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Kahden vuoden sisédlla tapahtuneet koronapandemia, lomautukset, Ukrainan sota,
organisaatiomuutokset ja tydehtosopimusneuvottelut ovat kuormittaneet kaikkia
ilmailualalla. Miten ndm& ovat vaikuttaneet matkustamohenkilékunnan kouluttajien
hyvinvointiin? Kouluttajat tydskentelevat samanaikaisesti asiantuntijatehtavassa kouluttajina
Finnair Flight Academyssa ja matkustamohenkilokunnan jasenina Finnair Oyj:ssd. Finnair
Flight Academyn kouluttajat ovat pieni tydyhteisd suuressa porssiyhtitssa, jotka tuntevat
valilla olevansa unohdettuja.

Opinnéytetyon tavoitteena oli tutkia Finnairin  Flight Academyssd toimivien
matkustamohenkilokunnan kouluttajien tyéhyvinvointia ja 10ytaa konkreettisia toimenpiteita
sen parantamiseksi. Menestyneet yritykset panostavat strategisesti henkil0stonsa
hyvinvointiin. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisté ei voi tehda yksin vaan kehittdminen kuuluu
tyontekijalle, tydyhteisolle ja tydnantajalle. Opinndytetydssa pyrittiin  osallistamaan
mahdollisimman monta kouluttajaa. Kouluttajat osoittivat sitoutumista tyéhyvinvoinnin
kehittamisté varten.

Opinndytetyossa kaytettiin kahta eri menetelmad. Lahtokartoituksena kaikille kouluttajille
teetettiin tydhyvinvointikysely, jonka tarkoituksena oli saada mahdollisimman laaja kuva
kouluttajien tdmanhetkisen tyohyvinvoinnin tilasta. Tyohyvinvointikyselystd saatujen
vastauksien perusteella valittiin nelja kantavaa teemaa osallistavaan tydpajaan. Tydpajaan
osallistuneet vapaaehtoiset kouluttajat loivat apukysymyksien avulla konkreettisia
toimenpiteita tyéhyvinvoinnin kehittdmisohjelmaan.

Opinnéatetyon lopputuotoksena syntyi tyohyvinvoinnin kehittdmisohjelma Finnair Flight
Academyn matkustamohenkilokunnan kouluttajien esihenkilon k&yttdon. Tyohyvinvoinnin
kehittdmisohjelma on suunniteltu opinndytetyon julkistamisesta - seuraavaksi vuodeksi
eteenpdin. Vuosi on jaettu neljadn osaan ja jokaiselle kvartaalille valikoitui oma teema.
Teemat ovat yhteistyon lisddminen, arvostus, ty6hyvinvoinnin seuranta ja kouluttajien
koulutus. Kehittdmisohjelma suunniteltiin vaatimaan vain v&hén resursseja.

Opinnaytetyd tuotti uutta tietoa kouluttajien tyohyvinvoinnintilasta. Kouluttajat olivat
huomanneet viime aikoina omassa asenteessaan muutosta ja moni oli kokenut uupumuksen
tunnetta.

Asiasanat: tyohyvinvointi, kehittdminen, tyoilmapiiri, stressi, uupumus
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During the last two years, the employees in the aviation business have been burdened by the
Covid-19 pandemic, furloughs, war in Ukraine, changes in the organization as well as the
collective labor agreement negotiations. How have all these affected the wellbeing of the
cabin crew instructors? The instructors work simultaneously in an expert role as instructors
at Finnair Flight Academy and as cabin crew members for Finnair Plc. The instructors are a
small work community in a large Finnish public limited liability company and, while working
at the Flight Academy, they sometimes feel forgotten.

The goal of the thesis was to examine the wellbeing of the cabin crew instructors working at
the Finnair Flight Academy and to find out concrete measures to improve it. Successful com-
panies invest strategically in the wellbeing of their personnel. One cannot improve workplace
wellbeing alone, because the development is the responsibility of the individual employees,
the entire work community and the employer. The aim in the thesis was to involve as many
instructors as possible.

Two methods were used in the thesis. As an initial research, a wellbeing survey was con-
ducted among the instructors. The purpose of the survey was to get as broad understanding
as possible of the current stage of the instructors’ wellbeing.

The answers from the survey led to four different themes which were discussed in a partici-
patory productization workshop. With the help of additional questions, the instructors, who
participated voluntarily in the workshop, created concrete measures to the workplace well-
being development program.

Workplace wellbeing development program for Finnair Flight Academy’s instructors was
created as a final product of the thesis. It is intended to be used by the instructors’ supervisor.
The workplace wellbeing development program was planned for the following year. The year
has been divided to four quarters, each having its own theme. The themes are: increasing co-
operation, appreciation, wellbeing follow-up and instructor training. The development pro-
gram is designed to require only a small number of resources.

As a conclusion the thesis generated new information about the workplace wellbeing of the
cabin crew instructors. The instructors had noticed a change in their attitude and many of
them had experienced a feeling of exhaustion.

Keywords: wellbeing at workplace, development, work atmosphere, stress, exhaustion
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tavoitteena on tulevana tydyhteison kehittdjana kehittdd omalle tydpaikalleni
Finnair Flight Academylle tyohyvinvoinnin kehittdmisohjelma. Tydhyvinvointia toteutetaan
yhdessa ja se kuuluu seké tyonantajalle ettd tyontekijoille itselleen (Sosiaali- ja terveysminis-
terid 2022). Tyohyvinvoinnilla voidaan auttaa tydssajaksamiseen ja sité edistetdan tyontekijan
ja tyénantajan véliselld yhteisty6lla (Solid House Magazine 2021). Tutkimusten mukaan tyo-
hyvinvoinnilla on seka vélittomi, ettd valillisid talousvaikutuksia yrityksien menestymiseen.
Sairauspoissaolojen, tydtapaturmien ja ennenaikaisen elakditymisen vahentymisen myoté kus-
tannukset véhenevat. (Manka & Manka 2016, 63.)

Mediassa on viime aikoina ollut esill& sana “uupumus”. Olemme eri tutkimuksien mukaan uu-
puneita esimerkiksi koronarajoituksiin, vanhemmuuteen ja tydeldmaén. Psykiatri Juhani Mat-
tila kertoi Helsingin Sanomille 14.9.2021, ettd tyduupumus on lisdantynyt valtavasti. Sain opin-
naytetyon idean kuunnellessani kollegoideni kahvipdytakeskusteluja, joissa moni avoimesti
kertoi kokevansa olevansa uupuneita tyénsa takia. Moni kouluttaja kertoi miettivansa koulut-
tajana toimimisen lopettamista, jos tydhyvinvointiin ei l&hiaikoina panosteta. Tyéhyvinvoinnin

avulla voidaan vaikuttaa vahaisempaan vaihtuvuuteen (Tyoterveyslaitos 2021).

