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This thesis was carried out in co-operation with the City of Tampere and was
aimed at those working in open and housing services who had attended occupa-
tional well-being coaching. The purpose was to study the importance of well-be-
ing at work coaching for those who had attended the training.

The thesis is quantitative. The data were collected through a questionnaire that
was sent electronically to the employees who had completed the training. Re-
sponses were analyzed by statistical methods.

The results showed that the training was felt to be mostly useful and increased
the perceived well-being at work from the perspective of both the individual and
the work community. It was felt to have provided tools to identify challenges in
the work community and to increase awareness and competence to take action
to promote well-being at work. The study also revealed that the coaches do not
feel they receive enough support and understanding from their supervisor and
that there is not enough time or resource available for well-being at work.

A further study on the importance of occupational well-being coaching from a
supervisor's perspective and how they would promote well-being at work in
their own work community could provide interesting and important information.
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1 JOHDANTO

Meista jokainen tyossakayva inminen tietda tyon merkityksen kokonaisvaltaiselle
hyvinvoinnillemme. Tydmme on iso osa meita ja me iso osa tydtamme. Perheen,
harrastusten ja tyon yhteensovittaminen ja rajojen hailyvyys vaatii yha enene-
vassa maarin ponnisteluja, eika tyohyvinvointi tana paivana ole itsestaan selvyys.
Kiire, tehokkuuden vaatimukset, kehitys ja kehittdminen ja inhimillisyyden havia-

minen tyosta on arkipaivaa (Vesterinen 2006, 7).

Tana paivana saatamme esimerkiksi kokea paallekkain seka arki- etta tyduupu-
musta, ymmartamatta kuitenkaan niiden vaikutuksesta toisiinsa ja toisistaan erot-
taen. Nain ollen on erittain tarkeaa saada lisattya tietoisuutta ja voimaannuttaa
meita tyontekijoina ymmartamaan tyohyvinvoinnin merkitysta, yksilon, tyoyhtei-
son ja esimiestyon nakokulmasta. Hyvinvoiva tyontekija heijastaa hyvinvointia
koko tyOyhteisdon ja hyvinvoiva tydyhteiso toimii yrityksen tai organisaation hyo-
dyksi. Tyohon liittyva pahoinvointi ja uupumus voivat sairastuttaa ja tarkeimmat
ennaltaehkaisevat tekijat liittyvatkin tyontekijan, esimiehen ja tyoterveyshuollon
yhteistyohon. Asioiden tiedostaminen, avoin keskustelu, elamanhallinta, tyoela-
mataitojen lisaantyminen ja terveyden yllapito ovat tarkeintd ennaltaehkaisevaa

toimintaa, joka tukee tydssa jaksamista. (Suonsivu 2015, 114.)

Ty0 on tarkea voimavara, kun se on tasapainossa arkielaman kanssa. Tyoela-
man alati vaihtuvat vaatimukset ja odotukset tuovat tullessaan my®és riittamatto-
myyden tunteita, jotka omalta osaltaan vaikuttavat siihen, kuinka naemme ja ko-
emme itsemme tyontekijoina ja ihmisina. Riittdmattomyyden tunne on jatkuvia
pettymyksia ja epaonnistumisen kokemuksia, jotka saattavat johtaa kierteeseen,
jonka seurauksena ihminen luovuttaa ja antaa periksi. (Suonsivu 2015, 9.) Ar-
jessa meita vastassa saattavat olla samankaltaiset haasteet. Perhe, harrastuk-
set, kodinhoito ja taloudellinen vastuu kuormittavat meita yhta lailla ja tunnemme
riittamattomyytta myos kotioloissa. Riittamattomyyden tunteet elamassa, voivat
johtaa koettuun arki- tai tybuupumukseen. Tehtyjen tutkimusten mukaan, ei kui-
tenkaan voida tehda suoria paatelmia siita, ettd tyduupumus vaikuttaisi arkiuupu-
mukseen tai painvastoin. Usein se on monen tekijan summa yksilollisesta nako-

kulmasta katsottuna. (Hakanen 2008, 111.) Nain ollen, arki- ja tyduupumuksen
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erottaminen on ongelmallista. Naiden tiedostaminen ja erojen tunnistaminen olisi
tarkeaa tyohyvinvoinnin ja tydssajaksamisen nakdkulmasta. Lindell (2020) tote-

aakin, etta arki- ja tyouupumuksen ennaltaehkaisyyn tulisi puuttua varhain.

Kiinnostuksemme tydssa jaksamiseen ja tyon imun kokemiseen on |ahtdisin
omasta tydhistoriastamme. Olemme molemmat tydskennelleet hoitotydssa avo-
ja asumispalveluiden kentalla ja kokeneet tydhyvinvoinnin olevan tarkea osa ko-
konaisvaltaista hyvinvointiamme ja tyossa jaksamista. Meilla jokaisella on oma
vastuu tyokykymme ja tyohyvinvointimme yllapitamiseksi, mutta siihen tarvit-
semme myos kannustavaa ja tukea antavaa tyOyhteisoa ja laadukasta esimies-
tyota. Yhteistyokumppanimme, Tampereen kaupunki, jarjestaa avo- ja asumis-
palveluissa tydskenteleville tyontekijdille mahdollisuuden osallistua puolivuoti-
seen tyohyvinvointivalmentaja -valmennukseen. Valmennuksen tarkoitus on an-
taa tyovalineita yksilon oman seka tyoyhteison hyvinvoinnin lisaamiseksi, eli li-

sata tietoisuutta ja antaa konkreettisia keinoja naiden saavuttamiseksi.

Talla tutkimuksella haluamme selvittaa ja tuoda tietoon, tydhyvinvointivalmentaja
-valmennuksen vaikutuksia yksilon nakokulmasta ja onko se hanen mielestaan
lisannyt hanen tyohyvinvointiaan ja nain ollen heijastunut myods tyoyhteisoon.
Mita merkitysta valmennuksella on ollut koulutuksen kayneelle, koetaanko val-
mennuksesta olleen hyotya ja mika sen paras anti mahdollisesti on. Mitka tekijat

tukevat tai estavat tyohyvinvointivalmentajana toimimista tyoyhteisossa.

"Yhden kukan tuoksu voi tayttda koko puutarhan”

Kiinalainen sananlasku



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvoinnin kasite

Tyohyvinvointi itsessaan, on kasitteena laaja ja vaikeasti maariteltavissa. Aikai-
sempina vuosikymmenina sen on ajateltu olevan lahinna fyysista terveytta edis-
tava toiminta, jota yksikkokohtaisesti on tuettu erilaisella TYKY-toiminnalla, esi-
merkiksi liikunta- ja kulttuuriseteleilla. Vuosien myota se on kuitenkin eriytynyt
omaksi kokonaisvaltaiseksi kasitteekseen, joka koostuu monista eri osa-alueista,
jotka kaikki omalta osaltaan vaikuttavat sen kokemiseen. Yhta maarittelevaa te-
kijaa ei ole. Tyohyvinvointiin oleellisesti vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi tyo-
suojelu- ja tyoterveys, johtaminen, historia ja tulevaisuus, tyoyhteiso ja kehitta-
mistyd. Tyohyvinvoinnin merkitys tydssakayvan ihmisen elamassa on suuri, joten
sen ollessa kunnossa, se tukee myds elamanhallintaa kaikilla tavoin. (Tyoter-

veyslaitos 2019.)

Koettuun tyohyvinvointiin vaikuttaa mm. esimiestyo, tyoyhteiso, kehittamismah-
dollisuudet, tydn mielekkyys ja haastavuus seka isona tekijana, yksilon oma vas-
tuu tyohyvinvoinnistaan (Vesterinen 2006, 10). Lyhyesti sanottuna, tydhyvinvointi
tarkoittaa turvallista ja terveellista tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat tekevat
eri organisaatioissa, joka on hyvin johdettu. Tama ilmenee tyontekijoiden tyyty-
vaisyytena, he kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi. (Tyoterveyslaitos
2020.)

Suomessa tyoterveyslaki maarittaa tydnantajien velvoitteeksi huolehtia tyonteki-
jéiden psyykkisesta- ja fyysisesta hyvinvoinnista seka tydhyvinvoinnin kehittami-
sesta. Koko organisaation, mukaan lukien tyontekijoiden, on tiedettava organi-
saation tavoitteet, jotta he pystyvat toimimaan ja tekemaan paatoksia tyonsa tu-
kena. Tyontekijan ja tydyhteison osaamisen jatkuva kehittaminen lisaa tyoyhtei-
son joustavuutta ja kykya selviytya alati muuttuvissa tilanteissa ja kohdata ongel-
mat tiiviissa rintamassa. (Manka 2007, 50-51.) Tydhyvinvoinnin kehittdminen on
siis paivittaista arjessa tapahtuvaa toimintaa, jonka pitkan tahtaimen suunnitel-
mana tulisi lisata yrityksen kiinnostavuutta ja innovatiivisuutta seka henkilokun-
nan sitoutumista ja motivaatiota. (Manka 2007, 47.) Tutkitusti tydhyvinvointi lisda

organisaation tuloksellisuutta, kilpailukykya ja mainetta. Sen vaikutukset nakyvat
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sairauspoissaoloissa ja niista aiheutuvista kustannuksista (Tyoterveyslaitos
2020).

Tyohyvinvoinnin laiminlydminen on valtava kuluera ja sen on arvioitu olevan jopa
lahes puolet Suomen valtion budjetista (24 miljardia euroa vuonna 2016). Tahan
arvioon sisaltyy mm. ennenaikainen elakoityminen, ammattitaudit, sairauspois-
saolot, sairaana tyossaolon kustannukset ja terveydenhuoltokulut. (Manka, M-L
& Manka, M. 2016, 36.) Olemassa olevien laskelmien mukaan tyohyvinvointiin
panostetut rahat ovat mahdollisuus saada 10-20 -kertaisena takaisin, joten tyo-
hyvinvoinnilla ja taloudellisella menestymisella on toisiinsa vaikuttava ja selkea
yhteys. Ammatillinen osaaminen, motivaatio, innostus ja tyontekijoiden hehku
vaativat rinnalleen onnistuneen tyohyvinvoinnin johtamisen, jota ilman tyohyvin-
vointiin panostaminen ei lisaa tuottavuutta. (Kehusmaa 2011, 81.) On selvaakin
selvempaa, etta tyohyvinvointi on asia, mihin tulisi panostaa entista enemman,
mikali organisaatio haluaa sailyttaa asemansa maineeltaan hyvana tydnantajana,

etta tulosta tekevana yrityksena. (Manka yms. 2016, 36.)

