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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää työhyvinvoinnin tilaa kohdeor-
ganisaation poliklinikan työntekijöiden kokemana sekä kartoittaa työhyvinvoin-
tiin vaikuttavia tekijöitä. Tavoitteena oli tuoda esiin työntekijöiden kokemuksia 
heidän työhyvinvoinnistaan ja siitä, mitkä asiat työhyvinvointiin vaikuttivat. Tu-
losten perusteella pidettiin työpaja, jossa työntekijät itse ratkoivat esiin nous-
seita teemoja. Työpajan yhteenveto toimii työyhteisössä kehittävänä ohje-
nuorana tulevaisuuden työhyvinvointia edistäen.  
 
Työ toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmällä, hyvää tieteellistä käytän-
töä noudattaen. Aineisto kerättiin haastattelemalla kohdeorganisaation viittä 
sairaanhoitajaa, yksilöhaastatteluina. Haastattelut auki kirjoitettiin ja analysoi-
tiin aineistolähtöisen sisällönanalyysin tavoin. Tuloksista selvisi, että osa työn-
tekijöistä koki työhyvinvointinsa huonoksi, kun taas osa koki työhyvinvoinnin 
olevan hyvää. Työhyvinvointia edistäviä tekijöitä olivat työyhteisö, oma koko-
naisvaltainen hyvinvointi sekä osaamisen hyvä taso. Heikentävinä tekijöinä ko-
ettiin jatkuvat muutokset ja pelko toiminnan loppumisesta, resurssivaje sekä 
haasteet johtamisessa. Työpaja pidettiin maaliskuussa 2023 ja käsiteltävät 
teemat olivat resurssi ja työilmapiiri. Työpajan tuotoksena konkreettisiksi kehi-
tysehdotuksiksi muodostuivat resurssin tarkastelu, toiminnan lisääminen, hy-
vätyyppi- äänestys ja lisää yhteistä tekemistä. 
 
Hyvinvoiva työntekijä on organisaation tuloksen kannalta merkittävä tekijä. 
Työhyvinvointiin on kannattavaa investoida, sillä se maksaa loppupeleissä it-
sensä takaisin. Sairauspoissaolot vähenevät ja ihmiset ovat motivoituneita 
sekä sitoutuneita työhönsä. Tärkeintä kuitenkin on, että ihminen voi hyvin. Jat-
kossa työhyvinvointia olisi hyvä tutkia myös esihenkilön näkökulmasta. Kun 
esihenkilö voi hyvin, sillä on osaltaan vaikutusta myös työntekijöiden ja työyh-
teisön hyvinvointiin. Esihenkilökin tarvitsee tukea työlleen ja työhyvinvoinnil-
leen, jotta kykenee tuottamaan laadukasta johtajuutta työyhteisön hyväksi. 
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Abstract 
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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 

Työhyvinvoinnilla on merkittävä vaikutus organisaatioiden menestyksen kan-

nalta. Sairaspoissaolojen vähentyessä, työtapaturmia ennaltaehkäistessä 

sekä ennenaikaisen eläköitymisen vähentyessä myös kustannukset pienenty-

vät. (Manka, 2011, 38.) Mikäli työhyvinvointia laiminlyödään, työtä jää teke-

mättä ja kustannusarvio tästä on vähintään 24 miljardia euroa vuodessa. Ver-

rattuna summa on sama, kuin lähes puolet valtion budjetista. Työssä käytettä-

vissä olevia resursseja valuu hukkaan, muun muassa huonoon johtamiseen ja 

kehnoihin työyhteisötaitoihin. Työstressiä saattavat lisätä epävarmuus, työ-

paikkakiusaaminen, esimiehen ja työkavereiden tuen puute ja roolien epäsel-

vyys. Mikäli työ toteutuisi innokkuudella, saataisiin enemmän aikaan, eikä in-

nokkuus välttämättä vaatisi edes rahaa. (Manka & Manka, 2016, 7.) On helppo 

sivuuttaa asiat, jotka koetaan hankalaksi työpaikalla. Keskitytäänkin enemmän 

työhyvinvoinnin edistämiseen, eli lisätään positiivista asennetta, virkistyspäi-

viä, ohjeistuksia työntekijälle, mukavia tilaratkaisuja ja esimerkiksi erilaisia di-

gilaitteita oman kehon tarkkailuun. (Mattila-Aalto, 2020, 10.) 

 

Tällä hetkellä työelämään liittyy isoja muutospaineita. Useat yksiköt julkisella 

sekä yksityisellä puolella joutuvat miettimään toimintatapojaan. Maailman ta-

lous on murroksessa, globalisoituu. Muutoksista koituu haastetta aina myös 

työkulttuuriin. Esimerkiksi itseohjautuvuus ja jaettu johtaminen yleistyy. Työtä 

voidaan tehdä myös enenevässä määrin etänä tai hybridimallina. Työelämän 

tulevaisuuden sukupolvet ovat digiaikaan orientoituneita ja rinnalla työskente-

levät suuret ikäluokat, joilla taas on kokemus sodan jälkeisestä niukkuudesta. 

Työ on nuorten mielestä tärkeää, varsinkin työn sisältö, mutta vielä tärkeäm-

pää heille on vapaa-aika. Työ ei saa viedä koko aikaa, vaan aikaa on jäätävä 

myös perheelle, harrastuksille ja ystäville. Palkan tulee kuitenkin riittää huolet-

tomaan elämään ja vapaa-ajan aktiviteetteihin. (Manka & Manka, 2016, 13.) 
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Vastuu työhyvinvoinnista on kaikilla; työnantajalla, työntekijällä itsellään, esi-

henkilöllä sekä työtovereilla. Työnantaja pystyy osaltaan edistämään työnteki-

jän työhyvinvointia huolehtimalla turvallisuudesta, panostamalla johtamiseen 

sekä työntekijöiden yhdenvertaiseen kohteluun. Työntekijällä on silti myös it-

sellään suuri vastuu huolehtia omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan ja 

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

 

Opinnäytetyössäni perehdyin työhyvinvointiin ja työhyvinvoinnin tilaan kohde-

organisaation työntekijöiden keskuudessa. Selvitin, millaisena työhyvinvointi 

tällä hetkellä koetaan, mitkä asiat siihen vaikuttavat ja miten työhyvinvointia 

kohdeorganisaatiossa voitaisiin kehittää. Kehittämistyönä työyhteisössä pidet-

tiin työpaja, jossa henkilökunta itse ratkoi työhyvinvointiin liittyviä teemoja. 

Kohdeorganisaatioon ei löytynyt muita työhyvinvoinnin tutkimuksia, kuin vuo-

sittaiset koko organisaatiota koskevat työhyvinvointikyselyt. Näissä vastaus-

prosentti kohdeorganisaationi osalta oli ollut pieni. Oli siis erittäin tärkeää ja 

perusteltua saada työntekijöiden ääni kuuluviin ja selvittää työntekijöiden työ-

hyvinvoinnin tilaa, työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä sekä kehitysehdotuksia 

kohti parempaa työhyvinvointia. 
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2 OPINNÄYTETYÖN LÄHTÖKOHDAT 

Työhyvinvointia on vuosien aikana tutkittu paljon. Opinnäytetyöni alkuvai-

heessa tutustuin jo tehtyihin tutkimuksiin työhyvinvoinnista ja kartoitin tietoa 

siitä, mitä aiheesta on jo tutkittu ja mitä siitä tiedetään. Kävi ilmi, että työhyvin-

vointia on tutkittu monesta eri näkökulmasta ja eritavoin.  

 

Karhun (2015) tekemästä kirjallisuuskatsauksesta käy ilmi, kuinka työhyvin-

vointiin eniten vaikuttavat organisaation sisäiset tekijät. Työyhteisöissä olisi 

tärkeää panostaa siihen, että hoitotyön tuottaminen korkealaatuisesti on mah-

dollista. Tämän mahdollistaa riittävä resurssi. Työhyvinvointia estäviä tekijöitä 

ovat työn kuormittavuuteen, esimiehen ja kollegoiden tuen puutteeseen sekä 

työuran alkuun liittyvät asiat. Myös kodin ja työn yhteensovittamisen vaikeudet, 

sekä tyytymättömyys organisaation käytäntöihin heikentävät työhyvinvointia. 

Hirvosen (2018) pro gradu -tutkielmasta sen sijaan selviää, että tutkimukseen 

osallistuneista hoitajista yli puolet kokivat työhyvinvointinsa hyväksi eikä esi-

merkiksi iällä ollut merkitystä työhyvinvoinnin kokemisen kannalta. Vaikka suu-

rimmalla osalla hoitajista oli sairaspoissaoloja viimeisen vuoden ajalta, he ko-

kivat terveydentilansa silti hyvänä. 

