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At Oulu University of Applied Sciences organizes Work well-being Coach training which is based
on a holistic view of occupational well-being at work and positive psychology. The training provides
the skills to act as an expert and developer of occupational well-being. The aim of this thesis is to
produce information about occupational well-being coaches' perceptions of occupational well-being
priorities and methods of utilization, and to promote the networking of occupational well-being
coaches with the help of a multi-professional webinar organized in November 2022.

The quantitative research method was used in the research part of the thesis. The data was col-
lected using a structured survey for those who completed the occupational well-being coach train-
ing at OAMK between 2010 and 2020.

In the results of the study, motivational leadership, task management, work atmosphere, and the
balance of work life and free time emerged as priority areas for well-being at work. The most im-
portant of these was the management of work tasks and the organization of sufficient resources.
From the point of view of future well-being at work, there was a slight change in the relationships
between priority areas. The research showed that among the respondents there was a significant
number of people who felt that they had no role in promoting well-being at work, in which case the
utilization of their skills would be little or none at all. Based on the results of the study, the multipro-
fessional webinar organized for occupational well-being coaches discussed the role of occupational
well-being coaches in workplaces. It was seen to include e.g. cooperation between management
and employees, developing well-being at work, organizing activities that support well-being at work
and sharing information, creating a positive working atmosphere and an open discussion atmos-
phere, and acting as peer support, with the help of which well-being coaches can contribute to the
promotion of well-being at work in work communities.

Keywords: Well-being at work, coach, coaching, positive psychology, occupational well-being
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on jokaista tydelamassa olevaa koskettava ilmio (Virolainen 2012, 9) ja taman myota
tarkea osa tyoelamaa. Sen merkitys on kasvanut merkittavasti vaeston ika@ntymisen ja tyoikaisten
méaaran vahentymisen seurauksena tapahtuneesta tyourien pidentymisesta ja elakeian noususta.
Tyo, tydelama ja sen tekemisen ymparistot ovat muutoksessa ja sen vuoksi suurien haasteiden,
mutta toisaalta myds mahdollisuuksien edessa. (Kokkinen 2020.) Tyohyvinvoinnin edistamisesta
on tullut tarkea tekija organisaatioissa ja kansallisessa politiikassa, silla tydhyvinvoinnin positiivis-
ten vaikutusten yhteys muun muassa tyon tuottavuuteen ja talouskasvuun, seka toisaalta tyohy-
vinvoinnin puutteen aiheuttamat kustannukset esimerkiksi sairauspoissaolojen muodossa, on tun-
nistettu (Kauhanen 2012, 2-11).

Tydymparistdjen muuttuessa tydhyvinvointiin on kiinnitetty huomiota myds Suomen hallitusohjel-
massa, jonka yhtena tavoitteena on kaynnistaa "Tyon ja tyohyvinvoinnin kehittamisohjelma” mm.
yhteistoimintaan ja luottamukseen perustuvaa tyokulttuurin vahvistamiseksi. Ty62030-ohjelman ta-
voitteena on tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin kehittaminen tukemalla tydelaman murroksen uusiu-
tumisen ja jatkuvan oppimisen vaatimusta. (Sarkkinen 2021; STM 2022.) Tybeldaman mielenter-
veysohjelmassa puolestaan kehitetaan mielenterveyden tuen mallia seka tarjotaan keinoja ja me-
netelmia mielenterveyden tukemiseksi (STM 2022), koska tiedostetaan, etté tyossa esiintyvat psy-

kososiaaliset haasteet tulevat lisdantymaan tulevaisuudessa (Lindholm ym. 2020).

Tydeldman laatu on parantunut: ty6 on joustavampaa, tyotehtavat ovat monipuolistuneet ja vaiku-
tusmahdollisuudet tydssa ovat parantuneet. Vaikka tyon fyysinen rasittavuus on vahentynyt, tilalle
on tullut tydn henkinen kuormittavuus ja kiire (Keyrilainen 2020). Tydsséa edellytetdan myos jatku-
vasti uuden tiedon osaamista ja omaksumiskykya. Ty6elaman kehittyminen ja oppiminen eivat
enaa tapahdu yksisuuntaisesti niin sanotusti ylhaalta alaspain, jossa tietoa ja kokemusta siirretaan
henkildlta toiselle, vaan kaytanndn tilanteissa toimimalla ja muilta oppimalla (Otala & Meklin 2021,
14-18). Taman vuoksi tarvitaan valmentavaa ajattelutapaa, yhteistydtaitoja ja yhdessa oppimista
(Ristikangas ym 2020, 13) seka lisaa huomiota kohti tydhyvinvointia ja tydhyvinvoinnin osaajia.

Oulun ammattikorkeakoulussa on jarjestetty Tyohyvinvointivalmentaja -tdydennyskoulutusta, joka
pohjautuu kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointinakemykseen ja positiiviseen psykologiaan seka antaa

valmiudet toimia ty6hyvinvoinnin asiantuntijana ja kehittajana. Koulutukseen osallistuvat saavat
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monipuolisia valmiuksia tydyhteisojensa ja -organisaatioidensa tyohyvinvoinnin edistamiseen lisaa-
malla tyohyvinvointiin liittyvaa viestinta- ja kehittamisosaamista, seka antamalla valmiuksia arvioida

tydhyvinvointia ja toimia tyéeldaman haastavissa vuorovaikutustilanteissa. (Oamk 2023.)

Tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistyo, jonka tarkoituksena on kuvata tyohyvinvoin-
tivalmentajien osaamisen hyodyntamista tyohyvinvoinnin edistamisessa ja kehittaa tyohyvinvointi-
valmentajien osaamista tyohyvinvoinnin ajankohtaisista aiheista. Opinnaytetyon tavoitteena on
tuottaa tietoa tyohyvinvointivalmentajien kasityksista tydhyvinvoinnin painopisteista ja hyodyntami-
sen keinoista seka edistaa tyohyvinvointivalmentajien verkostoitumista. Jarjestimme kehittamis-
tyona@ webinaarin marraskuussa 2022 tyohyvinvointivalmentajille ja tyohyvinvoinnista kiinnostu-
neille, jossa paneuduimme tyohyvinvoinnin tulevaisuuteen seka ajankohtaisiin kysymyksiin yh-

dessa tyohyvinvoinnin ammattilaisten ja Oulun ammattikorkeakoulun kanssa.



2  TYOHYVINVOINTIVALMENTAJAT TYOHYVINVOINNIN TEKIJOINA

Perehdyimme tyohyvinvointiin liittyvaan kirjallisuuteen ja aikaisempiin tutkimuksiin. Huomasimme,
etta kasitteena tyohyvinvointivalmentaja tai -valmentajuus on hyvin spesifi, emmeka I6ytaneet sille
englanninkielista vastinetta. Informaatikon opastamana lahdimme toteuttamaan tiedonhakua tyo-
hyvinvoinnin ja tyohvvinvointivalmennuksen keskeisiin alueisiin liittyvilla kasiteryhmilla kuten: tyo ja
hyvinvointi seka jontaminen, voimavarakeskeinen tydhyvinvointi, positiivinen psykologia ja valmen-

tajuus (liite 1).

Tietoperustan aineiston haku tehtiin seuraavista tietokannoista: Cinahl, Duodecim Oppiportti,
Ebsco, Elektra, Emeral, Finna, Google Scholar, Medic, seka PubMed. Aineiston suhteen teemme
rajausta kielen seka julkaisuajankohdan suhteen niin, etta aineiston tuli olla julkaistu 10 vuoden
sisalla ja joko suomen- tai englannin kielella. Vertaisarvioidun tieteellisen tutkimuksen tai artikkelin
tuli liittya sisalloltaan tydhon ja/tai tydhyvinvointiin seké keskeisina kasitteina valmentaminen, joh-

taminen, voimavarakeskeisyys ja positiivinen psykologia tai vastaava.

21 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi kasite on varsin uusi yleisessa kaytossa, silla vaikka sita on tutkittu jo runsaat sata
vuotta (Manka & Manka 2016, 64-66), mutta sen katsotaan yleistyneen vasta 1990-luvun puolen
valin jalkeen (Tarkkonen 2013, 13). Kasitteena tyohyvinvointi on hyvin subjektiivinen, yksilollisesti
vaihteleva seka aikakauteen ja kulttuuriin sitoutunut (Sinokki & Virtanen 2014, 9, 28) ja sen tuotta-
minen ja yll&pito ovat yhteyksissa yhteiskunnan yleisiin arvoihin, tavoitteisiin seka viranomaistoi-

mintaan.

1920-luvulla tutkimuksen kohteena oli yksilo ja tutkimukset Iahtivat liikkeelle fysiologisesta stressi-
tutkimuksesta, jolloin stressin uskottiin syntyvan erilaisista fyysisesti kuormittavista tekijoista kuten
melu, ldmpdtila ja myrkylliset aineet. Sairaus aiheutui fyysisista reaktioista, joita edelsi kielteiset
tunteet. Tahan teoriaan liitettiin myohemmin myos psykologiset ja kayttaytymiseen vaikuttavat re-

aktiot seka tyoympariston aiheuttamat arsykkeet ja samalla tutkimuksen kohde siirtyi yksilosta ym-



pariston piirteisiin. Puhuttiin tyon kuormittavuudesta ja tyontekijan kyvysta vastata tyon vaatimuk-
siin. Tyohyvinvointi ja toisaalta -pahoinvointi kasitettiin yksilollisten ominaisuuksien ja tydymparis-
ton vuorovaikutuksen tulokseksi. Edella kuvattu tutkimusteoria tutki tyon psyykkista rasittavuutta ja
pahoinvointia, mutta jatti huomiotta tyon, tyoyhteison toimivuuden, teknologian seka organisaation
vaikutukset (Manka & Manka 2016, 64-66, 68) ja tutkimuksen painopisteet ovatkin ajan my6ta

muuttuneet.

Nykyaikainen tyohyvinvointi-ilmio tarkastelee tydhyvinvointia huomattavasti kokonaisvaltaisemmin
(Tarkkonen 2013, 13-15) ja kiinnostus ty6hyvinvoinnin ilmidihin kuten tyon iloon ja tyon imuun, on
lisdantynyt (Virolainen 2012, 9). On huomattu, ettei tydhyvinvointi ole pelkastaan pahoinvointia ai-
heuttaviin tekijoihin puuttumista (Virolainen 2012, 9) vaan nykyaikainen tydhyvinvointi-ilmio tarkas-
telee my0s tyosta saatavia onnellisuuden ja mielekkyyden kokemuksia. Tydhyvinvointiin lasketaan-
kin kuuluvan kaikki ne tekijat, jotka vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemukseen (Laine 2014, 11) ja
sen voidaan ajatella pitavan sisallaan niin fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen kuin henkisen tyohy-
vinvoinnin ja kaikki edelld mainitut osa-alueet liittyvat ja vaikuttavat edelleen toinen toisiinsa (Viro-
lainen 2012, 11). Kokemus hyvinvoivasta tydyhteisdsta lisaa tyontekijdiden motivaatiota, tydhdn
sitoutumista seka tyotyytyvaisyyden lisaantymista (Tarkkonen 2013, 33), jotka taas osaltaan luovat
edellytyksia tyosuorituksen parantumiseen, tyossa jatkamiseen, seka tydsta innostumiseen
(Manka 2012). Tydhyvinvoinnille on ominaista, etta se koskee koko henkiléstéa, mutta on samaan
aikaan hyvin henkilokohtainen ja yksilollinen kokemus omasta tyonteosta ja siihen vaikuttavista
tekijoista (Laine 2014, 11; Tarkkonen 2013, 33).

Sinokki ja Virtanen (2014, 30) maarittelevat tydhyvinvoinnin eraanlaisena tydhypoteesina, jonka
mukaan tyohyvinvointi syntyy, kun ty0 on jouhevaa ja antoisaa turvallisessa, terveytta edistavassa
seka tyouraa tukevassa tydymparistdssa ja tyOyhteisossa. Tasta vastaa osaltaan tyoturvallisuus-
laki (738/2002), joka velvoittaa tyonantajat huolehtimaan tyontekijoidensa terveydesta ja turvalli-
suudesta sekd huomioimaan myos tyontekijan henkilokohtaiset edellytykset tydssa suoriutumi-
seen. Yhteiskunnan tehtava on mahdollistaa tyokyvyn yllapito sdatamalla lakeja, seké tukemalla
toimintaa, joka edistaa kansalaisten tydssa oppimista, terveyttd ja tydnteon kannattavuutta, kun
taas organisaatiot vastaavat osaltaan tydympariston tydhyvinvoinnista noudattaen tyontekoa kos-
kevaa lainsaadantoa ja rakentamalla miellyttava ja turvallinen tydilmapiiri, jossa tydntekijan on hyva
tydskennelld (Virolainen 2012, 12). Hyva tyd tukee ihmisen hyvinvointia, mutta on samaan aikaan
motivoivaa, tuottavaa ja tuloksellista (Kallonen & Kuhmonen 2021, 11; Kettunen 2020; Tims, Bak-
ker & Derks 2012, 173-186).
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211 Tyohyvinvointindkemys voimavarakeskeisyyden nakokulmasta

Koska ty0 on yksi tarkeimmista osa-alueista inmisten elamassa, tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin kehit-
tamisessa on viime vuosina siirrytty myonteisten voimavarojen korostamiseen ja niista saatujen
hyétyjen tunnistamiseen. Csikszentmihalyin ja Seligmanin (2000) luotsaamasta positiivisesta psy-
kologiasta on tullut kattotermi erilaisten luonteenvahvuuksien ja hyveiden seka erinomaisuutta, ku-
koistamista, kestavyytta, optimaalista toimintaa ja vastaavia koskeville tutkimuksille. Ymmartamalla
ihmisten vahvuuksia voidaan auttaa ehkaisemaan tai vahentamaan sairauksien, stressin ja hairioi-
den aiheuttamia vahinkoja (Gable & Haidt 2005) kehittamalla ne voimavaroiksi, joiden avulla ihmi-
nen oppii rakentamaan luonnollista puskuria vastoinkaymisia ja negatiivisten tunteiden kokemista
varten (Manka & Manka 2016). Vahvuuksiin perustuvan lahestymistavan peruslahtokohta on, etta
kaikilla inmisilla on kykyja, joihin vahvuudet rakentuvat ja joita organisaation roolit pyrkivat tuke-

maan (Donaldson, Mihaly Csikszentmihalyi & Nakamura 2020, 109).

Voimavarat voidaan ajatella olevan yksil6llisia, yhteisollisia ja rakenteellisia tekijoita (Manka &
Manka 2016, 68-69), joilla on yhteys psykologisten perustarpeiden tyydyttdmiseen, haluun oppia
lisaa tyosta, pystyvyyden kokemusten lisaamiseen ja jopa tyon imun syntymiseen ja ovat siten
merkittavassa asemassa niin tydntekijan sisaiselle kuin ulkoiselle motivaatiolle (Hakanen 2018, 30
& 49-50). Tyosta saatavia voimavaroja voidaan kehittaa kiinnittamalla huomio tekijéihin tai piirtei-
siin organisaatiossa, johtamisessa, ty0ssa, tydyhteisossa tai yksilossa, jotka tukevat tydhyvinvoin-
tia siten, etta tuloksena on mahdollisimman hyvin ja menestyksekkaasti toimiva tyopaikka seka
hyvinvoiva tyontekija (Manka 2012, 75; Manka & Manka 2016, 69) sek& luovat olosuhteet, jotka

edistavat ihmisen kasvua ja kehitysta (Ojanen 2022).

Tydn voimavaroja edistavat voimaannuttavat tekijat ovat esimerkiksi esihenkilon antama sosiaali-
nen tuki, innovatiivinen ty6ilmapiiri, tydn hallinta ja aktiivinen tyd, johon sisaltyvat mm. mahdollisuus
vaikuttaa ja kehittya tydssa, tydn ennustettavuus ja selkeys (Manka & Manka 2016; Pekkarinen
2018; Knight, Patterson & Dawson 2019). Ryhméan voimavaroja lisdavat ryhmén keskinainen yhte-
naisyys ja autonomia. Lisaksi yksilollisia voimavaroja ovat yksildlliset piireet, kuten tehokkuusus-

komukset, optimismi ja toiveikkuus. (Manka & Manka, 2016, 70.)
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Ty6n voimavarat:
johtaminen, organisaation
rakenne, kehittyminen, tydn

hallinta seké tyGyhteison Tyohon liittyvit Tulokset yksilon ja
tuki kokemukset ja asenteet: organisaation
tydn imu ja innostus, tydn nakokulmasta:
( h merkityksellisyys seka tuloksellisuus, hyvinvointi
Yksilén voimavarat: tyBhon sitoutuneisuus seki terveys

itseluottamus, toivo,
optimismi sek3 sitkeys

KUVIO 1. Voimavaramalli (mukaillen Christensen ym. 2008, 72; Manka & Manka 2016, 70).