Useissa yrityksissa koetaan tyohyvinvointiin panostamisen ja esimiesten osaa-
misen olevan hyvalla tasolla, vaikka todellisuudessa nain ei ole. Erilaiset tyohy-
vinvointia mittaavat kyselyt ja ilmapiiritutkimukset ovat arkipaivaa, mutta niiden
hydodyntaminen ja tulokset saattavat jaada kayttamatta tai niita ei osata tulkita.
(Kehusmaa 2011, 4546, 52.)

2.2 Fyysinen, psyykkinen ja koettu terveys

Yksilotasolla jokaisen kokemus omasta tyohyvinvoinnistaan, on aina henkilékoh-
tainen kokemus, joka koostuu fyysisesta, psyykkisesta ja koetusta terveydesta.

Jokaisen toimintakyky koostuu siis tekijoista, jotka ovat meille merkityksellisia ja
tarkeita. Arki, ty0, vapaa-aika, itsesta ja toisista huolehtiminen omassa ymparis-
tdssamme muodostavat ymparillemme turvallisen ja laadukkaan elaman. Tasa-
painon l6ytaminen ei kuitenkaan ole aina helppoa ja otamme vaikutteita ymparil-
lamme olevista ihmisista ja asioista paivittain. Positiivisena asiana voidaan kui-
tenkin pitaa sita, etta jokaista osa-aluetta voidaan kehittaa ja nain ollen parantaa

toimintakykya kokonaisvaltaisesti. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2020.)



Fyysisen hyvinvoinnin kannalta onkin tarkeaa mieltaa, etta pysyakseen terveena
ihminen kaipaa sopivasti erilaisia kuormittavia osa-alueita unohtamatta haasteita.
TyOkyvyn kannalta riittdva ja sopiva kuormitus yllapitaa ihnmisen luiden, lihaksen.
verenkierto- ja hengityselimiston, aivojen ja hermoston toimintaa. Tydhyvinvoin-
nin kannalta tyon tulisi olla riittavan monipuolista ja haastavaa, mutta ei kuiten-

kaan liian raskasta tekijalleen. (Rauramo 2008, 37.)

Psyykkinen hyvinvointi taas kasittaa mielen hyvinvoinnin ja oman itsensa arvos-
tamista. Talloin ihminen kykenee myos saatelemaan omia tunteitaan. Kun henki-
I01la on hyva itsetunto, tama auttaa kokonaisvaltaiseen mielen hyvinvointiin. Mas-
lowin tarvehierarkiaan peilattuna psyykkisen hyvinvointiin vaikuttaa itsensa to-
teuttaminen ja ihmisend kasvaminen. Tama tarkoittaa tyéelamassa oman tyon ja
osaamisen jatkuvaa kehittamista. Oman tyon arvostaminen ja arvostuksen saa-
minen ovat yhta lailla tarkeita tekijoita siina missa koko tyoyhteison ja yhteisolli-

syyden vaikutukset psyykkiseen hyvinvointiin. (Ahonen & Otala 2005, 29.)

Terveyden ja hyvinvoinnin maarittamiseen vaikuttavat kaikki kolme osa-aluetta.
Ihminen on kuitenkin toimintakykyinen ja kokee parjaavansa, vaikka jossakin
osa-alueessa olisi puutteita tai sairautta. WHO:n kritiikkidkin saaneen maaritel-
man mukaan, ihmisen terveyden tila olisi taydellisen fyysisen, psyykkisen ja so-
siaalisen hyvinvoinnin tulos. Kuitenkaan tallaista taydellisyytta ei kukaan pysty
saavuttamaan. Jokaisen koettuun terveyteen vaikuttaa erilaiset sairaudet, sosi-
aalinen- ja fyysinen ymparistd, mutta ennen kaikkea jokaisen omat kokemukset,

arvot ja asenteet. (Duodecim 2020.)
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2.3 Omavastuu ja tyoyhteiso

"Jos haluat matkustaa nopeasti, matkusta yksin. Jos taas haluat

matkustaa pitkélle, matkusta yhdessé.” (vanha sanonta)

Tyb6elama tana paivana on muutosten aikaa ja usein kiireen ja muutosten ja vaa-
timusten keskella, unohdamme pysahtya sen aarelle mita tyo meille antaa ja
kuinka iso merkitys silla on meidan jokaisen kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille.
Kuinka oman toimijuutemme kautta voimme vaikuttaa tydomme mielekkyyden ja
merkityksen kokemuksiin ja nain ollen voida paremmin. Oma ty6ssa jaksaminen
ja tyon imun kokeminen heijastuu koko tyoyhteisoon ja nain ollen paremmin voiva

yksild nostaa hyvinvointia omassa yhteisdssaan.

Tyomme mielekkyys antaa meille voimia tehda tydomme parhaan kykymme mu-
kaan. TyoOsta saatava hyoty ja hyvinvointi heijastuu niin tyo kuin arkielamaamme.
Tyon mielekkyys ja tydssa koettu mielenterveys ovat kuvainnollisesti kuin mosa-
iikki, joka koostuu innostavista, haastavista, kehittavista, virkistavista, mielek-
kaista ja tulosta tuottavista palasista. Niiden yhteen liimautuminen heijastaa tyo-
paikan ominaislaatua. Tasapainon Idytaminen ja sailyttaminen on valilla haasta-
vaa ja se vaatii tyOyhteisdon ja ympariston arvioimista kokonaisuutena toimiak-
seen. (Kallio & Kivistd 2013, 10-11.)

Tyohyvinvoinnista ja tyon mielekkyydesta puhuttaessa, on hyva muistaa, etta
tama ei ole ainoastaan tydnantajan vastuulla, vaan tyontekija on myos suuressa
vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan. Esimiehen tehtavana on toteuttaa tyohy-
vinvoinnin toimenpiteita, mutta yhta lailla tyontekija on vastuussa itsensa johta-
misesta ja omasta roolistaan tydyhteisdssa (Manka 2016, 9). Tydnantaja ja tydn-
tekija, yllapitavat ja kehittavat yhdessa tyohyvinvointia ja tydhyvinvoinnin edista-
minen tulisi aina tapahtua yhteistydna, jossa on mukana johtajat, esimiehet ja
tyontekijat. Naiden lisaksi keskeisia toimijoita ovat tyosuojeluhenkilosto ja luotta-
musmies. Tyoterveyshuolto on tarkea kumppani tyohyvinvoinnin yllapitamisessa
(Tyoterveyslaitos 2019).
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Monesti ajatellaan, etta tydssa koetaan joko viihtyvyytta tai pahoinvointia ja hel-
posti nain yleistetaan nakemysta koko tyopaikan hyvinvoinnista. Tama on kuiten-
kin osittain virheellinen ajatus, silla useimmiten mikaan tyopaikka ei kuitenkaan
ole toiminnaltaan niin selkean erotteleva. Jos ajatukset saataisiin suunnattua nii-
hin tekijoihin, mitka ovat jo hyvin ja kannattelevat tyossa, voisimme vahvistaa nai-
den tekijdiden ja ominaisuuksien olemassaoloa. (Hakanen 2011, 16.) Tutkitusti
on havaittu, etta organisaatioissa tuhlataan resursseja huonolla johtamisella,
seka tyontekijoiden huonoilla tydyhteisotaidoilla. Huonot tydyhteisotaidot aiheut-
tavat stressia, joka nakyy tyopaikka kiusaamisena, epaselvina tyotehtavina ja ris-

tiriitoina tyotekijoiden ja esimiehen valilla. (Manka 2016, 7.)

Meilld jokaisella on vastuu toimia tydyhteisbssamme sen kantava voimana.
Oman vastuun ymmartaminen, oman ja tydyhteisdén hyvinvoinnin eteen, ei ta-
pahdu yhdessa ydssa. On tarkeaa lisata tietoisuutta siita, etta kokemamme tyo-
hyvinvointi tai pahoinvointi ei aina ole vain organisaation tai yrityksen aiheuttama
ja voimme itse siihen omilla toimillamme vaikuttaa. Tyon mielekkyyden kokemuk-
set eivat useimmiten tarkoita sita, ettd paasisimme tulostavoitteisiin, saatuja palk-
kioita tai pelkastaan itsensa toteuttamista. Mielekkyys ja merkitys tyolle koetaan,
kun on aito mahdollisuus tehda tyota, jolla on itsea suurempi tarkoitus ja merkitys

muille ihmisille ja yhteiskunnalle (Henttonen & Lapointe 2015, 11).

Tyontekijan tyokykyyn vaikuttavista tekijoista tyoyhteisd on yksi merkittavimmista
osa-alueista. On tutkittu, ettd huolimatta fyysisista rajoitteista tai sairauksista ovat
tyontekijat motivoituneita tydoskentelemaan, jos ilmapiiri on hyvaksyva ja raken-
tava. Painvastoin negatiivisessa tyoyhteisdssa voivat pienetkin tekijat ja rajoitteet
laskea motivaatioita ja muodostua esteeksi tyonteolle. (Hietalahti & Pusenius
2012, 33.)

Toimivan tydyhteison kulmakivina ovat sen kaikki jasenet, jotka pyrkivat yhdessa
edistdamaan toimivuutta ja yhteisen edun tavoittelua tyOyhteisdssa erilaisuutta ar-
vostaen. Hyvat tydyhteisotaidot antavat jasenelleen mahdollisuuden hyddyntaa
omaa vahvinta osaamistaan ja tydyhteis6 kohtaa epaonnistumiset ja vaikeudet
yhtena rintamana, joista oppimalla se uudistuu ja yhteenkuuluvuuden tunne vah-
vistuu (Hietalahti 2012, 33). Nain ollen jokaisen tyontekijan on tunnettava oma-

vastuunsa tydyhteison hyvan ilmapiirin ja luottamuksen rakentumiseen. Hyvan
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tyoyhteison tukea ja kannustusta meista jokainen jossain vaiheessa tarvitsee

tyossajaksamisen tueksi.
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3 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN

3.1 Tyohyvinvointi padoma

Tybelamassa vaaditaan uusia taitoja ja erilaista osaamista oman- ja tyOyhteison
toimivuuden hyvaksi. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijalla tulisi olla kyky ja taito
tunnistaa ja ennakoida tydyhteison voimavaroja ja haasteita. Erilaisissa tutkimuk-
sissa on kaynyt ilmi, etta tyontekijat kokevat, etteivat he vastaa organisaation
odotuksiin ja tama vaikuttaa tyonhallinnan kokemukseen ja sita kautta tyohyvin-
vointiin. (Vesterinen 2006, 30,51.)