 

Häggman-Laitila (2020) toteaa tekemänsä katsauksen perusteella, että hoito-

henkilökunnan työhyvinvointia määrittävät onnistumisen kokemukset työssä, 

jonka kokevat tärkeäksi. Työhyvinvointia määrittävät lisäksi kokemus siitä, että 

tuottaa potilaalle hyvää. Lisäksi yhteisöllisyys, sekä työhyvinvointia tukeva 

työn ulkopuolinen elämä edistävät työhyvinvointia. Teräslahti (2018) kertoo tut-

kimuksessaan, kuinka työllä on tekijälleen paljon muutakin merkitystä kuin toi-

meentulo. Parhaimmillaan työ merkitsee tekijälleen viihtyvyyttä, arvostusta, oi-

keudenmukaisuutta sekä turvallisuutta. Samoilla kuvavilla sanoilla henkilöt oli-

vat kuvanneet ihmissuhteitaan. Työpaikka ja siellä olevat ihmissuhteet ovat 

siis työtä tekevälle tärkeä osa-alue, jonka hyvinvointiin on kiinnitettävä huo-

miota.  
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Pekkarisen & Pulkkisen (2022) julkisen alan työhyvinvointikyselyssä Hyvin-

vointialueille siirtyvien työntekijöiden keskuudessa esiin nousi useita voimava-

roihin liittyviä tekijöitä. Yksi positiivisista tekijöistä oli tyytyväisyys esihenkilö-

työhön. Myös Hotasen ja Mäkinen-Linnakorven (2021) yamk opinnäytetyön tu-

loksista selviää, kuinka jokaisen organisaation on tärkeää panostaa henkilös-

tönsä hyvinvointiin. Kun organisaatiossa henkilöstöä johdetaan hyvin, on hen-

kilökunta motivoitunutta ja sitoutunutta. Hyvinvoiva työntekijä on kykenevä tu-

lokselliseen työntekoon. Täten työhyvinvointiin sekä työhyvinvoinnin edistämi-

seen käytetyt resurssit palvelevat organisaatiota, jolloin investoinneista mak-

settu hinta saadaan takaisin. Myös Makkosen (2018) tutkimuksessa koroste-

taan työhyvinvoinnin johtamisen tärkeyttä. Esihenkilöiden ja johtajien oma hy-

vinvointi on keskeinen tekijä onnistuneeseen henkilöstöjohtamiseen. Johdon 

hyvinvoinnilla on suora vaikutus työntekijöiden hyvinvointiin ja työssäjaksami-

seen. Työhyvinvointia edistävällä esihenkilöllä tulisi olla valmiudet strategi-

seen johtamiseen, tunneälyyn, sekä sosiaalisiin taitoihin. 

 

Keskeisiksi käsitteiksi muodostuivat: työhyvinvointi, työhyvinvoinnin johtami-

nen, sekä työhyvinvoinnin kehittäminen. 

2.1 Työhyvinvointi 

Työhyvinvointi käsitteenä on kokonaisuus. Siihen kuuluvat terveys, työ ja sen 

mielekkyys, hyvinvointi ja turvallisuus. Työhyvinvointia edistäviä tekijöitä ovat 

onnistunut ja motivoiva johtaminen, hyvä ilmapiiri työyhteisössä, sekä työnte-

kijän ammattitaito. Työhyvinvoinnilla on merkitystä myös työssäjaksamiseen. 

Työntekijän voidessa hyvin, työn tuottavuus ja työhön sitoutuminen kasvavat 

ja näin pystytään vähentämään sairaspoissaolojen määrää. (Sosiaali- ja ter-

veysministeriö, n.d.) Työhyvinvoinnin kokemus on kuitenkin laajalti yksilön 

oma kokemus työhyvinvoinnista. Kokemukseen vaikuttavat paljolti työn kuor-

mittavuus ja työkyky. Työhyvinvointi koostuu useasta eri asiasta ja syntyy pää-

sääntöisesti arjen työssä. (Pennonen, 2021, 16.)  
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Työhyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta. Muutosta on tapahtunut ja se on-

kin muuttunut työturvallisuuden ja yksilön sairauden painottamisen sijasta 

edistämään terveyttä, sekä työyhteisön toimivuutta. Hyvinvoivaa henkilöstöä 

pidetään organisaation strategisena menestyjänä. (Manka, 2011, 54.) Auran 

ja Ahosen (2015) tekemä tutkimus osoittaa, kuinka työhyvinvoinnin johtaminen 

on erittäin tärkeässä roolissa menestyvässä yrityksessä. Kun työhyvinvointia 

johdetaan systemaattisesti, edistetään työntekijöiden jaksamista sekä työky-

kyä ja näin tuodaan organisaatiolle rahaa. 

 

Kansainvälisissä tutkimuksissa on selvinnyt, että työn korkeat vaatimukset vai-

kuttavat negatiivisesti työhyvinvoinnin kokemukseen. Sen sijaan työnohjauk-

sella ja sosiaalisella tuella oli edistävä vaikutus työhyvinvointiin. Tutkimus 

osoitti, että henkilökohtaisilla resursseilla ei yksistään ollut merkitystä työhy-

vinvoinnin kokemukseen. Vaikka työntekijän omat resurssit olivat kunnossa, 

sosiaalinen tuki oli silti merkittävässä roolissa. (Bajrami, Petrovic´, Sekulic´, 

Radovanovic´, Blesic´, Vuksanovic´, Cimbaljevic´ & Tretiacova, 2022, 1.) 

2.2 Työhyvinvoinnin johtaminen 

Työhyvinvoinnin edistäminen kuuluu työyhteisön jokaiselle jäsenelle, mutta 

päävastuu on viimekädessä johdolla. Työhyvinvoinnin johtaminen kuuluu 

osaksi kokonaisjohtamista, johon sisältyy henkilöstöstrategia, organisaation 

arvot ja johtamisen toimintakäytäntöjen linjaukset. Lähiesimies on tärkein yk-

silötason vaikuttaja. (Pennonen, 2021, 125.) Henkilöstöjohtaminen on tärke-

ässä roolissa työhyvinvoinnin kannalta. Henkilöstöjohtamisen toteutuessa laa-

dukkaasti, organisaatioiden toiminnan tavoitteet voidaan saavuttaa taloudelli-

sesti ja laadukkaasti toteutettuna. Onnistuneen henkilöstöjohtamisen seurauk-

sena työntekijät kokevat ilmapiirin arvostetuksi, työnsä mielekkääksi, osaami-

sensa ja työolosuhteensa riittäviksi sekä palkkiot oikeudenmukaisiksi. (Viitala, 

2014, luku 1.) Aron ja Ahosen (2015) tekemän tutkimuksen mukaan organi-

saatioiden tulisi panostaa strategisen hyvinvoinnin johtamiseen. Se sisältää 

kaikki ne osa-alueet, joilla organisaatiossa voidaan vaikuttaa strategiseen hy-

vinvointiin. Osa-alueisiin kuuluvat strateginen johtaminen, 
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henkilöstöjohtaminen, työterveyshuolto, sekä esihenkilötoiminta. (Aura & Aho-

nen, 2016, kohta 1.2.) Organisaatiot panostavat strategisen hyvinvoinnin joh-

tamisen -tutkimuksen mukaan vuositasolla noin 2 miljardia euroa työhyvinvoin-

tiin. Panostuksen suurimpina painopisteinä ovat työterveyshuolto sekä henki-

löstökoulutus. Pienempi osuus kohdistuu projekteihin, joilla lisätään työhyvin-

vointia, sekä henkilöstön liikunta- ja kulttuuripalveluihin. (Aura & Ahonen, 

2016, kohta 3.1.)  

 

Jotkut tutkijat puhuvat työkykyjohtamisesta työhyvinvoinnin johtamisen sijaan 

(Manka & Manka, 2016, 67–68). Työkykyjohtamisen tavoitteena on kehittää 

työtä ja työympäristöä, tunnistaa työkykyriskit ja puuttua niihin varhaisessa vai-

heessa. Työkaluja puuttumiseen ovat muun muassa sairaspoissaolojen seu-

ranta, työhön paluun tukitoimet, sekä puheeksi ottamisen mallit. (Elinkeinoelä-

män keskusliitto, 2022.) Toimintaa ohjaa työturvallisuuslaki, jonka tarkoituk-

sena on työympäristön, sekä työolosuhteiden parantaminen työkyvyn turvaa-

miseksi ja ylläpitämiseksi. Lisäksi tarkoituksena on työtapaturmien, ammatti-

tautien, sekä muiden terveyshaittojen ennaltaehkäisy ja torjunta. (Työturvalli-

suuslaki 23.8.2002/738 § 1.) 

2.3 Työhyvinvoinnin kehittäminen 

Työhyvinvoinnin kehittämiseen on tärkeää puuttua mahdollisimman aikaisin. 

Mitä aikaisemmin puuttuminen tapahtuu, sen helpompi on löytää keinoja tilan-

teen ratkaisemiseksi ja sitä paremmin pystytään pitämän ongelman kokonais-

kustannukset hallinnassa. On siis tarkoitus, ettei vain korjata jo syntynyttä on-

gelmaa, vaan luodaan organisaatiota, jossa työnteko on helppoa. Tämän 

myötä työntekijän hyvinvointi kasvaa ja kustannuksissa säästetään. (Manka & 

Manka, 2016, 92.) Lainsäädäntö asettaa omat velvoitteensa. Mikäli yrityksellä 

on työntekijä, yrityksen on järjestettävä hänelle työterveyshuolto. Työterveys-

huoltolain tarkoituksena on työterveyshuollon sekä työnantajan ja työntekijän 

yhteistyö, jossa edistetään työympäristön turvallisuutta, ehkäistään sairauksia 

ja tapaturmia, tuetaan työntekijän työuraa sekä työyhteisön toimintaa. (Työter-

veyshuoltolaki 21.12.2001/1383 § 1.) 
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Euroopan komission rahoituksella on kehitetty menetelmä MEADOW (Measu-

ring the dynamics of organisation and work), jossa on kerätty tietoa työn ja 

organisaatioiden muutoksista vertailukelpoisesti Euroopan tasolla. Suomalai-

sesta MEADOW- aineistosta selviää, että suomessa henkilökunnan osallistu-

minen organisaatioiden toiminnan kehittämiseen on hyvällä tasolla ja tällä on 

positiivista vaikutusta myös työhyvinvointiin. Aineistosta selvisi, että työpaik-

kakohtaisia eroja löytyy, mutta yleisellä tasolla on tarpeen tarkastella joitakin 

työhyvinvointiin liittyviä asioita, joita tulisi kehittää. Näitä olivat muun muassa 

työaikaan ja työn tekemiseen liittyvät vaikutusmahdollisuudet sekä kiire ja sen 

hallinta. (Hasu, Pahkin & Puttonen, 2016, 5–21.) 

