ovatkin haastavia, osattaisiin tilanteet ajatella tilan-

teina.

Esihenkilon ja tyontekijoiden yhteistyota tulisi kehittad. Tyontekijat haluavat
tulla kuulluksi ja vaikuttaa asioihin. Kehitysehdotuksena haastateltavilta ilmeni
muun muassa, etta esihenkild voisi tulla lBhemmas tyontekijoita, samoihin ti-
loihin poliklinikkatoiminnan kanssa. Nain esihenkild olisi paremmin saatavilla
ja olisi helpompi asioida kasvokkain. Toiveena oli myds se, etta esihenkild ka-
visi aamuisin katsomassa, etta poliklinikalla on kaikki kunnossa ja kartoitta-
massa tilannetta. Siina samalla voisi vaihtaa myos kuulumisia. Muutoksista ja
tulevista toimintatavoista toivottiin selkeaa ja nopeaa tiedottamista. Lisaksi toi-
vottiin, etta esihenkild olisi enemman kiinnostunut tydntekijdiden asioista ja ky-

selisi kuulumisia valilla ihan henkilokohtaisestikin. Kehityskeskustelujen
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toivottiin kulkevan rinnalla lapi vuoden ja pienempia valikeskusteluja voisi pitaa
useamminkin. Johdon toivottiin ottavan enemman selvaa poliklinikan toimin-
nasta ja siita, mita kukin tydssaan tekee. Vuorovaikutuksen toivottiin olevan
jatkossa ystavallista ja helposti lahestyttavaa. Tyontekijat kaipasivat luotetta-
vaa henkild6a, jolle voisivat puhua mista tahansa asiasta. Tarkeana koettiin,
etta esihenkild antaisi enemman henkildkohtaista, positiivista palautetta. Esi-
merkiksi sellaisissa tilanteissa, kun huomaa etta jokin asia on mennyt hyvin,

tai nakee etta tyontekija parjaa hyvin.

Tarkeana seikkana tyohyvinvoinnin kehittdmisen kannalta pidettiin myds ty6-
vuorosuunnittelua ja riittavaa resurssointia. Johtamiseen toivottiin lisaa jamak-
kyytta ja sita, etta esihenkild pitaisi enemman puolia silloin, jos osastolla on
vajetta ja poliklinikalta ollaan aikeissa ottaa tydntekija osastolle. Poliklinikalla
on laskettu miehitys eri yksikoihin ja toimenpiteisiin. Tarkeana asiana pidettiin
sita, etta suunnitellusta resurssista pystytaan pitamaan kiinni erilaisissa tilan-
teissa. Vakea on vahan ja mikali henkilokunnasta yksi on sairaana, on kova
suunnitteleminen, miten resurssi poliklinikalla saadaan riittamaan. Tydntekijan
tydhyvinvoinnin kehittamisen kannalta tarkeaksi osoittautui myds se, etta tyon-
tekija pystyisi itse vaikuttamaan tydvuorosuunnitteluun mahdollisimman katta-

vasti.

Osana tyohyvinvoinnin kehittamista nahtiin myés oman fyysisen, psyykkisen
ja sosiaalisen hyvinvoinnin kehittaminen seka yllapitaminen. Ihminen on koko-
naisuus, johon vaikuttaa kaikki eri osa-alueet. Mikali kotona ja itsella on asiat

kunnossa, jaksaa tydssakin paremmin.
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5.4 TyOpajatyoskentelyn tulokset

Kun tulokset olivat valmiina, kohdeorganisaatiossa pidettiin tydOpaja ennalta so-
vittuna ajankohtana. TyOpajatyoskentely ajoittui maaliskuulle 2023 ja osallistu-
maan paasivat poliklinikan kolme sairaanhoitajaa, seka yksikdon esihenkilo.
TyOpajan alussa kavin lapi haastatteluissa ilmi tulleet teemat tydhyvinvoinnin
kehittamiseen liittyen. Osallistujien oli aluksi vaikea paattaa, mita teemoja lah-
dettaisiin kasittelemaan. Itse toimin puheenjohtajan roolissa ja vein tyoskente-
lya eteenpain. Aiheet ja asiat herattivat alkuun keskustelua yleisella tasolla ja
sittemmin kasiteltaviksi teemoiksi valikoituivat resurssi, seka tyoyhteisdén hy-

vinvointi.