Kirjassaan Tyohyvinvointi, Manka 2016, korostaa tyontekijan aineettoman paa-
oman, eli osaamisen, uudistumisen ja innovatiivisuuden olevan suuremmassa ar-
vossa kuin ennen. Entistakin tarkeampaa olisi huolehtia tyontekijoiden aineetto-
masta paaomasta ja sen kehittdmisesta. TyOdyhteisdn voimavarojen ldytaminen
ja niiden hyodyntaminen seka haasteiden tunnistaminen ja niihin vastaaminen,
lisaavat tyoyhteison aineetonta paaomaa ja nain ollen myos tyon hallinnan tun-

netta ja tydssa onnistumista.

Tyohyvinvointi paaoma koostuu monista yhteen nivoutuneista tekijoista, joista
yksi tarkeimmista on tyonimu. Kohtaamme paivittain erilaisia nykyhaasteita, jotka
saattavat heikentaa kokemaamme tyonimua. Tyonimun kokeminen on tydn mer-
kityksellisyyden ja tydossa jaksamisen kannalta tarkea tekija, jonka puuttuminen
ei kuitenkaan ole onneksi ratkaisematon ongelma. Tyonimun kokemista voidaan
lisata kannustavassa ja hyvaksyvassa tyoyhteisossa ja onnistumisen kokemuk-
set vapaassa ja omaa osaamistamme hyoddyntavassa tydssa, lisaavat tyoniloa ja
imua. Tydn imua kokevat tyontekijat voivat kokonaisvaltaisesti paremmin. He si-
toutuvat tyohonsa, ovat tuottavampia ja levittavat tyon imua myos ymparilleen
seka tyOyhteisOssa, etta arkielamassa. (Hakanen 2011 6, 41.) Jokainen ihminen
haluaa tehda tydonsa parhaan kykynsa mukaan, mutta toisinaan omien voimava-
rojen ldytamiseksi tarvitaan tydkaluja ja menetelmia, joita hyvan johtamisen peri-
aatteiden mukaan, tulisi tarjota tyontekijoille. Yhtena menetelmana voidaan pitaa

tyohyvinvointivalmennusta.
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3.2 Tyohyvinvointivalmentaja

Tyohyvinvointivalmentaja toimii tyohyvinvoinnin asiantuntijana ja kehittajana tyo-
yhteisdssa. Tyohyvinvointivalmennuksen sisaltd, aina sen toteuttavan organisaa-
tion mukaan, antaa tyokaluja oman tyohyvinvoinnin tueksi seka valmiuksia toimia
tyoyhteisOssa, niin hyvinvoinnin lisdamiseksi, arvioimiseksi kuin myos haastavien

vuorovaikutustilanteiden kohtaamiseen (Oulun ammattikorkeakoulu, nd).

Tyohyvinvoinnin kasite ja strategiset lahtokohdat seka tyohyvinvoinnin kehittami-
nen ja muutostrendit ovat avain asemassa valmentajana toimiseen. Hyvinvointi-
valmentajan on myds ymmarrettava tyohyvinvoinnin taloudelliset ja tuloksellisuu-
den yhteydet seka lainsdadannén nakodkulma tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja
yllapitamiseen. Oman tunnealyn kehittaminen, hyvinvoivan yksilén ja yhteison
kasitteet seka hyvinvointivalmentajan rooli tyoyhteisossa sisaltyvat hyvinvointi-
valmentajan osaamiseen. Ei voida myoskaan vahatella esimiestoiminnan ja esi-
miehen tunneosaamisen merkitysta tyoyhteisdssa ja esimerkiksi esimiehen tuki
hyvinvointivalmentajalle, on erittain tarkeda. llman esimiehen antamaa tukea,
saattaa hyvinvointivalmentajan rooli jaada tydyhteisdssa olemattomaksi (Lindell
2020).

3.3 Esimiehen rooli

” llman johtajaa tybyhteis6é on kuin myrskytuulessa ajelehtiva laiva”
(Jarvinen, 2016)

Useissa tutkimuksissa on havaittu, etta johtamisella on keskeinen vaikutus tyo-
yhteison hyvinvointiin seka onnistuneille kehittamistavoille. Hyvalla esimiehella
on kyky asettautua toisen ihmisen asemaan seka tuntemaan empatiaa. (Veste-
rinen 2006. 83,133). Lahijohtamisella ja esimiehen tuella on siis merkittava ja
keskeisin rooli yksilon ja tyOyhteison hyvinvoinnin kokemiseen. Esimies ei voi kui-
tenkaan yksin vaikuttaa johtamisen onnistumiseen, vaan koko tydyhteison jase-

net ovat siina tarkedssa roolissa omalla toiminnallaan (Kehusmaa 2011, 118).

Tyohyvinvoinnin onnistunut johtaminen lahtee aina organisaatiotasolta ja yrityk-

sen tyéhyvinvoinnin strategiasta. Se, kuinka paljon siihen panostetaan, heijastuu
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suoraan lahiesimiesten toimintaan, jonka johdolla tyoyhteis® noudattaa organi-
saation toimintaperiaatteita ja tavoitteita. Yksi tallainen tarkea tavoite tulisi olla
tydntekijoiden tyoyhteisétaitojen edistdminen. Se on keskeinen tydhyvinvointia li-
saava tekija, johon tulee kiinnittaa entista enemman huomiota, niin tyontekijoiden

kuin esimiestyonkin nakokulmasta (Manka yms. 2016, 16).

Organisaation tarkeimpana voimavarana ja padaomana ovat sen tyytyvaiset ja hy-
vinvoivat tyontekijat, jotka tukevat organisaation kilpailukykya, kehitysta ja sailyt-
tavyytta. Tyontekijoiden muutos- ja uusiutumiskyvyn, tyon imun, tyon merkityk-
sellisyyden kokemiseksi ja kukoistamisen mahdollistamiseksi tarvitaankin siksi
juuri ammattitaitoista johtajuutta, onnistuneiden organisaatiomuutosten teke-
mista, innovatiivisuutta ja sopeuttamista tydn muuttuviin tilanteisiin (Manka yms.,
54). Esimiestydlla on tarkea rooli myds tydyhteison tuottavuuteen ja se onkin yksi
tyoelaman laatuun vaikuttavista kompetensseista. Taman lisaksi, silla on yhteys,
muidenkin kompetenssien menestykseen ja erityisesti tydyhteison yhteenkuulu-

vuuden tunteen luomiseen (Kesti 2013, 84).

Tyoyhteisojen yhteenkuuluvuus ja toimivuus on yhteistyota esimiehen ja tyonte-
kijoiden valilla. Vuorovaikutus, luottamus ja kunnioitus toimivat perustana erilais-
ten ajatusten, mielipiteiden ja erilaisuuden hyvaksymisen toteutumiseksi ja tyo-
yhteisoétaitojen kehittymiseksi (Laaksonen & Salin 2019, 113). Tama vaatii dialo-
gia, joka tarkoittaa molemmin suuntaista vuorovaikutusta tyontekijan ja esimie-
hen valilla. Dialogisuudella on suuri merkitys siind, kuinka tyontekija kokee tul-
leensa kuulluksi ja kohdatuksi. Keskustelu ilman dialogia voi helposti jaada yksi-
puoliseksi ja lopulta esimiehen nakokulman mukaiseksi, eika tyontekija koe voi-

vansa vaikuttaa tyonsa sisaltoon. (Juuti & Vuorela 2015, 24 — 27.)

Tyohyvinvointivalmentajat tarvitsevat lahiesimiehensa tuen ja kannustuksen,
jotta koulutuksesta saatu hyoty tulisi nakyvaksi seka yksilon omassa, etta tydyh-
teison lisaantyneessa hyvinvoinnissa. Tuen puuttuminen on koettu tyohyvinvoin-
nin edistamista estavaksi tekijaksi (Lindell 2020). Tastd nakdkulmasta on tar-
keaa, ettda myos esimiehet omaksuvat hyvan johtajuuden perustan. Tahan oleel-
lisesti kuuluu hyva itsetuntemus, oman toiminnan objektiivinen ja arvioiva tarkas-

telu seka jatkuva halu oppia ja kehittya yhdessa tyOyhteisonsa kanssa. Yhden-
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vertaisen ja oikeudenmukaisen johtamisen tavat omaava esimies, saavuttaa pa-
remmin tyoyhteisonsa luottamuksen. Luottamussuhteen tulisi olla molemmin
puolista ja esimiehen tulisi mahdollisista riskeista huolimatta, uskaltaa antaa vas-
tuuta ja valtaa tyoyhteisolle. Taman yhteisen paamaaran ja luottamuksen avulla
pystytaan rakentamaan uutta, kestavaa ja kehittyvaa toimintakulttuuria. Tama ke-
hittyva toimintakulttuuri tukee johtajuutta, tuottavuutta ja voimaantuvaa tyoyhtei-
s6a (Kehusmaa 2011, 118-120.)
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4 TUTKIMUSASETELMA JA TUTKIMUSTEHTAVA

4.1 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa ja tuoda nakyvaksi tydhyvinvointivalmen-
taja -koulutuksen lapi kayneiden henkildiden kokemuksia tyohyvinvoinnista. Min-
kalaisia saavutuksia koulutuksella oli henkildlle itselleen ja onko se lisdnnyt hen-
kilon tyohyvinvointia? Kuinka koulutusta on pystynyt hyédyntamaan tyoyhtei-
sodssa ja onko esimiehelta saanut tukea valmentajana toimimiseen? Tavoitteena
oli saada tietoa tyohyvinvoinnin merkityksesta valmentajalle seka Tampereen
kaupungille koulutuksen hyddyllisyydesta. Tavoitteena oli 16ytaa niita tekijoita tai
epakohtia, joita voisi korostaa tyohyvinvoinnin nakokulmasta seka tekijoita, joita

voisi viela kehittaa, niin tydyhteisoissa kuin koulutuksen sisallossakin.