 

Kun työhyvinvointia halutaan kehittää, tule edetä systemaattisesti, vaiheittain. 

Tässä voi noudattaa yleisiä prosessikonsultaation- menetelmän periaatteita. 

Muutostarpeiden kartoittamisesta sekä tunnistamisesta edetään kohti uusien 

keinojen juurruttamista ja siten kohti uusia toimintatapoja. Aluksi on tärkeää 

tunnistaa muutostarve työnantajan ja työntekijöiden yhteistyön tuloksena. Ny-

kytilanteesta tehdään analyysi, jossa konkreettiset kehittämistarpeet tuodaan 

esiin. Seuraavaksi mietitään, millä keinoilla ja muutoksilla tilannetta voidaan 

lähteä kehittämään. Tärkeintä on, että uusia sovittuja toimintamalleja otetaan 

käyttöön ja niihin sitoudutaan. On tärkeä huomioida, että uusien toimintamal-

lien ja tapojen tuloksia tulee seurata, eikä mikään muutos tapahdu hetkessä. 

(Hasu ym. 2016, 21.) 
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3 TARKOITUS JA TAVOITTEET 

Kohdeorganisaatio on sairaala, jossa järjestetään avohoitoa usealla eri erikois-

alalla polikliinisesti toteutettuna. Poliklinikalla työskentelee n. 15 sairaanhoita-

jaa, joista suurin osa tekee työtä eri erikoisaloilla, osaamisen mukaan. Osa 

sairaanhoitajista työskentelee poliklinikan lisäksi myös vuodeosastolla, tehden 

kolmivuorotyötä. Poliklinikalla avohoidossa on oma esihenkilö, joka on paikalla 

päivittäin.  

 

Opinnäytetyöni tarkoituksena oli selvittää työhyvinvoinnin tilaa kohdeorgani-

saation poliklinikan työntekijöiden kokemana sekä kartoittaa työhyvinvointiin 

vaikuttavia tekijöitä.  

 

Opinnäytetyön tehtävät: 

1. Minkälaisena poliklinikan sairaanhoitajat kokevat oman työhyvinvoin-

tinsa? 

2. Mitkä tekijät vaikuttavat poliklinikan sairaanhoitajien työhyvinvointiin? 

3. Miten työhyvinvointia voitaisiin työyhteisössä kehittää? 

 

Tavoitteena oli tuoda esiin työntekijöiden kokemuksia heidän työhyvinvoinnis-

taan sekä siitä, mitkä asiat työhyvinvointiin vaikuttavat. Toisena tavoitteena oli 

löytää työpajatyöskentelyn avulla keinoja työhyvinvoinnin edistämiseen koh-

deorganisaatiossa.  

 

Rajasin työni koskemaan ainoastaan poliklinikan sairaanhoitajia. Poliklinikka 

tekee tiivistä yhteistyötä vuodeosaston kanssa, mutta työpisteet ja työ itses-

sään ovat täysin erilaisia. Tästä syystä osaston henkilökunta on rajattu työn 

ulkopuolelle. Esihenkilö rajattiin myös pois tutkimuksesta, sillä poliklinikalla 

työskentelee vain yksi esihenkilö, ja anonymiteetin suojaus olisi ollut mahdo-

tonta.  
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4 TUTKIMUSMENETELMÄT 

Työn tutkimusmenetelmäksi valikoitui laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus-

menetelmä. Koska opinnäytetyön tarkoituksena oli saada tietoa hoitajien sub-

jektiivisista kokemuksista, laadullinen tutkimusmenetelmä oli perusteltu. Ai-

neistonkeruu toteutettiin teemahaastatteluina, yksilöhaastatteluin ja aineisto 

analysoitiin aineistolähtöisen sisällönanalyysin tavoin. 

4.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä 

Kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusmenetelmää käytetään, kun halutaan ku-

vata ihmisten kokemuksen avulla jotakin ilmiötä tai ymmärtää ihmisen tuotta-

maa monitulkintaista ja subjektiivista merkitystä. Laadullinen tutkimus perus-

tuu tulkintaan. (Vilkka, 2021, 17.) Koska laadullisessa tutkimusmenetelmässä 

tarkastellaan merkitysten maailmaa, merkitykset ilmenevät suhteina ja niiden 

muodostamina merkityskokonaisuuksina. Merkityskokonaisuudet ovat ihmi-

sestä lähtöisin olevia ja ihmiseen päätyviä tapahtumia, kuten toimintaa, ajatuk-

sia tai päämäärien asettamisia. Tavoitteena on, että ihmisen omat kuvaukset 

koetusta todellisuudesta ymmärretään. Nämä asiat ymmärretään olevan niitä, 

joita ihminen yksilönä pitää tärkeinä ja merkityksellisinä elämässään. Laadul-

lisessa tutkimuksessa on mahdollista ymmärtää myös ihmisen merkityksel-

liseksi koettua elämän kulkua, sekä asioita, jotka sijoittuvat pidemmälle jak-

solle ihmisen elämässä. (Vilkka, 2021, 118.)  

 

Laadullisessa, eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa mitään ei voida ottaa oletuk-

sena. Vaikka tietäisimme jonkin asian toimivan yleisesti tietyllä tavalla, tutki-

muksessa tutkijan on etäännytettävä itsensä tuosta ajatuksesta ja katsottava 

kokonaisuutta avoimin silmin. Laadulliselle tutkimukselle on monia eri ana-

lyysi- ja lähestymistapoja, eikä tästä syystä yhtä ainoaa määritelmää voida an-

taa. Joitakin ominaispiirteitä on kuitenkin pystytty listaamaan, vaikkakaan niitä 

ei pidä tarkastella velvoittavina piirteinä. Ominaispiirteitä voi peilata omaan tut-

kimukseen tai miettiä, miten ne ilmenevät luettavasta tutkimuksesta. Ominais-

piirteitä ovat muun muassa epäily itsestään selvää kohtaan, 
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strukturoimattoman ja luonnollisen aineiston suosiminen, subjektiivisuuden ar-

vostaminen, kvalitatiivisen aineiston suosiminen, asianosaisten omien merki-

tysten ja tulkintojen korostaminen, mitä- ja miten- kysymysten painottaminen, 

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

4.2 Aineiston keruu ja analyysi 

Kun tutkimusmenetelmänä käytetään laadullista tutkimusmenetelmää, voi-

daan tutkimusaineistoa kerätä monella eri tavalla. Kaikki se materiaali, jonka 

ihminen tuottaa, kertoo jotakin niistä asioista, joita he elämässään ovat koke-

neet. Monesti ihmisten kokemukset puheen muodossa valikoituvat tutkimusai-

neistoksi, jolloin ne kerätään haastatteluilla. Laadullisen tutkimuksen haastat-

telutapoja ovat lomakehaastattelut, teemahaastattelut, sekä avoin haastattelu. 

Haastattelut voidaan toteuttaa yksilöhaastatteluina, parihaastatteluina tai ryh-

mähaastatteluina. (Vilkka, 2021, 122–124.)  

 

Teemahaastattelu on yleisin muoto tutkimushaastattelulle. Teemahaastattelua 

kutsutaan myös nimellä puolistrukturoitu haastattelu. Tutkimusongelmasta 

kartoitetaan ydinteemat ja aiheet, joita tutkimushaastattelussa on välttämä-

töntä käsitellä, jotta tutkimusongelmaan saadaan vastauksia. Teemoja voi-

daan käsitellä eri järjestyksessä. Tavoitteena on, että vastaaja saa antaa oman 

kuvauksen kaikista teemoista ja teemat tulevat käsiteltyä luontevassa järjes-

tyksessä. (Vilkka, 2021, 124.) 

 

Käytin työssäni teemahaastatteluja, jotta sain selvitettyä työntekijöiden omaa 

kokemusta tutkittavasta aiheesta. Teemahaastattelu mahdollisti myös toiveeni 

siitä, että haastatteluissa oli mahdollisuus tuoda esiin ennalta-arvaamattomia-

kin seikkoja aihepiiriin liittyen.  Haastattelujen teemat nousivat kirjallisuudesta, 

keskeisistä käsitteistä ja opinnäytetyön tehtävistä (liite 1). Lähetin yksikköön 

myös saatekirjeen, josta selvisi tutkimuksen tarkoitus (liite 2). Asiat käytiin pin-

tapuolisesti läpi vielä henkilökohtaisesti ennen haastattelun aloittamista. Li-

säksi kaikki haastateltavat allekirjoittivat suostumuslomakkeen haastattelua 

varten (liite 3). 
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Aikomuksenani oli lähettää haastattelukysymykset haastateltaville edeltävästi, 

jotta he pystyisivät orientoitumaan aiheeseen jo ennalta. Valitettavasti unohdin 

lähettää kysymykset ensimmäisen ja toisen haastateltavan kohdalla, joten 

näin aiheelliseksi jättää haastattelukysymysten lähettämisen pois lopuistakin 

haastatteluista, jotta valmistautuminen olisi tasapuolista kaikille. Toteutin 

haastattelut yksilöhaastatteluina, Teams-yhteyden välityksellä, työntekijöiden 

työajalla. Tavoitteena oli haastatella 5–8 poliklinikan sairaanhoitajaa ja haas-

tateltavia kertyikin viisi.  