Tyosta saataviin voimavaroihin panostamisella on valitén merkitys kaikille toimijoille (Hakanen
2018, 138), silla taman paivan tydelaméassa perinteiset ahkeruus ja tunnollisuus eivat riita, vaan
tarvitaan myos luovuutta, innostuneisuutta ja aloitteellisuutta (Manka & Manka 2016, 69). Voima-
varatekijoitda omaava tyontekija on motivoitunut ja tydhonsa sitoutunut seka voi paremmin ja on
terveempi kuin tyontekija, joka ei ole niin sitoutunut tydhonsa, ja jolla on epasuotuisammat olosuh-
teet tydn vaatimusten ja voimavarojen suhteen (Airila 2015). Myds tydntekijan henkilokohtaiset ja
tyoympariston ulkopuolelta tulevat voimavarat vaikuttavat oleellisesti kykyyn kohdata ja mukautua
tydssa ja tydymparistdssa esiintyviin haasteisiin ja uhkiin (Manka & Manka 2016, 64-65). Tata aja-
tusta tukee myos viime vuosikymmenella tehdyt tydhyvinvointitutkimukset, joissa on tarkasteltu tyo-
hon ja yksiloon liittyvia voimavaroja, tyon merkityksellisyytta seka sita, mika on tydn imun merkitys
tyokyvylle (Hakanen & Perhoniemi, 2013) ja miten tyon merkityksellisyyden tunne ja tyon imu voivat
auttaa selviamaan haasteellisistakin tilanteista ja vahentamaan tyon kuormittavuuteen liittyvia hait-
toja (Kira, San & Vuori 2012).

21.2 Tyon ja tyohyvinvoinnin tulevaisuuden nakymat

TyOelaman murrosta maarittda vahvasti nyt ja tulevaisuudessa teknologian kehityksen ja digitali-
saation liséksi yhteiskunnalliset, taloudelliset ja kulttuuriset tekijat seka globalisaatio (Sutela, Par-
nanen & Keyrildinen 2019, 345; Kokkinen 2020; Mattila-Wiro ym. 2020). Tekoalyn, robotiikan ja
teknologinen edistyminen vaikuttavat siihen, miten ja missa itse tyo tehdaan, kun taas muutokset
vaestorakenteessa, taloudellisessa turvallisuudessa ja osaamisessa vaikuttavat yna enemman or-
ganisaatioihin ja itse tydntekijaén (Tamers ym. 2020). Tulevaisuuden tyéhon littyvat muutokset
tarjoavat monia mahdollisuuksia, mutta asettavat samalla haasteita seka tyopaikalle etta tyolle,
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milla on seurauksia tydvoiman turvallisuuteen, terveyteen ja hyvinvointiin. Tyopaikoilla on edelleen
vaaroja, mutta ne liittyvat yha useammin tyon organisointitapaan kuin tiettyihin tekijoihin, ja niista

aiheutuvat haitat ovat enemman psyykkisia kuin fyysisia (Litchfield ym. 2016).

Jatkuvat muutokset, kiire seka verkostomainen tyo tulevat haastamaan tyohyvinvointia myos tule-
vaisuudessa. Tunne tyon itsendisyydesta, hallinnasta ja luovuudesta koetaan lisaantyneen, mutta
samalla kokemus tyon kasvavasta nopeatempoisuudesta ja pirstaloitumisesta on kasvanut. (Kivi-
niemi & Uusitalo, 2020; Selander & Alasoini 2022.) Tyontekijoilta vaaditaan resiliessia eli kykya
sopeutua, oppia ja uudistaa toimintaa myés tulevaisuudessa. Uuden sukupolven tyontekijoiden
odotukset ja nakemykset tydelamasta tulevat haastamaan vanhan teollistumisen ajan tyokulttuurin
ja tyokykyajatuksen. Tulevaisuuden tydhyvinvoinnissa korostuvat materiaalisten tekijoiden ohella
terveys, turvallisuus, itsensa toteuttaminen, arvostuksen kokeminen ja ihmissuhteet. (Kokkinen
2020.)

Terveellisen ja turvallisen tyOpaikan rakentaminen edellyttdaa myos henkiloston osallistamista ja
sen taustalla olevan kehittamiskulttuurin rakentamista (Mannermaa 2022, 400). Laaja-alaisen ja
kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kehittamisessa tulisi olla mukana kaikki toimijat ja sen tulisi olla
osa organisaation kokonaiskehittdmista (Laine 2013, 27). Esihenkildiden lisaksi tydhyvinvoinnin
kehittamisen avainhenkildiksi on hyva valjastaa toimijoita, joilla on osaamista ja kiinnostusta yh-
teistydssa muiden toimijoiden kanssa kehittaa kuhunkin tyopaikkaan soveltuvia menetelmia ja toi-

mintatapoja tyohyvinvoinnin edistamiseksi. (Kiviniemi & Uusitalo, 2020; Selander & Alasoini 2022.)

2.2 Tyohyvinvointi ja valmentajuus

Valmentajuus ja valmentaminen ovat olleet maailmalla jo tovin tydelaman seka koulutusmaailman
trendisanastoa. Suomessa kiinnostus valmentajuutta kohtaan on viime vuosina kasvanut, ja sa-
malla tarve kehittdd valmentamisen kulttuuria suomalaisiin olosuhteisiin (Kallio 2009). Uutela
(2019, 3-4) tutkii vaitdskirjassaan valmentavaa esihenkildtyéta ja tydntekijéiden kokemuksia sen
yhteydesta tyohyvinvointiin ja oppimiseen tydssa. Tutkimuksessa todetaan, ettd valmentava esi-
henkild mahdollistaa tyossé oppimista ja edistaa tydhyvinvointia. Tarpeeseen ja haluun kehittya ja
uudistaa osaamista elaman ja tyduran eri vaiheissa tarvitaan jatkuvaa oppimista ja osaamisen vah-

vistamista. (Uutela 2019, 3—-4; Kallonen & Kuhmonen 2021, 7). Osaamisen taukoamaton kehitta-
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minen tekee tyoyhteisosta oppivan, jolloin sen ajatellaan pystyvan selviytymaan muuttuvassa ym-
paristdssa (Manka & Manka 2016, 88). Jatkuva oppiminen tydhyvinvoinnin lisaajana, kilpailuteki-
jana seka tuottavuuden kasvattajana on ehdoton. Tahan pyritaan tulevaisuuden ennakoimisella,
jotta voidaan arvioida, millaista osaamista jatkossa tarvitaan. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 7.) Op-
pisen ja kehittymisen tueksi tarvitaan yhdessa oppimista, yhteistyotaitoja seka valmentavaa ajatte-

lutapaa (Ristikangas ym 2020, 13).

Valmentaminen on kehittamismenetelma, jonka avulla pyritdadn valmennettavan kehittymiseen ja
pysyvaan muutokseen (Renfors 2021). Valmentaminen voi lahted likkeelle esimerkiksi valmennet-
tavan halusta parantaa tydsuoritusta, tarkastella tyotaan tai 10ytaa ratkaisukeinoja tyotilanteiden tai
ammatillisten pa@maarien suhteen (Hirvinuhta 2006, 5). Valmennus perustuu valmentajan henki-
seen taustatukeen tai kannustukseen, jossa valmentaja ei anna valmennettavalle suoria neuvoja
tai kerro, mita valmennettavan pitaisi tehda, vaan esittaa kysymyksia ja uusia nakokulmia (Makinen
2013, 265, 269-270), jotta valmennettava voi saavuttaa tavoitteensa, eli oppia valmentamispro-
sessin aikana (Renfors 2021). Valmentajan ja valmennettavan suhteen ydin on, etta toisella on

tarve ja halu kehittya ja toinen tarjoaa siihen mahdollisuuden (Ristikangas & Ristikangas 2018, 9).

Tyohyvinvointivalmentaja toimii tyohyvinvoinnin edellakavijana, kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin
asiantuntijana ja kehittajana. Tyohyvinvointivalmentajalla on valmius arvioida tyohyvinvointia ja toi-
mia tyoelaman haastavissa vuorovaikutustilanteissa lisaten organisaatioiden suunnitelmallista ja
ratkaisukeskeista kehittamista, tyoyhteison vahvuuksien tunnistamista seka tyohyvinvoinnin osaa-
mista. (Oamk 2023.)

2.21 Tyohyvinvointivalmentajakoulutus Oulun ammattikorkeakoulussa

Tydhyvinvointivalmentajakoulutusta on jarjestetty Oulun ammattikorkeakoulussa reilu kymmenen
vuoden ajan. Se kaynnistettin Voimaa ossaamisesta -hankkeen yhteydessa (2010-2013) Tampe-
reen yliopiston kanssa, yhteistydssa silloisen tydhyvinvoinnin professorin Marja-Liisa Mankan
kanssa. Manka oli mukana koulutuksen suunnitteluvaiheessa ja sen toteutuksessa Voimaa ossaa-
mista -hankkeen kautta. (Kiviniemi & Uusitalo, 2020.) Tuloksena on tydhyvinvointivalmentaja-kou-
lutusohjelma, joka pohjautuu kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointindkemykseen ja positiiviseen psy-
kologiaan seka antaa valmiudet toimia ty6hyvinvoinnin asiantuntijana ja kehittdjana. Koulutukseen

osallistuvat saavat monipuolisia valmiuksia tyyhteisdjensé ja -organisaatioidensa tyohyvinvoinnin
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edistamiseen lisaamalla tyohyvinvointiin liittyvaa viestinta- ja kehittdmisosaamista, seka antamalla
valmiuksia arvioida tyohyvinvointia ja toimia ty0elaman haastavissa vuorovaikutustilanteissa.
(Oamk 2023.)

Kymmenen opintopisteen laajuiseen, monialaiseen koulutukseen on osallistunut eri alojen esihen-
kiloita ja henkiloston edustajia. Monialaisuus on koettu yhdeksi koulutuksen vahvuudeksi — keskus-
telu on vahvistanut hyvien kaytantojen jakamista ja erilaisten ratkaisuvaihtoehtojen pohdintaa, silla
tyohyvinvoinnin kysymykset ja sen edistamisen menetelmat ovat alasta riippumatta samanlaisia.
Koulutuksen ydinsisallét liittyvat tydhyvinvoinnin iimiéon, viestintaan ja valmentamisen menetelmiin
seka itsereflektion taitoihin. Koulutus on toteutunut hankkeen paattymisen jalkeen taydennyskou-

lutuksena noin vuoden valein. (Kiviniemi & Uusitalo, 2020.)

Koulutus muodostuu seitsemasta lahiopetuspaivasta ja projektityosta, joka voi olla esimerkiksi tyo-
hyvinvointisuunnitelma omaan organisaatioon. Koulutus kestdd@ yhteensa noin seitseman kuu-
kautta, jonka aikana lasnaoloa vaativien lahiopetuspaivien ja projektityon lisaksi laaditaan erilaisia

tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvia tehtavia. (Oamk 2023.)
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3 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistyo, jonka tarkoituksena on kuvata tyohyvinvoin-
tivalmentajien osaamisen hyddyntamista tyohyvinvoinnin edistamisessa ja kehittaa tyohyvinvointi-
valmentajien osaamista tydhyvinvoinnin ajankohtaisista aiheista. Opinnaytetyon tavoitteena on
tuottaa tietoa tyohyvinvointivalmentajien kasityksista tyohyvinvoinnin painopisteista ja hyodyntami-

sen keinoista seka edistaa tyohyvinvointivalmentajien verkostoitumista.

3.1 Tutkimusvaiheen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tutkimuksellisen osuuden tarkoituksena on kuvata tydhyvinvointivalmentajien nake-
myksia tyohyvinvoinnin keskeista tekijoista ja tyohyvinvoinnin edistamisesta. Tutkimuksellisen
osuuden tavoitteena on tuottaa tietoa tydhyvinvointivalmentajien nakemyksesta tyohyvinvoinnin

painopisteista ja edistamisen keinoista.

Lahestyimme tutkittavaa aihetta seuraavien kysymysten avulla:

1. Millainen ty6hyvinvoinnin edistamisen rooli tydhyvinvointivalmentajilla on?
a. Miten tydhyvinvointivalmentajat hyodyntavat osaamistaan?
2. Kuinka tyohyvinvointivalmentajat kokevat nykypaivan tyohyvinvoinnin?
a. Mitka ovat heidan nakemyksensa tyGhyvinvoinnin painopisteisté johtamisen ja

henkildston nakdkulmasta?
b. Miten heidan mielestaan tulevaisuudessa tyohyvinvointiin tulee kiinnittdaa huo-

miota?
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3.2 Kehittamisvaiheen tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytety6n kehittdmisvaiheen tarkoituksena on tutkimustiedon ja moniammatillisesti toteutetun
avulla kehittaa tyohyvinvointivalmentajien osaamista tyohyvinvoinnin ajankohtaisista aiheista. Ke-
hittamisvaiheen tavoitteena on lisata tietoa tyohyvinvointivalmentajien osaamisen hyodyntamisen

keinoista seka edistaa heidan verkostoitumistaan.
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4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

41 Metodologia

Tutkimuksellinen kehittamistyd toteutetaan usein prosessina, jonka ensimmaiseen vaiheeseen
kuuluu kehittamishaasteiden selvittdminen, tavoitteiden asettaminen ja suunnitelma tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan tavoitteena on kaytannon lahtokohdista
syntyvien kehitys- tai muutostarpeiden lisaksi tydelaman osaamis- ja tietopohjaa uudistavan tiedon
tuottaminen. (Ojasalo ym. 2014, 19-23.) Tutkimuksellisella toiminnalla tuotetaan tietoa, jota voi-

daan kaytannon kehittamisessa soveltaa (Toikko & Rantanen 2009, 19).

Tama tutkimuksellinen kehittamistyo lahti likkeelle tydhyvinvointivalmentajakoulutuksen jarjestaja-
tahon (OAMK) kiinnostuksesta koulutuksen hyodynnettavyydestd tyoelamassa. Asiaa eteenpéin
pohtiessamme ja aihetta jalostaessamme, herasi kiinnostuksemme myos tyohyvinvointivalmenta-
jien nakemyksista tyohyvinvoinnin kehittymisen suunnasta, seka siita, onko tyohyvinvoinnin vaati-

muksissa tyohyvinvointivalmentajien mielesta nahtavissa muutosta tulevaisuudessa.

Empiirisessa eli havainnoivassa tutkimuksessa tutkimusongelmaa voidaan lahestya kvantitatiivisin
tai kvalitatiivisin tutkimusmenetelmin (Heikkila 2014, 14-15). Tutkimusmenetelman valintaa ohjaa
esisijaisesti tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite, eli minkalaista tietoa ja mista tai kenelta sita
etsitaan. Toisaalta on hyva my0s pohtia tutkimuksen toteuttamiseen kaytettavissa olevien resurs-
sien suhdetta menetelman vaatimuksiin. (Hirsjarvi ym. 2009, 183-185; Heikkila 2014, 12).

Taman opinnaytetydn tutkimuksellisessa osuudessa tutkimusongelmaa lahestytdan kvantitatiivisin
menetelmin. Keratyn tiedon tarkastelu numeerisesti ja tilastollisia menetelmia hyodyntaen (Heikkila
2014, 14-15) tukee parhaiten opinnaytetydmme tavoitetta tuottaa tietoa tydhyvinvointivalmentajien

nakemyksesta tyohyvinvoinnin painopisteista ja edistdmisen keinoista.

Tutkimuksen kohderyhméksi valittin Oulun ammattikorkeakoulussa vuosien 2010-2020 valisena

aikana jarjestettyyn tyohyvinvointivalmentajakoulutukseen osallistuneet, koska heille ei ole aiem-
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min tehty vastaavanlaista tutkimusta ja saatuja tuloksia voidaan myohemmin hyodyntaa koulutuk-
sen kehittdmisessa. Kohderyhman rajaaminen OAMK:n opiskelijoihin helpotti myds yhteystietojen

hankintaa oppilaitoksen opiskelijarekisterista.