Tampereen kaupungin tyohyvinvointivalmentaja -koulutuksen sisaltdé on raken-
nettu ennalta ja osallistujat prosessoivat sisaltoa koko koulutuksen ajan ja reflek-
toivat seka kehittavat uusia toimintatapoja. Nain ollen ennalta tiedetty tieto (teo-
ria) on jo olemassa ja tutkimuskysymysten asettelu linkittyy jo olemassa olevaan

teoriapohjaan. Tutkimuskysymyksemme olivat:

Mita merkitysta tydohyvinvointi -valmennuksella on ollut henkildlle itselleen?

Milla tavoin valmennusta on pystynyt hyddyntamaan tyoyhteisdssa?

Millaista tukea tydhyvinvointivalmentaja on saanut esimieheltdan?

4.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaksi tahan opinnaytetydhon valikoitui maarallinen, eli kvanti-
tatiivinen tutkimus. Se on tutkimustyyppi, jossa hyddynnetaan tilastollisia mene-
telmia ja sen perustana kaytetddn mm. kasitteitéa otos, nayte ja tilastoyksikko.

Saatuja tuloksia kasitellaan numeerisesti. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysy-
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jalleen mm. kysymyksiin siita; kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein ja tutki-
jan tehtavana on esittaa saatujen numerotietojen perusteella tuloksista sanalli-
sesti. (Vilkka 2007, 13-14). Tama tutkimusmenetelma tuki opinnaytetydmme tar-
koitusta parhaiten, silla halusimme tutkimuksellamme selvittda konkreettisia tu-
loksia vastaajien kaymalle koulutukselle seka I0ytaa tarkeimmat ja merkitykselli-
semmat tydhyvinvointia tukevat tekijat. (Valli 2015, 157.) Kvantitatiivisen tutki-
muksen aineistonkeruun tapoja ovat yleisemmin lomakekyselyt, internet-kyselyt,
strukturoidut haastattelut, puhelinhaastattelut tai esimerkiksi systemaattinen ha-
vainnointi. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa yhta aikaa myos esi-
merkiksi kvalitatiivisia menetelmia, jolloin menetelmat ovat toisiaan tukevia.
(Heikkila 2014, 6-10.)

Koska halusimme tutkimuksellamme selvittda tydhyvinvointivalmennuksen anta-
maa hyotya ja merkitysta, eli ilmiota, oli tutkimuksemme aineistolahtéinen. Mitta-
simme ilmion laatua ja analysoimme saamaamme aineistoa. Aineiston tulisi mi-
tata sita, mita tutkijat haluavat silla mitata ja hyva suunnittelu on erittain tarkeaa
(Valli 2007, 62-64,77). Ennen aineistonkeruumenetelman valintaa on perehdyt-
tava kirjallisuuteen, valittava tarkeimmat kasitteet, tarkennettava ja pohdittava tut-
kimusongelmaa seka valittava keratyn aineiston kasittelytapa. Sopivan menetel-
man Ioytaminen on tarkeaa, koska saadun aineiston avulla vastataan tutkimus-
kysymyksiin. Huonosti suunniteltu tutkimus tai huonosti laadittu kyselylomake ei

pelastu edes hyvalla aineiston kasittelylla. (Heikkila, 2014, 14.)

Tutkimuksemme tarkoituksena oli vastata kysymyksiin tyohyvinvointivalmenta-
jien nakodkulmasta, liittyen omaan ja tydyhteison hyvinvointiin seka kerata arvo-
kasta tietoa Tampereen kaupungille koulutuksen kehittamiseksi. Vastaajat olivat
kayneet saman koulutuksen ja tyoskentelevat avo- ja asumispalveluissa Tampe-
reen kaupungilla. Vastaajat oli siis valittu tarkoituksenmukaisesti ja otanta oli ra-
jattu. Otantamenetelman ollessa harkittu ja otoksen laadun ja edustavuuden hyva
seka tarpeeksi iso, lisda se tutkimuksen luotettavuutta. Sopiva aineistonkeruu-
menetelma ja suuri vastausprosentti tukevat yhta lailla tutkimuksen luotettavuutta
(Heikkila 2014, 11-13).
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4.3 Sahkoinen kyselylomake aineistonkeruuvalineena

Taman opinnaytetyon aineistonkeruun valineena kaytettiin sahkaoista internet-ky-
selya, joka on nykyaikainen tapa kerata tietoa ja se mm. mahdollistaa vastaajil-
leen anonymiteetin (Heikkila 2014, 66). Internet- kyselyn haasteina voivat kuiten-
kin olla vastausten tarkkuus ja kyseenalaisuus seka suurempi vaarinymmarrys-
ten maara, silla vastaaijilta ei voi kysya tarkentavia kysymyksia. Nain ollen kyselyn
toimivuus on tarkea testata etukateen, jotta mahdollisiin vikoihin voidaan puuttua
ennalta ja kyselylomake toimii suunnitellusti. (Heikkila 2014, 66.) Kokonaisuudes-
saan kysely, on aineiston keraamisen tapa, jossa kysymykset ovat standardoituja
eli kaikilta kyselyyn vastaajilta kysytaan samat asiat samassa jarjestyksessa. En-
nen kyselyyn vastaamista, tulee vastaajille selvittaa mita kysytaan ja mihin kyse-
lylla tahdataan. Kyselylomaketta kaytetaan yleensa, kun havaintoyksikkona on
henkil6 ja hanta koskevat asiat (Vilkka 2007, 14).

Kyselylomakkeen hyvina puolina on mm. se, etta tutkija ei omalla olemuksellaan
tai lasnaolollaan pysty vaikuttamaan vastauksiin. Kyselylla on myos mahdollisuus
kysya runsaasti kysymyksia, se on kustannustehokas tapa ja nopeuttaa aineiston
keruuta. MyOs vaikeisiin ja henkilokohtaisempiin kysymyksiin on matalampi kyn-
nys vastata anonyymilla kyselylomakkeella. (Heikkila 2014, 66-68.) Kyselyloma-
ketta kaytettdessa, tulee kysymysten olla huolellisesti suunniteltu ja muotoseik-
koihin kiinnittaa erityista huomiota mm. kyselyyn vastaaja voi ymmartaa kysymyk-
sen eri tavalla kuin tutkija on ajatellut ja voi syntya tulosten vaaristymaa. Kyselyyn
saatuja vastauksia ei voida enaa jalkikateen tarkentaa tai esittaa jatkokysymyk-
sia, joten tutkijan on oltava varovainen, etta han ei tee yleistavia johtopaatoksia.
(Valli 2015, 44-45.)

Kyselyn kasittelytapa on suunniteltava etukateen, koska on tarkeaa saada jasen-
nettya ajatus ja suunnitelma siita, millaisia ja kuinka tarkkoja vastauksia kysymyk-
sille halutaan. Samoja kysymyksia, eli samaa asiaa voidaan kysya eri nakokul-
mista esittaen. Koska asetettuja kysymyksia ja vastaustapoja ei voi enaa jalkika-
teen muuttaa, on kiinnitettava erityistd huomiota niiden muodostamiseen ja aset-
teluun. Kyselyn tulee edeta selkeasti ja loogisessa jarjestyksessa ja kysymysten
tulee olla helposti ymmarrettavissa. Kyselyyn laaditut kysymykset tulisi olla ryh-

miteltyna omiin osioihinsa ja jokaisessa kysymyksessa olisi hyva kysya vain yhta
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asiaa kerrallaan. (Heikkila 2014, 24.) Kyselyn onnistumisen kannalta on oleel-
lista, etta varmistutaan siita, etta laadituilla kysymyksilla saadaan vastaus tutkit-
tavaan asiaan. Lomakkeen ulkoasun tulee olla siisti ja houkutteleva seka herattaa
vastaajassa luottamusta ja tunnetta siita, ettd vastauksilla on merkitysta ja niita
arvostetaan. (Heikkila 2014, 46-47.)

4.4 Aineiston keraaminen

Kyselylomake oli kaksiosainen ja siina oli yhteensa 20 kysymysta ja se oli luotu
Microsoft Forms -ohjelmalla. Kysely lahetettiin 135:lle tydhyvinvointivalmentaja -
koulutuksen kayneelle sahkopostitse ja tavoitteena oli saada vahintaan 30 vas-
tausta. Odotus vastausten maarasta perustui yhteyshenkilon kanssa tehtyyn ar-
vioon. Sahkopostiosoitteista oli toimimattomia 11kpl, joten lopullinen maara lahe-
tettyja kyselyita oli 124kpl. Ajankohdan tarkeys nousi esille heti kyselyjen lahet-
tamisen jalkeen, silla saimme vastauksia vain 4 kpl. Useista sdhkodpostiosoitteista
tuli automaattinen vastaus, joka kertoi vastaajan olevan kesalomalla ja palaavan
sahkopostin aareen vasta vastausajan paattymisen jalkeen. Lahetimme muistu-

tusviestin kyselyyn vastaamisesta ja lopulta saimme vastauksia 22 kappaletta.