Resurssin riittamattdmyys heratti keskustelua. Osaston ja poliklinikan yhteis-
resurssista keskusteltiin ja konkreettisena kehitysehdotuksena tuli, etta osas-
ton ja poliklinikan henkilokunta eriytettaisiin eri tyovuorolistoille. Osallistujat
keskustelivat asiallisesti ja aktiivisesti aiheen ymparilla ja toivat kehitysehdo-
tuksia ilmi esihenkildlle ja toisilleen. Esihenkil6 suhtautui keskusteluun avara-
katseisesti ja osallistui siihen itsekin, luoden positiivista iimapiiria. Keskeisena
ajatuksena kehitysehdotukselle oli, etta poliklinikan resurssi saataisiin riitta-
maan poliklinikan oman toiminnan turvaamiseen, eika poliklinikan resurssista
korvattaisi osaston henkilokuntavajetta. Asiassa sivuttiin myds sita, etta poli-
klinikalla turvattaisiin jatkossa riittava, suunniteltu resurssi, eika t6ita jouduttaisi
tekemaan vajaalla miehityksella. Kehitysehdotuksena tyontekijoilta ilmeni
myos toive poliklinikkatoiminnan kehittamisesta laajemmaksi. Esihenkilon
kautta kartoitetaan jatkossa, onko toimintaa yksikdissa mahdollista lisata tai

laajentaa.

Toiseksi teemaksi valikoitui tydyhteison hyvinvointi. Tyoyhteiso on pieni ja tiivis
ja kuten tuloksistakin selviaa, tyokavereilla on merkittava vaikutus tyohyvin-
vointiin. Tydyhteisdn hyvinvointia haluttiin yllapitaa ja asiasta keskusteltiin tyo-
pajassa. Ehdotuksena tuli niin sanottu "hyva tyyppi”- daanestys, jolla tydyhtei-
sO0n luodaan lisaa positiivista ilmapiiria. Kahvihuoneeseen tuodaan laatikko
seka lappusia, joihin saa aina halutessaan kirjoittaa kehun tai positiivisen kom-

mentin tydkaverista. Kirjoitukset kaydaan lapi palaverissa, tietyin valiajoin.
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Nain saadaan nostettua me-henkea ja tuotua hyvaa mielta koko tydyhteisoon.
Lisdehdotuksena ilmeni myos yhteiset tekemiset ja konkreettisina esimerk-
keina toivottiin muun muassa tyhy-paivaa, myyjaisia ja esimerkiksi retkea tu-

tustumaan muihin polikliinisiin yksikoihin, eri kaupungissa.

Tyopajatydskentely tydyhteison jasenilta sujui mutkattomasti. Kehitysehdotuk-
sia valittuihin teemoihin tuli hyvin ja asioihin saatiin konkreettisia kehitysehdo-
tuksia (kuvio 2). Naita konkreettisia kehitysehdotuksia hyddyntamalla, tyéyh-

teisdn tyohyvinvointia voidaan jatkossa kehittaa.

TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Resurssin Toiminnan Hyvatyyppi Yhteista te-

tarkastelu lisdaminen -aanestys kemista

Kuvio 2. Tyopajatyoskentelyn kehitysehdotukset
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tehtavina oli selvittda, minkalaisena poliklinikan sairaanhoitajat
kokevat oman tydhyvinvointinsa, mitka tekijat vaikuttavat heidan tyéhyvinvoin-
tiinsa ja miten tyOhyvinvointia tyoyhteisossa voitaisiin jatkossa kehittaa. Tavoit-
teena oli tuoda esiin tyontekijoiden kokemuksia heidan tyohyvinvoinnistaan ja
siita, mitka asiat tydhyvinvointiin vaikuttavat. Tulosten perusteella pidettiin tyo-
paja, jonka yhteenveto toimii tydyhteisdssa kehittdvana ohjenuorana tulevai-

suuden tyohyvinvointia edistaen.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta hoitajat kokivat tyéhyvinvoinnin olevan
seka hyvaa, ettd huonoa. Tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttivat erityisesti
oma kokonaisvaltainen hyvinvointi, seka henkilokohtaiset tekijat. Tyoyhtei-
s0lla, seka tyokavereilla oli merkittava rooli tydhyvinvoinnin edistamiseen. Tyo-
kokemus ja kokemus siita, etta selviaa tehtavistaan, vaikuttivat tydhyvinvointiin
positiivisesti. Hoitajat kokivat osaamisensa olevan hyvalla tasolla poliklinikka-
tyoskentelyn osalta. MyOs tyOvuorosuunnittelulla pystyttin edesauttamaan
tyohyvinvointia. Johtamisella oli vaikutusta tyohyvinvointiin seka negatiivisesti,
etta positiivisesti, silla tydntekijat kokivat johtamiseen liittyvat asiat ristiriitai-

sesti.