 

Mielestäni otanta oli riittävä, sillä poliklinikan 15:ä sairaanhoitajasta, viisi, on 

kolmannes koko henkilökunnasta. Haastattelujen sisältö oli monipuolista sekä 

rikasta tutkimuskysymyksiin peilaten. Kansainvälisissä tutkimuksissa on selvi-

tetty otannan määrän riittävyyttä. Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavien 

suuri määrä ei välttämättä aina kerro paremmasta otannasta. Aineiston ke-

ruussa tärkeämpää on saatuun aineistoon sisältyvä tieto, joka on olennaista 

tutkittavan aiheen kannalta. Näin ollen suurempi haastatteluotanta ei välttä-

mättä kerro aiheesta sen enempää, mikäli aihesisältö jää suppeaksi. (Malte-

rud, Siersma & Guassora, 2015, 1–7.) 

 

Kun kaikki haastattelut oli tehty ja nauhoitettu, haastattelut litteroitiin, eli muu-

tettiin kirjalliseksi aineistoksi. Koitin käyttää litteroinnissa Wordin saneluohjel-

maa apuna, mutta se osoittautui aineistoa vääristäväksi menetelmäksi. Niinpä 

päädyin litteroimaan haastattelut itse, sana sanalta. Kuuntelin haastattelut läpi 

useaan kertaan ja litteroinnin jälkeen luin aineiston läpi useasti, jotta sisäistin 

kerätyn aineiston parhaalla mahdollisella tavalla. Tämän jälkeen aloitin aineis-

ton analyysin aineistolähtöisen sisällönanalyysin tavoin. 

 

Aineiston analyysin voi karkeasti jakaa kolmeen osaan. Ensimmäisenä aineis-

tonanalyysia tehdessä aineisto pelkistetään, eli redusoidaan. Seuraavaksi ai-

neisto ryhmitellään, eli klusteroidaan ja viimeisenä aineisto käsitteellistetään, 

eli abstrahoidaan, jolloin aineistosta on saatu eroteltua olennainen tieto ja va-

likoitujen tietojen perusteella pystytään muodostamaan teoreettisia käsitteitä. 

Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä on siis kyse siitä, että käsitteitä 
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yhdistelemällä, löydetään vastaus tutkimuskysymyksiin. (Tuomi & Sarajärvi, 

2018, 122–127.) 

 

Luettuani aineiston läpi useita kertoja, kävin aineiston läpi jokainen opinnäyte-

työni tehtävä erikseen. Etsin yksitellen tutkimuskysymyksiini vastauksia ja väri 

koodasin alkuperäiset ilmaisut tekstistä. Kävin koko aineiston läpi etsien vas-

tausta tiettyyn tutkimuskysymykseen ja vasta sen jälkeen siirryin seuraavaan 

kysymykseen ja vaihdoin väriä. Kun kaikki kysymykset oli käyty läpi ja värikoo-

daus tehty, muutin kysymys kerrallaan alkuperäiset ilmaukset pelkistetyiksi il-

maisuiksi ja siirsin ne tekemääni taulukkoon. Tämän jälkeen aloin järjestele-

mään pelkistettyjä ilmauksia samantyylisiin kategorioihin, joista muodostui ala-

luokat. Alaluokat nimesin sisältöä kuvaavasti. Seuraavaksi kategorisoin ala-

luokat omiin teemoihinsa ja nimesin ne aihetta kuvaavasti. Näin muodostui 

yläluokat. Lopuksi kävin läpi yläluokat, joiden perusteella syntyi pääluokka. 

Pääluokan nimesin niin ikää yläluokkia yhdistävällä, kuvaavalla ilmaisulla. Jo-

kaisen tutkimuskysymyksen värikoodatut alkuperäisilmaukset kävin siis läpi 

yksitellen ja näin muodostui kolme eri taulukkoa aineiston analyyseista.  Tau-

lukossa 1 on esimerkki sisällönanalyysista. 
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Taulukko 1. Esimerkki sisällön analyysista 

 

 

Pelkistetty ilmaus Alaluokka  Yläluokka Pääluokka  

Siis todella huono työhy-
vinvointi 

Työhyvinvointi huo-
noa  

Työhyvinvoinnin 
kokemus sekä 
hyvää että huo-
noa 

Työhyvin-
vointi koke-
muksena Aika huono työhyvinvointi 

Työhyvinvointi on kohtalai-
sen hyvä 

Työhyvinvointi hy-
vää 

Työhyvinvointi on kohtuul-
lisen hyvä 
oma työhyvinvointi on ihan 
hyvä, koska tiedän rajani 
Koko ajan sellainen pelko, 
että mikä loppuu ja koska 
loppuu 

Pelko jatkosta, lop-
puuko toiminta, syö 
omaa tekemisen 
iloa 

Epävarmuus mitä 
jatkossa tulee ta-
pahtumaan 

poliklinikkatyön jatkumi-
nen mietinnässä 
Jatkuuko tämä - hyvin epä-
varmaa 
Loppuminen on koko ajan 
siinä rinnalla ja kyllä se syö 
omaakin tekemisen iloa 
Katsoo vähän muuta työtä 
koko ajan, koska jatko tu-
levaisuudesta on niin epä-
varmaa 

Katsellaan muuta 
työtä 

Imu alkaa olla talon ulko-
puolelle 
Haluaisi tehdä sitä mitä 
osaa ja mistä tykkää 

Haluaa tehdä työtä 
mistä pitää ja minkä 
osaa 

Työpisteellä on 
suuri merkitys 

Ei saa tehdä työtä siinä 
pisteessä missä haluaisi 
Osasto työ ei ole miele-
kästä 

Osastolle ei haluta 

työ polilla on mielekästä Poliklinikkatyö on 
mielekästä Työ poliklinikalla mieluista, 

että on fyysisesti kevyem-
pää kuin osastotyö  
Työ polilla on ihan miele-
kästä 
Tykkään tästä työstä ja 
tahtoisin tehdä juuri tätä 
työtä polilla 
Työ on vaihtelevaa ja tyk-
kään siitä 

Työ on vaihtelevaa 
ja monipuolista ja 
se on hyvä asia 

vaihteleva ja mo-
nipuolinen työ  

Työtehtävät ovat hyvät ja 
monipuoliset 
pääsen työnimuun Työ vie mennes-

sään 
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4.3 Työpaja 

Työpajatyöskentelyssä ryhmä työskentelee valitun teeman ympärillä. Työpa-

jan tavoitteena voi olla esimerkiksi uusien ideoiden luominen, tiedon kokoami-

nen tai ymmärryksen lisääminen. Työpaja tulee olla suunniteltua ja osallistu-

jien tulee olla tietoisia tavoitteista ja siitä mitä varten työpaja järjestetään. 

(Vilkka, 2021, 90.) 

 

Kun haastattelujen tulokset olivat selvillä, työyhteisössä pidettiin työpaja. Osal-

listujat valitsivat yhdessä kaksi työhyvinvointia kehittävää teemaa, joita käsi-

teltiin ryhmässä. Kehitysehdotuksien sekä keskustelun kautta pyrittiin löytä-

mään ratkaisuja, joita yksikkö pystyy tulevaisuudessa hyödyntämään työhy-

vinvointia edistääkseen.  

4.4 Eettisyys 

Opinnäyteyössä tulee huomioida eettiset näkökulmat alusta asti. Sisältäen ai-

neiston kokoamisen, käsittelyn, säilytyksen ja hävittämisen. Käytettäviä läh-

teitä tulee tarkastella kriittisesti ja valita lähteet tarkasti. Opinnäytetyöhön osal-

listuvia ihmisiä tulee tiedottaa aineiston kokoamisesta, sekä käyttötarkoituk-

sesta. Osallistumisen tulee aina olla vapaaehtoista. Lupa tulee saada myös 

organisaatiolta, joita ihmiset edustavat, huomioituna se, saako haastatteluja 

toteuttaa työajalla. (Vilkka, 2021, 115.) 

 

Pidin eettiset näkökulmat kirkkaana mielessäni heti opinnäytetyöprosessin 

alusta alkaen. Samaa johtolankaa seurasin läpi työn ja tarkastelin prosessin 

eri vaiheissa eettisiä näkökulmia, eri vinkkeleistä. Keskustelin joistakin ajatuk-

sia herättäneistä eettisistä ongelmista ja eri näkökulmista myös ohjaavan opet-

tajani kanssa. Yhdessä mietimme parasta ja eettisintä toimintatapaa kysei-

seen tilanteeseen. Tällainen tilanne oli esimerkiksi se, voisiko suoria sitaatteja 

käyttää työssäni. Pidin erityisen tärkeänä, että haastateltavat pysyivät anonyy-

meina läpi työn, jokaisessa prosessin vaiheessa. Osallistujien anonymiteetin 

turvaamiseksi opinnäytetyössäni ei mainita kohdeorganisaation nimeä tai si-

jainta eikä tulososaan ole sisällytetty sitaatteja. 
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Lupa työlleni myönnettiin joulukuussa 2022, jonka jälkeen lähetin saatekirjeen 

työstäni kohdeorganisaatioon, jotta mahdolliset haastateltavat saivat tutustua 

aiheeseen jo edeltävästi ja tiesivät, minkälaiseen tutkimukseen mahdollisesti 

osallistuisivat. Haastattelujen alussa kävin kaikkien haastateltavien kanssa 

vielä työni aihetta ja tarkoitusta lävitse sekä korostin haastattelujen perustuvan 

vapaaehtoisuuteen. Mikäli haastateltava myöhemmin tulisi toisiin aatoksiin, 

osallistumisen saisi peruuttaa missä tahansa vaiheessa, ilman selitystä. Osal-

listujat siis tiesivät mihin tarkoitukseen haastattelut olivat ja mihin niitä käyte-

tään. Kaikki haastateltavat kirjoittivat myös suostumuslomakkeen. 