4.2 Aineiston keruu

Kysely on yksi kvantitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruun muoto (Hirsjarvi ym. 2009, 191; Oja-
salo ym. 2015, 122) ja sen tarkoituksena on tarkastella ja kerata tietoa tutkittavasta ilmiosta kyse-
lylomakkeen valityksella (Vehkalahti 2019, 11, 27-28). Kyselylomakkeen avulla mielipiteet voidaan
kartoittaa helposti erilaisin asteikoin, jolloin niitd voidaan kasitella ja mitata numeerisesti seka esit-

taa selkeilla taulukoilla tai diagrammeilla (Valli 2018, 106).

Tassa opinnaytetydssa aineistonkeruumenetelmanad kaytettiin strukturoitua kyselylomaketta.
Strukturointi kyselytutkimuksessa tarkoittaa, etta tutkittava asia ja sen ominaisuudet vakioidaan ja
suunnitellaan valmiiksi suljetuiksi vastausvaihtoehdoiksi (Vilkka 2007, 14; Heikkila 2014, 19). Val-
miiden vastausvaihtoehtojen etuna on vastaamisen ja vastausten kasittelyn helppous (Heikkila
2014, 50.) Kyselytutkimuksessa mittarit koostuvat erilaisista vaittamista ja kysymyksista, joiden laa-
timiseen liittyy seka sisallollisia etta tilastollisia haasteita ja jolla pyritaan mittaamaan erilaisia mo-
niulotteisia ilmidita kuten asenteita tai arvoja. (Vehkalahti 2019, 12, 17). Saadaksemme kysymyk-
senasettelua vastaavan kyselylomakkeen (lite 3), teimme kyselylomakkeen itse. Kaytimme kyse-
lyssa dikotomisia, monivalinta- ja sekamuotoisia kysymyksia. Mielipidevaittamissa vastausasteik-
kona kaytettiin Likertin asteikkoa (arvot 1-7), jota kaytetaan usein mitatessa mielipiteita tai asen-
teita (Valli 2018, 106). Mittarin arvot avattiin ja selitettiin sanallisesti, jotta vastaajalle ei jaanyt tul-
kinnan mahdollisuutta (Valli 2018, 93).

Aiheena Tyohyvinvointivalmentajat kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin tekijéind on hyvin moniulot-
teinen, minka vuoksi kaytimme kyselyssa apuna myos avoimia kenttia, joihin vastaaja pystyi selit-
taméaan tarkemmin tutkittavaa ilmiota (Heikkila 2014, 48). Kyselylomakkeen avoimien vastauskent-
tien vastausten analysoinnissa hyddynnettiin kvalitatiivista lahestymistapaa tiivistamalla luokittele-
malla, ryhmittelemalld ja jarjestelemalla vastaukset niin, etta vastauksista luodaan yksiselitteisia ja
toisensa poissulkevia luokkia (Vilkka 2007, 32). Avoimien vastausten lapikayminen hidastaa tulos-

ten analysointia, mutta antaa vastaajalle mahdollisuuden sanoa mita heilld on todella mielessa.
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Tama kuitenkin auttoi saamaan paremman ymmarryksen tutkittavasta aiheesta ja taydensi tutki-

muksen analyysia (Hirsjarvi ym. 2009, 194, 201).

Kysely toteutettiin Webropol -alustalla, johon kohderyhma sai linkin sahkopostitse yhdessa saate-
kirjeen kanssa (liite 3). Webropol on suomalainen raportointi- ja kyselysovellus, jonka avulla voi
tuottaa online-kyselyita ja kasitelld kyselystd saatavaa dataa reaaliaikaisesti (Webropol 2023a).
Taman kaltainen kysely soveltuu aineiston keraamisen tavaksi, kun tutkittavia on paljon ja he ovat
hajallaan (Vilkka 2007, 32; Heikkila 2014, 66). Sahkdinen kyselylomake on helppo levittaa ja vas-
taajalle helppokayttoinen, mika voi pienentaa tavoitettavuudesta tai motivaation puutteesta johtu-
vaa vastauskadon riskia, ollessa samalla tehokas ja nopea tapa vastausten kerdé@miseen (Heikkila
2014, 66). Kysely annettiin testattavaksi opiskelijaryhmalle ja kyselya muokattiin vield testaajien

kommenttien perusteella ennen kohderyhmalle lahettamista.

Kyselyn vastausaika oli 2 viikkoa, silla ajattelimme etta sahkdinen kysely ehtii tavoittaa potentiaali-
set vastaajat tuossa ajassa. Lahetimme muistutusviestin sahkoposteihin kahdesti vastausajan puit-
teissa 7 ja 3 paivaa ennen kyselyn sulkeutumista. Maarapaivaan mennessa vastaajien maara oli
20, eli 13,1 % saaduista sahkdpostiosoitteista. Jatkoimme vield kyselyn vastausaikaa viikon verran.
Lopullinen vastaajaméaara oli 26, eli 17 % kaikista séhkdpostiosoitteista. Huomioitavaa kuitenkin
on, etta saatuja sahkopostiosoitteita oli 153 ja naista vanhentuneita noin yksi kolmasosa, jolloin

prosentuaalinen osuus vastaajista on todellisuudessa noin yksi neljasosa.

Olimme varautuneet matalaan vastausmaaraan valmistautumalla tdydentavan kyselyn tekemi-
seen, mikali vastausten maara ei yltaisi tavoitteeseemme, joka oli 50 vastausta, eli yksi kolmasosa

saaduista sahkopostiosoitteista.

421 Taydentava kysely

Vastaajamaaran jaadessa tavoiteltua alhaisemmaksi, paadyimme toteuttamaan taydentavan kyse-
lyn. L&hdimme liikkeelle kaymalla lapi kyselytutkimuksen tuloksia, muodostaen niihin jatkokysy-
myksia. Huomasimme tuloksia lapikdydessamme, etta kyselytutkimuksessa erot tarkeimpien teki-
j6iden valilla jaivat hyvin pieneksi, minka vuoksi jaimme kaipaamaan selkeampia eroja hyvinvoinnin
edistamisen tarkeimmista tekijoista. Kysyimmekin taydentavassa kyselyssd mm. mitka ovat vas-

taajien mielesta tarkeimmat tekijat taman paivan ja tulevaisuuden tydhyvinvoinnissa. Taydentavan
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kyselyn kysymykset liitteissa (liite 5). Taydentava kysely paatettiin suorittaa avoimilla kysymyksilla
kvalitatiivisella menetelmalld, jotta saisimme vastauksista mahdollisimman kuvaavia ja vastaajan
nakemyksia vastaavia. Lahetimme kyselyn Webropol -kyselyna, silla ajattelimme sen saastavan
aikaa perinteiseen haastatteluun verrattuna ja saavamme nain tulokset kasittelyyn heti vastausajan

paatyttya.

Poistimme saamistamme sahkopostilistalta ne sahkopostit, joiden vastaanottajaa ei tavoitettu tai
jotka vastasivat, etteivat ole osallistuneet koulutukseen. Taydentavaan kyselyyn valikoitui 53 0soi-
tetta sahkdpostilistalta, joille kysely lahetettiin. Taydentavan kyselyn saatekirje I0ytyy liitteista (liite

6). Kyselyn vastausaika oli 7 paivaa, jonka jalkeen suljimme nettilinkin aineiston analyysia varten.

4.3  Aineiston analyysi

Tutkimuksen kyselyosuuden analyysi tapahtui Webropol -ohjelman avulla, jolla vastauksista saatiin
reaaliaikainen yhteenveto, eli perusraportti, joka muodostui suoraan sahkoéiseen muotoon Webro-
pol -alustalle suljettuamme kyselyn. Perusraportista ilmeni kyselyyn vastanneiden kokonaismaara,
vastausten prosentuaaliset osuudet seka avoimet vastaukset. Tyostimme alkuun raporttia Webro-
pol -alustan tarjoaman perusohjelman avulla Wordiin ja Exceliin siirrettavaksi tiedostoksi taulukoi-
den luomiseksi tulosten tulkintaa varten. Vastauksia oli kaikkiaan 26, joten vastaajaryhmien keski-

naiselle vertailulle ei koettu tarvetta.

Taydennyskyselyn vastaajamaara jai myos hyvin suppeaksi, minka vuoksi vastausten vertailulle ei
ollut tarvetta, vaan kyselyn perusraportti vietiin suoraan Word-alustalle muotoiltavaksi. Tutkimusten

tuloksista tarkemmin kappaleessa 5. Tulosten tulkinta ja johtopaatokset.

4.4 Kehittamisvaiheen tyokaluna moniammatillisesti toteutettu webinaari

Taman opinnaytetyon kehittdmisvaiheen tarkoituksena oli kehittdd tyhyvinvointivalmentajien
osaamista tyohyvinvoinnin ajankohtaisista aiheista ja tavoitteena oli lisata tietoa tydhyvinvointival-
mentajien osaamisen hyddyntamisen keinoista seka edistaa heidan verkostoitumistaan. Kehitta-
misvaiheen tyokaluna kaytettin moniammatillisesti toteutettua webinaarina, jossa paneuduttiin ty6-
hyvinvoinnin tulevaisuuteen seka ajankohtaisiin kysymyksiin yhdessa tyéhyvinvoinnin ammattilais-

ten ja Oulun ammattikorkeakoulun kanssa (liite 2).
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Webinaari on reaaliaikainen verkko-oppimistilanne, -seminaari tai -kokous, jossa osallistujat osal-
listuvat tilaisuuteen tietokoneeltaan tai mobiililaitteeltaan internetyhteyden valityksella (Timonen
2018, 4, 50). Teknologian kautta opiskeluun ja oppimiseen avautuu uusia, entistd monipuolisempia
muotoja mahdollistaen ajasta ja paikasta riippumattoman oppimisen ja kustannustehokaan toteu-

tustavan (Timonen & Toivanen 2015).

Webinaarin jarjestamisessa lahdettiin likkeelle yhteistyon sopimisesta Oulun ammattikorkeakoulun
kanssa. Webinaarin suunnitteluun osallistui opettajia OAMK:lta seka me, opinndytetyontekijat. Ka-
vimme suunnittelupalaverissa lapi opinnaytetyon tutkimuksen tuloksia ja lahdimme rakentamaan
taman pohjalta kokonaisuutta yhdessa asiantuntijapuhujien kanssa. Huomioimme webinaaria
suunnitellessa myos sen, etta kasiteltavat keskeiset teemat ovat toisiaan tukevia ja mahdollistavat
tyéhyvinvointivalmentajien oppimisen ja verkostoitumisen webinaarin avulla. Suunnittelimme
omaan osuuteemme osallistavia puheenvuoroja ja tehtavia interaktiivisen ja oppimista tukevan ta-

pahtuman luomiseksi (Timonen 2018, 4, 50).

Webinaarin nimeksi tuli Avaimia tyéhyvinvointiin. Webinaari oli OAMK:n tydhyvinvointivalmentaja-
koulutuksen jarjestama. Webinaari sisallytettin OAMK:n tydhyvinvointivalmentajakoulutuksen to-
teutukseen, mutta webinaaria tarjottiin kaikille tydhyvinvoinnista kiinnostuneille ja sita markkinoitiin
Oulun ammattikorkeakoulun nettisivustolla. Webinaariin osallistuminen oli ilmaista OAMK:n opis-
kelijoille ja maksullinen muille. Tutkimuksen kohderyhma sai kutsun webinaariin sahkopostitse.
Webinaariin osallistujat koostuivat vuoden 2022 tyohyvinvointivalmentaja koulutukseen osallistu-
jista, opettajista ja muista tydhyvinvoinnista kiinnostuneista. Osallistujia oli yhteensa noin 50 hen-

kiloa.

Aloitimme oman webinaariosuuden kertomalla tulevaisuuden tyéhyvinvoinnista ja haasteista, joita
tulevaisuus tydhyvinvoinnille luo seka tyéelamalle ja -hyvinvoinnille ennustetuista muutoksista. Ker-
roimme myds hieman taustaa opinnaytetyostamme ja jarjestimme tydpajoja aiheen tiimoilta. Osal-
listujat jaettiin viiteen pienryhmaan tydpajatydskentelya varten. Tydpajojen aiheeksi valikoitui tule-
vaisuuden ty6hyvinvoinnin avaimet, jossa pohdittiin keinoja vastata tulevaisuuden ty6hyvinvoinnin
haasteisiin. Toisena aiheena tyopajatydskentelyssa oli tydhyvinvointivalmentajan ja tydhyvinvoin-
nin osaajan osaamisen hyddyntamiseen liittyvat keinot tydpaikoilla tydhyvinvoinnin edistamiseksi.
Webinaaritydpajan alkuperaiset vastaukset ja luokittelut I6ytyvat liitteista (liite 8, liite 9, liite 10, liite
11 ja liite 12).
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5 TULOKSET JA YHTEENVETO

Seuraavaksi kuvaamme tutkimuksellisen osuuden tuloksia, johon kuuluu varsinainen kysely, tay-
dentavakysely seka kehittdmistyon osuuden, eli webinaarin tyopajatyoskentelyn tulokset. Tutki-
muskyselyiden tuloksia ei ole vertailtu eri vastaajaryhmien valilla, koska saimme vastauksia varsi-
naiseen kyselyyn 26 kpl:tta ja taydentavaan kyselyyn 2 kpl:tta, minka vuoksi vertailtavat ryhmat
olisivat jaaneet hyvin pieniksi. Avoimien kysymysten vastaukset [0ytyvat liitteista (liite 7). Tayden-
tavan kyselyn vastaukset on avattu tuloksiin sellaisenaan. Kyselyiden tuloksissa tarkastellaan sita,
miten yksittaisiin kysymyksiin on vastattu. Webinaaritydpajan tulokset on esitelty tuloksissa luoki-

teltuna.

5.1 Kyselyn tulokset

Tutkimustuloksissa tarkastellaan sita, miten yksittaisiin kysymyksiin on vastattu. Raportti vastaa
tutkimuksen ennalta maarattyihin tutkimusongelmiin. Tutkimustuloksia havainnollistetaan taulukoi-
den avulla. Raportissa vastaajien maaraa kuvataan N/n-kirjaimella ja prosenttiosuutta % -merkin-

nalla.

5.1.1 Tyohyvinvointivalmentajien rooli tyéhyvinvoinnin edistamisessa ja osaamisen hyo-

dyntamisessa

Kyselyn alkuun kartoitimme vastaajien tehtavéakenttaa tydelamassa (kuvio 2). Vastaajista 38,5 %
ovat tydntekijoita, 30,8 % toimii asiantuntijana, 19,2 % lahiesihenkilona tai [ahijohdon tehtavissa,
7,7 % vastaajista toimii hallinnossa tai ylemmissa johtotehtavissa. Vastaajista 3,8 % ei ole tydela-

massa talla hetkella.
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En halua kertoa 0,0%
Jokin muu, mikd? = 0,0 %
En ole tdlld hetkelld tyoeldmassd M 3,8 %
Asiantuntija I 30,8 %
Itsendinen yrittaja 0,0%
Hallinto tai ylempi johtotehtdva I 7,7 %
Lahiesihenkil6 tai ldhijohto NG 19,2 %
Tyontekija I 38,5 %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

KUVIO 2. Tehtévékentta ty6elédméssé (n = 26).

Kaikki vastaajista kokevat, etta tydhyvinvointivalmentajakoulutus on vaikuttanut heidan tyohyvin-
vointiosaamiseensa (kuvio 3). 7,7 % vastaajista kokee, etta tyohyvinvointivalmentajakoulutus on
vaikuttanut heidan tdmanhetkiseen tyohyvinvointiosaamiseensa merkittavasti ja puolet vastaajista
(50 %) kokee, etta tyohyvinvointivalmentajakoulutus on vaikuttanut heidan osaamiseensa melko
paljon. 26,9 % vastaajista kokee, etta koulutus on lisannyt osaamista jonkin verran ja 15,4 % kokee,

koulutuksen vaikuttaneen vain vahan.

Merkittavasti | INEGEGE 7.7 %
Melko pafjon | 50,0 %
Jonkinverran [ 060 %
vainvahan NG 154 %
Eiyhtdéén 0,0 %
Enosaasanoa = 0,0 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 3. Koulutuksen vaikutus omaan ty6hyvinvointiosaamiseen (n = 26).

Suurin osa vastaajista (73,1 %) kertoo hyddyntévansa tyéhyvinvointiosaamista tyopaikalla usein
(38,5 %) tai saannollisesti (34,6 %) (kuvio 4). 15,4 % vastaajista kertoo hyddyntavanséa osaamis-

taan muutaman kuukauden vélein ja 7,7 % kertoo hyddyntavansa tyéhyvinvointi osaamistaan vain
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harvoin tai ei koskaan. Vastaajista 3,8 % ei hyddynna koskaan tydhyvinvointiosaamistaan tydpai-

kalla.