Finnair Flight Academyssa on tapahtunut viime vuosina isoja muutoksia. Tyon olosuhteiden
rajuissa muutoksissa halytyskellojen pitaisi aina soida jaksamisen nakdkulmasta (Karjalainen
2020, 40). Kouluttajien ty6hyvinvointia ovat ravisuttaneet esimerkiksi koronapandemia, lo-
mautukset, Ukrainan sota, tyéehtosopimusneuvottelut seka kaksi organisaatiomuutosta. Orga-
nisaatiomuutokset tapahtuivat kahden eri yhteistoimintaneuvottelun seurauksena. Kouluttajat
eivét itse olleet osallisena yhteistoimintaneuvotteluissa, mutta niistd seuranneet organisaa-
tiomuutokset ovat vaikuttaneet kouluttajien jokapaivaiseen tyontekemiseen esimerkiksi l&hiesi-
henkildn ja it-tuen menetyksen seurauksena. L&hiesihenkilGind viimeisen muutaman vuoden
aikana ovat toimineet samat esihenkil6t kuin matkustamohenkilokunnan tydssd, mutta se ei
kouluttajin mielesta ole ollut riittdva tuki. Tydyhteiso ei ole huomioni mukaan toipunut organi-
saatiomuutoksista, koska heilld ei ole ollut muutosvaiheessa tarpeeksi tukea. Tuen puute on
aiheuttanut kuormitusta tydyhteisssa. Organisaatiossa tunnistettiin ongelma ja sen korjaa-
miseksi kouluttajalle nimitettiin uusi esihenkild opinnédytetyoprojektini aikana helmikuun puo-

livalissa.
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Tyohyvinvoinnin positiiviset vaikutukset ovat syy, minka takia halusin tarttua tahan aiheeseen.
Tutkimuksien mukaan tyéhyvinvoinnilla on positiivisia vaikutuksia yksil6lle, yhteisélle ja
tyonantajalle. Tyohyvinvointiin voivat vaikuttaa pieneltakin tuntuvat asiat, kuten fyysinen tyo-
ymparisto, jossa on toimivat tyokalut ja isot asiat kuten tydyhteison tuki ja arvostuksen koke-
minen. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tydhyvinvointiin panostamalla on saatu positiivisia
tuloksia yrityksien tuloksellisuuteen. Tyontekijoiden suoriutuminen tdissa on parantunut, inno-
vatiivisuus on lisdéntynyt ja silla on ollut vaikutusta taloudelliseen menestymiseen. Tyohyvin-
voinnin avulla tyontekijoiden asenteet ja organisaatiokdyttdytyminen on parempaa, ja se Voi
nayttaytya tyoyhteisotaitoina, terveytend ja tyokykyna. (Manka & Manka 2016, 61-63.)

Opinnaytety0 alkoi tietoperustaan tutustumisella, jonka perusteella kouluttajille laadittiin tyo-
hyvinvointikysely. Tyohyvinvointikyselysta nousseista asioista valikoitui nelja teemaa, joita
kasiteltiin osallistavassa tyOpajassa. Tyodpajassa nousseista kehitysehdotuksista rakentui tyéhy-

vinvoinnin kehittdmisohjelma.
Tutkimuskysymyksiksi opinndytetyéhon valikoitui:

1) Miten kouluttajat kokevat oman tyéhyvinvointinsa talla hetkella?

2) Mita toimenpiteita tarvitaan tyéhyvinvoinnin parantamiseksi?

Tietoperustaan
tutustuminen

Tydhyvinvoinnin

Ty6hyvinvointikysely Osallistava ty6paja

kehittamisohjelma

Kuvio 1: Opinndytety0ssé kaytetty prosessi

Finnair Flight Academy on Finnairin oma koulutuskeskus, jossa koulutetaan matkustamohen-
kilokunnan jasenié — tuttavallisemmin lentoemantid ja stuertteja — seka lentdjia. Koulutuskes-
kuksessa tydskentelevat kouluttajat ovat toiselta ammatiltaan myos lentdjia tai matkustamohen-
kilokunnan jasenid. Tassa opinndytetydssa olen keskittynyt tutkimaan matkustamohenkilékun-
nan jasenind toimivien kouluttajien tyéhyvinvointia. Tdman puolen kouluttajat toimivat kol-
messa eri koulutusryhmaéssa: turva-, palvelu tai ensiapukouluttajina. Kouluttajat tydskentelevat

Finnairilla sekd kouluttajina ettd matkustamohenkilékunnan jasenind, tehden molempia ammat-
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teja samanaikaisesti. Finnairin tyéhyvinvointikyselyt ennen opinnéytetyon aloittamista suun-
tautuivat vain kouluttajien toiseen tydhon matkustamohenkilékunnan jasening, eika koulutta-

jien ty6hyvinvointia kouluttajan tydssd huomioni mukaan seurattu tai kehitetty mill&én tavalla.
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2 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvointi ja terveys ovat strateginen valinta ja tarked osa yrityskulttuuria ja johtamista
(Jabe 2012, 168). Tyohyvinvoinnin syntyyn vaikuttaa organisaation toimintapa, johtaminen,
ilmapiiri, ty0 ja tyontekija itse. Tarkeinta tyohyvinvoinnissa on jokapaivaisen tyon sujuminen.
(Manka & Manka 2016, 75.) Ty6hyvinvoinnin vastakohta tyopahoinvointi ilmenee henkisena
pahoinvointina, vasymyksend, uupumuksena, stressind ja lopulta masennuksena (Suonsivu
2014, 13).

2.1 Tyohyvinvoinnin muodostuminen

Tyohyvinvointi muodostuu tyostd, sen mielekkyydestd, terveydestd, turvallisuudesta ja hyvin-
voinnista. Tyéhyvinvointia voidaan parantaa hyvélla ja motivoivalla johtamisella ja sen lisdén-
tymiseen vaikuttaa tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. Tydhyvinvointi on
avainasemassa tyssa jaksamiseen ja sen kautta tyon tuottavuus, tydhon sitoutuminen paranee

ja sairauspoissaolojen mééra vahenee. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.)

International Labour Organizationin (1996-2022) mukaan yritykset ja organisaatiot ottavat
aiempaa paremmin huomioon tyontekijoidensa hyvinvoinnin. Edistyksellisemmat yritykset te-
kevét niin, koska he pitévat tarkeimpéana voimavaranaan heidan henkildstéaan. Muut yritykset
ovat alkaneet havahtumaan tyohyvinvointikysymykseen, koska he ovat huomanneet ongelmia
henkildston sitoutumisessa. (International Labour Organization 2022.) Yrityksilla on osittainen
lakisaateinen velvollisuus ty6hyvinvoinnin hoitamiseen. Lakisdateisten velvollisuuksien nou-
dattamisen jalkeen, tydpaikoilla tehtdvat tyéhyvinvointiin keskittyvét teot ovat ne, jotka erotta-
vat tydpaikat toisistaan. (Otala & Ahonen 2003, 38-39.)