 

Haastattelut pidin rauhallisessa ympäristössä kotonani, niin että perheenjäse-

net eivät olleet samassa tilassa. Haastattelujen nauhoitteet säilytin omissa tal-

lennetuissa kansioissaan puhelimessani, sekä varmuuskopiot sähköpostis-

sani. Molemmat olivat salasanalla varustettuja. Aineiston analyysia tehdessäni 

tallensin aineiston tietokoneelleni, sekä muistitikulle. Tietokone oli varustettu 

salasanalla ja muistitikku säilytettiin kotonani paikassa, johon muilla ei ollut 

pääsyä. Tulostin auki kirjoitetun aineiston itselleni ja säilytin tulosteita kotonani 

samassa paikassa muistitikun kanssa. Työn valmistuttua haastatteluaineisto 

hävitettiin poistamalla tiedostot pysyvästi ja tulostetut, litteroidut aineistot pol-

tettiin takassa. Koska kohdeorganisaation jäsenet olivat minulle entuudestaan 

tuttuja, oli erittäin tärkeää heti alusta asti sisäistää itselleni tutkijan rooli ja kiin-

nittää huomio siihen, etten tee ennakko-olettamuksia asioista.  

 

Opinnäytetyössä tulee noudattaa hyvää tieteellistä käytäntöä (HTK). Tutki-

musetiikalla tarkoitetaan eettisesti vastuullista, oikeiden toimintatapojen nou-

dattamista ja edistämistä tutkimustoiminnassa. Lisäksi se tarkoittaa tieteeseen 

kohdistuvien loukkausten ja epärehellisyyden tunnistamista sekä torjumista. 

Tutkijan eettiset ratkaisut ja tutkijan uskottavuus kulkevat käsi kädessä. Uskot-

tavuudessa on kyse siitä, että tutkija menettelee hyvän tieteellisen käytännön 

mukaisesti. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 150–151.) 

 

Lähteet työlleni valitsin kriittisen tarkastelun kautta ja huomioin, että käyttä-

mäni lähteet olivat tuoreita. Merkitsin tekstiviitteet ja lähdeviitteet heti 
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asianmukaisesti ylös, jotta viittaukset tulivat varmasti tehtyä. Kunnioitin aikai-

semmin tehtyjen tutkimusten tutkijoiden työpanosta ja pidin huolen, että viita-

tessani toisen tekstiin, merkitsin asianmukaisesti viittauksen heti ylös. Vertailin 

erilaisia tutkimuksia ja tieteellisiä julkaisuja, valitakseni työhöni sopivimmat.  
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5 TULOKSET 

Haastatteluihin osallistui viisi poliklinikan sairaanhoitajaa ja haastattelut kesti-

vät a´ 30–60 minuuttia. Kysymyksiin vastattiin kattavasti ja asiallisesti. Kaikilla 

haastatteluihin osallistuneilla oli takanaan jo useamman vuoden kokemus hoi-

totyöstä. Kun tulokset olivat selvillä, kohdeorganisaatiossa pidettiin työpaja, 

jossa työntekijät itse ratkoivat valitsemiaan teemoja työhyvinvoinnin edistämi-

seen liittyen. Työpajaan osallistui yksikön esihenkilö, sekä kolme poliklinikan 

sairaanhoitajaa. Tulososiossa ei ole käytetty suoria sitaatteja anonymiteetin 

turvaamiseksi. 

 

Aineiston analyysin tuotoksena syntyi kolme pääluokkaa (kuvio 1). Tuloksia 

tarkastellaan pääluokittain, alaluokkatasolla. Pääluokiksi muodostuivat työhy-

vinvointi kokemuksena, työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät, sekä avaimet työ-

hyvinvoinnin kehittämiseen 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 1. Aineiston analyysista syntyneet pääluokat 

 TYÖHYVINVOINTI 

Avaimet työhyvinvoinnin 

kehittämiseen 

 Työhyvinvointi koke-

muksena  

Työhyvinvointiin vai-

kuttavat tekijät 
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5.1 Työhyvinvointi kokemuksena  

Haastateltavien mukaan työhyvinvointi koettiin sekä hyväksi, että huonoksi.  

Omien rajojen tunnistaminen, fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, sekä kotiolo-

jen toimivuus vaikuttivat positiiviseen kokemukseen. Merkittävimpänä negatii-

viseen kokemukseen vaikuttavana tekijänä oli huoli työn jatkuvuudesta ja toi-

minnan pysyvyydestä. Usealla haastateltavalla oli huoli siitä, jatkuuko toiminta 

ja saako jatkossa työskennellä omassa työpisteessään, vai joutuuko lähte-

mään kauemmaksi töihin. Kävi ilmi, että työpisteellä oli työhyvinvoinnin koke-

muksen kannalta erittäin merkittävä rooli. Epävarmuus jatkosta, oli johtanut 

jopa siihen, että osa työntekijöistä oli alkanut katselemaan vaihtoehtoista työtä. 

Vastaajat halusivat tehdä juuri poliklinikkatyötä eri erikoisaloilla, ja kokivat 

osastotyön pääosin kuormittavaksi ja työhyvinvointiin negatiivisesti vaikutta-

vaksi tekijäksi, vaikkakin osa vastaajista koki siitä olevan myös vaihtelevuutta 

työtehtäviin. Eri erikoisalojen poliklinikat ja mahdollisuus työnkiertoon poliklini-

koiden välillä koettiin positiivisessa valossa. Perehdytyksen tärkeyttä uuden 

erikoisalan kohdalla painotettiin. 

5.2 Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät 

Työhyvinvointiin vaikuttivat monet eri tekijät. Keskeisinä positiivisesti vaikutta-

vina tekijöinä haastateltavat kokivat oman kokonaisvaltaisen hyvinvointinsa ja 

sen, että kotona asiat olisivat hyvin. Työkavereilla oli merkittävä vaikutus 

työssä jaksamiseen ja työhyvinvoinnin kokemukseen. Työilmapiiri koettiin hy-

vänä ja työkaverit tärkeänä voimavarana, vaikkakin muutosten vuoksi työyh-

teisössä oli alkanut muodostumaan tietynlaista kilpailua ja kyräilyä liittyen sii-

hen, kuka saa työskennellä missäkin pisteessä. Hoitajat kokivat saavansa toi-

sistaan vertaistukea ja työyhteisössä autettiin toinen toisiaan. 

 

Kokemus omasta osaamisesta ja siitä, että tietää selviävänsä tilanteessa kuin 

tilanteessa, edisti työhyvinvointia. Työntekijöillä oli kokemus, että koulutuksiin 

kannustettiin. Hoitajat saivat itsenäisesti päättää joistakin työtapoihin liittyvistä 

asioista, joka loi tietynlaista vapautta muutenkin itsenäiseen työhön. Potilailta 

saatu hyvä palaute, auttoi jaksamaan työssä ja toi merkityksellisyyttä. Tilat ja 



24 
 

laitteet koettiin pääosin hyviksi, vaikkakin osassa tiloista oli myös puutteita. 

Toimivalla työvuorosuunnittelulla pystyttiin edistämään työhyvinvointia. Työn-

tekijät pystyivät myös joustavasti vaihtamaan työvuoroa kollegan kanssa. 

Tämä käytäntö koettiin työhyvinvointia edistäväksi, sekä osoitti luottamusta 

työntekijää kohtaan, kun tietyissä tilanteissa itsekin pystyivät työvuoroja järjes-

telemään ja näin helpottamaan omia menojaan.  

 

Esihenkilön ja työntekijöiden välinen yhteistyö koettiin ristiriitaisesti. Työyhtei-

sön esihenkilö vaihtui äskettäin, joten tämä saattoi osaltaan vaikuttaa ristiriitai-

siin tuloksiin. Hoitajat kokivat, että käytännön asiat, sekä tarvittava tiedottami-

nen hoituivat esihenkilön taholta hienosti ja nopeasti. Esihenkilö osaltaan 

myös kehitti toimintaa. Osa vastanneista oli kuitenkin sitä mieltä, että esihen-

kilön tulisi enemmän panostaa toiminnan kehittämiseen. Joillakin oli kokemus, 

että esihenkilöön luotettiin, häntä oli helppo lähestyä, kommunikointi oli suju-

vaa ja esihenkilö omasi hyvät sosiaaliset taidot. Toisilla kokemus oli päinvas-

tainen; kommunikointi ei onnistunut halutulla tavalla, eikä esihenkilön kanssa 

keskustelua koettu mieluisaksi. Kuulluksi tuleminen ei toteutunut kaikkien koh-

dalla. Osa koki, että esihenkilö pitää työntekijän puolia, kun taas osa oli sitä 

mieltä, että esihenkilön pitäisi pitää enemmän työntekijän puolta. 