Usein (useamman kerran viikossa) NN 38,5%
Saannollisesti (muutaman kerran kuukaudessa) [INEGEGEGEGEGEGEEEEEEEE 34,6%
Joskus (muutaman kuukauden valien) [ INREEEEEEEEE 15,4%

Harvoin (pari kertaa vuodessa tai harvemmin) [N 7,7%

En koskaan [ 3,8%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

KUVIO 4. Tybhyvinvointiosaamisen hyédyntéminen tyGpaikalla (n = 26).

Vastaajista 46,2 % toimii itsenaisesti tydhyvinvoinnin edistajana (kuvio 5). 30,8 % vastaajista toimii
esihenkilon tukena, kun taas tydhyvinvoinnin suunnitteluun ja johtamiseen osallistuu 26,9 % vas-
tagjista. 19,2 % vastaajista edistaa tyohyvinvointia tydpaikalla muilla tavoin, kuten keskustelujen
kautta tai tydskennellen tydhyvinvointiryhmassa. 15,4 % toimii tydsuojeluvaltuutettuna tai -asiamie-
hena. 19,2 % vastaajista kokee, ettei heilla ole minkaanlaista roolia tydhyvinvoinnin edistamisessa

tyopaikalla.

Osallistun tydhyvinvoinnin johtamiseen tai suunnitteluun  [IREG_GGEEEEE 26,9 %
Toimin esimiehen tukena NN 30,8 %
Toimin itsendisesti tydhyvinvoinnin edistdjana  IEIEGEGGGGEEE 46,2 %
Olen tydsuojeluvaltuutettu / -asiamies NG 154 %
Eiroolia NG 19,2 %
Jokin muu, mika?* I 19,2 %
Enosaasanoa = 0,0 %

0% 10% 20% 30% 40% 50%

KUVIO 5. Tydhyvinvoinnin edistédmisen rooli tydpaikalla. Mahdollisuus valita useampi vaihtoehto
(n= 26, valittujen vastausten lukuméaéré 41).
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Suurempi osa vastaajista (53,8 %) on sita mieltd, ettei kaipaa lis&a koulutusta tai osaamista tyohy-

vinvointiin tai tydhyvinvointivalmentamiseen liittyen (kuvio 6). 46,2 % vastaajista kaipaa lisdkoulu-

tusta digitaitoihin, lainsdadantéon, yhteison- ja yksilon tydhyvinvointiin ja asiakkaan kohtaamiseen

seka omaan osaamisen ja tietojen paivitykseen liittyen. Naiden taitojen ja osaamisen paivityksella

nahtiin olevan merkitystd myds oman tyéhyvinvoinnin edistamiseen. Koulutusta kaivattiin myds sii-

hen, miten tyéhyvinvointi ja johtaminen tulevat muuttumaan tulevaisuudessa. Tama kay ilmi avoi-

mista vastauksista (taulukko 1).

En - | 538 %

yits |, 6.2 %

0% 10%

20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 6. Toivotko liséé osaamista tai koulutusta tyéhyvinvointiin tai tydhyvinvointivalmentamiseen

lityen? (N = 26)

TAULUKKO 1. Tybhyvinvointivalmentajien esittdmié koulutusaiheita

Teema
Digitaidot
Lainsaadanto

Yhteison tyohyvinvointi

Yksilon tyohyvinvointi

Asiakkaan kohtaaminen

Osaamisen paivitys

Tulevaisuus

Aihe

Digimaailman haltuun ottaminen

Lainsaadannon ja normien paivitykset

Osallistaminen tydyhteisossa

Konkreettisia kaytantoja isojen tyoyhteisojen yhteishengen luomi-
seen

Ennaltaehkaisy

Sovittelutaidot ja ratkaisukeskeinen johtaminen

Jaksamiseen liittyvista teemoista.

Aivoterveydesta.

Aggressiivisest/poikkeavasti kayttaytyvan asiakkaan kohtaaminen,
psyykkisen hyvinvoinnin "tiekartta"

Nykyosaamisen paivitysta, "kertauskurssi" taman paivan meto-
deista

Miten tydhyvinvointi ja johtaminen muuttunut ja tulee muuttumaan
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5.1.2 Nykypaivan tyohyvinvointi ja sen painopisteet

Tarkeimpana tekijana tdman hetken tydeldmassa koettiin tyétehtavien hallinta ja riittavien resurs-
sien jarjestdminen (kuvio 7). 88,5 % koki taman merkittavan tarkeana, 11,5 % melko tarkeana.
Seuraavaksi tarkeimpéna tekijana koettiin motivoiva johtaminen, jonka 76,9 % vastaajista kokee
merkittavan tarkeana, 19,2 % melko tarkeana ja 3,9 % jonkin verran tarkeana. 69,2 % vastaajista
kokee tyodilmapiirin panostamisen seka tydelaman ja vapaa-ajan tasapainon merkittavan tarkeana

ja 30,8 % melko tarkeana.

Merkittavan tarkeana ennaltaehkaisevaa toimintaa pitaa 61,5 % vastaajista, melko tarkeana 26,9
% ja jonkin verran tarkeana 11,5 %. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen ja siihen osallistamisen naki
merkittavan tarkeana 46,1 %, melko tarkeana 38,5 % ja jonkin verran tarkeana 15,4 %. ltsensa
johtamisen naki merkittavan tarkeana 42,3 % vastaajista, melko tarkeana 42,3 % ja jonkin verran
tarkeana 15,4 %. Henkildstokoulutus ja ammattitaidon lisdaminen koki merkittavan tarkeaksi 30,8
%, melko tarkeaksi 50 % ja jonkin verran tarkeaksi 19,2 %. Avoimissa vastauksissa (liite 7) kom-
mentoitiin koronan vaikutusta tyotehtavien hallintaan, resursseihin ja tyGilmapiiriin seka esihenkilon

tyokykyosaamisen tarkeytta, kun tyontekijan tyokyvyssa on haasteita.

Ennaltaehkaiseva toiminta

Henkilostokoulutus ja ammattitaidon lisddminen

Tyohyvinvoinnin kehittdminen ja siihen
osallistaminen

Itsensa johtaminen
Ty6eldman ja vapaa-ajan tasapaino

Tyo6ilmapiirin panostaminen

Tyotehtavien hallinta ja riittdvien resurssien
jarjestaminen

Motivoiva johtaminen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Merkittavan tarkea m Melko tarkea ® Jonkin verran térkea m Vain vahan M Eitarked M En osaa sanoa

KUVIO 7. Ty6hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden térkeys tdmén hetken ty6eléméssa.
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5.1.3 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Tarkeimpana tekijana tydhyvinvoinnin edistamisen kannalta nykyhetkessé nousi esiin esihenkildn
tuki ja positiivinen palaute (kuvio 8), jonka 80,8 % vastaajista kokee merkittdvan tarkeana ja 19,2
% melko tarkeana. Kehityskeskustelut ja yksildllinen tuki nayttaytyi merkittdvéan tarkeana 57,7 %
vastaajista, melko tarkeana 26,9 %, jonkin verran tarkeana 11,5 % ja ei lainkaan tarkeana 3,9 %.
Ennaltaehkaisevia ty6terveyshuollon palveluita pitdd merkittavan tarkeana 48 %, melko tarkeana
36 % ja jonkin verran tarke&na 16 %. Henkildstokoulutuksen kokee merkittavan tarkeéna 42,3 %
vastaajista, melko tarkeana 34,6 %, jonkin verran tarkeana 19,2 % ja vain vahan tarkeana 3,9 %.
Tiimipalaveri kokee merkittdvan tarkeana 34,6 %, melko tarkeana tekijana 42,3 % ja jonkin verran
tarkeana 23,1 % vastaajista. Liikunta- ja kulttuuriedut kokee merkittavan tarkeaksi 24,6 %, melko
tarkeaksi 24,6 %, jonkin verran tarkeaksi 26,9 % ja vain vahan tarkeaksi 3,9 % vastaajista. Tyky-
toiminnan kokee merkittavan tarkeaksi 30,8 %, melko tarkeaksi 42,3 %, jonkin verran ja vain vahan
tarkeaksi 11,5 % seka ei yhtaan tarkeaksi 3,9 % vastaajista. Kehittamispaivat koetaan vahiten mer-
kittdvan tarkeaksi vastaajien keskuudessa (11,5 %). Sekin koetaan melko tarkeaksi 38,5 %, jonkin
verran tarkeaksi 42,3 %, vain vahan tarkeaksi 3,9 % tai ei ollenkaan tarkeaksi 3,8 %. Muita tarkeita
tekijoita, joita vastaajat toivat esiin, olivat tyGilmapiiri ja kiusaamistapaukset ja niihin puuttuminen
seka osaamisen jatkuva kehittdminen (liite 7).

Esihenkilén antama positiivinen palaute ja kannustus || NN
Henkilsstokoulutus [ NN

Tysnohjaus | ||

Kehityskeskustelut ja yksiléllinen tuki | N N B B

Kehittamispaivit ja -projektit || [ NNGEGGGGGGGGGD [ |
Tiimipalaverit | RS

Ennaltaehkaisevat tydterveyshuollon palvelut | NNRNRNRDEBNSEED | |

Liikunta- ja kulttuurisetelit || N R
Tyky-toiminta | |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Merkittavan tarkea ® Melko tarkea Jonkin verran Vain vahan M Eitarked M En osaasanoa

KUVIO 8. Seuraavien keinojen térkeys ty6hyvinvoinnin edistdmisen kannalta.
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5.1.4 Omaan tyonhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Omaan tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista tarkeimmaksi tekijaksi koetaan mielekas vapaa-
aika, perhe ja harrastukset (kuvio 9). Vastaajista 84,6 % kokee tdman merkittdvan tarkeéksija 7,7
% melko tarkeaksi. Tyon merkityksellisyyden naki merkittavan tarkeana 76,9 % ja melko tarkedna
23,1 % vastaajista. Resurssit ja riittdva aika suoriutua annetuista tehtavista koettiin merkittavan
tarkeaksi 76,9 % vastaajista, melko tarkeaksi 10,2 % ja jonkin verran tarkeaksi 11,6 %. Hyva tyo-
yhteisd on 73,1 %:lle vastaajista merkittavan tarked, 23,1 %:lle melko tarkeé ja 3,8 %:lle jonkin
verran tarkea. Mielenkiintoiset, sopivasti haastetta tarjoavat tyotehtavat koetaan merkittavan tarke-
aksi 69,2 % ja melko tarkeaksi 30,8 %. Joustava tydaika seka vaikutusmahdollisuudet tyossa ko-
ettiin merkittavan tarkeana 69,2 %, melko tarkeana 23,1 % ja jonkin verran tarkeana 7,7 % vas-
tauksista. Kannustava, arvostava esihenkild tai johto koetaan merkittavan tarkeaksi 69,2 % vas-
taajista, melko tarkeaksi 19,2 % ja jonkin verran tarkeaksi 11,6 %. Avoimissa vastauksissa (liite 7)

nousi esiin kokonaisuuden huomioiminen seka etatyon lisaaminen.

Riittavasti aikaa ja resursseja suoriutua annetuista
tehtdvista e
Tunne, etté tydsi on merkityksellista | EEEEEEEE
Kannustava, arvostava esihenkild tai johto || R R R
Mielekés vapaa-aika, perhe ja harrastukset | NN
Vaikutusmahdollisuudet tysssa | EEREEE
Joustava tydaika | .
Mielenkiintoiset, sopivasti haastetta tarjoavat [T
tyotehtavat
Hyvé tyoyhteiss [ NENEREG .
0% 10% 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

B Merkittavan tarkea ® Melko tarkea Jonkin verran Vain vahan M Eitarked M En osaasanoa

KUVIO 9. Omaan tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijét nykyhetkessa.
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5.1.5 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat tulevaisuudessa

Tarkeimpana tekijana tulevaisuuden tydhyvinvoinnin kannalta nousee esiin ty6tehtavien hallinta ja
riittdvien resurssien jarjestdminen (kuvio 10). Tdman kokee merkittavan tarkeaksi 92,3 % vastaa-
jista, melko tarkeané 3,9 % ja jonkin verran tarkeana 3,8 %. Tydilmapiirin panostamisen kokee
merkittdvan tarkeaksi tulevaisuudessa 88,5 % vastaajista, melko tarkeana 7,7 % ja jonkin verran
tarkeana 3,8 %. Tydeldman ja vapaa-ajan tasapainon kokee merkittdvan tarkeana 84,6 % ja melko
tarkeana 15,4 % vastaajista. Ennaltaehkaisevan toiminnan kokee merkittdvan tarkeaksi 80,8 %,
melko tarkeaksi 11,5 % ja jonkin verran tarkeaksi 7,7 % vastaajista. Motivoivan johtamisen nakee
merkittavan tarkeana 80,8 %, melko tarkeana 7,7 % ja jonkin verran tarkeana 11,5 % vastaajista.
Itsensa johtaminen on merkittavan tarkeaa 76,9 % ja melko tarkeaa 23,1 % vastaajien mielesta.
Tydhyvinvoinnin kehittdminen ja siihen osallistaminen on merkittavan tarkeaa 73,1 % vastaajien
mielestd, melko tarkeaa 15,4 % ja jonkin verran tarkeaa 11,5 %. Henkilostokoulutus ja ammattitai-
don lisaaminen koetaan vahiten tarkeana, mutta sekin merkittavan tarkeana 61,5 % vastaajista,
melko tarkeana 30,8 % ja jonkin verran tarkeana 7,7 %. Avoimissa vastauksissa nousi esiin mm.

itsensa johtamisen korostuminen seka tydyhteison vahvuus (liite 7).

Ennaltaehkaiseva toiminta

Henkilostokoulutus ja ammattitaidon lisddminen

Ty6hyvinvoinnin kehittaminen ja siihen
osallistaminen

Itsensa johtaminen

Ty6elaman ja vapaa-ajan tasapaino

Tyoilmapiirin panostaminen

Tyotehtdvien hallinta ja riittavien resurssien
jarjestaminen

Motivoiva johtaminen

0% 10% 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

B Merkittavan tarked ® Melko tarkea Jonkin verran Vain vdahdan M Eitdrked M En osaasanoa

KUVIO 10. Tulevaisuuden tydelémén tybhyvinvointitekijéiden tarkeys.
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5.2 Taydentavan kyselyn tulokset

Taydentavan kyselyn vastaajat nimesivat nykyhetken tarkeimmiksi tekijoiksi tydhyvinvoinnin edis-
tamisen kannalta itsensa johtamisen vahvistamisen, coachaava johtamisen, yhteistollisyyden vah-

vistamisen seka yksilon hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden tukemisen.

"Néma liittyy siihen, mik& mielesténi haastaa meité ty6eldméassé nykyaén. Monipaikkatyd
ja tyén pirstaleisuus edellyttda meilté jokaiselta itsensé johtamisen taitoja, jotka auttavat
meité rajaamaan/priorisoimaan tyén kuormaa, huolehtimaan omasta hyvinvoinnista jne.
Johtamistapa on téssé ajassa muodostumassa toivottavasti enemmaén rinnalla kulkevaksi,
muiden voimavaroja nostattavaksi johtamiseksi. Yhteiséllisyys: vertaistuki, kuulluksi tule-

minen, kokemusten jakaminen jne.” (1)

"Némé vaikuttavat eniten omaan hyvinvointiini.” (2)

Heidan mielestaan nykyhetken tyohyvinvoinnin edistamiseksi tarvitaan enemman osaamista ja tyo-

hyvinvoinnin tarkeyden oivaltamista.

"Osaamista keskustella ja vieda asioita eteenpéin yhdessa. Jokaisen vastuun esiin nos-
tamista omasta ja toisten hyvinvoinnista. Tybhyvinvointi ei ole erillinen osa tekemisté vaan

0sa jokapéivéista tyota.” (1)

"Asian térkeyden ymmértamista.” (2)

Taydentavan kyselyn vastaajat nimesivat tulevaisuuden tarkeimmiksi tyéhyvinvoinnin tekijoiksi re-
silienssin vahvistamisen, valittdmisen osaamisen monipuolistamisen ja koulutuksen seka yksilon

hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden tukemisen.