TyoOnantajan tehtdviin kuuluu huolehtia tydympariston turvallisuudesta, hyvasté johtamisesta
ja yhdenvertaisen kohtelun toteutumisesta (Sosiaali- ja terveysministerio 2022). Lukuisissa tut-
kimuksissa on todettu, ettd johtamisella on merkittava vaikutus tyéhyvinvointiin. Tydyhteisoon
valituilla ty6hyvinvointia tukevilla resursseilla on suora vaikutus henkiléston motivaatioon, si-
toutumiseen, toéiden jarjestelyyn, yhteistydmahdollisuuksiin ja ihmisten resurssien tehokkaa-
seen ja tehottomaan hyddyntdmiseen. Tyoterveyshuolto, ty6turvallisuustoiminta, virkistystoi-
minta, liikunta, tydpaikan ruokailu ja tydympariston viihtyisyys ovat kaikki asioita, jotka tuke-
vat henkildston hyvinvointia. Toimivat tydvalineet, tietoverkot ja tyoprosessit ovat myos erit-
téin tarkedssa roolissa. (Otala & Ahonen 2003, 33.)
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Tyohyvinvointi rakentuu arvoista, jotka ovat yrityksissa méaéritelty ohjaamaan johtamisen ta-
voitteita ja panostuksen kohteita. Jos yrityksen arvoihin ei ole maaritelty ihmisten tai osaamisen
arvostaminen, yritys harvemmin laittaa tyohyvinvointia tukevia valintoja etusijalle. On erittéin
tarkedd, ettd omat ja yrityksen arvot ovat samalla linjalla, koska tydskennellessé toimintaym-
paristdssa, jonka arvot eivat kohtaa omiin, ihminen ei voi hyvin. (Otala & Ahonen 2003, 33—
34.)

Jokaisen oma halu kehittéa ja yll&pitad omaa hyvinvointiaan on yhté tarkeda kuin tyénantajan
teot (Otala & Ahonen 2003, 34). Tyontekijélla on itselldén vastuu yllapitdd oman tyokykya ja
ammatillista osaamista. Jokainen meista vaikuttaa omalla toiminnallaan tyGpaikan ilmapiirin
rakentumiseen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.) Ihmisen hyddyntdessa omia luontaisia ja
henkilokohtaisia kykyjaéan, saa hdn paremman mahdollisuuden onnistua tydssaan, joka edistaa
positiivista vuorovaikutusta ja ty6ilmapiiria (Hyvinvoiva hoiva 2022). Tyéhyvinvointi vaatii
ihmisten ja tydyhteisojen jatkuvaa kehittdmistd sellaiseksi, ett4 jokainen voi tuntea tygssaan
iloa ja mahdollistaa jokaiselle mahdollisuuden olla mukana onnistumassa. (Otala & Ahonen
2003, 19.)

Tyohyvinvointia maariteltdessé keskeisinta on se, miten ihmiset tuntevat olonsa ty0paivan ai-
kana. Ty6hyvinvointi tarkoittaa jokaisen seké henkildkohtaista tunne- ja viretilaa, etta tydyh-
teisossa vallitsevaa yhteista vireystilaa. (Otala & Ahonen 2003, 19.) Tyohyvinvointi tarkoittaa
eri ihmisille eri asioita; toinen voi arvostaa enemman turvallisuutta, kun taas toinen vapautta
tehda tyoténsa. Tietotyon lisdéntyessa tyohyvinvointiin lisddntyy koko ajan enemman ei-konk-
reettisia asioita, kuten motivaatio, innostuminen ja ilmapiiri. (mt,. 28-31.) Maailmanlaajuisesti
tarkasteltuna tydnhyvinvointia on kasitteend pidetty erikoisena ja se on liitetty tyéterveyteen ja
tyokykyyn. Suomalainen kasite on laaja-alaisempi silla pitaa sisalladn myos tydnsujumisen ar-
jessa. (Manka & Manka 2016, 87.)

Organisaatioissa keskitytddn usein tydpahoinvoinnin seuraamiseen tydhyvinvoinnin sijasta.
Johtoryhmissa asti seurataan tarkasti erilaisia kayrid, kuten mihin suuntaan sairauspoissaolojen
mé&éra on mennyt. Usein tarkasteluissa nousevat esille erilaiset yksilolliset ja tydyhteisoon liit-
tyvét ongelmat, joihin kehitetdan erilaisia toimintamalleja, joiden avulla pyritdan vahentdméan
ongelmia. Tydpahoinvointia vastaan toteutetut ohjelmat ovat erittdin tarkeitd, mutta usein naista

puuttuu tyéhyvinvoinnin kehittdmisen ndkdkulma. Tydyhteisotasolla tyépahoinvointi voi nayt-
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tya koko yhteison vasymiselld, tydtehon ja tehokkuuden heikentymiselld ja asiatasolta tunneta-
solle siirtymiselld. Tdma voi johtaa yleiseen tyotyytyméttdmyyteen, lisdantyviin sairaspoissa-

oloihin ja heikentyneeseen ty6ilmapiirin. (Suosivu 2014, 13-14)

2.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Terve ja hyvinvoiva tydyhteiso syntyy pitkdjanteisella tyolla. Tahan on hyva osallistaa johto,
tiimit ja jokainen yhteison jasen eli tyéhyvinvoinnin luomiseen tarvitaan kaikkia. Tyohyvin-
vointi on kiinni omasta asenteesta, motivaatiosta, osaamisesta, kokemuksesta seka johtami-
sesta, yhteisty0std, kulttuurista ja toimintaprosesseista. Esihenkilon avaintehtavéna tulisi olla
tyohyvinvointi. Tyéhyvinvoinnissa esihenkilon tehtdva on ohjata haluttuun suuntaan, luoda
puitteita ja tunnelmaa, kannustaa ja kunnioittaa tyontekijoitdnsa ja antaa palautetta. (Manka &
Manka 2016, 87-89, 141.)

Henkildston tybhyvinvointi on strateginen menestystekija, jota on suositeltavaa johtaa suunni-
telmallisesti. Tahén kuuluu tavoitteiden asettelu, tarvittavien toimenpiteiden suunnittelu niiden
saavuttamiseksi ja ottamalla k&yttéon tunnuslukuja, joiden pohjalta toimenpiteiden vaikutta-
vuus voidaan arvioida. (Manka & Manka 2016, 74—-75.) Ty6hyvinvointi vaatii strategista joh-
tamista, suunnittelua, konkreettisia toimenpiteité henkildston voimavarojen lisdéamiseksi ja tyo-
hyvinvointimenetelmien alituista arviointia. On hyva asettaa tydhyvinvoinnille tavoitteet ja ar-
vioida niiden toteutumista osana organisaation tavanomaista strategiaty6ta. Hyvinvoivaa orga-
nisaatiota pidetdén tavoitteellisena, rakenteeltaan joustavana, jatkuvasti itseddn kehittdvana ja
turvallisena toimintaymparistonéd. (Manka & Manka 2016, 88-89.)