 

Työhyvinvointia merkittävimmin heikentävinä tekijöinä koettiin jatkuvat muu-

tokset ja pelko toiminnan loppumisesta sekä haasteet johtamisessa. Työyhtei-

sössä oli tapahtunut paljon muutoksia viime vuosina ja tämä vaikutti heikentä-

västi useimman vastaajan työhyvinvointiin. Myös tulevia muutoksia ja toimin-

nan supistumista pelättiin. Oma työpiste haluttiin säilyttää poliklinikalla. Johta-

misessa ilmenevät haasteet osoittautuivat kokemuksena siitä, ettei johtamista 

käytännössä ollut tai että se ei tapahtunut halutulla tavalla. Vastaajilla oli myös 

kokemus, että työntekijöiden tasapuolinen kohtelu ei aina toteutunut. Osa koki, 

että työntekijään ei luotettu ja tekemisiä tarkkailtiin ja varmisteltiin. Kokemuk-

sena oli, että ylemmältä johdolta ei saada riittävästi tietoa asioista ja johtamis-

järjestelmä koettiin toimimattomaksi. Työhyvinvointiin negatiivisesti vaikutti 

myös riittämätön resurssi. Osasto ja poliklinikka tekevät tiivistä yhteistyötä ja 

työntekijät kokivat, että osaston henkilökuntavajetta korjattiin poliklinikan hen-

kilökunnalla, mikä johti siihen, että poliklinikkaa pyöritettiin vajaalla 
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miehityksellä, tai potilaita poliklinikalta jouduttiin jopa perumaan. Osa myös 

koki huonoa omaatuntoa, mikäli joutui olemaan sairaslomalla.  

5.3 Avaimet työhyvinvoinnin kehittämiseen 

Työyhteisössä yksilön työhyvinvointia voidaan kehittää monella eri osa-alu-

eella. Erityisesti tuloksista selvisi, että työntekijät tarvitsevat pysyvyyttä ja tur-

vaa siitä, että toimintaa on jatkossakin, eikä suuria muutoksia enää tulisi tai 

toimintaa supistettaisi. Tärkeänä asiana oli, että työntekijät saavat jatkossakin 

työskennellä poliklinikalla tehden työtä, jonka osaavat ja työtä, josta pitävät. 

Toiminnan kehittämistä ja eri erikoisalojen lisäämistä toivottiin, sillä se loisi uu-

sia mahdollisuuksia uuden oppimiselle ja oman ammattitaidon kehittämiselle. 

Perehdyttämiseen tulisi myös kiinnittää huomiota. Poliklinikan tilat koettiin pää-

sääntöisesti hyvinä, mutta toive yhtenäistämisestä tuli ilmi. Kaikki erikoisalojen 

poliklinikat voisivat jatkossa olla samoissa tiloissa. Tämä yhtenäistäisi toimin-

taa ja sujuvoittaisi arkea.  

 

Lähes kaikki olivat yhtä mieltä siitä, että työilmapiiriä ja työyhteisön toimivuutta 

tulee ylläpitää. Työyhteisölle toivottiin lisää yhteistä tekemistä, kuten tyhy- tai 

aktiviteettipäiviä. Toivottiin, että työkaverit puhaltaisivat yhteen hiileen ja 

vaikka muuttuvat tilanteet ovatkin haastavia, osattaisiin tilanteet ajatella tilan-

teina.  

 

Esihenkilön ja työntekijöiden yhteistyötä tulisi kehittää. Työntekijät haluavat 

tulla kuulluksi ja vaikuttaa asioihin. Kehitysehdotuksena haastateltavilta ilmeni 

muun muassa, että esihenkilö voisi tulla lähemmäs työntekijöitä, samoihin ti-

loihin poliklinikkatoiminnan kanssa. Näin esihenkilö olisi paremmin saatavilla 

ja olisi helpompi asioida kasvokkain. Toiveena oli myös se, että esihenkilö kä-

visi aamuisin katsomassa, että poliklinikalla on kaikki kunnossa ja kartoitta-

massa tilannetta. Siinä samalla voisi vaihtaa myös kuulumisia. Muutoksista ja 

tulevista toimintatavoista toivottiin selkeää ja nopeaa tiedottamista. Lisäksi toi-

vottiin, että esihenkilö olisi enemmän kiinnostunut työntekijöiden asioista ja ky-

selisi kuulumisia välillä ihan henkilökohtaisestikin. Kehityskeskustelujen 
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toivottiin kulkevan rinnalla läpi vuoden ja pienempiä välikeskusteluja voisi pitää 

useamminkin. Johdon toivottiin ottavan enemmän selvää poliklinikan toimin-

nasta ja siitä, mitä kukin työssään tekee. Vuorovaikutuksen toivottiin olevan 

jatkossa ystävällistä ja helposti lähestyttävää. Työntekijät kaipasivat luotetta-

vaa henkilöä, jolle voisivat puhua mistä tahansa asiasta. Tärkeänä koettiin, 

että esihenkilö antaisi enemmän henkilökohtaista, positiivista palautetta. Esi-

merkiksi sellaisissa tilanteissa, kun huomaa että jokin asia on mennyt hyvin, 

tai näkee että työntekijä pärjää hyvin.  

 

Tärkeänä seikkana työhyvinvoinnin kehittämisen kannalta pidettiin myös työ-

vuorosuunnittelua ja riittävää resurssointia. Johtamiseen toivottiin lisää jämäk-

kyyttä ja sitä, että esihenkilö pitäisi enemmän puolia silloin, jos osastolla on 

vajetta ja poliklinikalta ollaan aikeissa ottaa työntekijä osastolle. Poliklinikalla 

on laskettu miehitys eri yksiköihin ja toimenpiteisiin. Tärkeänä asiana pidettiin 

sitä, että suunnitellusta resurssista pystytään pitämään kiinni erilaisissa tilan-

teissa. Väkeä on vähän ja mikäli henkilökunnasta yksi on sairaana, on kova 

suunnitteleminen, miten resurssi poliklinikalla saadaan riittämään. Työntekijän 

työhyvinvoinnin kehittämisen kannalta tärkeäksi osoittautui myös se, että työn-

tekijä pystyisi itse vaikuttamaan työvuorosuunnitteluun mahdollisimman katta-

vasti. 

 

Osana työhyvinvoinnin kehittämistä nähtiin myös oman fyysisen, psyykkisen 

ja sosiaalisen hyvinvoinnin kehittäminen sekä ylläpitäminen. Ihminen on koko-

naisuus, johon vaikuttaa kaikki eri osa-alueet. Mikäli kotona ja itsellä on asiat 

kunnossa, jaksaa työssäkin paremmin. 
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5.4 Työpajatyöskentelyn tulokset 

Kun tulokset olivat valmiina, kohdeorganisaatiossa pidettiin työpaja ennalta so-

vittuna ajankohtana. Työpajatyöskentely ajoittui maaliskuulle 2023 ja osallistu-

maan pääsivät poliklinikan kolme sairaanhoitajaa, sekä yksikön esihenkilö. 

Työpajan alussa kävin läpi haastatteluissa ilmi tulleet teemat työhyvinvoinnin 

kehittämiseen liittyen. Osallistujien oli aluksi vaikea päättää, mitä teemoja läh-

dettäisiin käsittelemään. Itse toimin puheenjohtajan roolissa ja vein työskente-

lyä eteenpäin. Aiheet ja asiat herättivät alkuun keskustelua yleisellä tasolla ja 

sittemmin käsiteltäviksi teemoiksi valikoituivat resurssi, sekä työyhteisön hy-

vinvointi.  

 

Resurssin riittämättömyys herätti keskustelua. Osaston ja poliklinikan yhteis-

resurssista keskusteltiin ja konkreettisena kehitysehdotuksena tuli, että osas-

ton ja poliklinikan henkilökunta eriytettäisiin eri työvuorolistoille. Osallistujat 

keskustelivat asiallisesti ja aktiivisesti aiheen ympärillä ja toivat kehitysehdo-

tuksia ilmi esihenkilölle ja toisilleen. Esihenkilö suhtautui keskusteluun avara-

katseisesti ja osallistui siihen itsekin, luoden positiivista ilmapiiriä. Keskeisenä 

ajatuksena kehitysehdotukselle oli, että poliklinikan resurssi saataisiin riittä-

mään poliklinikan oman toiminnan turvaamiseen, eikä poliklinikan resurssista 

korvattaisi osaston henkilökuntavajetta. Asiassa sivuttiin myös sitä, että poli-

klinikalla turvattaisiin jatkossa riittävä, suunniteltu resurssi, eikä töitä jouduttaisi 

tekemään vajaalla miehityksellä. Kehitysehdotuksena työntekijöiltä ilmeni 

myös toive poliklinikkatoiminnan kehittämisestä laajemmaksi. Esihenkilön 

kautta kartoitetaan jatkossa, onko toimintaa yksiköissä mahdollista lisätä tai 

laajentaa. 

 

Toiseksi teemaksi valikoitui työyhteisön hyvinvointi. Työyhteisö on pieni ja tiivis 

ja kuten tuloksistakin selviää, työkavereilla on merkittävä vaikutus työhyvin-

vointiin. Työyhteisön hyvinvointia haluttiin ylläpitää ja asiasta keskusteltiin työ-

pajassa. Ehdotuksena tuli niin sanottu ”hyvä tyyppi”- äänestys, jolla työyhtei-

söön luodaan lisää positiivista ilmapiiriä. Kahvihuoneeseen tuodaan laatikko 

sekä lappusia, joihin saa aina halutessaan kirjoittaa kehun tai positiivisen kom-

mentin työkaverista. Kirjoitukset käydään läpi palaverissa, tietyin väliajoin. 
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Näin saadaan nostettua me-henkeä ja tuotua hyvää mieltä koko työyhteisöön. 

Lisäehdotuksena ilmeni myös yhteiset tekemiset ja konkreettisina esimerk-

keinä toivottiin muun muassa tyhy-päivää, myyjäisiä ja esimerkiksi retkeä tu-

tustumaan muihin polikliinisiin yksiköihin, eri kaupungissa.  