Merkittavina tyohyvinvointia heikentavina tekijoina oli pelko toiminnan loppu-
misesta, muutoksista ja tyon jatkuvuudesta. Myos johtamisen kaytannoét vai-
kuttivat tydhyvinvointiin. Tyopisteellad oli suuri merkitys, silla hoitajat haluavat
tyoskennelld nimenomaan poliklinikalla jatkossakin tehden ty6ta, jonka osaa-
vat ja josta pitavat. Esihenkilo olisi hyva saada lahemmas tyontekijoita ja esi-

henkilon seka tyontekijdiden valistd vuorovaikutusta tulisi kehittaa.

TyOpajatyoskentelyn tuloksena tydyhteison resurssiin paneudutaan ja sita tar-
kastellaan. Yksikon asiakasryhmaa pyritaan mahdollisuuksien mukaan laajen-
tamaan ja nain lisddmaan myos toimintaa. Tyoilmapiirista ja tyoyhteisdén hy-
vinvoinnista huolehditaan ja me-henkea yllapidetaan yhteisilla tekemisilla,

seka "hyva tyyppi’- aanestyksella.
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7 POHDINTA

Pohdinnassa tarkastellaan tuloksia, verraten niita aiemmin tehtyihin tutkimuk-
siin. Lisaksi tarkastelun kohteena on tutkimusmetodin kaytto ja tydn luotetta-

vuus. Loppuun on koottu jatkotutkimusehdotukset.

7.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta kohdeorganisaation tydyhteisdssa tyoilma-
piiri ja tyokavereiden tuki, olivat tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia teki-
joita. Muutosten myota tyoilmapiiriin oli muodostunut pienta kitkaa ja hyvaa
tydilmapiiria tahdottiin edistaa jatkossakin. Oma osaaminen koettiin riittdvaksi
ja poliklinikkatyé koettiin mieluisaksi. Pekkarisen & Pulkkisen (2022) teke-
massa julkisen alan tyohyvinvointikyselyssa kavi ilmi, etta tyokykya tukevia
asioita olivat muun muassa korkea osaaminen, innostus tyosta seka tyoyhtei-
son hyva ilmapiiri. Myds Hotasen ja Makinen-Linnakorven (2021) tutkimuk-
sesta selvisi, etta hyvat tydyhteisotaidot seka hyvat sosiaaliset suhteet tydpai-
kalla vaikuttivat tydhyvinvointiin positiivisesti ja nain ollen tyotovereilla oli suuri

merkitys tyohyvinvoinnin kokemukseen.

Tulosten perusteella tarkea osa-alue tydhyvinvoinnin kannalta oli tietynlainen
pysyvyys ja turva, seka tieto siita, etta toiminta jatkuu ennallaan. Myds Karhun
(2015) kirjallisuuskatsauksesta kay ilmi, kuinka uhkaaviksi koetut muutokset
vahentavat tydhyvinvointia, lisdavat stressia, seka kasvattavat sairauspoissa-
oloja. Karhun tekemassa tutkimuksessa muutokset koettiin uhkaaviksi, silla ne
olivat ristiriidassa henkilokohtaisten tavoitteiden kanssa, eikd muutosten odo-

tettu tuovan hyvaa.