Lukuisissa menestysyrityksissé tyon kehittdmiseen suhtaudutaan vakavasti ja sen tulokset na-
kyvat ulkopuolelle tyytyvéisena henkildstona. Tyon kehittdminen ei ole helppoa ja se saatetaan
n&hd& negatiivisena yrityksissa. Silloin on kyse tyon vatvomisesta ilman nakyvié parannuksia
toiminnassa, eika tyon konkreettisesta kehittamisesta. Aito kehittdminen on tyontekijéiden te-
keméa jatkuvaa tavoitteellista ja sitoutunutta tyon parantamista, eiké niinkaan konsulttivetoinen
projekti tai tyéporukan hoyrynpoistotilaisuus. Yhteis6llinen kehittdminen on se, mita nykyai-
kana pidetéan kaikista tehokkaimpana ja se on hyva ottaa osaksi mahdollisimman arkista toi-
mintaa. (Aro 2018, 97-98.)
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Seurantatavat

A

Toimenpiteet

Vastuut

A

Tavoitteet

Kuvio 2: Kehittdmissuunnitelma Manka & Manka (2016, 99-100) pohjalta

Tyo6hyvinvoinnin suunnitelma kannattaa tehda henkiloston kanssa vahintédén kalenterivuodeksi.
Suunnitelman teko kannattaa aloittaa selvittdmalla tyohyvinvoinnin senhetkinen tila itsearvi-
oinnilla, tydyhteisokyselyll& tai esimerkiksi kehityskeskusteluilla. (Manka & Manka 2016, 95.)
Tyo6hyvinvointia kehittédessd ei kannata keskittyd pelkéstddn virkistyspdivien suunnitteluun,
vaikka nekin voivat joissain tilanteissa olla tarkeita vaan on hyvé suunnata kehittamaan joka-

paivéisen tyon sujumista (Manka & Manka 2016, 87).

2.3 Tyoilmapiiri

Ihmisten kayttaytyminen tyopaikalla on perusta tyoilmapiirin syntymisessé. Jos ihmiset kayt-
taytyvat huonosti, on turha miettia muita tydilmapiiriin tai yleisemmin ty6hyvinvointiin vaikut-
tavia asioita. Huonoa kéytosta pidetaan destruktiivisena eli tuhoisana. Huono kaytos aiheuttaa
stressid, pahaa mieltd ja silla on todettu olevan haittavaikutuksia yksilon ja yhteison terveydelle.
Huono k&ytds héiritsee itse tyon tekemista ja sen hiljainen hyvaksyminen aiheuttaa tydyhtei-
s0on vihamielisen ilmapiirin. (Aro 2018, 50.)

Ihmisten véliseen vuorovaikutukseen liittyvét asiat usein loistavat poissaolollaan organisaatioi-
den asialistalla, vaikka niilla on taloudellisia vaikutuksia. Inminen haluaa kokea olevansa ty6-
yhteison arvostettu jasen ja sen tulisi valittya kaikessa vuorovaikutuksessa tyopaikoilla. Ihmi-
sen aivot on luotu nauttimaan yhteistyosta ja hyvén ilmapiirin merkitys hyvinvoinnille ja me-

nestykselle perustuu evoluutiopsykologiaan. Onnistuneista yhteistydepisodeista ihminen saa
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valittéman hormonaalisen palautteen, kun laheisyyshormina tunnettu oksitosiini erittyy ja ai-
heuttaa voimakkaan mielihyvantunteen, joka vahentéé stressin ja ahdistuksen kokemista. (Aro
2018, 51-52.)

Johtamisen merkitys tyoilmapiirille on erittéin tarkeéda ja usein ratkaisevassa osassa. Olosuhtei-
den ollessa verrattavissa, onnistunut ja epaonnistunut johtaminen voivat tuottaa taysin erilaisen
tuloksen ty6ilmapiirié tutkiessa. On kuitenkin muistettava, etté jokainen on vastuussa tyoilma-
piiristd, eikd omaa osuuttaan voi delegoida organisaation johdolle. (Aro 2018, 71.) Tyo6ilmapii-
rin kehittdmisen kannalta tarkein asia on, ettd johto on aidosti kiinnostunut asiasta ja tekee
konkreettisia asioita sen vahvistamiseksi. Esimerkin voima on merkittdvéassé osassa ja on tar-
kedd, ettd tyoilmapiirié pidetadn tarkednd asiana muutenkin kuin juhlapuheissa, silla tyontekijat
aistivat sen. (Aro 2018, 137.)

Ihminen arvioi jatkuvasti ja usein tiedostomattaan ymparillaan vallitsevaa ty6ilmapiiria. Tyoil-
mapiirin arvioimiseen vaikuttaa usein tydyhteison kulttuuri. Kulttuurin ollessa myoénteinen ja
kannustava, se vie huomion voimavaroihin, oppimiseen ja onnistumiseen. Negatiivinen kult-
tuuri on Kielteinen ja latistava ja se vie huomion ongelmiin ja epdonnistumisiin. Uudet tyonte-
kijat usein arvioivat kulttuuria myonteisemmin kuin pidempi aikaiset. Pahimmassa tapauksessa
kielteinen kulttuuri on kyyninen, jolloin kaiken arvioidaan olevan huonosti ja toivo paremmasta
on menetetty. Muutos- ja kriisitilanteet koettelevat voimakkaasti tydilmapiiria ja néissa tilan-

teissa tyGilmapiirin vaaliminen vaatii erityista huomiota. (Aro 2018, 131, 159.)

Hyvélla organisoinnilla voi parantaa tydilmapiirid. Hyvan organisoinnin merkitysta tyopaikan
ilmapiirille on korostettu ty6- ja organisaatiopsykologiassa. IImapiiriongelmien muodostuessa
on perinteisesti kadnnetty huomio perustehtdvan ja tyoroolien selkeyteen seka tydprosessien
sujuvuuteen, eiké tyopaikan ihmissuhteisiin tai tyontekijoiden henkilokohtaisiin ominaisuuk-
siin. Esihenkild on harvemmin ilmapiiriasioiden tai ryhmapsykologian asiantuntija, eik& ha-
neltd voi sellaista olettaa, mutta h&n on usein oman yksikkdnsa tyon organisoinnin asiantuntija.
Tyon kehittdmisen kannalta on hyva olla tarpeeksi tilaa tydnkehittdmiselle. Prosessi tarvitsee
aikaa ja foorumeita. Tyon kehittdminen harvemmin sujuu nykymaailmassa yksin, vaan tydyh-
teisdn on hyvé yhdessa arvioida ja kehittda tyota ja sen prosessia. TyOpaikan ilmapiirid ja si-
séistd motivaatiota vahvistaa tyontekijan mahdollisuus itse péastd kehittdmaan tyotaan. (Aro
2018, 93-97.)
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2.4 Psykososiaalinen kuormitus

Viime vuosikymmenien aikana yhteiskunnassa ja ty0elamdassé tapahtuneiden muutoksien
myota tyon psykososiaaliset kuormitustekijat ovat korostuneet (Rauramo 2012, 54). Tydela-
ma&sséd toimimme aina psykososiaalisessa ympéristossd. Tasta johtuen psykososiaalinen kuor-
mitus koskettaa meita kaikkia tyontekijoita. Psykososiaaliseen ympéristoon lukeutuu tyon joh-
taminen ja organisointi, yhteisty0, viestintd, vuorovaikutus, kunkin yksiléllinen kéytés ja hen-
kilohistoria. Téhan vaikuttaa sosiaaliset kontaktit, tydilmapiiri, organisaation ja tydyhteison

kulttuuri, arvot, normit ja vastuunjako seka tyon sisalto. (Karjalainen 2020, 37.)