 

Työpajatyöskentely työyhteisön jäseniltä sujui mutkattomasti. Kehitysehdotuk-

sia valittuihin teemoihin tuli hyvin ja asioihin saatiin konkreettisia kehitysehdo-

tuksia (kuvio 2). Näitä konkreettisia kehitysehdotuksia hyödyntämällä, työyh-

teisön työhyvinvointia voidaan jatkossa kehittää.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 2. Työpajatyöskentelyn kehitysehdotukset 
  

 TYÖHYVINVOINNIN KEHITTÄMINEN 

 Hyvätyyppi 

-äänestys 

Resurssin 

tarkastelu 

 Toiminnan 

lisääminen 

 Yhteistä te-

kemistä 
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET 

Tutkimuksen tehtävinä oli selvittää, minkälaisena poliklinikan sairaanhoitajat 

kokevat oman työhyvinvointinsa, mitkä tekijät vaikuttavat heidän työhyvinvoin-

tiinsa ja miten työhyvinvointia työyhteisössä voitaisiin jatkossa kehittää. Tavoit-

teena oli tuoda esiin työntekijöiden kokemuksia heidän työhyvinvoinnistaan ja 

siitä, mitkä asiat työhyvinvointiin vaikuttavat. Tulosten perusteella pidettiin työ-

paja, jonka yhteenveto toimii työyhteisössä kehittävänä ohjenuorana tulevai-

suuden työhyvinvointia edistäen. 

 

Johtopäätöksenä voidaan todeta, että hoitajat kokivat työhyvinvoinnin olevan 

sekä hyvää, että huonoa. Työhyvinvointiin positiivisesti vaikuttivat erityisesti 

oma kokonaisvaltainen hyvinvointi, sekä henkilökohtaiset tekijät. Työyhtei-

söllä, sekä työkavereilla oli merkittävä rooli työhyvinvoinnin edistämiseen. Työ-

kokemus ja kokemus siitä, että selviää tehtävistään, vaikuttivat työhyvinvointiin 

positiivisesti. Hoitajat kokivat osaamisensa olevan hyvällä tasolla poliklinikka-

työskentelyn osalta. Myös työvuorosuunnittelulla pystyttiin edesauttamaan 

työhyvinvointia. Johtamisella oli vaikutusta työhyvinvointiin sekä negatiivisesti, 

että positiivisesti, sillä työntekijät kokivat johtamiseen liittyvät asiat ristiriitai-

sesti. 

 

Merkittävinä työhyvinvointia heikentävinä tekijöinä oli pelko toiminnan loppu-

misesta, muutoksista ja työn jatkuvuudesta. Myös johtamisen käytännöt vai-

kuttivat työhyvinvointiin. Työpisteellä oli suuri merkitys, sillä hoitajat haluavat 

työskennellä nimenomaan poliklinikalla jatkossakin tehden työtä, jonka osaa-

vat ja josta pitävät. Esihenkilö olisi hyvä saada lähemmäs työntekijöitä ja esi-

henkilön sekä työntekijöiden välistä vuorovaikutusta tulisi kehittää. 

 

Työpajatyöskentelyn tuloksena työyhteisön resurssiin paneudutaan ja sitä tar-

kastellaan. Yksikön asiakasryhmää pyritään mahdollisuuksien mukaan laajen-

tamaan ja näin lisäämään myös toimintaa. Työilmapiiristä ja työyhteisön hy-

vinvoinnista huolehditaan ja me-henkeä ylläpidetään yhteisillä tekemisillä, 

sekä ”hyvä tyyppi”- äänestyksellä. 
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7 POHDINTA 

Pohdinnassa tarkastellaan tuloksia, verraten niitä aiemmin tehtyihin tutkimuk-

siin. Lisäksi tarkastelun kohteena on tutkimusmetodin käyttö ja työn luotetta-

vuus. Loppuun on koottu jatkotutkimusehdotukset. 

7.1 Tulosten tarkastelu 

Tutkimuksen tuloksista selvisi, että kohdeorganisaation työyhteisössä työilma-

piiri ja työkavereiden tuki, olivat työhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia teki-

jöitä. Muutosten myötä työilmapiiriin oli muodostunut pientä kitkaa ja hyvää 

työilmapiiriä tahdottiin edistää jatkossakin. Oma osaaminen koettiin riittäväksi 

ja poliklinikkatyö koettiin mieluisaksi. Pekkarisen & Pulkkisen (2022) teke-

mässä julkisen alan työhyvinvointikyselyssä kävi ilmi, että työkykyä tukevia 

asioita olivat muun muassa korkea osaaminen, innostus työstä sekä työyhtei-

sön hyvä ilmapiiri. Myös Hotasen ja Mäkinen-Linnakorven (2021) tutkimuk-

sesta selvisi, että hyvät työyhteisötaidot sekä hyvät sosiaaliset suhteet työpai-

kalla vaikuttivat työhyvinvointiin positiivisesti ja näin ollen työtovereilla oli suuri 

merkitys työhyvinvoinnin kokemukseen. 

 

Tulosten perusteella tärkeä osa-alue työhyvinvoinnin kannalta oli tietynlainen 

pysyvyys ja turva, sekä tieto siitä, että toiminta jatkuu ennallaan. Myös Karhun 

(2015) kirjallisuuskatsauksesta käy ilmi, kuinka uhkaaviksi koetut muutokset 

vähentävät työhyvinvointia, lisäävät stressiä, sekä kasvattavat sairauspoissa-

oloja. Karhun tekemässä tutkimuksessa muutokset koettiin uhkaaviksi, sillä ne 

olivat ristiriidassa henkilökohtaisten tavoitteiden kanssa, eikä muutosten odo-

tettu tuovan hyvää. 

 

Esihenkilön ja työntekijöiden välinen suhde koettiin ristiriitaisesti. Toisaalta joh-

tamiseen liittyviä asioita pidettiin työhyvinvointia ylläpitävinä, toisaalta työhy-

vinvointia heikentävinä. Tähän saattoi vaikuttaa osaltaan se, että esihenkilö oli 

vaihtunut hiljattain. Vuorovaikutuksen toivottiin olevan sujuvampaa ja esihen-

kilön kiinnostus työntekijöitä kohtaan parempaa. Lisäksi johtajuuteen toivottiin 
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enemmän jämäkkyyttä. Saman tyyppisiä johtamisen haasteita esiintyi muissa-

kin tehdyissä tutkimuksissa. Teräslahden (2018) tuloksista selviää, että henki-

lökunta kaipasi työlleen jämäkämpää johtamista, sekä johtajan läsnäoloa. Joh-

tamisen merkitys korostuu myös Hotasen ja Mäkinen-Linnakorven (2021) tut-

kimuksen tuloksissa. Henkilöstöjohtamisella oli suuri rooli henkilöstön hyvin-

voinnin kannalta. Johdon tasapuolisuus, luottamus, läsnä-olo, sekä ongelma-

tilanteisiin puuttuminen koettiin työhyvinvointia edistävänä tekijänä. Saman-

suuntaisia tuloksia esitetään Makkosen (2018) tutkimuksessa. Tutkimuksesta 

selviää, kuinka johtamisella on vaikutusta työntekijöiden ja työyhteisön työhy-

vinvointiin. Kun johtamisessa onnistutaan, tulokset ovat nähtävillä työyhtei-

sössä, sekä työntekijöissä. Työhyvinvointia edistävä johtaminen edesauttaa 

työntekijöiden jaksamista, motivaatiota, sekä innostuneisuutta. Myös työolot ja 

työilmapiiri parantuvat. Kokonaisvastuu työhyvinvoinnista ei kuitenkaan ole 

johdon harteilla, vaan kokonaisvaltaiseen työhyvinvointiin liittyvät lisäksi ihmi-

sen elämäntilanne ja kokonaisvaltainen hyvinvointi.  

 

Työntekijän oma fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, sekä kotiolojen toimivuus 

korostuivat tekemässäni tutkimuksessa. Ihminen on kokonaisvaltainen yksilö 

ja hoitajat kokivat oman kokonaisvaltaisen hyvinvointinsa vaikuttavan paljolti 

myös työhyvinvointiin. Siltäkin osin tulokset siis olivat yhteneväiset Makkosen 

(2018) tutkimukseen verraten. Hirvosen (2018) tekemässä tutkimuksessa 

myönteisiä piirteitä työhyvinvoinnin kannalta olivat hyvä elämäntilanne ja per-

heen tuki, myönteinen työkyky sekä vähäiset fyysiset oireilut.  

7.2 Opinnäytetyöprosessin luotettavuus 

Opinnäytetyöprosessi sujui mielestäni jouhevasti ja asettamani aikataulu to-

teutui hyvin prosessin eri vaiheissa. Aloitin suunnitelman tekemisen syksyllä 

2022 ja luvan opinnäytetyön 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 pääsivät osallistumaan haastatteluihin. Aineistoa 

kertyi paljon ja aineiston laatu oli kysymyksiin nähden hyvälaatuista. 
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Valitettavasti työpajaan pääsi osallistumaan vain esihenkilö, sekä kolme poli-

klinikan sairaanhoitajaa. Olisi ollut toivottavaa, että osallistujia olisi ollut enem-

män, jotta useamman työntekijän ääni olisi saatu kuuluviin. Työpaja pidettiin 

työpäivän päätteeksi, eikä kaikki työntekijät ole jokaisena päivänä paikalla. 

Myös työkiireet saattoivat osaltaan syödä osallistujamäärää.  