Esihenkildn ja tyontekijoiden valinen suhde koettiin ristiriitaisesti. Toisaalta joh-
tamiseen liittyvia asioita pidettiin tyohyvinvointia yllapitavina, toisaalta tyohy-
vinvointia heikentavina. Tahan saattoi vaikuttaa osaltaan se, etta esihenkilo oli
vaihtunut hiljattain. Vuorovaikutuksen toivottiin olevan sujuvampaa ja esihen-

kilon kiinnostus tyontekijoita kohtaan parempaa. Lisaksi johtajuuteen toivottiin
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enemman jamakkyytta. Saman tyyppisia johtamisen haasteita esiintyi muissa-
kin tehdyissa tutkimuksissa. Teraslahden (2018) tuloksista selviaa, etta henki-
|0kunta kaipasi tyOlleen jamakampaa johtamista, seka johtajan Iasnaoloa. Joh-
tamisen merkitys korostuu myos Hotasen ja Makinen-Linnakorven (2021) tut-
kimuksen tuloksissa. Henkilostdjohtamisella oli suuri rooli henkildéston hyvin-
voinnin kannalta. Johdon tasapuolisuus, luottamus, lasna-olo, seka ongelma-
tilanteisiin puuttuminen koettiin tyohyvinvointia edistavana tekijana. Saman-
suuntaisia tuloksia esitetaan Makkosen (2018) tutkimuksessa. Tutkimuksesta
selviaa, kuinka johtamisella on vaikutusta tyontekijoiden ja tydyhteison tyohy-
vinvointiin. Kun johtamisessa onnistutaan, tulokset ovat nahtavilla tydyhtei-
s0ssa, seka tyontekijoissa. Tyohyvinvointia edistava johtaminen edesauttaa
tyontekijoiden jaksamista, motivaatiota, seka innostuneisuutta. Myos tyoolot ja
tydilmapiiri parantuvat. Kokonaisvastuu tydhyvinvoinnista ei kuitenkaan ole
johdon harteilla, vaan kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin liittyvat lisaksi ihmi-

sen elamantilanne ja kokonaisvaltainen hyvinvointi.

Tyontekijan oma fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, seka kotiolojen toimivuus
korostuivat tekemassani tutkimuksessa. Ihminen on kokonaisvaltainen yksil
ja hoitajat kokivat oman kokonaisvaltaisen hyvinvointinsa vaikuttavan paljolti
myds tyohyvinvointiin. Siltakin osin tulokset siis olivat yhtenevaiset Makkosen
(2018) tutkimukseen verraten. Hirvosen (2018) tekemassa tutkimuksessa
myoOnteisia piirteitd tydhyvinvoinnin kannalta olivat hyva elamantilanne ja per-

heen tuki, myonteinen tyokyky seka vahaiset fyysiset oireilut.

7.2 Opinnaytetyoprosessin luotettavuus

Opinnaytetyoprosessi sujui mielestani jouhevasti ja asettamani aikataulu to-
teutui hyvin prosessin eri vaiheissa. Aloitin suunnitelman tekemisen syksylla
2022 ja luvan opinnaytetyon tekemiseen sain saman vuoden joulukuussa.
Haastattelut toteutin loppuvuodesta 2022 ja 2023 alkuvuodesta. Haastatelta-
via oli aluksi vaikea saada rekrytoitua, mutta loppujen lopuksi haastatteluja
kertyi viisi. Kaikki halukkaat paasivat osallistumaan haastatteluihin. Aineistoa

kertyi paljon ja aineiston laatu oli kysymyksiin nahden hyvalaatuista.
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Valitettavasti tyopajaan paasi osallistumaan vain esihenkild, seka kolme poli-
klinikan sairaanhoitajaa. Olisi ollut toivottavaa, etta osallistujia olisi ollut enem-
man, jotta useamman tyontekijan aani olisi saatu kuuluviin. Tyopaja pidettiin
tyopaivan paatteeksi, eika kaikki tyontekijat ole jokaisena paivana paikalla.

Myés tyokiireet saattoivat osaltaan sydda osallistujamaaraa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus ja patevyys on verrattavissa uskottavuu-
teen ja vakuuttavuuteen. Naita piirteitéd voidaan parantaa suhtautumalla tutki-
mukseen kriittisesti ja arvioivasti. Tutkijan tulisi kohdistaa itselleen kysymyksia
miksi, mita, miten ja tarkastella niiden kautta omaa toimintaansa ja sita, mita
seurausta toiminta tuottaa. Omaa toimintaa tulee tarkastella reflektoiden, kriit-
tisella otteella lapi prosessin. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisata kuvaa-
malla aineiston syntyminen mahdollisimman tarkasti ja selvasti. Empirian
hankkimisessa, seka analysoinnin tekemisessa kaytetyt keinot tulee kuvata
mahdollisimman tarkasti, tutkimuksen luotettavuuden lisdamiseksi. Huolelli-
nen tarkastelu koko tutkimusprosessin kulusta on oleellista, sisaltden proses-
sin aikana tehdyt valinnat, ilmenneet ongelmat, sekd mahdolliset haasteet.
Tutkijan on dokumentoitava tarkasti asiat, jotka hanen nakemyksensa mukaan
ovat saattaneet vaikuttaa tutkimuksen kulkuun seka tuloksiin. Luotettavuutta
on mahdollista arvioida suhteuttamalla tulokset tutkimusongelmiin ja tutkimus-
ongelmien ratkaisemiseksi kaytettyihin menetelmiin. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka, 2006.)