Parhaimmillaan kuormitus voi olla meille hyvéksi ja se saa meidat suoriutumaan paremmin,
Pahimmillaan tilanne k&éntyy paalaelleen ja ilman riittdvaa palautumista fyysisen ja psyykkisen
sairastumisen riski kasvaa. Tyosuojelussa kdytetadn termid haitallinen kuormitus, kun ty0 vaatii
tekijaltddn enemman kun, mité voimia tekijélla on syysta tai toisesta tehtévén suorittamiseen.
(Karjalainen 2020, 37.) Kuormitustekijat voidaan luokitella kognitiivisesti eli aivojen tiedon-
kasittelyyn liittyvaksi, emotionaaliseksi eli tunnetéytteiseksi tai eettiseksi eli esimerkiksi tilan-
teeksi, joissa ei voi toimia omasta mielestdan eettisesti oikein tai kokee muiden toiminnan ole-

van epaeettista (Rauramo 2012, 56).

Toimiva esihenkildalaissuhde, tyén monipuolisuus, tauotukset, erilaiset jaksotukset ovat tar-
keita tekijoita hyvinvointiin ja tydkyvyn kannalta. Palautumista edistaa esihenkilon tuki, johta-
misen oikeudenmukaisuus ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhdn. Psykososiaalisen hyvin-
voinnin kannalta keskeisia kehittdmistoimenpiteitd ovat tyon ja kiireenhallinta, vaikutusmah-
dollisuuksien ja tydn mielekkyyden kasvattaminen ja hyvén ty6ilmapiirin kehittdminen. (Rau-
ramo 2012, 55.)

2.5 Tyokuormitus

”Jos tyontekijan todetaan tydssdédn kuormittuvan hanen terveyttddn vaarantavalla
tavalla, tytnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettévissaan olevin keinoin ryh-
dyttava toimiin kuormitustekijoéiden selvittdmiseksi sekd vaaran valttdmiseksi tai
vahentdmiseksi.” (Tyo6turvallisuuslaki 2002/25.)

Tybnantajan velvollisuus toimia alkaa siitd, kun hanelle tulee tieto tydntekijan kuormituksesta.
Tahan riittdé pelkka tyonantajan tekemé havainto, mutta tyontekija voi tayttaa tyosuojeluviran-

omaisen tayttdmén lomakkeen, jossa hén ilmoittaa tyon haitallisesta kuormituksesta tyonanta-
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jalleen. Ty6nantajan saadessa ilmoitus tyén kuormittavuudesta, on han velvollinen késittele-
maan asian tyontekijan ja hédnen esimiehensé kanssa. Tyontekijélla on itsellaan oikeus vastaan-
ottaa selvitys oman tyonsé kuormittavuudesta tyoterveyshuollolta. (Karjalainen 2020, 124-
125.)

Ihmisen elimistd kaipaa kuormitusta ja haasteita, jotta se pysyy terveend. Ponnistelujen ja pa-
lautumisen véli on hyvéssé tasapainossa, jos tyontekijé ehtii toipua paésaantoisesté rasituksesta
tyopdivan aikana tai pian tyopdivan paattymisen jalkeen. Jos palautuminen jaa vajavaiseksi ih-
minen joutuu tekeméén koko ajan enemman ponnisteluja tyosta selviamiseen. Kuormituksen
kokeminen on yksil6llista. Toinen voi pitdd uusia haasteita ja muutoksia ddrimmaéisen raskaina,
kun toiselle ne voivat olla keskeinen motivaatiotekijd. On hyva pohtia valill&, mitka asiat ai-
heuttavat haitallista kuormitusta itselle ja pohtia ratkaisuehdotuksia yhdessa esihenkilén, asi-
antuntijan tai laheisen kanssa. Yhta tarkedd on pohtia, milloin ja minkélaisissa tilanteissa tyo

tuntuu erityisen innostavalta. (Rauramo 2012, 43.)

Tyon monipuolisuus, tauotukset ja helpompien ja vaativien tehtdvien valilla tapahtuvat jakso-
tukset ovat tdrkeédssa osassa hyvinvointia ja jaksamista. Ndma auttavat torjumaan voimakasta
vasymisté ja auttavat pitdamaan hyvéa tyovirettd ylla koko tyopéivan aikana. Riittdva uni on
avainasemassa tyosta palautumisessa. (Rauramo 2012, 44, 55.) Ty6ta ei vélttdmatta koeta kuor-
mittavaksi, vaikka tydmaara olisi iso, jos tyontekija voi itse vaikuttaa tyéhonsa ja hanella on

tarpeeksi aikaa palautumiselle (Jabe 2012, 152).

2.6 Stressi ja tyouupumus

Moni kuvailee itdvaltais-kanadalaista laékéria Hans Selyetd (1908-1982) stressin tutkimisen
esi-isaksi. Han on sanonut, etté stressi on elaman mauste ja sen puuttuminen tarkoittaa kuole-
maa. Stressid on hénen jalkeensd madritelty monella eri tavalla, monen eri ihmisen toimesta. Se
on kiinnostanut lukuisien eri tieteenalojen henkilditd. Fysiologisesti stressi on meidan ke-
homme tapa ké&sitella muutosta, uhkaa, siihen kohdistuvaa ulkoisten tai siséisten tekijoiden ai-
heuttamaan paineentunnetta. Naiden kokemuksien jalkeen kehomme pystyy palauttamaan nor-
maalitilansa ja suojaamaan itsensa mahdolliselta harmilta. T&m& ominaisuus kehittyi meille tu-
hansia vuosia sitten kehomme omaksi apujarjestelméksi, jonka avulla pystyimme toimimaan,
pakene tai taistele-tilanteissa. Stressin tarkoitus oli pitd4d meidéat terveend ja hengissa. (Pacdeff
2022.)
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Tana péivana mielemme tuottaa suurimman osan stressintunteesta. Stressi on vaistimaton osa
elaméamme, eika kaikki stressi suinkaan ole epamiellyttdvan tuntuista. Stressin voi jakaa
eustressiin ja distressiin. Yleensd kun puhumme, ettd joku asiaa stressaa meitd, tarkoittaa se
distressia eli epdmiellyttavaa stressin tunnetta. Positiivisten asioiden kuten esimerkiksi hdiden
tai ristidisten jannittdminen on eustressia. (Pacdeff 2022.) Tydpaikalla voi olla yksittaisia hen-
kiloita, jotka kaytoksellaan ja puhetavallaan lietsovat stressié. Stressintunne voi tarttua esimer-
kiksi puhetavan, pienien eleiden tai ilmeiden kautta. Joukossa saattaa olla my6s henkildita,
jotka pystyvét lieventdméan stressintunnetta esimerkiksi huumorin ja kaytdsmallien kyseen-

alaistamisen kautta. (Kivioja 2016.)

Terve ihminen vasyy, kun kuormitus kasvaa liian suureksi ja se on pitkaaikaista. Vasymyksen
tunne on luonnollista ja sen tarkoitus on muistuttaa levon tarkeydesté. Talldin vasymys poistuu
levon avulla. Tilanteesta riippuen tdhan menee yhdesta illasta muutaman viikkoon. (Karjalainen
2020, 39.) Palautumisen olisi hyva tapahtua jo ty0péivan aikana, jotta henkil® voisi taysin naut-
tia vapaa-ajastaan (Rauramo 2012, 57).