 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus ja pätevyys on verrattavissa uskottavuu-

teen ja vakuuttavuuteen. Näitä piirteitä voidaan parantaa suhtautumalla tutki-

mukseen kriittisesti ja arvioivasti. Tutkijan tulisi kohdistaa itselleen kysymyksiä 

miksi, mitä, miten ja tarkastella niiden kautta omaa toimintaansa ja sitä, mitä 

seurausta toiminta tuottaa. Omaa toimintaa tulee tarkastella reflektoiden, kriit-

tisellä otteella läpi prosessin. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisätä kuvaa-

malla aineiston syntyminen mahdollisimman tarkasti ja selvästi. Empirian 

hankkimisessa, sekä analysoinnin tekemisessä käytetyt keinot tulee kuvata 

mahdollisimman tarkasti, tutkimuksen luotettavuuden lisäämiseksi. Huolelli-

nen tarkastelu koko tutkimusprosessin kulusta on oleellista, sisältäen proses-

sin aikana tehdyt valinnat, ilmenneet ongelmat, sekä mahdolliset haasteet. 

Tutkijan on dokumentoitava tarkasti asiat, jotka hänen näkemyksensä mukaan 

ovat saattaneet vaikuttaa tutkimuksen kulkuun sekä tuloksiin. Luotettavuutta 

on mahdollista arvioida suhteuttamalla tulokset tutkimusongelmiin ja tutkimus-

ongelmien ratkaisemiseksi käytettyihin menetelmiin. (Saaranen-Kauppinen & 

Puusniekka, 2006.) 

 

Luotettavuuden näkökulmasta, oli erittäin tärkeää, että pystyin sisäistämään 

oman roolini tutkijana heti alusta alkaen. Kohdeorganisaation jäsenet olivat mi-

nulle entuudestaan tuttuja, joten minun oli tärkeää ulkoistaa itseni. Haastatte-

luiden osalta, on syytä ymmärtää, etteivät vastaajat välttämättä tuoneet kaikkia 

henkilökohtaisia asioitaan ilmi tutulle haastattelijalle. Toisaalta haastateltavat 

saattoivat suhtautua tilanteeseen rennosti ja vastata kysymyksiin intuitiivisesti 

juuri siksi, että haastattelija oli entuudestaan tuttu. Kohdeorganisaatio on yk-

sikkönä pieni ja henkilökunta tuntee toisensa hyvin. Osallistujien yksityisyyden 

suojaamiseksi opinnäytetyöstä ei käy ilmi kohdeorganisaation nimi tai sijainti. 
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Menetelmänä kvalitatiivinen lähestymistapa sopi työlleni täydellisesti. Sain tut-

kittua ihmisen omaa, subjektiivista kokemusta aiheesta ja aineiston analyy-

sista selvisi ennalta-arvaamattomia asioita. Kävin tutkimuskysymykseni läpi 

useita kertoja ja selvitin itselleni mitä olen tutkimassa, miten ja miksi. Aineiston 

analyysissa ulkoistin itseni täysin ja kiinnitin huomiota siihen, etten tehnyt en-

nakko-oletuksia tutkimuksen tuloksista. Työni luotettavuutta puoltaa, että litte-

roin aineiston itse ja kertasin sen useita ja useita kertoja ennen analyysin te-

kemistä. Käytin analyysin tekemiseen merkittävästi aikaa, jotta se tulee tehtyä 

mahdollisimman hyvin. Opinnäytetyöni luotettavuutta lisää myös tarkasti ku-

vattu toteutus sisällön analyysista, sekä esimerkki- tauluko. Näin lukijan on 

helppo ymmärtää, miten tuloksiin on päädytty. Tutkimuksen tulokset vastasivat 

tutkimuskysymyksiini, joka osaltaan puoltaa tutkimuksen luotettavuutta. Omaa 

toimintaani tarkastelin kriittisesti läpi prosessin ja kyseenalaistin toimintatapo-

jani tarvittaessa. Opinnäytetyöprosessin aikana käytin ohjausta hyödykseni ja 

otin saamani neuvot käyttöön. Ennen työn julkaisua viimeistelin työtäni huo-

lella ja kävin vielä kerran kaikki lähdemerkinnät ja viittaukset läpi. Opinnäytetyö 

on esitetty työyhteisössä. 

7.3 Mitä jatkossa? 

Työn valmistuttua kohdeorganisaatiossa on tärkeää ottaa työpajatyöskente-

lyssä syntyneet kehitysehdotukset heti käyttöön ja edistää niitä parhaimmalla 

mahdollisella tavalla. Jatkossa yksikössä voisi olla hyvä selvittää työhyvinvoin-

tia esihenkilön näkökulmasta. Myös esihenkilö tarvitsee tukea työlleen, jotta 

kykenee johtamaan toimintaa parhaalla mahdollisella tavalla. Kohdeorgani-

saatio oli kokenut menneiden vuosien aikana paljon muutoksia, joten muutos-

johtamisen merkitystä olisi syytä korostaa. Käsittääkseni yksikköön ei ole tehty 

työhyvinvointiin liittyvää tutkimusta esihenkilön näkökulmasta. Tästä syystä 

tutkimus olisi perusteltua ja tarpeellista toteuttaa. 
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LIITE 1  

HAASTATTELUN TEEMAT 

 

1. TYÖHYVINVOINTI KOKEMUKSENA 

Minkälaisena koet tämänhetkisen työhyvinvointisi tilan? 

Mitkä asiat vaikuttavat edistävästi työhyvinvointiisi?  

Mitkä asiat heikentävät työhyvinvointiasi? 

 

 Työn mielekkyys? 

 Osaamisen taso/koulutukset? 

 Työyhteisön ilmapiiri ja tilat? 

 

  

2. TYÖHYVINVOINNIN JOHTAMINEN 

Minkälaisena koet tämänhetkisen työhyvinvoinnin johtamisen?  

 

 Mikä on hyvää? 

 Miten työhyvinvoinnin johtamista voitaisiin kehittää? 

 Luotettavuus? 

 Avoimuus? 

 

3. TYÖHYVINVOINNIN KEHITTÄMINEN 

Miten oman työhyvinvointisi tilaa voisi mielestäsi kehittää parempaan 

suuntaan? 

 

 Henkilökohtaiset tekijät? 

 Työyhteisölliset tekijät? 

 Johtaminen? 
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LIITE 2 

SAATEKIRJE 
 
Hei! 
 
Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa ylempää ammattikorkeakoulu-
tutkintoa hyvinvointipalveluiden kehittämisen ja johtamisen tutkintolinjalla. 
Teen opinnäytetyötä aiheenani työhyvinvointi ja sen kehittäminen kohdeorga-
nisaatiossa. Opinnäytetyöni tarkoituksena on selvittää työhyvinvoinnin tilaa 
kohdeorganisaation työntekijöiden kokemana, sekä kartoittaa työhyvinvointiin 
vaikuttavia tekijöitä. Tavoitteena on tuoda esiin työntekijöiden kokemuksia työ-
hyvinvoinnistaan ja siitä, mitkä asiat työhyvinvointiin vaikuttavat. Tulosten pe-
rusteella pidetään työpaja, jossa työntekijät itse ratkovat esiin nousseita tee-
moja. Työpajan yhteenveto toimii työyhteisössä kehittävänä ohjenuorana tule-
vaisuuden työhyvinvointia edistäen.  
 
Toteutan tutkimukseni poliklinikan sairaanhoitajille suunnatuilla teemahaastat-
teluilla, jotka toteutetaan ennalta sovittuna ajankohtana, työajalla. Haastattelut 
nauhoitetaan ja siihen on hyvä varata aikaa noin 60 minuuttia. Haastattelujen 
nauhoitteet auki kirjoitetaan analysointia varten.  
 
Tarvitsen työlleni 5–8 poliklinikan sairaanhoitajaa haastateltavaksi, jotta ai-
neistosta saadaan riittävän laaja tutkimukselle. Mikäli osallistujia tulee enem-
män, valitaan heidät ilmoittautumisjärjestyksessä. Haastattelut ovat täysin 
anonyymeja, eikä materiaalia käytetä mihinkään muuhun tarkoitukseen. Ai-
neistoa käsitellään täysin luottamuksellisesti, eikä haastateltava ole tunnistet-
tavissa.  
 
Haastateltavan on oikeus vetäytyä missä tahansa vaiheessa pois opinnäyte-
työhöni osallistumisesta. Toitottavasti tahdot olla mukana kehittämässä polikli-
nikan työhyvinvointia.  
 
 
Opinnäytetyön tekijä:   Opinnäytetyön ohjaaja: 
Jenni Ahonen TtT, 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 

 

Opinnäytetyö; Jenni Ahonen 

Työhyvinvoinnin kehittäminen yhdessä tekemällä 

Hyvinvointipalveluiden kehittäminen ja johtaminen YAMK  

Satakunnan ammattikorkeakoulu 

 

 

Minua on pyydetty osallistumaan Jenni Ahosen opinnäytetyöhön. Ymmärrän, 

että osallistumiseni on vapaaehtoista ja minulla on oikeus myös kieltäytyä 

osallistumasta. Voin myös perua osallistumiseni missä tahansa vaiheessa 

syytä ilmoittamatta, ilman että siitä koituu minulle minkäänlaista haittaa. Mikäli 

peruutan osallistumiseni opinnäytetyöhön, minusta kerättyä haastattelumate-

riaalia ei käytetä opinnäytetyön aineistossa.  

 

 

Suostun osallistumaan opinnäytetyöhön: 

 

Haastateltavan allekirjoitus ja nimenselvennys, sekä päivämäärä 

 

 