Luotettavuuden nakokulmasta, oli erittain tarkeaa, etta pystyin sisaistamaan
oman roolini tutkijana heti alusta alkaen. Kohdeorganisaation jasenet olivat mi-
nulle entuudestaan tuttuja, joten minun oli tarkeaa ulkoistaa itseni. Haastatte-
luiden osalta, on syyta ymmartaa, etteivat vastaajat valttamatta tuoneet kaikkia
henkilokohtaisia asioitaan ilmi tutulle haastattelijalle. Toisaalta haastateltavat
saattoivat suhtautua tilanteeseen rennosti ja vastata kysymyksiin intuitiivisesti
juuri siksi, etta haastattelija oli entuudestaan tuttu. Kohdeorganisaatio on yk-
sikkdna pieni ja henkilokunta tuntee toisensa hyvin. Osallistujien yksityisyyden

suojaamiseksi opinnaytetyosta ei kay ilmi kohdeorganisaation nimi tai sijainti.
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Menetelmana kvalitatiivinen lahestymistapa sopi tydlleni taydellisesti. Sain tut-
kittua ihmisen omaa, subjektiivista kokemusta aiheesta ja aineiston analyy-
sista selvisi ennalta-arvaamattomia asioita. Kavin tutkimuskysymykseni lapi
useita kertoja ja selvitin itselleni mita olen tutkimassa, miten ja miksi. Aineiston
analyysissa ulkoistin itseni taysin ja kiinnitin huomiota siihen, etten tehnyt en-
nakko-oletuksia tutkimuksen tuloksista. Tyoni luotettavuutta puoltaa, etta litte-
roin aineiston itse ja kertasin sen useita ja useita kertoja ennen analyysin te-
kemista. Kaytin analyysin tekemiseen merkittavasti aikaa, jotta se tulee tehtya
mahdollisimman hyvin. Opinnaytetyoni luotettavuutta lisdd myos tarkasti ku-
vattu toteutus sisallon analyysista, seka esimerkki- tauluko. Nain lukijan on
helppo ymmartaa, miten tuloksiin on paadytty. Tutkimuksen tulokset vastasivat
tutkimuskysymyksiini, joka osaltaan puoltaa tutkimuksen luotettavuutta. Omaa
toimintaani tarkastelin kriittisesti 1api prosessin ja kyseenalaistin toimintatapo-
jani tarvittaessa. OpinnaytetyOprosessin aikana kaytin ohjausta hyddykseni ja
otin saamani neuvot kayttoon. Ennen tyon julkaisua viimeistelin tyétani huo-
lella ja kavin viela kerran kaikki lahdemerkinnat ja viittaukset lapi. Opinnaytetyo

on esitetty tydyhteisdssa.

7.3 Mita jatkossa?

Tyon valmistuttua kohdeorganisaatiossa on tarkeaa ottaa tyopajatyoskente-
lyssa syntyneet kehitysehdotukset heti kayttédn ja edistaa niitd parhaimmalla
mahdollisella tavalla. Jatkossa yksikossa voisi olla hyva selvittaa tyohyvinvoin-
tia esihenkilon nakokulmasta. Myos esihenkilo tarvitsee tukea tyOlleen, jotta
kykenee johtamaan toimintaa parhaalla mahdollisella tavalla. Kohdeorgani-
saatio oli kokenut menneiden vuosien aikana paljon muutoksia, joten muutos-
johtamisen merkitysta olisi syyta korostaa. Kasittaakseni yksikkoon ei ole tehty
tydhyvinvointiin liittyvaa tutkimusta esihenkilon nakokulmasta. Tasta syysta

tutkimus olisi perusteltua ja tarpeellista toteuttaa.
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LIITE 1

HAASTATTELUN TEEMAT

1. TYOHYVINVOINTI KOKEMUKSENA
Minkalaisena koet tamanhetkisen tyohyvinvointisi tilan?
Mitka asiat vaikuttavat edistavasti tydhyvinvointiisi?