Uupumus kehittyy vahitellen pitkaan jatkuneesta stressin kehastd, jossa ihminen menee koko
ajan syyllisyyden ja itsetunnon kautta syvemmalld ja lopulta palaa loppuun. Uupumus ei ole
kuitenkaan kaikilla saman kaavan mukaan yksinkertaisesti kehittyva tila. Elamassa tapahtuvat
vastoinkdymiset, ristiriidat, kriisit, pettymykset, menetykset ja jatkuvien paineiden summa vai-
kuttaa lopputulokseen. Osa ihmistyypeista voi olla alttiimpia uupumukselle kuin toiset, kuten
esimerkiksi itseltadn paljon vaativa ihmistyyppi. (Saloméaki 2002, 77.)

Ihmisen voimavarojen véhentyessd tyostressistd kehittyvaa hairiotd kutsutaan tyduupu-
mukseksi (Tyoterveyslaitos 2022). Ty6perdinen uupumus jaé paalle useiden kuukausien ajaksi,
jopa vuosiksi. Se ei poistu vapaa-ajalla eiké lopulta edes lomillakaan. Se alkaa vahitellen vai-
kuttamaan ihmisesséa lopulta kaikkeen vieden kyvyn iloita, innostua ja kyvyn kohdata vastoin-
kaymisia. Lopulta jaljelle ja& selviytymisen pakko, jota ruokkii velvollisuuden tunne, ammat-
tiylpeys, tydmoraali, pelko, kuuliaisuus ja suhteellisuuden tajun hamartyminen. (Karjalainen
2020, 39-40.) Tyouupumukselle ominaista on kokonaisvaltainen vasymys, Kyyninen asenne
tyohon ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. (Rauramo 2012, 57). Aikapaine, rooliristiriidat,
epéselvyys, omasta tehtavasta ja tyohon liittyva epdvarmuus lisdavéat tyduupumusta (Jabe 2012,
152). Psykiatri ja psykoterapeutti Juhani Mattila kertoo, ettd uupunut henkil0 ei aina itse ole
tietoinen uupumuksestaan vaan he usein kokevat epdmaaréistd pahaa oloa. Uupunut henkil6

alkaa usein tuntea merkityksettomyyden tunnetta itsesséén, tydssaan ja elamassaan. Han uskoo
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merkityksellisyyden tunteen katoamisen johtuvan siitd, ettd kukaan ei huomio hanta tyonteki-
jana tydssaan. Me tarvitsemme tydssdmme kiitosta, kunnioitusta, myétatuntoa ja vaikutusmah-
dollisuutta. (Gronow 2021.)

Tyoterveyslaitoksen ty6terveyspsykologi Heli Hannonen kertoo haastattelussa, etté asiantunti-
joillakaan ei ole varmaa tietoa montako vuotta tyduupumuksesta palautumiseen menee. On kui-
tenkin todettu, ettd kaikkien entistd toimintakykya ei aina saada palautettua entisellensa. (Kar-
jalainen 2020, 34.)

TyOuupumukselle ei ole madritelty l&d&ketieteellistd diagnoosia eli sité ei pidetd sairautena.
(Tyoterveyslaitos 2022). Diagnoosi ei puutu vain Suomesta vaan sita ei 16ydy mydskaan kan-
sainvalisessa tautiluokituksessa. Amerikassa stressiin liittyvia tiloja pidetaan yksilén ongel-
mana, jonka uskotaan usein johtuvan huonosta soveltumisesta, osaamisen puutteena tai hei-
koista resursseista. (Ahola 2018.) On kuitenkin todettu, ettd tyduupumus voi johtaa sairastumi-
seen tai jo olemassa olevien sairauksien pahenemiseen ja lopulta tyokyvyttomyyteen. (Tyoter-
veyslaitos 2022.) Tutkimuksien mukaan vakavasti tyduupuneista 47 % oli tuki- ja liikuntaelin-
sairaus, 45 % masennus ja 28 % sydén- ja verisuonitauti. Tyokyvyttomyytta aiheutti myos eri-
laiset unihdiriot ja ahdistuneisuus. (Ahola 2018.)

Uupunut saa usein ohjeeksi ty0paikallaan ottaa sairauslomaa ja hoitaa sen avulla itsensa kun-
toon. Tdma kuitenkin vaan siirtdd ongelmaa eteenpdéin. On tutkittu, ettd mitd pidemmaksi sai-
rausloma etenee, sitd vaikeimmin téihin paluu tapahtuu. Ratkaisuehdotuksena saatetaan pitaa
tydmadran tai vastuun véhentamista ja ei-sanan oppimista. Ihminen jaksaa yllattavan isoa tyo-
taakkaa, jos han saa Kkiitosta tyostédan ja tekee omasta mielestdén tehda merkityksellista tyota.
Organisaatiossa ollessa rakenteellinen vika, vahvinkin ihminen uupuu. Ihmisen sisélle voi muo-
dostua mykka uupumus, jos ihminen turhautuu esimerkiksi siihen, ettei hanella ole riittavasti
aikaa, paatantavaltaa, lisdkoulutusta ja kannustusta. Kuormittavan tyon vastakohta, voi myds
johtaa uupumukseen. Esimerkiksi jos téissa on liian vahan tekemista tai ihminen kokee tyonsa
litan helpoksi. (Gronow 2021.)
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3 KEHITTAMISTYON MENETELMAT

Opinnaytetydssa on kaytettya kahta eri menetelmda. Menetelmévalintojen avulla pyrin osallis-
tamaan mahdollisimman monta kouluttajaa Finnair Flight Academysté. Osallistamisen avulla
halusin antaa tydyhteisénjasenille mahdollisuuden kertoa, miten he kokevat oman tyéhyvin-
vointinsa télla hetkelld ja mahdollisuuden paasta vaikuttamaan tyéhyvinvoinnin kehittdmisoh-

jelmaan.

3.1 Sahkoinen kysely

Kyselytutkimus on yksi yhteiskuntatieteellisissa tutkimuksissa eniten kaytetty tiedonkeruu me-
netelma. Sen avulla on helppo kerété laaja tutkimusaineisto suureltakin maaralta vastaajia. Me-
netelména se on nopea ja tehokas. Tyypillisesti kyselyn tulokset ovat numeraalisia, joten niita
voi kayttaa tilastollisesti. Heikkoutena kyselyssa pidetéan tuotetun tuloksen pinnallisuutta. Ky-
selyn avulla on mahdoton arvioida, miten tosissaan vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen,
onko vastausvaihtoehtoehdot olleet onnistuneita vastaajien nakokulmasta, onko vastaajilla tie-
toa tutkitusta aiheesta tai perehtyneisyytta aiheeseen. Kvantitatiivisen menetelman avulla saa-
daan luotettavaa, mutta pinnallista tietoa kun taas kvalitatiivisella menetelmélla on mahdolli-
suus saada huonosti yleistettdvad, mutta syvéllista tietoa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
121.) Jos kyselyssé tutkittavaan aiheeseen ei ole riittavasti aiemmin tutkittua tietoa kannattaa
harkita laadullisen menetelman kayttoa. Kyselylomakkeen suunnittelu on lahes mahdotonta il-
man aiempaa tietoa aiheesta, ja kysymyksistd saadut vastaukset muuttuvat epaluotettavaksi.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 122.)