Lahetetyn sahkopostin liitteena oli saatekirje (lite 1). Saatekirjeen tarkoituksena
oli kertoa vastaajille mita tutkitaan, kuka tutkii ja mika on tutkimuksen tavoite.
Saatekirjeessa tuotiin ilmi, kenelle kysely on suunnattu, mahdollinen rahoittaja
seka korostettin mm. vastausten kasittelyn luotettavuutta. Lopuksi saatekir-
jeessa oli tutkijoiden allekirjoitukset ja se sisalsi kiitoksen kyselyyn vastaami-
sesta. (Heikkilda 2014.) Varsinainen kyselylomake (liite 2) aukesi erillisesta linkista
taytettavaksi ja se oli jaettu erilaisiin teemoihin. Kyselyn teemat ryhmiteltiin niin,
etta niiden avulla saataisiin vastattua asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tausta-
kysymysten tarkoituksena on |0ytaa ja vertailla muuttujia vastauksista ja niita oli-
vat mm. vastaajan ika, tyokokemus vuosina, tyopiste ja pohjakoulutus. Taustaky-
symyksissa kysyttiin myos vastaajan sukupuolta, mika rajataan analysoinnissa

pois.
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Kysymyksissa kaytettiin erilaisia vastausvaihtoehtoja, joihin vastaaja sai valita
oman kokemuksensa mukaan itselleen parhaiten sopivan vaihtoehdon. Kay-
timme myos Likertin-asteikkoa, eli vastausvaihtoehdot ilmaisevat seka negatii-
vista, etta positiivista mielipidetta kysyttavaan asiaan. Osa kysymyksista oli avoi-
mia, eli vastaajalta haluttiin oma nakemys ja mielipide kysyttavaan asiaan ja vas-
tauksia kaytettiin saadun aineiston tukena. Keskimaarainen vastausaika oli 22

minuuttia.

Saadut vastaukset siirrettiin ohjelmiston luomana taulukkona Exceliin ja luotiin
havaintomatriisi. Havaintomatriisia kasiteltiin Tixel-10-ohjelmalla ja luotiin erilai-
sia ympyra- ja pylvasdiagrammeja tulosten havainnollistamiseksi. Koska kysy-
mysten muotoilu oli vaikeasti tulkittavaa ohjelman avulla, jai esimerkiksi ristiintau-
lukointi olemattoman vahaiseksi. Tuloksissa kaytimme havainnoinnin helpotta-

miseksi erilaisia diagrammeja, taulukoita ja kuvia.

4.5 Eettisyys ja luotettavuus

Huomioimme tutkimusetiikan opinnaytetydssamme siten, ettei vastaajia pystyta
tunnistamaan vastauksista, eli tarkastelun kohteena ei ole yksittaiset yksilot (ei
kerata nimi tai ammattinimikettd) vaan koulutuksen vaikutusta yksiloon ja tyoyh-
teisdon. Kyselylomakkeemme lopussa kysyimme vastaajilta, saako vastauksia
kayttaa tutkimuksessamme. Toimimme myo0s tutkimuseettisen neuvottelukunnan
ohjeiden mukaisesti ottaen huomioon, etta tutkimuksen luotettavuus ja uskotta-
vuus taataan parhaiten noudattamalla hyvia tieteellisia menettelytapoja. Kaytan-
ndssa tama tarkoittaa sita, ettd vaalimme tydmme rehellisyytta, huolellisuutta ja

yleista tarkkuutta tutkimustydssamme (Kuula 2006, 34).

Tutkimuksessamme otimme huomioon tutkimuksen validiteetti, eli patevyys. Vas-
taako tutkimuksemme sita, mihin haluamme vastauksia? Siihen liittyy myos vah-
vasti kriittinen ajattelu ja tarkkuus, jonka avulla voimme varmistaa tutkimuksen
reliabiliteettia, eli luotettavuutta. Tarkeana pidimme myos, etta tutkimuksemme
tulisi olla objektiivinen, eli puolueeton, vaikka omia nakemyksia aiheesta onkin

runsaasti. (Heikkila 2008, 29-31.) Tutkimuksemme analysointivaiheessa huomi-
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oimme tekijat, jotka voivat vaikuttaa tuloksien luotettavuuteen mm. vastaajan re-
hellisyys, vastaamatta jattaminen osaan kysymyksista, alhainen vastausprosentti

ja vastaajan henkilollisyyden varmistaminen.



5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Taustatekijat
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Aloitimme kyselylomakkeen muutamalla taustatekijoita selvittavalla kysymyk-

sella. Taustatekijoiden avulla halusimme selvittaa vastaajien ian, koulutuksen,

tydkokemuksen vuosina ja missa tyOpisteessa he tydoskentelevat. Kyselyyn vas-

tasi 22 henkil6a. Alla olevasta (kuvio 1) nakyy kyselyyn vastanneiden ikaja-

kauma. Vastaajista suurin osa oli yli 45-vuotiaita ja heita oli kahdeksan. 34-45-

vuotiaita kuusi ja seitseman vastaajista oli ikaluokasta 25-34 vuotta. Vain yksi

vastaajista oli idltaan alle 25-vuotias. Kyselyyn vastanneista 11 henkil6lla oli am-

matillinen koulutus, kahdella henkil6lla korkeakoulututkinto ja yhdeksalla henki-

I01la ylioppilas- ja ammatillinen tutkinto.

Ika

8 25-34 vuotta
34-45
Alle 25 vuotta

Yli 45 vuotta

KUVIO 1. Vastaajien ikajakauma

Tyokokemusta vastaaijilla oli kertynyt vaihtelevasti. Vastaajista enemmistolla, el

13 henkilolla oli kokemusta kertynyt 5-10 vuotta, yli 15 vuoden kokemus oli vas-

taajista seitsemalla ja alle vuoden kokemus yhdella vastaajalla. Eniten tyokoke-

musta oli kertynyt yhdelle vastaajalle, eli yhteensa 10-15 vuotta. Kysely toteutet-

tiin avo- ja asumispalveluissa, joista 12 henkiloa tyoskenteli asumispalveluissa

(tehostettu tai palveluasuminen), kahdeksan kertoi tyopisteekseen kotihoito ja

kaksi henkil6a toimi talla hetkella muissa toimipisteissa.
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Alla olevassa kuviossa (kuvio 2) naemme, kuinka kauan kaydysta valmennuk-
sesta on kulunut aikaa. Vastaajista yhdeksan, oli kaynyt valmennuksen alle vuosi
sitten. Neljan henkilon kohdalla oli valmennuksesta kulunut 2-3 vuotta ja yhden
vastaajan koulutuksesta kulunut aika oli 3-4 vuotta. Suurimmaksi osaksi, eli kah-

deksan vastaajalla oli valmennuksesta kulunut aikaa yli 4 vuotta.

Valmennuksesta kulunut aika

1 2-3 vuotta sitten
3-4 vuotta sitten
Alle vuosi sitten

Yli 4 vuotta sitten

KUVIO 2. Valmennuksesta kulunut aika
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5.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kysyimme vastaajilta heidan tydhyvinvointiinsa eniten vaikuttavista tekijoista, ja
vastaukset jakautuivat lahes samalla tavalla jokaisen aiheen kohdalla. Kyselyyn
vastaajat kokivat eniten tyohyvinvointiinsa vaikuttavia tekijoita olevan tyokaverit,
fyysinen terveys, oman tyon suunnittelu ja tydyhteisdn ilmapiiri. Halusimme alla
olevalla kuviolla (kuvio 3) havainnollistaa vastausten jakaumaa. Kuvio kertoo,
ettd vastaajat pitivat siis lahes kaikkia tyohyvinvoinnin tekijoita tarkeina, mutta

yllattaen vahiten tarkeimmiksi nousi kehityskeskustelut, koulutus ja tauot.

M Ei lainkaan Wahan Enosaa sanoa M Paflon W Hywin pafion
Tawct

Fyy=inen kunbo

Oiman tyon suwnnitied
Tyotehtavien hallinta

Oiman elsman tasapaino
Tyokavert

Palautteen antamirsen
Palautteen sasminen
Selkeat roalit tyayhieisossa
*Moniammatilinen yhteistyo

Eehityskeskostelut

Koulurbukset

Tyoyhieisan ilmapiin

KUVIO 3. Tybhyvinvoinnin osa-alueita
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5.3 Arki- ja tyduupumus

Vastaajilta kysyttiin kuinka he kokevat arki- ja tydbuupumuksen ja ovatko ne vas-
taajien mielesta erillisia toisistaan (kuvio 4). Kuviossa vastaukset eri osioissa on
esitetty poikkeuksellisesti prosentteina. Vastaajilla oli mahdollisuus valita use-
ampi vaihtoehto. Vastaukset jakautuivat niin, etta perati 17 vastausta oli vaihto-
ehdossa arki- ja tydbuupumuksen vaikuttavat toisiinsa yhta lailla. Seitseman vas-
tauksista oli tydn kuormittavuuden vaikuttavan arkielamassa ja kaksi vastausta

oli vaihtoehdossa vapaa- ajan tapahtumat vaikuttavat tyéelamaan.

Tyon kuormittavuus
vaikuttaa vapaa-
aikaan;Molemmat
vaikuttavat toisiinsa;
9%

Arki- ja tyduupumus

En ole
huomannut
vaikutusta;

9%

Tyon kuormittavuus
vaikuttaa vapaa-aikaan;

0,
Oma elamantilanne L 50

vaikuttaa tyohoén
kuormittavasti; Tyon
kuormittavuus vaikuttaa
vapaa-aikaan;Molemmat
vaikuttavat toisiinsa;
9%

Molemmat vaikuttavat
toisiinsa;
59 %

KUVIO 4. Arki- ja tybuupumuksen vaikutus
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5.4 Esimiehen ja tyoyhteison tuki

Vastaajilta kysyttiin ensin, millaista tukea han kokee saavansa omalta esimie-
helta ja tyOkavereilta tyOyhteisossa ylipaataan, ja sen jalkeen kysyimme millaista

tukea, han kokee saavansa tyohyvinvointivalmentajana toimimiseen.

Alla olevista frekvenssitaulukoista kay ilmi vastaajien kokemus tyoyhteisdssa
saamastaan tuesta seka esimiehelta (taulukko 1) ja tyoyhteisolta (taulukko 2).
Esimieltd vastaajat kokivat saavansa vaihtelevasti tukea. Vastaajista yhdeksan
koki saavansa paljon tukea ja toisesta aarilaidasta, eli vain vahaisesti tukea saa-
via oli myos yhdeksan henkiloa. Kolme vastaajista kokee, etta han ei saa lainkaan

tukea esimieheltdan ja yksi vastaaja ei osannut sanoa.