"Muutoksia, epdvarmuutta ajatellessa tulevaisuus tulee varmasti vaatimaan meiltd enem-
maén resilienssid kohdata uudet tilanteet, mahdollisesti talouden vaikutusten kautta kosket-
taa meité jokaista. Lisdksi monipolinen osaaminen mahdollistaa mahdollisuuden luovia
muuttuvissa tilanteissa. Johtamisessa ja yhteisGissé tarvitaan valittdvaé ilmapiirid kovan

Jjohtamisen sijaan.” (1)
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Tulevaisuudessa tarvitaan entista enemman erilaisia tyohyvinvointia tukevia keinoja osaksi joka-

paivaista tybta.

"Tulevaisuudessa uskon, etté tavoite ja tuloskeskeisyydesté johtuen joudumme oftamaan
askeleen taaksepéin ja tulee tarve osata I6ytéé keinoja, joilla saamme tyéhyvinvoinnin
enemman osaksi tydpaikkoja siten, etté ylikuormitus ja henkinen hyvinvointi tulee enem-

mén huomioitua.” (1)

"[Tarvitaan] unihuoneita, personal trainer-robotteja ja etétyémahdollisuuksia.” (2)

Tyohyvinvointivalmentajien tydhyvinvointiosaamisen hyddyntaminen tydpaikoilla koettiin tarkeaksi.

"Koulutukseen osallistujilla on toivottavasti selkeé rooli tyGpaikoilla roolissa, jossa voi suo-
raan hy6dyntaa opittua. Jos ei suoraan ole niin osallistuja voisi hakeutua esim. tydsuojelu-

toimikunnan toimintaan.” (1)

"[Tyéhyvinvointivalmentajat voisivat pitdd] lyhyita luentoja esim kahvitauoilla yms.” (2)

5.3 Kehittimisosion webinaarin tulokset

Webinaarissa kaytiin lapi tutkimuksessamme esiin nousseita tulevaisuuden tyohyvinvoinnin muka-
naan tuomia haasteita. Haasteita tuottaa tulevaisuudessa mm. keinot tyon rajaamisessa, tyoyhtei-
s6n hyvinvoinnin tukemisessa ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Osallistujat keskusteli-
vat 4-5 hengen pienryhmissa, kuinka naihin tyohyvinvoinnin haasteisiin voidaan vastata. Keinot
tydn rajaamiseen jaoteltiin henkildkohtaisiin- ja johtamisen keinoihin (liite 7). Henkilokohtaisista kei-
noista korostuu vastuu omasta osaamisesta ja sen kehittdmisesta, oman osaamisen arvostami-
sesta ja oman tyon hallinnasta. Johtamisen keinoissa korostuu riittavien resurssien jarjestaminen,
rinnalla kulkeminen, kannustaminen, osaamisen tunnistaminen, tydyhteison tukeminen, tyon rajaus
seka kehityskohtien tunnistaminen, tukeminen ja oppimisen mahdollistaminen. Tydyhteison hyvin-
voinnin tukemisen keinoina nahtiin vuorovaikutustaitojen kehittaminen, omien ja muiden vahvuuk-
sien tunnistaminen ja hyddyntaminen, itsensa johtamisen kehittaminen, tydelamataitojen kehitta-

minen, hyvan tydyhteison ilmapiirin rakentaminen, johtamisen kehittaminen ja yhteisollisyyden tu-
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keminen (liite 8). Ty0n ja vapaa-ajan yhteensovittamisen keinoina nahtiin erilaisten tydn teon tapo-
jen mahdollistamisen, tyontekijan yksilollisyyden ja yksilollisten tarpeiden huomioimisen, itsensa
johtamisen taitojen kehittaminen sek& oman hyvinvoinnin tukeminen ja rajojen asettaminen (liite
9).

Osallistujat keskustelivat pienryhmissa myds tydhyvinvointivalmentajan roolista ja mahdollisuuk-
sista tyopaikalla tyohyvinvoinnin edistamiseksi (liite 10). Keskustelussa nousi ilmi aktiivinen yhteis-
tyo johdon ja tyontekijoiden valilla seka yhteistyo eri tahojen kanssa, tydhyvinvoinnin kehittdminen
ja kehittamiskohteiden tunnistaminen, tydhyvinvointia tukevan toiminnan jarjestaminen, tyohyvin-
vointia tukevan ja edistavan tiedon jakaminen, oman ja muiden tyon arvostus, omalla toiminnallaan
esimerkkina toimiminen, positiivisen tydilmapiirin luominen, tasavertaisuuden varmistaminen, avoi-

men keskusteluilmapiirin luominen ja siihen kannustaminen seka vertaistukena toimiminen.

Osallistujilta kysyttiin, millaisena he nakevat tulevaisuuden tydeldaman (liite 11). Vastausten perus-
teella tydelama tulee olemaan tulevaisuudessa murroksessa, kun tyon tekemisen tavat, tyo ja tyo-
yhteisot seka niiden arvot muuttuvat, tyd muuttuu sidonnaisemmaksi, jolloin myds yksilolliset seka
yhteisolliset taidot ja osaaminen, seka osaamisen johtaminen korostuu. Tulevaisuus tuo mukanaan
naiden muutosten myota haasteita, joita ovat mm. tyoelamataitojen muutos ja osaamisen paivitys,
tyovoimapula ja resurssien riittavyys seka kognitiivisen kuormituksen lisaantyminen, joka vaikuttaa

osaltaan vahvasti tydhyvinvointiin.
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6 POHDINTA

Pohdimme seuraavaksi, vastasiko tutkimuksellinen kehittdmistyo tarkoitustaan ja kuinka tavoitteet
on saavutettu. Pohdimme myos sita, miten luotettavuus ja eettisyys on huomioitu prosessin aikana.
Tarkastelemme my0ds tarkemmin tutkimuksen tuloksia, tutkimuksellisen kehittamisprosessin arvi-

ointia ja jatkokehittamisen mahdollisuuksia.

6.1 Tulosten tarkastelu

Tulosten perusteella voidaan sanoa, etta tydhyvinvointivalmentajakoulutus on vaikuttanut kaikkien
vastaajien tyohyvinvointiosaamiseen. Huomioitavaa kuitenkin oli, ettd vastaajista vajaa kymme-
nesosa koki tyohyvinvointivalmentajakoulukseen vaikuttaneen heidan tdmanhetkiseen tyohyvin-
vointiosaamiseensa merkittavasti ja jopa kuudesosa koki sen vaikuttaneen osaamiseen vain va-

han.

Ensimmainen tutkimusongelmamme oli selvittaa, millainen tydhyvinvoinnin edistamisen rooli tyo-
hyvinvointivalmentaijilla on. Lisaksi halusimme tietaa, miten tyohyvinvointivalmentajat hyodyntavat

osaamistaan.

Tyohyvinvointivalmentajista suurin osa hyddyntaa osaamistaan tyossaan saannollisesti, joko toi-
mimalla itsenaisesti tydhyvinvoinnin edistajana tai osallistumalla tyéhyvinvoinnin johtamiseen tai
suunnitteluun, joko esihenkilona tai esihenkilon tukena tai muissa tydhyvinvointia tukevissa roo-
leissa, kuten toimimalla TYHY-ryhmassa, tydsuojelupaallikkond, luottamusmiehend tai muuten
keskusteluissa tyokavereiden kanssa. Kuitenkin vastaajien keskuudessa oli myds mielestamme
merkittava maara (19,2 %) henkildita, jotka kokivat, ettei heilla ole roolia tyéhyvinvoinnin edistami-

sessa, heidan osaamisensa hyodyntaminen jaa vahaiseksi tai sita ei ole lainkaan.

Selvitimme myds, kuinka tyohyvinvointivalmentajat kokevat nykypaivan tyohyvinvoinnin. Halu-
simme tietaa erityisesti, mitk& ovat heidan nakemyksensé tyohyvinvoinnin painopisteisté johtami-
sen ja henkiloston nakokulmasta ja miten heidan mielestaan tulevaisuudessa tyohyvinvointiin tulee

kiinnittad huomiota.
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Nykypaivan tyoelamassa tyohyvinvoinnin painopistealueiksi nousivat vastausten perusteella moti-
voiva johtaminen, tyotehtavien hallinta, tyoilmapiiri seka tyoelaman ja vapaa-ajan tasapaino. Naista
tarkeimpana koettiin tyotehtavien hallinta seka riittavien resurssien jarjestaminen. Useassa tutki-
muksessa (mm. Lindfors, 2010; Moreau & Mageau, 2012; Paatalo & Kauppi, 2016; Rehder, Adair
& Sexton 2021) kokemus oman tyon hallinnasta seka mahdollisuus osallistua omaan tyéhon liitty-
vaan paatoksentekoon on osoitettu vaikuttavan merkittavasti tydntekijan tydhyvinvointiin. Samat
teemat nousivat esiin myds tyohyvinvointivalmentajille jarjestetyssa webinaaritydpajassa. Selkea
tehtdvankuva, -aikataulut ja tyon rajaaminen yhteisesti seka johdon tasolta nahtiin tarkeana teki-
jana tydhyvinvoinnin edistdmisen kannalta. Kyselyn avoimessa vastuksessa huomioitiin myos, etta

koronapandemia on osaltaan korostanut tydtehtavien hallinnan ja resurssien tarkeytta.

Kyselyssa henkiloston koulutus ja ammattitaidon lisddmisen tarkeys jai edella mainittuja vahaisim-
maksi. Webinaarityopajassa koulutus ja ammattitaidon lisdéd@minen sai kuitenkin huomattavasti
enemman painoarvoa etenkin tyon hallinnan osalta, jossa tarkeana tekijana nahtiin riittava pereh-
dytys ja koulutus, jatkuvan oppimisen tukeminen ja osaamisen tunnistaminen. Utriaisen ym. (2015)
tutkimuksen mukaan on tarkeaa, etta tyokokemuksen mukana kehittynytta osaamista arvostetaan
esihenkiliden toimesta. Tyopajatyoskentelyssa kaytiin lapi myds ammattitaidon yllapidon vastuu-
kysymyksia, tuoden esiin se, etta esihenkildlla on vastuu tiedon saatavuudesta, mutta myos tyon-
tekijan tulee itse huolehtia oman osaamisen kehittymisesta, hyodyntad mahdollista tukea ja koulu-

tuksia ja jakaa omaa osaamistaan.

Tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta nykyhetken tarkeimmaksi tekijaksi nousi esiin esihenkilon
tuki ja positiivinen palaute. Ng ja Law (2014) osoittivat tutkimuksessaan, etté esihenkilon osoittama
tuki ja rohkaisu auttavat tydntekijaa pysymaan tydssa pidempaan. Tyossa jaksamista, tyotyytyvai-
syytta ja tydssa pysymista voidaan lisatd antamalla tyontekijdille positiivista palautetta tydsta ja
tarjoamalla tydntekijdille sopivan haastavia tydtehtavia (Sveinsdottir & Blondal, 2014). Myés en-
naltaehkaisevat tyoterveyshuollon palvelut, kehityskeskustelut ja yksil6llinen tuki nahtiin tyohyvin-
voinnin edistavina tekijoina tarkeaksi. Webinaaritydpajassa erityisesti tyontekijan yksilollisyyden
huomioiminen, tarpeiden tunnistaminen ja sen tukeminen nahtiin hyvin tarkeana voimavaratekijana

tyon hallinnan kannalta:

"Tydn pitéé olla ihmisen kokoinen tyd - eli sopiva ihminen sopivaan ty6hén.” (ryhmé

1)
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Varsinaiset kehittamispaivat nahtiin kyselyssa tarkeydeltaan vahaisimpana. Kuitenkin tyoyhteisol-
liset tekijat kuten tiimipalaverit, henkilostokoulutus ja tyonohjaus koettiin tarkeiksi tyohyvinvointia
edistaviksi tekijoiksi seka kyselyssa, taydentavassa kyselyssa etta webinaarityopajassa osaamisen
monipuolistamisen ja koulutuksen tarpeen iimaisemisena. Webinaarityopajassa tyoyhteison tyohy-
vinvoinnin edistamisen keinoiksi esitettiin mm. vuorovaikutustaitojen kehittamista, omien ja muiden
vahvuuksien tunnistamista ja hyodyntamista, tyoelamataitojen kehittamista, hyvan tyoyhteison il-

mapiirin rakentamista ja yhteisollisyyden tukemista:

"Jokaisen oman vastuun kantaminen tyyhteisén toiminnassa.” (ryhmé 2)

Muita tarkeita tekijoita, joita kyselyn vastaajat toivat esiin avoimissa vastauksissa, olivat tydilmapiiri
ja kiusaamistapaukset ja niihin puuttuminen seka osaamisen jatkuva kehittdminen. Avoimissa vas-

tauksissa kiinnitettiin huomiota organisaation taloudellisiin resursseihin jarjestaa koulutuksia:

"Koulutukseen on pienet méarérahat ja kuitenkin vaaditaan monipuolista osaa-
mista.” (3)

Kyselyssa likunta- ja kulttuurisetelien tarkeys tyohyvinvoinnin edistajana jai vahaisemmaksi kuin
muut tekijat. Lilkkuntaa pidetaan yleisesti tarkeana osana ihmisen terveytta ja hyvinvointia, joten
voidaan olettaa likunnan harrastamisen vaikuttavan todennakoisesti positiivisesti myos tyohyvin-
vointiin. Erilaisten likuntaseteleiden kaytto onkin kasvanut voimakkaasti edeltavien vuosikymmen-
ten aikana (Valo Ry, 2015). Henkilostoliikunnan barometrin (Aura ym. 2021) mukaan yleisin henki-
lostoliikunnan palvelu oli likuntaseteli tai vastaava maksuvaline, joka oli kaytossa 76 prosentissa
organisaatioista. Liikunta- ja kulttuurisetelit kohdistuvat paasaantoisesti tyontekijan vapaa-ajalla ta-
pahtuvaan tydsta palautumisen tukemiseen, jolloin hydty organisaation sisaisen toimivuuden, tyo-
ilmapiirin ja tydnantajakuvan kehittdjanad menetetaan (Aura ym. 2021). Tamé selittaisi vastaajien
nakemysta liikunta- ja kulttuuriseteleista enemman tydn tuomina etuina kuin itse tyéhyvinvoinnin

tekijoina:

"Lilkunta- ja kulttuuriedut ovat enemménkin "etu” kuin hyvinvointiteko. Esim. salijé-

senyys jo tukee.” (4)

” Seteleills psyk.vaik.” (3)
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Aineellinen palkitseminen ei myoskaan noussut merkittavasti esiin webinaarityopajassa eika lisa-
kyselyssa. Aineelliset tai aineettomat palkkiot tai edut ovat tyonantajan keino edesauttaa tyossa
pysymista tai tydssaoloajan pidentymista (Alaraisanen 2014), silla erilaisilla palkkiolla on todettu
olevan merkittava positiivinen vaikutus tyontekijoiden suoritukseen tyohon sitoutumisen kautta
(Siswanto & Maulidiyah & Masyhuri 2021).

Saimme tutkimusongelmamme avulla vastauksia myos siihen, mitka tekijat vaikuttavat tyohyvin-
vointivalmentajien omaan tyohyvinvointiin. Tarkeimmiksi tekijoiksi koettiin mielekds vapaa-aika,
perhe ja harrastukset, tyon merkityksellisyys seka riittdva aika suoriutua annetuista tehtavista. Gra-
bovac & Mustajbegovi¢ (2015) tuovat esiin, etta olisi tarkeaa |dytaa keinoja, joiden avulla tydntekijat
voivat saada tydn ja muun eldman tasapainoon, sillé tydn ja perheen yhteensovittaminen on todettu
olevan suurimpia stressin aiheuttajia tyontekijoilla (Lindfors, 2010; Ervasti 2018). Tydn ja muun
eldman yhteensovittaminen tukevat tyontekijoiden jaksamista ja tyohyvinvointia, mika nakyy mah-
dollisesti ajan kuluessa sairauspoissaolojen laskuna, kenties myds tyourien pidentymisend, seka
organisaation vetovoimaisuutena (Evasti 2018). Tama vaikuttaa valillisesti my0s tyotyytyvaisyyteen

tyontekijdiden positiivisuuden lisaantymisena (Orkibi & Brandt, 2015).