Kyselyéa voidaan suorittaa monilla eri tyylilla. Perinteisimpié tyyleja ovat paperiset kyselyt pos-
titse, internetin kautta taytettavat kyselyt, puhelimitse tapahtuvat kyselyt ja kasvokkain tehtavat
kyselyt. Valittava tiedonkeruutyyli vaikuttaa siihen, millaisia kysymyksid voidaan esittaa,
mitka tekijat vaikuttavat vastauksiin, seka tulosten luotettavuuteen. (Ojasalo, Moilanen & Ri-
talahti 2015, 121.) Erilaisia kyselytyylej& pohtiessa uskon sahkoiseen kyselyyn vastaaminen
olevan kaikista vaivattominta. Tdmé saattaa johtua omasta idstani ja onkin tarkeéé kyselytyylia
valittaessa pohtia, mika tyyli sopisi vastaajien idlle parhaiten. Esimerkiksi vanhustenhoidon
laadusta tehtavaa kyselya ei kannata tehdé internetissa, kun taas tutkittaessa nuorten mielipi-

dettd sosiaalisesta mediasta ei kannata tehda postitse.
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Digitaalisuuden yleistyessa myos sdhkdiset kyselyt ovat yleistyneet. Sahkoisten kyselyiden to-
teuttamiseen on olemassa useita erilaisia internetsovelluksia, jotka ovat helppokéyttoisia ja tyy-
pillisesti ilmaisia. Niiden avulla voi laatia kyselylomakkeet, kerété vastaukset ja raportoida tu-
lokset. Kyselyt on helppo tehdd mukautuviksi, jolloin kysymyksiin annetut vastaukset vaikut-
tavat jatkokysymyksiin. S&hkdisten kyselyjen etuja ovat edullisuus, nopeus ja vaivattomuus.
N&ma edut ovat vaikuttaneet sahkoisten kyselyjen valtavaan kasvuun, jonka myo6ta kyselytul-
vasta johtuva vastausvasymys on aiheuttanut viime vuosina tapahtuneen vastausprosenttien
merkittdvan heikentymisen. S&hkoiset kyselyt saattavat jadda vastaajien roskapostisuodatti-
meen, jonka vuoksi ne eivét enda tavoita yhtd monta vastaajaa kuin aikaisemmin. Tutkijalla voi
myos olla vaikeuksia tietad, ketkéd kaikki ovat kyselyyn vastanneet. Tamé aiheuttaa ongelmia
aineiston edustettavuudessa ja tulosten yleistettavyydessa. Keskeinen tehtéva on valttad tilanne,
jossa otoksen sijaan kéytetddn epdmadraisesti muodostunutta naytettd. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2015, 128-129.) Itse olen kokenut vastausvasymysta sahkoisista kyselyisté johtuen ja
jannitin myos kyselyn laatijana, montako vastausta saisin. Uskoin kuitenkin tydyhteisoni jasen-

ten ymmartévén heidan vastauksien tarkeyden.

Kyselytutkimuksen tekeminen aloitetaan tutustumalla aikaisempiin tutkimuksiin. Lomakkeen
suunnittelun aloittaessa tekijan on oltava tietoinen kehittdmistyon tavoitteista, jotta lomakkee-
seen tulee vain sellaiset kysymykset, joita tarvitaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Lomaketta ei
kannata tehda hatikoidysti, silla liian varhain laaditulla lomakkeella ei pakosti saada tavoittei-
den mukaisia vastauksia ja helposti unohdetaan kysya jotain oleellista. Lomaketta tehtéessé on
hyva kiinnittdd huomioita pituuteen ja ulkoasun selkeyteen. Kysymysasettelun tulisi olla sa-
malla yksinkertainen ja helppotajuinen, koska vastaajilla tuskin on samanlaista tietoutta ai-
heesta. Kysymykset tulisi laatia niin, ettd vastaajat ymmartaisivat kysymykset mahdollisimman
samalla tavalla ja vastaa niihin yhteismitallisin arviointiperustein. Téhén auttaa, kun kayttaa
mahdollisimman yksinkertaista, asiaankuuluvaa ja tdsmallista kielta. (Ojasalo, Moilanen & Ri-
talahti 2015, 131.)

Sahkoisessa kyselyssa on mahdollisuus kayttadé joko valmiita vastausvaihtoehtoja tai avoimia
kysymyksid. Avoimien kysymyksien kanssa pitdd olla varovainen ja niita tulee kayttada vain
harkitusti. Jos on tiedossa, ettd vastaajat ovat aktiivisia ja helposti kantaa ottavia, voi olla hyva
kayttaa avoimia kysymyksid. Muussa tapauksessa ongelmaksi muodostuu se, etté vastaajat jat-
tavat ne kysymykset vastaamatta tai vastauksista saatu informaatio ei aina vastaa tutkijan odo-

tuksiin. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 132.) Oma tydyhteiséni on hyvin aktiivista ja he
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ottavat mielelldan kantaa asioihin, joten paatin kayttaa opinnaytetydssani myos avoimia Kysy-
myksié (Liite 1). Téalla tavalla koen vastauksien olevan monipuolisempia kuin vain valmiiden

vastausvaihtoehtojen kanssa.

3.2 Osallistava tyopaja

Kun yritykselle tai yhteisolle tulee tarve kehittdd toimintaansa tai ratkaista haaste, on tyopaja
yleisesti kaytdssa oleva menetelmé. Parhaimmillaan ty0paja osoittaa luottamusta ja kannustus
tyontekijoille ja heidéan ideoillensa. Yhdessa ideoinnin ja kehittdmisen edellytyksena on ym-
marrys, ettd jokaiseen teemaan voi l6ytyad useita erilaisia ratkaisuja. TyOpajasta saavutetaan
eniten, kun johto antaa tdyden tuen tyOpajan jalkeen tapahtuville toimenpiteille. (Lappalainen
2022.)

Ajallisesti 80 % tybpajasta tapahtuu siihen valmistautumalla ja vain 20 % itse tyOpajalla. (Lap-

palainen 2022.) Hyvalla valmistautumalla vaikutetaan siis vahvasti tyopajan onnistumiseen.

Ty0Opajan tavoitteen saavuttamiseksi kannattaa miettia etukateen tyopajalle selkeé teema ja ide-
ointia ohjaavia kysymyksia. Tiedostettu ja selked teema auttavat tydpajaan osallistua ymmar-
tdmaan roolinsa ja merkityksensa ideoinnissa. Teemojen selkeys ja yhtendisyys auttavat osal-
listujia tiedostamaan, mitd tyopajalla halutaan saada aikaiseksi, mihin lopulliset tulokset ovat
tulossa ja kenen hyodyksi niita tehdaén. (Maijala 2018.)

Ihmisten valisessé vuorovaikutuksessa saadaan ihmeitd aikaan, kun tyopajassa vaalitaan rentoa,
ja luottamuksellista ilmapiiria seka tydpajaan on osattu valita sinne oikein sopiva metodi. Tyo-
pajat ovat kuitenkin aina erilaisia. Ensisijaisesti tydpajojen tarkoitus on ihmisten ongelmanrat-
kaisun kehittdmisessa. Ihmisia ei saa kdskemalla muuttumaan luovaksi, vaan toimintatapojen

muuttamiseksi tarvitaan valmentavaa otetta. (Lappalainen 2022.)