TAULUKKO 1. Esimiehelta saatu tuki

Esimiehen rooli

Kum.
Lkm. % lkm. Kum-%
En lainkaan, esimies ei tue minua lainkaan 3 14 3 14
En osaa sanoa 1 5 4 18
Kylla, saan paljon tukea 9 41 13 59
Vahaisesti, en saa juurikaan tukea 9 41 22 100
Yht. 22 100 22 100

Tyoyhteison tuki koettiin yllattaen paremmaksi kuin esimiehelta saatu tuki, silla
vastaajista hyvaksi tai erittain hyvaksi sen koki 15 vastaajaa ja tydyhteison tuen
koki huonoksi vain kaksi vastaajista. Vastaajista viisi ei osannut sanoa. Samassa
yhteydessa kysyttiin myos tyoyhteison ilmapiirista ja saadut vastaukset olivat lin-
jassa tyoyhteisolta saadun tuen kanssa, eli se koettiin talla hetkella suurimmilta

osin hyvaksi tai erittdin hyvaksi.

TAULUKKO 2. Tydyhteisolta saatu tuki

TyOyhteisolta saatu tuki

Lkm. % Kum. Ikm. Kum-%
En osaa sanoa 5 23 5 23
Erittdin hyva 2 9 7 32
Huono 2 9 9 41
Hyva 13 59 22 100

Yht. 22 100 22 100
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Alla olevat kuviot (kuvio 5) ja (kuvio 6) havainnollistavat kuinka he kokevat saa-
neensa tukea tyohyvinvointivalmentajana toimimiseen. Vastauksissa on eriytetty
esimiehen ja tyoyhteison tuki. Vastaajista viisi kokee, etta ei ole saanut lainkaan
tukea tyoyhteisolta tyohyvinvointivalmentaja toimimiseen, kahdeksan kokee saa-
neensa tukea jonkin verran, nelja vastaajaa paljon ja kolme vastaajaa kokee saa-

neensa erittain paljon tukea. Kaksi vastaajista ei osannut sanoa.

Tukee toimintaani tydyhteisossa

5 Ei lainkaan
En osaa sanoa
Erittdin paljon
Jonkin verran

8 3 Paljon

KUVIO 5. Tybyhteisolta saatu tuki

Esimiehelta saatu tuki tydhyvinvointivalmentajana toimimiseen jakautui seuraa-
vasti. Vastaajista nelja kokee, etta ei ole saanut lainkaan tukea esimieheltaan ja
myodskaan nelja ei osannut sanoa. Vastaajista perati yhdeksan kokee saaneensa
jonkin verran tukea vain nelja kokee saaneensa paljon tukea ja vain yksi kokee

saaneensa tukea erittain paljon.

Olen saanut tyoyhteisolta tukea valmentajana
toimimiseen

Ei ollenkaan

En osaa sanoa
Erittdin paljon
Jonkin verran

9 1 Paljon

KUVIO 6. Esimiehelta saatu tuki tydhyvinvointivalmentajana toimimiseen
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5.5 Vastaajien tuen tarve

Halusimme tuoda nakyvaksi myOs vastaajien oman aanen ja kokemuksen. Ky-
syimme avoimella kysymyksella, minkalaista tukea vastaajat kaipaisivat esimie-
heltdan ja tyOyhteisoltaan. Minkalaiset tekijat tukisivat heidan osaamistaan tyo-
hyvinvointivalmentajana. Vastauksista merkittavimmaksi tekijaksi nousi ajan jar-
jestaminen tyohyvinvoinnin suunnitteluun ja esimiehen kanssa kaytava dialogi.

Alle koottuna muutama kyselyyn vastanneiden omasanainen vastaus.

"Etté esimies jérjestéd minulle tybaikaa tybhyvinvoinnin suunnitte
luun ja osallistuu sen suunnitteluun itsekin”

2

"Kuuntelemista, tukea, kannustusta, asioihin tarttumista tarvittaessa’

"Kiinnostuneisuutta tyéhyvinvoinnin lisddmiseen, ymmarrysta hoito

tyén haasteisiin ja empatiakykyé. Tasapuolista kohtelua”

“Toivoisin, ettd esimies omatoimisesti pyytéisi tyontekijoiltd pa-
lautetta tyéhyvinvoinnista. Osoittaa kiinnostusta, miten tyontekijéilla
menee ja on kiinnostunut epékohdista ja yrittaa niité ratkaista. Ottaa

vastaan palautetta ja toimisi palautteen perusteella”

"Kannustusta ilmapiirin luomisessa. Kannustusta myés esimerkkina

toimimiseen”
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5.6 Tyohyvinvointivalmennuksen vaikutus

Halusimme kyselyssa selvittaa, millainen vaikutus tyohyvinvointivalmennuksella
on ollut henkildlle itselleen ja kuinka valmennusta on pystynyt hyddyntamaan tyo-
yhteisdssa. Onko valmennus lisannyt tyoyhteison hyvinvointia ja onko valmen-
nuksesta ollut hyétya vapaa-ajalla. Selvitimme kyselylla myds ovatko vastaajat
kokeneet saaneensa tyokaluja valmentajana toimimiseen ja onko se lisannyt vas-
taajan tyossa jaksamista. Kaytamme vastausten tukena avoimella kysymyksella

saamaamme “vapaata sanaa”.

Alla olevasta kuviosta nakyy vastausten jakauma (kuvio 7). Vastaajat kokivat ty6-
hyvinvointivalmennuksen lisdnneen heidan tydhyvinvointiaan niin, etta
vastaajista yksi koki tydhyvinvoinnin lisdantyneen erittain paljon. Kuusi vastaajaa
koki tyohyvinvointinsa lisantyneen paljon ja vain kaksi koki ettei heidan
tyohyvinvointinsa ole lisaantynyt lainkaan valmennuksen jalkeen. Vastaajista

nelja ei osannut sanoa.

Tyohyvinvointini on lisdantynyt

4 Ei ollenkaan
En osaa sanoa
Erittdin paljon
Jonkin verran

Paljon

KUVIO 7. Tybhyvinvoinnin koettu lisdantyminen

“Olen saanut valmennuksesta itsevarmuutta ja rohkeutta tuoda esiin
epékohtia tybyhteiséssa. Muiden kehittadmistehtévisté tuli hyvié ide-

oita omankin tybyhteisén kehittdmiseen. Sain myds faktatietoa liit-

tyen mm. tyky-rahoihin.”
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"Oman asennoitumisen vaikutusta kaikkeen. Ep&kohtiin puuttumista

neutraalisti. Tybtoverin puolustamista, silloin kun aihetta on.”

Kyselyyn vastanneilta kysyttin myos, ovatko he kokeneet saaneensa
koulutuksesta tyOkaluja valmentajana toimimiseen. Suurin osa vastaajista koki
saaneensa koulutuksesta paljon tai huomattavasti tyokaluja valmentajana
toimimiseen ja valmennus koettiin hyodylliseksi. Vastauksista kavi ilmi, etta
varsinkin omanvastuun osuus tyohyvinvoinnin kokemiseen lisaantyi ja saatuja,
konkreettisia keinoja koettiin olleen mm. omien tunteiden ymmartaminen ja
kasittely, tyokaverin tunnetilojen ymmartaminen, kuuntelemisen taidon
lisaantyminen ja sen hyodyntaminen, tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuuden
hahmottaminen  sekd positiivisen ilmapiirin  luominen  tydyhteisoon.
Tyohyvinvointivalmentajat kokivat, ettd he ovat myds rohkaistuneet puuttumaan
epakohtiin ja viemaan kehitettavia asioita eteenpain. Kyselyssa kysyttiin myos
kolmea tarkeinta tekijaa, joita valmennus on antanut itselle. Vastaukset olivat

samankaltaisia ja tarkeimmiksi nousivat: rohkeus, tietoisuus ja kdytannon vinkit.

Vastaajien omin sanoin Kkirjoittamissa teksteista, tuli hyvin ilmi tarkeita,

konkreettisia koulutuksesta saatuja oivalluksia ja tyokaluja.

"Auttanut tydntekijbitd tunnistamaan oman tempperamenttityypin ja
testien kautta késittelemaan omaa kéyttaytymistéa ja miten pystyy li-
sdadmaan asiallista kdyttaytymista. Saanut keinoja siihen, miten puut-
tua tilanteisiin ja saanut rohkeutta siihen, etté tybhyvinvointi on kaik-

kien vastuulla.”

"Ymmértanyt ihmisten toimintatapoja erilaisten persoonallisuuksien
kautta. Kuuntelen oikeasti mitd ihminen puhuu ja haluaa kertoa pa-

remmin. Kiinnitdn huomiota positiivisen ilmapiirin luomiseen.”

Kysyimme valmennuksen vaikutusta myos tyossa jaksamisen nakdkulmasta,
sillda halusimme selvittaa voiko koulutuksen avulla saada valineita tydssa jaksa-
miseen. Vastaajat kokivat ty0ssa jaksamisen vaikutukset seuraavasti (kuvio 8):

TyOssa jaksaminen oli lisdantynyt huomattavasti jopa kymmenella vastaajalla.
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Kahdeksan koki jaksamisen lisaantyneen jonkin verran ja kaksi vastasi vaikutusta

olleen erittain paljon. Kaksi vastaajista ei osannut sanoa.

Lisdnnyt tyossa jaksamista

8 En osaa sanoa
Erittdin paljon
Huomattavasti

Jonkin verran

10

KUVIO 8. Tydssa jaksaminen

Oman tydssa jaksamisen lisaksi, vastaajilta kysyttiin heidan nakemystaan siihen,
ettd onko tydyhteison hyvinvointi lisdantynyt valmennuksen myo6ta. Kysymys on
taysin vastaajansa nakokulman varassa ja se ilmenee vastauksissa. Vastaajista
suurin osa (10 vastaajaa) koki, ettéd he eivat osaa arvioida tydyhteison tilaa tai
valmennuksella ei ole ollut vaikutusta tydyhteison hyvinvointiin lisaavasti. Vas-
taajista kuusi koki hyvinvoinnin kuitenkin lisaantyneen paljon ja yksi vastaajaa oli

sita mielta, etta hyvinvointi on lisaantynyt erittain paljon.