My0s tunne tyon merkityksellisyydesta, riittava aika ja resurssit suoriutua annetuista tehtavista seka
mielenkiintoiset, sopivasti haastetta tarjoavat tyotehtavat koettiin tarkeaksi osaksi omaa tyohyvin-
vointia. Tyon merkityksellisyys nousi kuitenkin naista tarkeammaksi tekijaksi. Mieleiseksi koettu tyd
on tarkein tyohyvinvointia ja jaksamista edistava tekija, joka saa tyontekijan viihtymaan tyossaan
ja sitoutumaan siihen. Merkityksellinen ty0 suojaa tyontekijaa nykypaivan tyoelaman haasteilta ja
tukee jaksamista tyon ja yksityiselaman tasapainoilussa. (DeCola & Riggins, 2010; Alaraisanen
2014; Erikkson 2017.) Huomioimalla ja tukemalla eri-ikaisten tydntekijoiden erilaisia voimavaroja ja
tyon vaativuutta, voidaan ennaltaehkaista tyduupumusta ja lisaté tyontekijoiden tydhon sitoutu-
mista (Garcia-Sierra, Fernandez-Castro & Martinez-Zaragoza 2016). Airilan (2015) tutkimus osoit-
taa myo0s, etta sitoutumisesta, tarmokkuudesta ja tydhon uppoutumisesta syntyy tydn imua eli mo-
tivaation tilaa, joka oli merkitsevasti yhteydesséa tyokykyyn senkin jalkeen, kun useat yksildon ja
tydhon liittyvat tekijat vakioitiin. Elintapoihin ja tydhon liittyvat tekijat seka tydn imu olivat vahvemmin
yhteydessa tyontekijoiden tyokyvyn kokemuksiin, kuin sen objektiivisiin ulottuvuuksiin, esim. sai-
rastumisiin tai niista johtuviin poissaoloihin. Tama osoittaa, etta tyontekijéiden hyvinvoinnin koko-

naisvaltainen ymmartaminen ja edistdminen ovat entisté tarkeampia. (Airila, 2015.)
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Yleinen tyytyvaisyys omaa ty6téa kohtaan (Paatalo & Kauppi, 2016), seka kokemus tyon mielekkyy-
desta, sopivista haasteista seka mahdollisuudesta kehittaa omaa tyotaan, edistavat tydhyvinvointia
(Utriainen ym. 2015). Ty6hyvinvoinnilla ja tydsséa viihtymisella on merkittdva vaikutus myds tyonte-

kijéiden tyburien pidentymiseen ja tydssajaksamisen (Kauhanen, 2012).

Tydhyvinvointia lisdavaksi tekijaksi nahtiin myos kannustava, arvostava esihenkild tai johto. Oikeu-
denmukainen johtaminen (Perko 2017) lisaa henkiloston tydssa jaksamista, tyotyytyvaisyytta (En-
sio ym., 2014), tydhyvinvointia (Ensio ym. 2014; Utriainen ym., 2015) ja ennaltaehkaisee tyouupu-
musta (Richter, Kostova, Harth, & Wegner, 2014). Etenkin I&hijohtajan taholta tapahtuva tyonteki-
joiden henkilokohtaista resilienssia lisddvien voimavarojen tukeminen voi vahentaa tyontekijoiden

riskia masennusoireiden kehittymiseen (Perko 2017).

Tarkeana tekijana oman tyohyvinvoinnin kannalta nahtiin myos hyva, toimiva tyoyhteiso. Arjen tii-
mity0 ja vertaisten keskinainen tuki edistavat elinikdista oppimista ja omaa kasvua tydssa seka
lisdavat sosiaalista kanssakaymista. Psykososiaaliset tekijat, kuten kokemus tyon hallinnasta ja
palkitsevuudesta seka kuulluksi tuleminen ja sosiaalinen tuki tyoyhteisdssa, ovat edellytyksia
tyossa jaksamiselle. Esihenkilon ja tyoyhteison tukitoimet ja kaytanteet edistavat jaksamista, mutta

niita taydentavat jokaisen henkildkohtaiset ominaisuudet (Erikkson, 2017).

"Suuria muutoksia on tulossa. Mitd paremmassa kunnossa on ty6yhteisé sen pa-

remmin selvidad muutoksista.” (3)

Vahiten tarkeaksi tekijaksi tyohyvinvointivalmentajat kokivat oman tyohyvinvoinnin kannalta kan-
nustavan, arvostavan esihenkilon, mika on toisaalta ristiridassa sen kanssa, kuinka tarkeaksi teki-
jaksi he arvioivat motivoivan johtamisen seka esihenkildn tuen ja positiivisen palautteen. Esihenki-
I6n tuki ja positiivinen palaute oli arvioitu tarkeimmaksi tydhyvinvoinnin edistamisen keinoksi. Ko-
kemus voi toki olla talta osin hyvin henkilokohtainen, eik& niiltd osin suoraan verrattavissa tutki-

muksen muihin tuloksiin.
Lisaksi saimme tutkimuksellisen kehittdmistyon avulla vastauksia siihen, minkalaisena tulevaisuu-

den tydeldméa nayttaytyy tyéhyvinvointivalmentajien mielesta ja ajatuksia siita, minkalaisia keinoja

tyohyvinvoinnin tukemiseen voitaisiin tulevaisuudessa kayttaa.
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Kyselyssa tulevaisuuden painopistealueissa ei ollut juuri muutosta nykyhetkeen nahden. Tulevai-
suuden tyohyvinvointiin vaikuttavat samat asiat kuin nykypaivanakin, mutta erilaisissa suhteissa.
Tyotehtavien hallinta ja riittavien resurssien jarjestaminen seka motivoiva johtaminen ovat tyohy-
vinvointivalmentajien mielesta tulevaisuudessakin tarkeimpia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Naiden rinnalle nousi tydelaman ja vapaa-ajan tasapainon, ennaltaehkaisevan toiminnan seka tyo-
ilmapiiriin panostamisen tarkeys. Tekniikan kehittyminen on helpottanut ihmisten tavoitettavuutta
ja mahdollistanut tyon tekemisen kotona. Tama aiheuttaa tyon ja vapaa-ajan rajapinnan hamarty-

mista.

"Tulevaisuudessa yhd enemmén tyGntekijéille on vapaa-aika ja sen sovittaminen

tybeldmaan tarkedd.” (5)

Esimerkiksi Palumbo (2020) havaitsi tutkimuksessaan, etta kotoa etétyéta tehneet tyontekijat kar-
sivat lisdantyneista tyo- ja yksityiselaman valisista konflikteista. Etatyd kotoa kasin lisasi tydhon
littyvaa vasymysta, mika heikensi koettua tyon ja yksityiselaman tasapainoa. Sarbu (2018) havaitsi
myas, etta etatyontekijoiden suurempi joustavuus ei valttamatta paranna tydntekijoiden organisoin-
tikykya kotona tehtavan tyon ja vapaa-ajan valilla. Etatyon ajan hallinta on kuitenkin yksildllista,
tydyhteisoissa tulisikin edistaa turvallista tydaikakulttuuria (Ojala 2014, 101). Tydilmapiiri ja tydpai-
kan sosiaaliset suhteet puolestaan vaikuttavat merkittavasti tyoyhteison dynamiikkaan ja ovat
avainasemassa kannustavan tydympariston luomisessa (Nakari 2003). Esimerkiksi etatyon yleis-
tyminen pakottaa tyoyhteisdja etsimaan uusia tapoja luoda tyohon liittyvia sosiaalisia kontakteja ja

yhteenkuuluvuuden tunnetta (Marzban ym. 2021; Sutela & Parnanen 2021).

Suurin muutos tapahtui itsensé johtamisen seka tyohyvinvoinnin kehittdmisen ja siihen osallistami-
sen osalta, joiden tarkeys kasvoi tulevaisuudessa nykyhetkeen verrattuna eniten. Tulevaisuudessa
nykyistakin keskeisempaa on tyokyvyn yllapitaminen ja erityisesti tydeldamassa selviamiseen riit-
tava mielenterveys sekd osaamisen jatkuva kehittdminen. Materiaalisten tekijoiden ohella hyvin-
voinnissa painottuvat terveys, turvallisuus, itsensa toteuttaminen, arvostus ja inmissuhteet (Kokki-
nen 2020). Itsensa johtamisen taidot tarjoavat tyontekijalle psykologisia resursseja, jotka vahvista-
vat yleista itsetehokkuutta ja positiivisia vaikuttamisresursseja. Se tarjoaa myds yksilétasolla en-
naltaehkaisevan lahestymistavan stressin hallintaan psykologisen voimaantumisen ja kestavyyden
vahvistamisen kautta. (Unsworth, & Mason 2012.) Kun organisaation jasenia kaikilla tasoilla roh-
kaistaan yha enemman ottamaan vastuuta omasta tyostaan ja tyoskentelytavoistaan, kyky johtaa
itsedan tulee yha tarkeammaksi (Neck & Houghton 2006). Psyykkisesti ja fyysisesti hyvinvoivalla
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tyontekijalla on paremmat valmiudet kohdata seka tyo etta henkilokohtaisessa elamassa esiin tu-

levat haasteet (van Dorssen-Boog ym. 2021).

Tarkeimpina tekijoina edella mainittujen lisaksi tulevaisuuden tyohyvinvoinnin kannalta nousi en-
naltaehkaiseva toiminta. Henkilostokoulutus ja ammattitaidon lisaaminen koettiin tulevaisuudessa-
kin vahiten tarkeana tekijana tyohyvinvoinnin kannalta. Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja edistami-
nen on osa paivittaista esinenkilotyota (Vesterinen 2013; Vanska 2022), mutta toisaalta kaivataan
my0s yhteisvastuullisuutta seka yksilon vastuuta omasta ja tydyhteison hyvinvoinnista (Laine 2013,
27). Tama tuli esille myds webinaarissa. Tulevaisuudessa yksittaisen tyontekijan vastuu omasta
hyvinvoinnistaan tulee korostumaan (Kokkinen 2020, Mannermaa 2022). Positiivinen muutos tyo-
hyvinvointiin alkaa organisaation yhteisella aktiivisella toiminnalla kohti terveellisempaa, turvalli-

sempaa ja hyvinvoivaa tydpaikkaa.

6.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon luotettavuus

Luotettavuus on tieteellisen tiedon keskidssa, jossa luotettavuuden kysymys suuntautuu tutkimus-
menetelmiin, tutkimusprosessiin ja tutkimustuloksiin. Naiden ohella myos tiedonkeruu on merkit-
tava epavarmuuden aiheuttaja tilastollisessa tutkimuksessa. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus
edellyttaa siis luotettavuutta kaikilta osa-alueilta. (Vehkalahti 2019, 42.) Tutkimuksessa kaytettiin
lahteena kansallisia ja kansainvalisia laadukkaita tutkimuksia, tutkimusartikkeleita tai tarkoin vali-
koituvaa kirjallisuutta. Aineistoa oli rajattu kielen seka julkaisuajankohdan suhteen niin, etta aineis-
ton tuli olla julkaistu 10 vuoden sisalla ja joko suomen- tai englannin kielelld. Tiedonkeruu suoritet-
tiin huolella ja siihen kutsuttiin kaikki OAMK:n ty6hyvinvointivalmentaja-koulutuksen kayneet. Tut-
kittavaa iimiota ja tutkimusprosessia pyrittiin kuvaamaan mahdollisimman tarkasti ja selkeasti kai-

kissa tutkimuksen vaiheissa.

Maarallisessa tutkimuksessa luotettavuutta lahestytaan yleisesti reliabiliteetin ja validiteetin kasit-
teiden avulla. (Toikko & Rantanen 2009, 122; Vehkalahti 2019, 40.) Validiteetti eli patevyys viittaa
kykyyn mitata sitd, mita on tarkoitus mitata. Se liittyy kaytettyjen mittareiden ja tutkittavan iimion
valiseen suhteeseen (Toikko & Rantanen 2009, 122). Kyselytutkimuksessa siihen vaikuttaa ratkai-
sevasti se, saadaanko kysymysten avulla ratkaisu tutkimusongelmaan, eli miten onnistuneita ky-
symykset ovat (Heikkila 2014, 177). Jos esimerkiksi kyselylomaketutkimuksessa samaa asennetta

mitataan kayttaen useita erilaisia lausevaittamia, reliabiliteetti liittyy siihen, etta eri vaittamiin saadut
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vastaukset ovat keskenaan yhdensuuntaisia eli toisin sanoen korreloivat keskenaan. Keskeinen
osa reliabiliteettia on toistettavuus. (Toikko & Rantanen 2009, 122.) Reliabiliteetti ei ole kytkoksissa
tutkimuksen validiteettiin, mutta vahainen reliabiliteetti alentaa myds mittarin validiteettia (Heikkila
2014, 178). Mittauksen reliabiliteetti on sitd parempi, mitd vahemman siihen sisaltyy mittausvirhetta
(Vehkalahti 2019, 41). Kyselytutkimuksessa mittarin arvot avattiin ja selitettiin sanallisesti, jotta vas-
taajalle ei jaanyt tulkinnan mahdollisuutta. Tutkimuksen luotettavuutta pyrittin varmistamaan silla,

etta kyselya testattiin opiskelijaryhmassa ennen sen lahettamista tutkimusryhmalle.

Tutkimuksen kannalta luotettavuutta lisasi se, ettd kysyimme kaikki vastaamisen kannalta tarvitta-
vat kysymykset tutkimusongelmiin nédhden. Vastauksia tuli kuitenkin vahan, mik& osaltaan vahen-
taa tutkimustulosten luotettavuutta ja tulosten hyddynnettavyytta. Tuotimme vastaaijille taydentavan
kyselyn, joka osaltaan syvensi ymmarrystamme aiheesta. Tutkimuksen luotettavuutta heikensi vas-
tauksien vahaisen maaran lisaksi vastaajien yhteystietojen ajantasaisuus. Jouduimme etsimaan
vastaajien paivitettyja yhteystietoja eri lahteista nimen ja mahdollisen sahkopostiosoitteesta selvia-

van aiemman tyopaikan perusteella, mika osaltaan vahensi tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimuksen luotettavuutta haluttiin tarkentaa tutkimuksessa yhdistamalla seka maarallisia etta
laadullisia menetelmia, jotta saatiin mahdollisimman tarkka kokonaiskuva tutkailtavasta iimiosta.
Tata kutsutaan triangulaatioksi (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233). Avoimen kyselyn vastaukset on
avattu mahdollisimman lapinakyvasti opinnaytetyossamme, silla tulkintojen perustelut ovat olen-
naisessa osassa tutkimuksen luotettavuutta (Ojasalo ym 2014, 105). Tutkimuksellisen kehittamis-
tyon laatutavoitteena oli lisaksi tuottaa laadukas ja toimiva kyselylomake, jota voidaan jatkossa
hyodyntaa tutkimustyossa tai vertailtaessa vastauksia myohemmin, tutkittaessa tyohyvinvointival-

mentajia.

Kehittamistoiminnan luotettavuudesta puhuessa puhutaan vaikuttavuudesta ja tiedon kayttokelpoi-
suudesta. Ei riita, etta luotettavaa tietoa on ainoastaan tuotettu, vaan sen tulee olla hyddyllista.
(Toikko & Rantanen 2009, 121-122.) Tutkimuksesta saatu tieto auttoi meita kehittamistyona toteu-
tetun webinaarin sisallon suunnittelussa ja jalleen syventdmaan tietoamme tydhyvinvointivalmen-
tajien osaamisesta. Luotettavuutta lisdsi myds se, etta tutkimuksellisen ja kehittdmisosuuden vas-

taukset olivat hyvin samansuuntaisia keskenaan, eika selkeit ristiriitoja esiintynyt.
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6.3 Tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyys

Eettisesti hyvaksyttava tieteellinen tutkimus edellyttaa hyvan tieteellisen kaytannon noudattamista
(Hirsjarvi ym. 2009, 23). Hyva tieteellinen kaytanto on tutkijayhteison luoma, lainsdéddannaén rajoja
noudattava ohjeistus, eettisesti hyvaksyttavalle, luotettavalle ja uskottavalle tutkimukselle (TENK
2012, 6). Tutkimusetiikan lahtokohdista (TENK 2012, 6) keskeista on tutkimuksen rehellisyys ja
lapinakyvyys. Tassa tutkimuksessa on noudatettu yleista huolellisuutta ja arvostusta huomioimalla
muut tutkijat ja tekijanoikeudet oikeanlaisilla viittaus- ja Iahdemerkinnailla seka tutkimuksesta saa-
dun tiedon mahdollisimman laajalla hyddynnettavyydelld. Tutkimuksellisen kehittdmistyon |a-
pinakyvyytta on haluttu liséta silla, etta tiedonhakuprosessi, tulosten tallentaminen ja niiden esitta-
minen on avattu tarkemmin opinnaytetyon liitteissa. Myos kyselyyn vastanneiden anonymiteetin
sailyttamisesta on huolehdittu niin, etta vastauksia ei voi yhdistaa yhteenkaan kyselyyn vastaajaan.
Vastaajien nimiin ja sahkdposteihin ei ole ollut padsya muilla, kuin opinnaytetyon tekijéilla seka
ohjaavalla opettajalla, eiké tutkittavilta ole keratty henkil6tietoja tai muita tunnistetietoja kyselyn
aikana. Myods saatekirjeessa on informoitu vastaajaa siitd, mihin tarkoitukseen saatuja tietoja tul-
laan kayttamaan, jotta tutkittava on pystynyt tekemaan itsenaisen, vapaaehtoisen paatoksen tutki-

mukseen osallistumisesta (Vilkka 2007, 93).