Mitka asiat heikentavat tyohyvinvointiasi?

Tyon mielekkyys?
Osaamisen taso/koulutukset?

TyOyhteison ilmapiiri ja tilat?

2. TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Minkalaisena koet tamanhetkisen tydhyvinvoinnin johtamisen?

Mika on hyvaa?
Miten tydhyvinvoinnin johtamista voitaisiin kehittaa?
Luotettavuus?

Avoimuus?

3. TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN
Miten oman tydhyvinvointisi tilaa voisi mielestasi kehittda parempaan
suuntaan?

Henkildkohtaiset tekijat?
Tyoyhteisolliset tekijat?

Johtaminen?
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LIITE 2

SAATEKIRJE
Hei!

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulu-
tutkintoa hyvinvointipalveluiden kehittamisen ja johtamisen tutkintolinjalla.
Teen opinnaytetyota aiheenani tyohyvinvointi ja sen kehittaminen kohdeorga-
nisaatiossa. Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittda tyéhyvinvoinnin tilaa
kohdeorganisaation tydntekijdiden kokemana, seka kartoittaa tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita. Tavoitteena on tuoda esiin tydntekijdiden kokemuksia tyo-
hyvinvoinnistaan ja siita, mitka asiat tydhyvinvointiin vaikuttavat. Tulosten pe-
rusteella pidetaan tyopaja, jossa tyontekijat itse ratkovat esiin nousseita tee-
moja. Tyopajan yhteenveto toimii tydyhteisdssa kehittavana ohjenuorana tule-
vaisuuden tyohyvinvointia edistaen.

Toteutan tutkimukseni poliklinikan sairaanhoitajille suunnatuilla teemahaastat-
teluilla, jotka toteutetaan ennalta sovittuna ajankohtana, tydajalla. Haastattelut
nauhoitetaan ja siihen on hyva varata aikaa noin 60 minuuttia. Haastattelujen
nauhoitteet auki kirjoitetaan analysointia varten.

Tarvitsen tyolleni 5-8 poliklinikan sairaanhoitajaa haastateltavaksi, jotta ai-
neistosta saadaan riittavan laaja tutkimukselle. Mikali osallistujia tulee enem-
man, valitaan heidat ilmoittautumisjarjestyksessa. Haastattelut ovat taysin
anonyymeja, eika materiaalia kayteta mihinkaan muuhun tarkoitukseen. Ai-
neistoa kasitellaan taysin luottamuksellisesti, eika haastateltava ole tunnistet-
tavissa.

Haastateltavan on oikeus vetaytya missa tahansa vaiheessa pois opinnayte-
tyohoni osallistumisesta. Toitottavasti tahdot olla mukana kehittdmassa polikli-
nikan tyohyvinvointia.

Opinnaytetyon tekija: Opinnaytetyon ohjaaja:

Jenni Ahonen TiT, Yliopettaja Merja Salli-
nen

jenni.m.ahonen@student.samk_fi merja.sallinen@samk_fi

p. 040 588 4009 p. 044 710 3768
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LIITE 3

SUOSTUMUSLOMAKE

Opinnaytetyo; Jenni Ahonen
Tyohyvinvoinnin kehittdminen yhdessa tekemalla
Hyvinvointipalveluiden kehittdminen ja johtaminen YAMK

Satakunnan ammattikorkeakoulu

Minua on pyydetty osallistumaan Jenni Ahosen opinnaytetydhdn. Ymmarran,
ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja minulla on oikeus myds kieltaytya
osallistumasta. Voin myods perua osallistumiseni missa tahansa vaiheessa
syyta ilmoittamatta, ilman etta siita koituu minulle minkaanlaista haittaa. Mikali
peruutan osallistumiseni opinnaytetydhon, minusta kerattya haastattelumate-

riaalia ei kayteta opinnaytetyon aineistossa.

Suostun osallistumaan opinnaytetyohon:

Haastateltavan allekirjoitus ja nimenselvennys, seka paivamaara