5.7 Valmennuksen palaute ja kehitysajatuksia

Kyselyn vastauksista kavi ilmi, etta koulutusta pidettiin hyddyllisena ja sen sisalto
palveli koko tydyhteisda (kuvio 9). Tama nakyi niin, etta valtaosa vastaajista koki
sisallon palvelleen tydyhteis6a huomattavasti tai ainakin jonkin verran. Kaksi vas-
taajista koki, etta sen vaikutusta on ollut erittain paljon ja yksi vastaaja ei osannut
sanoa. Taman kysymyksen jalkeen, kysyimme vastaajilta myos, suosittelisivatko
he koulutusta muille henkilGille. Tahan saimme vastaukseksi kaikilta, etta voisi

suositella koulutusta huomattavasti tai erittdin paljon muille henkilGille.
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Valmennuksen sisalto palvelee koko tyoyhteisoa

En osaa sanoa
Erittdin paljon
Huomattavasti

Jonkin verran

15

KUVIO 9. Valmennuksen sisaltd tyoyhteison hyvaksi

Halusimme antaa vastaajille mahdollisuuden tuoda omasanaisesti esiin kehitys-
ajatuksia koulutukseen liittyen. Saimme paljon hyvia kehitysehdotuksia ja monet
ehdotukset toistuivat vastauksissa useasti. Esimiehilta toivottiin enemman tukea
tydhyvinvointivalmentajana toimimiseen, valmentajien yhteistyota toivottiin ja val-
mennuksen paivitysta saanndllisin valiajoin. Koulutukseen kaivattiin myos lisaa
vinkkeja ja konkreettisia keinoja tyohyvinvoinnin toteuttamiseen. Alle halusimme
tuoda nakyville muutaman vastaajan kehitysehdotuksen, jotka kiteyttavat vastaa-

jien mietteet yhteen.

"Tybuupumus on sellainen aihe, josta voisi puhua entistdkin enem-

mén ja avoimemmin, sillé& se on surullisen yleistd”

"Tybnantajan pitéisi tukea vield enemmén tybhyvinvointivalmenta-
jJien tyotd, antamalla aikaa erilaisetn tapahtumien ja kéyténtdjen

suunnitteluun ja toteutukseen.”

” Dialogin merkitys, kaikkien mielipiteen saaminen esille. Myds sovit-
tujen asioiden kéytéantéén saattaminen. Lojaalisuuden merkitys tyo-

yhteis6ssé.”

” Asiat muuttuu ja vanhenee seké unohtuu tyéntouhussa. Péivityksia
Ja tapaamisia voisi olla valmentajille muutaman vuoden vélein, jossa

saisi kokemuksia ja ideoita toisilta.”
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen otanta oli pieni ja sen tuloksista ei voida tehda yleistavia paa-
telmid. Se kuitenkin antaa vastauksia tyohyvinvointivalmentajien nakdkulmasta
tyohyvinvointiin liittyen. Johtopaatoksena voidaan saatujen vastauksien perus-

teella todeta seuraavasti.

Tyohyvinvointivalmennus on antanut tyokaluja tunnistaa haasteita tyOyhteisossa
seka antaa keinoja niiden kasittelemiseen. Valmennuksesta saatu teoria on aut-
tanut heita ymmartamaan omaa ja tyoyhteison kayttaytymista ja lisannyt tietoi-
suutta tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Tarkeimpana vaikuttavana ja mer-
kityksellisimpana tekijana pidettiin oman ymmarryksen laajentumista ja sita, etta
on pystynyt omalla tiedollaan auttamaan ja toimimaan tydyhteison hyvaksi.
Vastauksista kavi tarkemmin ilmi, etta omanvastuun osuus tyohyvinvoinnin
kokemiseen lisaantyi ja saatuja, konkreettisia keinoja koettiin olleen mm. omien
tunteiden ymmartaminen ja kasittely, tydkaverin tunnetilojen ymmartaminen,
kuuntelemisen taidon lisaantyminen ja sen hyddyntaminen, tyohyvinvoinnin
kokonaisvaltaisuuden hahmottaminen seka positiivisen ilmapiirin luominen
tyoyhteisoon. Tyohyvinvointivalmentajat kokivat saaneensa rohkeutta puuttua

epakohtiin ja viemaan niita eteenpain.

Esimiestyon rooli ja merkitys tyoyhteison hyvinvoinnille on merkittava. Esimiehen
antamalla tuella on vaikutusta koettuun tyohyvinvointiin yksilon ja yhteison nako-
kulmasta. Tuloksista kavi ilmi, etta tydhyvinvointivalmentajat eivat koe saavansa
riittavasti tukea ja ymmarrysta esimieheltdan. Huomion arvoista oli myds se, etta
aikaa tyohyvinvoinnin edistamisen suunnitteluun esimerkiksi yhdessa esimiehen
kanssa, ei ole juuri lainkaan ja toiminnalle ei ole varattu rahoitusta. Myos ty0aikaa
on toimintaan saanut kayttaa vahanlaisesti. Tuloksista kavi myos ilmi, etta esi-

miehet eivat valttamatta ymmarra tai tieda koulutuksen sisaltéa ja tarkoitusta.

Tyohyvinvointivalmentajat kehittaisivat toimintaa vertaistapaamisilla koulutuksen
jalkeen. Tarvittaisiin myos lisdkoulutusta ja enemman konkreettisia ratkaisuja ris-
tiriitatilanteisiin tydyhteisdssa. Esimiehelta tarvitaan aikaisempaa enemman tu-
kea ja mukana oloa. Kokonaisuudessaan valmennuksen koettiin silti olevan voi-

maannuttava ja koulutusta voitiin lampimasti suositella kaikille. Vastauksista kavi
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ilmi, ettd koulutukselle toivottiin jatkoa tai ainakin kuulumisten vaihtoa saannalli-

sin valiajoin.

Tutkimusten perusteella voidaan todeta, etta koulutus ja tietoisuus tyohyvinvoin-
nin kokonaisvaltaisuudesta lisaa yksilon ja tydyhteison hyvinvointia ja nain ollen
on organisaatiota ajatellen kannattavaa toimintaa. Tulevaisuudessa voisi olla
hyodyllista tutkia tyohyvinvointivalmennuksen merkitysta esimiehen nakokul-
masta ja hadnen mahdollisuuksiaan edistaa tyohyvinvointia omassa tyoyhteisos-

saan.
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7 POHDINTA

Tyohyvinvointi kasitteena on laaja kokonaisuus, jonka jokainen meista mieltaa
omalla tavalla. Tapa, joka kenties nakyy meidan tyootteessamme, asentees-
samme ja arjessamme. Olemme molemmat hoitoa-alan ammattilaisia peruskou-
lutukseltamme ja nahneet uupuneita, kyllastyneita ja tyonilon kadottaneita kolle-
goita. Nama ovat seikkoja, jotka ovat jaaneet mieleemme. Nama ajatukset mie-
lessa, opinnaytetydbmme aihe tuntui itsestaan selvalta, halusimme ehdottomasti
tutkia tydhyvinvointia. Kerrottuamme taman asian opettajalle, koimme saa-
vamme tylyn vastaanoton. Aihetta on tutkittu paljon ja opettajan mielesta jopa
hieman loppuun kulunut aihe. Olimme kuitenkin taysin varmoja, etta tama on
aihe, mihin haluamme tavalla tai toisella perehtya. Taman paattaneena lah-
dimme etsimaan uutta nakdokulmaa asiaan, ja l10ytyihan se yhdessa Tampereen

kaupungin hoito- ja hoivapalvelu paallikon kanssa.

Tyohyvinvointia on tutkittu paljon ja voidaan todeta, etta Suomessa tydhyvin-
vointi on parantunut huomattavasti, mutta tydssa viihtyminen huonontunut. Kiin-
nostus tata ilmiota kohtaan on vaan kasvanut tehdessamme opinnaytetyo-
tamme. lhmetys on suuri, kun meilla on tiedossa tyohyvinvointiin vaikuttavat te-
kijat, mutta yha kokemus tyohyvinvoinnista ontuu monella saralla. Mita yhteis-
kunnassamme tulisi muuttua, etta tyoyhteisot ja yksittaiset tyontekijat voisivat

hyvin ja olisivat sitoutuneita tydhonsa.

Opinnaytetydmme keskittyi tydhyvinvointivalmennuksen kayneiden kokemuksiin
ja heidan nakemyksiinsa, kuinka he ovat saaneet tuen ja mahdollisuuden kayt-
taa oppimaansa tydyhteisdén hyvaksi. Oli darettéman antoisaa lukea vastauksia,
kuinka koulutus on tuonut heilla itselleen tyokaluja tydyhteisén parhaaksi toimi-
miseen seka tapoja kohdata hankaliakin tilanteita tydyhteis6ssa. Parasta oli,

etta he kokivat aiheemme aarettoman tarkeaksi.

Tyostamme olemme oppineet, etta tydhyvinvointi on asia mihin tulisi jokaisen
organisaation kiinnittda suurta huomiota ja mieltda sen suuremmaksi kokonai-

suudeksi, kuin vain tyky- ja tyoterveyspalveluihin, toki vahattelematta naita. Tyo-
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hyvinvoinnissa on kysymys laajasta kokonaisuudesta, jossa tulisi ottaa huomi-
oon yksilon, tydyhteison ja esimiehen toiminta. Toivomme, etta jokaisessa orga-

nisaatiossa olisi hyvinvoiva tyOyhteiso, jota vie eteenpain taitava esimies.

Opinnaytetyon prosessi oli haastava ja toi tullessaan paljon ratkaistavia ongel-
mia. Kyselyn ajankohta ajoittui juuri kesalomien aikaan ja maailman laajuisen
pandemian vaikutustakaan ei voida vaheksya. Nain ollen saimme vahemman
vastauksia kuin olimme suunnitelleet. Myos kyselylomakkeen toimivuus olisi pi-
tanyt kayda paremmin lapi, silla saimme heti palautteen, ettei kyselyyn pysty
vastaamaan. Saimme ongelman onneksi nopeasti korjattua ja kyselyyn vastaa-
minen onnistui. Nain jalkikateen ajatellen, olisi taman tutkimuksen voinut toteut-
taa erilaista menetelmaa kayttden. Monet saamamme vastaukset herattivat li-
saa mielenkiintoa, joten esimerkiksi haastattelulla olisimme paasseet aiheessa

syvemmalle.