6.4 Tutkimuksellisen kehittamistyon arviointi

Tutkimuksellisessa kehittamistyossa on useita tekijoita, joita voidaan arvioida. Arviointiin kuuluu
jatkuva oman ja yhteisen oppimisen arviointi seka uuden tiedon muotoutumisen arviointi (Ojasalo
ym 2014, 16, 20). Se kohdistuu kehittdmisprosessin tehtaviin, kuten perusteluun, toimintaan ja sen
toteuttamiseen (Toikko & Rantanen 2009, 61, 82). Arvioinnin tehtavana on tuottaa tietoa kehitetta-
vasta asiasta ja arvioida, onko kehittdminen saavuttanut tavoitteensa. Arviointi on keino osoittaa
kehitetyn asian toimivuus ja sen aikaansaannoksia voidaan arvioida esimerkiksi lopputuloksen

merkittavyytta, sovellettavuutta ja toistettavuutta. (Ojasalo ym 2014, 31, 33, 47).

Tama tutkimuksellinen kehittamistyo lahti likkeelle tydhyvinvointivalmentajakoulutuksen jarjestaja-
tahon (OAMK) kiinnostuksesta tyohyvinvointivalmentajien koulutuksen hyddynnettavyydesta tyo-
elamassa ja sen tarkoituksena oli kuvata tyéhyvinvointivalmentajien osaamisen hyodyntamista tyo-
hyvinvoinnin edistdmisessa ja kehittaa tyéhyvinvointivalmentajien osaamista tyéhyvinvoinnin ajan-

kohtaisista aiheista moniammatillisen webinaarin avulla.
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Viitekehysta laatiessamme saimme kokonaisvaltaista tietoa tyohyvinvoinnista ja sen nykytilan-
teesta seka tulevaisuuden nakymista. Lisaksi opimme paljon hyodyllista tietoa tieteellisesta tie-
donhausta ja keinoja, kuinka rajata aineistoa onnistuneesti. Nama olivatkin osa henkilokohtaisia

oppimistavoitteitamme.

Itse kyselyn tekeminen koitui melko helpoksi, silla Webropol -tyokalun kaytto oli entuudestaan tut-
tua. Kyselyyn liittyi toisenlaisia haasteita, silla saimme yhteystietoja lopulta vdhemman, kuin alku-
perainen arvio oli. Naista noin yhden kolmasosan yhteystiedoista oli lisaksi vanhentuneita, eli ky-
sely tavoitti arviomme mukaan kaikkiaan noin sata vastaajaa, joista itse kyselyyn vastasi lopulta
26. Mittari oli toimiva ja hyodynnettavissa myos jatkotutkimusta ajatellen, mutta muokkaisimme mit-
taria kuitenkin niin, etta rajoittaisimme kysymysten valintavaihtoehtojen maara, jolloin vastaajan
tulisi valita esim. kolme tai nelja tarkeinta tekijaa tyohyvinvoinnin kannalta niiden arvottamisen si-
jaan. Talldin tydhyvinvoinnin kannalta tarkeimmat tekijat nousisivat selkeammin esiin vastauksista.
Lisaksi poistaisimme sieltd muutamia kysymyksia, jotka osoittautuivat tutkimuksen kannalta tar-
peettomiksi. Tallainen tarpeeton kysymys oli maaritelld vuosi, jolloin on koulutuksen kaynyt. Toki
tasta olisi voinut hyotya enemman, mikali vastaajia olisi ollut suurempi maara ja vastauksia olisi
voitu ryhmitella taustatietojen perusteella. Suurempi vastaajamaara olisi mahdollistanut myés eri

muuttujien jakautumisen ja niiden valisten riippuvuuksien tarkastelun ristiintaulukoinnin avulla.

Kaytimme tutkimuksessa onnistuneesti seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista lahestymistapaa.
Kaytimme kyselylomakkeella muutamia harkittuja avoimia kysymyksia, joiden avulla saimme tutki-
tusta aiheesta lisatietoja. Lisaksi suoritimme taydentavan kyselyn koulutuksen kayneille henkilGille,
silla kyselytutkimuksen aineisto jai mielestamme suppeaksi. Analysoimme varsinaisen kyselyn
avoimia osuuksia seka taydentavan kyselyn tuloksia kvalitatiivisin menetelmin. Saimme kyselytut-
kimuksemme avulla vastaukset asetettuihin tutkimusongelmiin. Avoimet kysymykset lisasivat osal-
taan kyselytutkimuksen monipuolisuutta, silla avoimien kysymysten avulla saimme paljon tietoa

etenkin toiseen tutkimusongelmaamme, joka liittyi tydhyvinvointia edistaviin tekijoihin.

Saimme tutkimuksellisen kehittamistyon avulla hankittua tietoa siita, kuinka moni tyéhyvinvointival-
mentajakoulutuksen kéyneista kokee hyotyvansa koulutuksesta ja kuinka moni hyddyntaa osaa-
mistaan tyoelamassa. Tutkimuksellinen osuus tuki kehittamisty6ta ja siité saatuja tuloksia pystyttiin
hyodyntamaan kehittamistyossa, webinaarin sisallon suunnittelussa. Tutkimuksellisen osuuden on-
nistuminen nayttaytyi myos siing, etta kehittdmisosuudesta saadut tulokset olivat samansuuntaiset
tutkimustulosten kanssa ja tukivat osaltaan tutkimuksellista osuudesta saatuja tuloksia.
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Tutkimuksellisen kehittamistyon arviointia suoritettiin koko tutkimuksellisen kehittamisprosessin
ajan ja nain varmistettiin, etta tutkimuksellisella kehittamistoiminnalla voidaan saavuttaa se, mita
silla on tarkoitus saavuttaa. Opinnaytetydmme avulla saatiin esiin uutta tietoa, jota voidaan hyo-
dyntaa myos jatkossa, mika olikin kehittamistyomme paamaara. Lisaksi loysimme kehittamistyon
avulla keinoja siihen, kuinka tyohyvinvointivalmentajien osaamista voitaisiin konkreettisesti hyodyn-

taa jatkossa.

6.5 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Ty6hyvinvointi on hyvin monialainen, jokaista tydelamassa olevaa koskettava ilmid. lImién monia-
laisuuden vuoksi tydhyvinvointi vaatii kokonaisvaltaista, laaja-alaista tarkastelua. Kasitteena tyohy-
vinvointi on hyvin subjektiivinen, aikakauteen ja kulttuuriin sitoutunut. Tyohyvinvoinnin ja sen mer-
kityksen onkin ennustettu muuttuvan tulevaisuudessa, minka vuoksi tarvitaan lisdd huomiota kohti
tyéhyvinvointia ja tydhyvinvoinnin osaajia. Jotta tydhyvinvointia ja sen muutoksia voitaisiin ymmar-

taa paremmin, tarvitaan jatkossa lisaa tutkimusta tydhyvinvoinnin saralla.

Oppilaitoksille ja tydelaman edustajille tarjoutui tutkimuksen kautta tarkeaa, tulevaisuudessa hyo-
dynnettavaa tietoa siita, kuinka tyohyvinvointiosaamista voidaan hyodyntaa tulevaisuudessa. Jat-
kokehittamisen kohteena olisi hyodyntaa saatua tietoa tyohyvinvointivalmentajakoulutuksen suun-
nittelussa ja kehittdmisessa. Samalla voitaisiin pohtia, kuinka koulutuksesta saataisiin entista vai-
kuttavampaa, silla kyselyyn vastanneista merkittava osa koki, ettei heilla ole roolia tydhyvinvoinnin
edistamisessa, heidan osaamisensa hyodyntaminen jaa vahaiseksi tai sita ei ole lainkaan. Jatko-
kehittaminen voisi kohdistua my0s suoraan tyoelamaan aktivoimalla tyohyvinvointivalmentajien
osaamista ja tuomalla sita entista enemman nakyville tyopaikoilla. Jatkokehittamishaasteena olisi
saattaa tyohyvinvointia tukevia konkreettisia keinoja tyopaikoille esim. aiheen tiimoilta jarjestetta-
vien lisdkoulutusten keinoin tai tydhyvinvointipaivilld, jossa kiinnitettéisiin huomiota tyohyvinvointia

tukeviin ja edistaviin tekijoihin niin yksilo-, tydyhteiso- kuin organisaatiotasolla.

Jatkotutkimuksen kohteena olisi tutkia, onko tutkimuksellisen kehittdmistyon tilaaja OAMK hyddyn-
tanyt opinnaytetydsta saatuja tuloksia opetuksessa tai sen kehittamisessa. Lisaksi olisi mielenkiin-
toista tutkia viela tarkemmin tyohyvinvointivalmentajien nakemyksia tydhyvinvoinnin kehittymisen
suunnasta, seka siita, onko tyohyvinvoinnin vaatimuksissa tapahtunut tutkimuksessa esiin nous-

seita muutoksia tulevaisuudessa — muuttuvatko tydhyvinvoinnin painopisteet ja onko tulevaisuuden
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tyohyvinvointi sita, mita sen ajatellaan tassa hetkessa olevan. Myos tyohyvinvointiosaajien merkitys

tulevaisuudessa kiinnostaa jatkotutkimuksen kannalta.
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TIEDONHAKUPROSESSIN KUVAUS

LITE 1

Tietokannat: Cinahl, Duodecim Oppiportti, Ebsco, Elektra, Emeral, Finna, Google
Scholar, Medic, PubMed

Hakukriteerit: julkaisuvuosi 2012—-2022, julkaisukieli suomi tai englanti,

vertaisarvioitu, tyohon ja/tai tydhyvinvointiin liittyva tieteellinen tutkimus tai artikkeli.

Kasiteryhma 1

Kasiteryhma 2

Kasiteryhma 3

Kasiteryhma 4

VALMENNUS TYO (hyvinvointi) (ty6)HYVINVOINTI
coaching work well-being
mentoring job wellbeing

tyohyvinvointival-
men*
tyoelamavalmennus
valmennus

employment
occupational

satisfaction

workplace wellbeing
well-being at work
work well-being
coping at work
job satisfaction

employee wellbeing
employee wellness
occupational health

leadership
positive psychology

johtaminen
elinikdinen/jatkuva
oppiminen
positiivinen psykologia
voimavarakeskei*

tyohyvinvointi
tyossdjaksaminen
tyotyytyvaisyys

future of work

tulevaisuu*
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AVAIMIA TYOHYVINVOINTIIN -WEBINAARI LITE 2

Awaimia tybhyvinvointiin -Tydhyvinvointivalmentajakoulutuksen jérjestdma webinaari

Taydennysioulutes
Oipatusmucto: \ereko-opatus

Laajuus & kesae

Kaoulutuszika: 22112002 - 22412022
Hahogika: -1211.2022
Hinta: 25,00 € = gby sisdltSen wabinaann
Oipatuskiali: suomi
Paildakurta: Oulu
Sisallot
OHIELMA
12.30 - 12 40 Tervetuloz webinzariin, yliopettzjz Liisa Kiviniemi

12.40 - 13.25 Lugnweenvebrvuudet ez tyoelamad rekentamassa, illentzens, K17, Lehtori Sannz Wenstrom
1325 - 1335 Teuks

1335 - 1420 Velmentavalla tyJotteslla kehti Fyvirvoivaz yhteisdd, KTT, yliopetiajs Sannz Ofa

1420 - 1530 Tyohyvinvoinnin edist@misen aveimet tulevaisuudess:s

Yamk-opiskelijzn Anu HEkKlE J2 lenni Kaveluus

‘Webinazrin p2dtos

‘Wabinazri on suunnztt kaikille tyohyvinvoinnistz ja sen edistdmisestd kiinnostuneills. Tule kuuntelemzan, keskustelemaan [ verkostoiumasn

Toteutusajat

Ilmeittautunsille l8hetetgdn Zoom linkki pshtumasan.

‘Wabinazr on Qulun mmattikorkezkouiun henkilokunnzlls sska opiskelijoills maksuton, ilmoitathen Usstieto kohdasss esiasts, jos olet Oambkir
henkildkuntaz tai opiskeljz

Kouluttaja(t)

Kinwiniemni Liiss

Wliopettaja, Hoftoalat

050 E02e498

Yhteystiedot

Iylhd Kirsi

Yeulutussuunnittalijs, Hottosilat
NAN E2BTTEG
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KYSELY LITE 3

1. Milloin olet suorittanut OAMK tydhyvinvointivalmentajakoulutuksen? *
(O v. 2021-2020

(O v.2019-2018

(O v.2017-2016

(O v.2015-2014

(O v. 2013-2012

(O v.2011-2010

O v. 2009 tai aiemmin

O En osaa sanoa

2. Mika seuraavista kuvaa taméanhetkista tehtavdkenttiaasi tyoelamassa? *
(O Tyontekija

(O Lahiesihenkils tai lahijohto

O Hallinto tai ylempi johtotehtava

O ltsendinen yrittéja

o Asiantuntija

O En ole talla hetkella tybelaméssa

O Jokin muu, mik&a?

O En halua kertoa

3. Miten koet, ettd tyShyvinvointivalmentajakoulutus on vaikuttanut
tamanhetkiseen tyShyvinvointiosaamiseesi? *

(O Merkittavasti
O Melko paljon
O Jonkin verran
O Vain vahan
() Eiyhtaan

O En osaa sanoa
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4. Millainen on roolisi tydhyvinvoinnin edistajana? *

|:| Osallistun tyBhyvinvoinnin johtamiseen / suunnitteluun

D Toimin esimiehen tukena

|:| Toimin itsendisesti tydhyvinvoinnin edistajana

|:| Olen tydsuojeluvaltuutettu / -asiamies”

D Jokin muu, mika?

D Ei roclia

[ ] En osaa sanoa

5. Kuinka usein hyddynnat tydhyvinvoinnin osaamista tyopaikallasi? *
O Usein (useamman kerran viikossa)

O Saanndllisesti (muutaman kerran kuukaudessa)

O Joskus (muutaman kuukauden vilien)

O Harvoin (pari kertaa vuodessa tai harvemmin)

O En koskaan

6. Mita ovat tyohyvinvoinnin painopisteet tdiman hetken tydelaméssa? Enta
tulevaisuudessa? Valitse molemmista sarakkeista mielestasi 3 tarkeinta

Motivoiva johtaminen

TyGtehtavien hallinta ja riittavien
resurssien jarjestaminen

TyGilmapiirin panostaminen
TyGeldman ja vapaa-ajan tasapaino
ltsensé johtaminen

Tydhyvinvoinnin kehittdminen ja siihen
osallistaminen

Henkiléstokoulutus ja ammattitaidon
lisGdminen

Ennaltaehkiiseva toiminta

Jokin muu, mika?

Jokin muu, mika?

Talla hetkelld

]

O oo gogod g

Tulevaisuudessa

]

U oo good

LITE 3



7. Mitkd seuraavista tyGhyvinvoinnin edistdmiskeinoista ovat mielestasi
tarkeimmat? Valitse 3 tarkeintd

|:| Tyky-toiminta

|:| Lilkunta- ja kulttuurisetelit

|:| Ennaltaehkaisevat tytterveyshuollon palvelut

|:| Tiimipalaverit

|:| KehittAmispaivat ja -projektit

|:| Kehityskeskustelut ja yksildllinen tuki

|:| Tybnohjaus

D Henkildstakoulutus

|:| Esihenkilén antama positiivinen palaute ja kannustus

|:| Jokin muu, mika?

|:| Jokin muu, mika?