Matka sosionomiksi alkoi noin kolme vuotta sitten, jolloin ensimmaisesta pai-

vasta lahtien tiesimme tekevamme taman opinnaytetyon yhdessa.

"Mieli, jonka uusi kokemus on kerran laajentanut, ei koskaan palaa
vanhoihin mittoihinsa”

Oliver Wendell Holmes
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje

TAMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULU 23.3.2020

Sosionomikoulutus

Hei Sina tyohyvinvointi valmennuksen kaynyt!

Olemme kaksi sosionomi opiskelijaga Tampereen ammattikorkeakoulusta.
Teemme opinnaytetyota tydhyvinvoinnin merkityksesta yksilon- ja tydyhteison
hyvinvointiin Tampereen kaupungin avo- ja asumispalveluissa. Tutkimuksen tar-
koituksena on selvittaa tyohyvinvointivalmentaja -koulutuksen lapi kayneiden
henkildiden kokemuksia ja ajatuksia, yksilon ja tydyhteison tyohyvinvointiin liit-
tyen. Minkalaisia saavutuksia koet koulutuksella olleen sinulle ja miten olet pys-
tynyt koulutusta hyodyntamaan tydyhteisossasi ja millaista tukea olet saanut esi-
mieheltasi. Tavoitteena on myos 10ytaa niita tyohyvinvoinnin tekijoita tai epakoh-

tia, joita voisi korostaa ja kehittaa tydoyhteisossasi seka valmennuksen sisallossa.

Kysely toteutetaan sahkoisesti ja se lahetetaan kaikille tydhyvinvointivalmennuk-
sen kayneille vastaanottajille. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti ja ano-
nyymisti, eikd vastauksista tule selville vastaajan henkilollisyys, asema tai tyo-
paikka. Aineiston tarkastelun kohteena ei ole yksittaiset henkilt, vaan kokemuk-
set koulutuksen vaikutuksista yksiloon ja tyoyhteisoon. Keratty aineisto havite-

taan tietosuojalain mukaisesti.

Elamme talla hetkella erilaisia ja haastavia aikoja. Toivomme kuitenkin, etta 10y-
taisit hetken aikaa kiireisen arjen keskelta ja kokisit aiheen tarkeaksi ja kiinnosta-
vaksi. Kokemuksesi on meille tarkea.

Terveisin

Nina Hirvonen &Tina Niemela

Oppilaitoksella ohjaajana toimi Minna Nurminen.



Liite 2. Kyselylomake

4

= Tampare University
af Applied Sciences

Tyoéhyvinvointivalmennuksen merkitys
tyohyvinvointiin

Kysely sisdltdd 20 erilaista kysymystd, erilaisilla vastausvaihtoehdoilla. Vaihtoehdoista voit valita aina itsellesi
sopivimman vaihtoehdon. Kyselyn vastaamiseen menee arviolta 15 minuuttia.

1.1ka *
Alle 25 vuotia
25-34 vuotta
34.45

¥li 45 vuotta

2. Sukupuoli *
Mainen
Mies

En halua kertoa

3. Pohjakoulutus *
Ylioppilas
Ylioppilatutkinto sekd ammatillinen perustutkinto
Karkeakoulututkinto

Ammattillinen koulutus



4. TySkokemus avo- ja asumispalveluissa *
Alle vuoden
5-10 vuotta
10-15 vuotta

¥li 15 vuotta

5. TyBpiste *
Tydskenteletkd asumispalveiussa val kotihoidossa

Kotihoito
Asumispalvelut

Joku muu

6. Valmennuksesta kulunut aika *

Koska olet kiymyt tydhpwinvointivalmentaia -koulutuksen?
Alle vuosi sitten
1-2 vuotta sitten
2-3 vuotta sitten
3-4 vuotta sitten
¥li 4 vuotta sitten

7. Mitka asiat vaikuttavat sinun tyShyvinvointiisi? *

Valitse alla olevista vaihtoehdoista kuhunkin kohtaan sopivin vaihtocfito

Ei lainkaan Vahidn En osaa sanoa

Tauot

Fyysinen kunto

Oman tyon
suunnittelu

Tydtehtdvien hallinta

Oman eldmdn
tasapaino

Tyokaverit

Palautteen
antaminen

Palautteen saaminen

Selkedt roolit
tyoyhteisdssa

Moniammatillinen
yhteistyd

Kehityskeskustelut

Koulutukset

Tyoyhteison ilmagpiiri

Paljon

Hyvin paljon
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8. Omavastuu *
Mitd ajattelet jokaisen omasta vastuusta tydmyvinvointiin liittyen. Valitse seurgavista vaihtoehdoista mislestas
sopivin vaiftoehio.

Ei pidd paikkaansa En osaa sanoa Pitdad paikkansa

Oma hyvinvointi
heijastuu koko
tyoyhteisoon

Jokainen pystyy
vaikuttamaan omaan
tyohyvinvointiinsa

Tydhyvinvoinnin
ylldpito on
ainoastaan
tyonantajan vastuulla

Tydyhteisdssa
vaikeistakin asioista
tulee puhua
avoimesti

Pystyn omalla
kaytakselldni
vaikuttamaan
tyoyhteison
ilmapiiriin

9. Arki- ja tyGuupumus *
Tydn ja vapaa-ajan erottaminen. Koetko, ettd kotiasiat hejjastuvat tydn tekemiseen tai tyon vaativuus valkuttag
kotigsioihin? Voit valita useamman vailhtoshdon
Oma elamantilanne vaikuttaa tyohon kuormittavasti
Tyon kuormittavuus vaikuttaa vapaa-aikaan
Malemmat vaikuttavat toisiinsa

En ole huomannut vaikutusta

En osaa erottaa tyd- ja arkivupumusta

43



10. Tydyhteisdn tila *
Mikd parhaiten kuvaa oman tydyhteisdsi tilannetta talld hetkelld oman nakermyksesi mukaan?

Erittdin huona Huano En osaa sanoa Hywi Erittdin hyva
Tyoyhteison ilmapiiri

Tyoyhteisdltd saatu
tuki

Moniammatillinen
yhteistyd

Esimiehen lasndolo

11. TyBhyvinvointivalmentajana toimiminen *

Tydhwinvaintivalmennuksen merkitys omaan tydhwinvaintiin ja merkitys tydyhteisille?

Ei ollenkaan Jonkinverran En osaa sanoa Paljon Erittdin paljon

Tyohyvinvointini on

lisdgantynyt

Olen pystynyt
hyddyntamdan
valmennusta vapaa-
ajalla

Olen pystynyt
hyddyntamaan
valmennusta
tyoeldmdssa/tydyhtei
50558

Olen saanut
tyoyhteisdltd tukea
valmentajana
toimimiseen

Tyoyhteisoni on
kiinnastunut
tyohyvinvainnista

Tyoyhteisoni
tyohyvinvainti on
lisddntynyt

En ole huomannut
vaikutusta



12.Valmennuksen hy&dyntaminen *

Mitd valmennuisessa soamias asioita olet hydayntdmt tedyhteisossasi?

Kirjoita vastaus

13. Tydhyvinvainnin lisdd@minen *
Millaista tydhpinvointio lsd8vaa tolmintaa haluaisit [isGtG? Valitse kustakin kohdasta kuvaavin vaifitochto,
Ei tarkeda Vahdn tarkedd En osaa sanoa Tarkeda Erittdin tarkeda
TYKY-taiminta

Liikunta- ja
kulttuurisetelit

Yhteinen ajanviete
tyoyhteison kanssa

Tiimipalaverit ja
kehittamispdivat

Kehityskeskustelut
Tyonohjaus
Koulutus
Arvostuksen ja
vastuun lisdaminen

itselle

Oman ddneen
saaminen kuuluviin

14.Esimiehen rooli *

Saatko tukea omaita esimisheltasi tydhywinvaintivalmentajana tolmimiseen?
Kylld, saan paljon tukea
Vahdisesti, en saa juurikaan tukea
En lainkaan, esimies ei tue minua lainkaan

En osaa sanoa



15.Esimieheltd saatu tuki *

Miligista tukea alet saanut esimicheitdsi. Valitse tilannettasi kuvaavin vaifitoehto.

Ei lainkaan

Saanut kdyttds
tybaikaa

Saanut rahoitusta
toiminnalle

Yhteisid
suunnittelupalavereit
a

Esimies on ollut
kiinnostunut
valmentajana
toimimisesta

Tukee toimintaani
tyoyhteisdssd

16. Esimiehen roaoli

Miligista tukea tarvitset esimieheitdsi fyohpvimointivalmentajana toimimiseen? Kerro omin sanain.

Jankin verran En osaa sanoa

Paljon

Erittdin paljon

Kirjoita vastaus

17. Tarkeimmat tekijat *

Kerro kolme tekijad, joita olet kokenut saanessi typdhpvinwointivalmennuksesta?

Kirjoita vastaus
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18, TyGhyvinvointivalmennuksen merkitys *

MikE merkitys vaimennuksella on oliut sinulle itsellesi? Valitse sopivin vaihtoefito.

Ei ollenkaan Jonkinverran En osaa sanoca Huomattavasti Erittdin paljon

Koen saaneeni
valmennuksesta
tyokaluja
tydhyvinvoinnin
ylldpitdmiseen

Lisdnnyt tydssa
Jjaksamista

Voin suositella
valmennusta muille

Valmennuksen sisdltd
palvelee koko
tydyhteisdd

Innostuin aiheesta ja

haluaisin syventaa
osaamistani

19, TyShyvinvointivalmennuksen kehittdminen

Tavoittesna on lGytad niitd tekij5itd tai epdkohtia, joita wolsl korostaa tydhwvinveinnin ndkikulmasta sekd tekijBitd,

Joita voisi vield kehittdd, niin tydynteisdissd kuin koulutuksen sisglldssdkin, Kerro omin sanoin.

Kirjoita vastaus

20.Vastauksiani kasitellddn luottamuksellisesti ja niitd saa kiyttas tutkimustarkoitukseen *
Vastaukset kisitellddn anonyymisti, eiki henkildd voida tunnistaa vastausten perusteella. Aineisto hdvitetddn
tutkimuksen padtytyttya, eikd sita kerGld pysyvadn rekisteriin,

Hyvéksyn

En hyvaksy
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