Woit halutessasi perustella vastausta tarkemmin

LITE 3

8. Millaiset tekijat omassa tydssasi lisddvit tydhyvinvointiasi? Valitse 3
tarkeinta *

[ ] Hyva tyoyhteiso

|:| Mielenkiintoiset, sopivasti haastetta tarjoavat tyotehtavat
D Joustava tybaika

|:| Waikutusmahdollisuudet tyossa

|:| Mielekds vapaa-aika, perhe ja harrastukset

D Kannustava, arvostava esihenkild tai johto

|:| Tunne, etta tydsi on merkityksellista

|:| Riittavasti aikaa ja resursseja suoriutua annetuista tehtavista

|:| Jokin muu, mika?

|:| Jokin muu, mika?
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LITE 3
9. Toivoisitko lisda osaamista tai koulutusta tyGhyvinvointiin tai
tyohyvinvointivalmentamiseen liittyen? *
O Ei
O Kyla

10. Mistd tydhyvinvoinnin teemoista kaipaisit lisd4 osaamista tai
koulutusta? Mainitse mielestési tarkeimmét

11. Seuraavaksi kartoitamme alustavaa kiinnostustasi osallistua OAMK:n
Tyohyvinvointivalmentajakoulutuksen kouluttajien kanssa yhteistyossa
jarjestettdvain webinaariin. Webinaari on osa opinndytetyon
kehittamistehtdvda. Webinaarin aiheet liittyvat ajankohtaisiin
tydhyvinvoinnin teemoihin ja webinaari on suunnattu Oulun
ammattikorkeakoulun Tydhyvinvointivalmentajakoulutuksen kayneille.

Olisitko halukas osallistumaan webinaaritapahtumaan? Korostamme, etta
kysymys on alustavasta kartoituksesta, eikd tihdn kysymykseen
vastaaminen sido mihinkédén. Lahetdmme esitteen webinaarista
mydhemmin. *

O Kylia
O En

O En osaa sanoa
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SAATEKIRJE LITE 4

Hei Sina ty6hyvinvointivalmennuksen kaynyt!

Miké on roolisi tybhyvinvoinnin edistédjdna? Oletko paéassyt hyédyntdméén tyéhyvinvointiosaamisen

taitojasi tybeldméssa? Millaisena koet tyéhyvinvoinnin télla hetkellé - enta tulevaisuudessa?

Teemme osana sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittamisen (YAMK) opintoja opinnaytetyon.
Opinnaytety0 toteutetaan tutkimuksellisena kehittamistyona, jossa tarkastelemme tyohyvinvointi-
valmentajien tyohyvinvointiosaamisen hyddyntamista ja edistamme tyohyvinvointivalmentajien ver-
kostoitumista jarjestamalla vapaaehtoisen webinaarin koulutuksen kayneille. Opinnaytetyon tutki-
muksellisen osuuden tarkoituksena on selvittda tyohyvinvointivalmentajien nakemys taman paivan
tyéhyvinvoinnin keskeista tekijoista, tydhyvinvoinnin edistamisesta, johtamisesta ja tulevaisuuden
painopistealueista seka siita, kuinka tyohyvinvointivalmentajat toteuttavat osaamistaan. Tavoit-
teena on saada syvempi ymmarrys tutkittavasta aiheesta ja tuottaa tietoa taydennyskoulutuksen
jarjestajataholle (OAMK).

Kysely toteutetaan sahkoisesti ja se lahetetaan kaikille OAMK:n tyéhyvinvointivalmentajakoulutuk-
sen kayneille. Vastaukset kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti. Aineiston tarkastelun koh-
teena on tyohyvinvointivalmentajakoulutuksen kayneet ja heidan nakemyksensa tydhyvinvoinnista,
ei yksittaiset henkilot. Yksittaista vastaajaa ei voida tunnistaa vastausten perusteella ja tulokset
julkaistaan ainoastaan tilastoina ja taulukkoina. Keratty aineisto havitetaan tietosuojalain mukai-

sesti.

Olisi tarkeaa, etta mahdollisimman moni vastaisi, jotta aineisto olisi kattava ja tulokset luotettavia.
Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Kysely on avoinna 4.5.2022 asti. Vastaaminen kestaa
noin 5 minuuttia. Kysely Idytyy alla olevasta linkista.

@webropol-linkki

KIITOS YHTEISTYOSTA!

Anu Hakkila SJUK21SY, o1haan00@students.oamk i
Jenni Kavaluus SJK21SY, 01kaje01@students.oamk.fi
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TAYDENTAVA KYSELY LITE5

Kysyimme taydentavassa kyselyssa vastaajilta seuraavaa:

- Nimea kolme tarkeinta tekijaa tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta nykyhetkessa — miksi
valitsit juuri ndma kolme tekijaa?

- Nimea kolme tarkeinta tekijaa tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta tulevaisuudessa - mita
muutosta havaitset nykyhetkeen? Voit halutessasi vertailla muutosta nykyhetken ja tulevaisuuden
tydhyvinvoinnin valilla.

- Minkalaista tydhyvinvointiosaamista tyopaikoilla tarvitaan nykyhetkessa?

- Minkalaista tydhyvinvointiosaamista tyopaikoilla tarvitaan tulevaisuudessa?

- Miten mielestasi tydhyvinvointiosaamista voidaan hyddyntaa tydpaikoilla? Esim. miten tyo-
paikoilla voitaisiin aktiivisesti hyddyntaa tyontekijan tyohyvinvointiosaamista, jota tydntekija on

hankkinut tydhyvinvointivalmentaja -koulutuksen avulla

65



TAYDENTAVAN KYSELYN SAATEKIRJE LITE 6

Hei,

Toteutimme kevaalla kyselyn tyohyvinvointivalmentajakoulutuksen kayneille osana sosiaali- ja ter-
veysalan johtamisen ja kehittdmisen (YAMK) opinnéytetydta. Kyselyn tarkoituksena oli selvittda
tyéhyvinvointivalmentajien nakemysta tdman paivan tyéhyvinvoinnin keskeista tekijoista. Mielen-
kiintomme aihetta kohtaan kasvoi entisestaan kyselyn myoéta ja haluammekin nyt syventya aihee-

seen viela tarkemmin!

Sait taman viestin, silla teemme jatkokyselya aiheeseen liittyen. Kyselya ei toteuteta koko laajalle

joukolle koulutuksen kéyneitd, vaan kyselyyn vastaajat ovat valikoituneet arvonnalla.

Nakemyksesi on meille erittain tarkea! Tyohyvinvointi ja sen kehittdminen koskettaa meita kaikkia.
Kysely on avoinna 18.9.2022 asti. Kyselyssa on avoimia kysymyksia ja siihen vastaaminen kestaa
noin 5-10 minuuttia. Kysely |0ytyy alla olevasta linkista. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista,

eika yksittaista vastaajaa voida tunnistaa vastausten perusteella.

@webropol-linkki

KIITOS YHTEISTYOSTA!

Anu Hakkild SUK21SY, o1haan00@students.oamk.fi
Jenni Kavaluus SJK21SY, 01kaje01@students.oamk.fi
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AVOIMIEN KYSYMYSTEN VASTAUKSET LITE 7

Kuinka tarkeita seuraavat tekijat ovat mielestasi tydhyvinvoinnin kannalta taman hetken ty6-
elaméassa?

Koronan jalkimainingeissa keskeista tydtehtavien hallinta & resurssit seka erityisesti ty6ilma-
piiri.
Mitéén osa-aluetta ei voi unohtaa. Joskus joku alue painottuu enemman kuin toiset.

Oman tyokyvyn kanssa haasteita. Esimiehella ei ole mitéd&n tyokykyosaamista.

Kuinka tarkeitéa seuraavat keinot ovat mielestasi tydhyvinvoinnin edistamisen kannalta?
Tyoilmapiiri, puututaan herkasti mm. Ik& ja osaamisherjaamisiin

Koulutukseen on pienet maararahat ja kuitenkin vaaditaan monipuolista osaamista.
Seteleilld psyk.vai

Liikunta- ja kulttuuriedut ovat enemmankin "etu” kuin hyvinvointiteko.
Esim salijasenyys jo tukee

Tyhy toiminta suunnittelematta. Tyopaikan ongelmat esille kyselyssa. Asioille ei tehda mitaan.

Yhteisdllisyys, ennakoitavuus ja toisaalta yksilon tilanteet huomioiden. Osaamisen jatkuva ke-
hittdm

Kuinka tarkeité seuraavat tekijat ovat oman tydhyvinvointisi kannalta?

Vapaa-aika antaa voimia tydhon
Etatyon lisddminen olisi tarkeaa
Tyo6ta ei esimies suunnittele ajoissa, jotta itse tietaisi omat opetustyon ja voisi valmistautua.

Kokonaisuus

Kuinka tarkeita seuraavat tekijat ovat mielestasi tydhyvinvoinnin kannalta tulevaisuuden tyoela-
massa?

Suuria muutoksia on tulossa. Mita paremmassa kunnossa on tydyhteisé sen paremmin sel-
vida muutoksista

Tulevaisuudessa yhd enemman tyontekijoille on vapaa-aika ja sen sovittaminen tytelamaan
tarkeaa.

Harkitsen irtisanoutumista jos ei tule muutosta tydpaikalla

Painopiste itsensa johtamisessa seka ennaltaehkaisevassa toiminnassa.
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KEINOJA TYON HALLINNAN TUKEMISEEN

LITE 8

Tyo6aika kunnossa,
ty6hon riittavasti ai-
kaa

Aikaa sisdistdd muu-
toksia

Riittavien resurssien
jarjestaminen

Valmentava johtami-
nen

Tyontekijan yksilollis-
ten tarpeiden tunnis-
taminen

Rinnalla kulkeminen,
kannustaminen

Sopiva ihminen sopi-
vaan ty6hon, tyon pi-
taa olla ihmisen kokoi-
nen

Tyontekijan vahvuuk-
sien tunnistaminen

Osaamisen tunnista-
minen

Yhteisollisyyden sai-
lyttdminen

Tyoyhteison tukemi-
nen

Selked tehtavankuva

Yhteinen tyon ja vas-
tuiden rajaaminen

Tyon rajaus

Jatkuvan oppimisen
tukeminen

Tieto saataville

Kehityskohtien tunnis-
taminen, tukeminen
seka oppimisen mah-
dollistaminen

Kehityskohtien tunnis-
taminen, tukeminen
seka oppimisen mah-
dollistaminen

Johtamisen keinot

Oman osaamisen ke-
hittdminen

Tuen ja koulutuksen
hyédyntaminen

Vastuu omasta osaa-
misesta ja sen kehitta-
misesta

Oman osaamisen tun-
nistaminen

Osaamisen jakaminen

Oman osaamisen ar-
vostaminen

Palautuminen

Muiden vahvuuksien
tunnistaminen ja nii-
den hyédyntdminen

Oman tyon hallinta

Henkilokohtaiset kei-
not

Keinoja tyon hallinnan
tukemiseen
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KEINOJA TUKEA TYOYHTEISON HYVINVOINTIA

LITE9

Valmentava johtaminen

Johdon ja esihenkildiden itse-
reflektio ja kasvu

Johtamisen kehittaminen

Mentorointi

Tyoyhteisttaidot

Ty6nohjaus

Tybelamataitojen kehittdminen

Itsesdatelytaitojen kehittaminen

Kykya asettaa omat rajat ja il-
maista omia ajatuksia ja tunteita

Itsensa johtamisen kehittdminen

Vilittdminen

Erilaisuus voimavarana

Huomataan olemassa olevat voi-
mavarat ja jo toimivat asiat

Tunnistetaan omat ja muiden
vahvuudet ja hyodynnetdan niita

Kommunikoinnin taidot (live ja
some)

Dialogisuus

Kohtaaminen ja kuuleminen

Vuorovaikutustaitojen kehittami-
nen

Epdkohtiin puuttuminen ja niiden
korjaaminen

Pelisdannot

Yhteisollisyyden tukeminen

Yhteisollisyyden rakentaminen

Jokaisen oma vastuun kantami-
nen tyoyhteisdn toiminnassa

Tyoyhteison ilmapiirin rakentami-
nen

Tyoyhteison tyohy-
vinvointia ja osaa-
misen kehittamista
tukeva toiminta
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KEINOJA YHTEENSOVITTAA TYO JA VAPAA-AIKA

LITE10

Etatyon mahdollistaminen

Liikkuva tyoaika

Hybridityén mahdollistami-
nen

Mahdollisuus tehda osa-ai-
kaista tyota

Mahdollistetaan erilaiset
tyon teon tavat

Lasten hoito yrityksen puo-
lesta

Subjektiivinen kokemus pa-
lautumisesta

Huomioidaan tyontekijan yk-
sil6llisyys ja yksilolliset tar-
peet

Tyon ja vapaa-ajan tason hal-
linta

Tyo6n tekeminen omalla ta-
valla

Itsensd johtamisen taidot

Halutaanko? Palautumisen
kannalta on tarkeai irrottau-
tua tyosta ajatuksen tasolla

Oman hyvinvoinnin tukemi-
nen ja rajojen asettaminen

Keinoja yhteensovittaa tyo ja
vapaa-aika
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KEINOJA HYODYNTAA TYOHYVINVOINTIOSAAMISTA

LITE 11

Tydhyvinvoinnin ndkdkulman vienti johtoryhmaan

Yhteistyd tyoterveyden ja tydsuojelun kanssa

Neuvottelemalla resursseista

Kuuntelemalla, selvittamalla tietoa, viemalla viestia
eteenpain

Aktiivinen yhteistyd johdon ja tydnteki-
j6iden vélilla seka yhteistyd eri tahojen
kanssa

Yhteistyotoiminta

Ehdottaa hyvinvointia tukevia ja edistavia asioita

Aikaa kehittaa tydhyvinvointia ja edistaa sita

Ottaa niin positiivisia kuin kiperiakin asioita esille

Aitiopaikalla huomaamaan ty6hyvinvointiin liittyvia
asioita, osaamisen avulla

Tydhyvinvoinnin kehittdminen ja kehit-
tamiskohteiden tunnistaminen

Kehittamistoiminta

Info/koulutus tydkykyjohtamisesta

Yleisen tietoisuuden lisdé@minen, asian esilla pitami-
nen

Tydhyvinvointia tukevan ja edistavan
tiedon jakaminen

Koulutus

Tydhyvinvointitiimi

Teemapaivat

Tydhyvinvointia tukevan toiminnan jar-
jestaminen

Vertaismentorointiryhmien vetaminen

Tydnohjaustyd

Vertaistukena toimiminen

Pitaa itse huolta omasta tydhyvinvoinnista

Tydhyvinvointia tukevilla tyérutiineilla, esimerkilla

Tydn tauotus, pyytdd muut mukaan

Omalla toiminnallaan esimerkkina
toimiminen

Kannustaminen ja sparraaminen

Omaa osaamista sanoittamalla

Palavereja aikatauluttamalla tauot mahdollistaen

Oman ja muiden tyén arvostus

Kutsumalla yhteiseen leikkiin

Viljelee tydyhteisdsséa positiivista puhetta

Positiivisen tydilmapiirin luominen

Pelisdant6jen luominen

Tasavertaisuuden varmistaminen

Dialogisen keskustelukulttuurin yll&pitdminen ja
edistdminen

Mik& meni tdnaan riittdvan hyvin?

Avoimen keskusteluilmapiirin luominen
ja siihen kannustaminen

Aktiivinen toiminta
tydyhteis6ssa

71




TULEVAISUUDEN TYOELAMA

LITE 12

Itsensa johtamisen taidot ko-
rostuvat.

yksil6lliset valinnat

Yksilolliset

Tyoyhteisotaidot tulevat ko-
rostumaan

Tyoelamataidot muuttuu

Yhteisolliset (sosiaaliset)

Sosiaaliset taidot ja osaami-
nen

Huomio on entista enemman
hyvassa johtamisessa (ihmis-
ten johtamisessa erityisesti).

Ty6eldaman arvot muuttuvat
“pehmeammaksi”

arvopohja

Korostaa inhimillistd osaa-
mista

osaamisen arvostaminen
(osaamisen johtaminen)

osaamisen johtaminen

Monitapainen tapa tehda
tyota

Muokkautuva

Monipuolisena

tyon tekemisen tavat

Ty6elaman arvot muuttuvat
“pehmeammaksi”

Monikulttuurisena

Tarkeitd ne taidot, joita ei voi
ulkoistaa esim. roboteille.

Yrittdjamainen tydskentely
kasvaa

Ty6yhteisotaidot tulevat ko-
rostumaan,

Ty6elamataidot muuttuu

tyo ja tyoyhteisokulttuuri (ja
arvot)

kenties monelle eri tydnanta-
jalle yhta aikaa tyoskentely li-
saantyy

Hybridimallit lisaantyvat

Monipaikkaisena

Henkilokunnan liikkuvuus tu-
lee lisddntymaan

tyon sidonnaisuus

tyoelaman murros

haaste loytaa tekijoita

Tyovoimapulaa

resurssit

Kognitiivisesti kuormitta-
vana.

tyohyvinvointi

Tyoelamataidot muuttuu

osaaminen

haasteet

72