Ty0Opajalle on tarked suunnitella aikataulu, koska muuten on riskind jaada junnaamaan paikal-
leen ja ajaudutaan miettiman epéolennaisia asioita. Fasilitaattorin tehtdva on vieda tydpajaa
eteenpdin ja johdattaa vaikeiden vaiheiden yli. (Maijala 2018.) Ihmisen on vaikea muuttaa ajat-
telutapaansa. On pystyttava vapautumaan niistd ajatuksista, tunteita ja toimintatavoista, joihin
on tottunut. Muutosprosessi aiheuttaa usein kyynisyytta, kriittisyyttd ja pelkoa. Henkil6stolle
pitéé luoda turvallinen tila, jossa he voivat avautua ja paéstéé irti vanhasta. Jokaisen osallistujan

on hyvé pohtia itse, mitd voi tehd& asioiden edistdmiseksi. (Jabe 2012, 158.)

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



20

Avoin tila on yksi typajoissa suosittu menetelmé. Menetelmén perusidea koostuu avoimesta
tilasta, jossa osallistujat mahtuvat lilkkumaan paikasta tai teemasta toiseen ideoiden esimerkiksi
ennakkoon madriteltyyn haasteeseen. Menetelman avulla on mahdollisuus saavuttaa paljon uu-
sia ideoita. Tyoskentelyyn kannattaa varata vahintdan 15-60 minuuttia kun teemoja on 4-5. Va-
litut teemat sijoitetaan eri puolelle avointa tilaa niin, ettd osallistujat mahtuvat hyvin niiden
ymparille. Lopuksi tarkastellaan vield tyopajan tuloksia yhdessd, jotta saadaan tehtyé yhteen-

veto. (Tydeldméanvalmennus 2022.)
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4 KYSELYN ANALYYSI

Tassa luvussa on analysoitu kouluttajille teetetyn tyohyvinvointikyselyn tuloksia.

4.1 Tyohyvinvointikysely

Lahtotilanteen kartoitus teetettiin sahkdisen kyselyn avulla Webropol-palvelussa. Kyselyssa oli
sekd valinta- ettd avoimia kysymyksid. Valintakysymykset olivat kaikille vastaajille pakollisia,
mutta osa avoimista kysymyksisté oli vapaaehtoisia. Valintakysymyksien avulla pyrittiin saa-
maan mitattavia tuloksia. Avoimien kysymyksien avulla haluttiin saada laajempaa tietoa tyo-
hyvinvointiin vaikuttavista tekijoist4, silld oman kokemukseni mukaan tutkittava ty6yhteisd on
hyvin idearikas, ja he osaavat taidokkaasti tuoda oman nidkokulmansa esille.

Kysely valikoitui menetelméksi sen takia, ettd sen avulla on mahdollisuus osallistaa laaja
joukko vastaajia. Toinen vaihtoehto olisi ollut haastatella satunnaisesti valittu joukko koulutta-
jia, mutta kysely mahdollisti kaikkien halukkaiden osallistumisen. Tydhyvinvoinnin kehitta-
mistd suunniteltaessa on hyva osallistaa mahdollisimman suurta osaa tyontekijoista. Tydhyvin-
voinnin kehittdmissuunnitelma kannattaa aloittaa selvittamélla tyéhyvinvoinnin sen hetkinen

tila ja kysely toimii tassé tilanteessa hyvin (Manka & Manka 2016, 95).

Kysely toteutettiin anonyymisti, jotta vastaajat uskaltaisivat rohkeasti kertoa oman mielipi-
teensé. Kysely lahetettiin kaikille esihenkiloni listan mukaan toimiville 58:lle Finnairin koulut-
tajalle, joista loppuhuomion mukaan 14 oli lakisaateisilla vapailla. Vastauksia sain yhteensé 35
kappaletta. Vastausprosentti koko otoksesta oli 60 % ja lakisaateisilla vapailla olevien poiston
jalkeen vastausprosentiksi tuli 80 %. Kyselyn tekijana minun olisi kannattanut huomioida pois-
saolevat henkil6t ennen kyselyn lahettdmistd. Korkea vastausprosentti indikoi sitd, ettd ihmiset
pitivat aihetta tdrkednd ja ajankohtaisena tyoyhteisossééan. Vastausprosentin perusteella kyselyn
tulos on luotettava. Vastausaikaa vastaajilla oli seitsemén paivaa. Kysely tekninen toimivuus

testautettiin kahdella ulkopuolisella henkil6lla ennen kyselyn virallista lahettamisté

Kyselyn alussa selvitettiin, kauanko henkil® oli toiminut kouluttajana (kuvio 3).
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kouluttajana?
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15 vuotta tai enemman | 5
0 5 10 15 20
Kuvio 3: Tyonsuhteen pituus kouluttajana

Vastauksista selviad, ettd Finnair Flight Academysséa tydskentelee seké hyvin uusia etté erittéin
kokeneita kouluttajia. Suurin osa vastaajista on tydskennellyt tehtavéssdaan alle kahdeksan

vuotta.

Kyselyn alussa selvitettin missé koulutusryhméssé vastaaja toimii (kuvio 4).

Oletko

turvakouluttaja? |, -1
ensiapukouluttaja? || |GN_ >
palvelukouluttaja? | N EEEEE

0 5 10 15 20 25

Kuvio 4: Koulutusryhma

Turvakouluttajien suuri vastausmaara saattaa johtua siité, ettd itse toimin tydyhteisdssamme
turvakouluttajana. Kuukausitasolla tarkasteltuna palvelukouluttajilla on kaikista véahiten koulu-
tuspdivid, mikéa voi vahentaa heidén vastausintoaan ja heidan kokemuksensa tyohyvinvoinnista

voi olla sitd kautta hyvinkin erilainen.

Kyselyn ensimmadinen avoimen kysymyksen ” Mitd ty6hyvinvointi tarkoittaa sinulle?” oli tar-

koitus aktivoida vastaajaa ajattelemaan hdnen omaa kokemustansa tyohyvinvoinnista, koska
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tyéhyvinvointi tarkoittaa eri ihmisille eri asioita (Otala & Ahonen 2003, 28-31). Vastaajat ku-
vailivat ty6hyvinvointia hyvin monipuolisesti:
”Kokonaisvaltaista hyvinvointia ty0ssa. Etta fasiliteetit ja vélineet ovat kunnossa,
tyoilmapiiri on hyvé, kollegat mukavia ja koko organisaatio yhteistyokykyinen ja

ammattitaitoinen. Myds tydnantajan ja tyontekijan keskindista luottamusta, jos tyot
tehd&an hyvin, niin kummaltakin puolelta voi joustaa.” (Anonyymi vastaaja)

”Tybhyvinvointi tarkoittaa myds tydssa viihtymistd, kun perusasiat ovat kunnossa,
mielekés ja mielenkiintoinen tyd luo henkista ja fyysista hyvinvointia. Tydssé/kou-
lutuksessa onnistuminen, ja se etta nédkee oppilaiden oppineen, luo myos tyytyvéi-
syytté ja hyvinvointia kouluttajassa. Myods oppilaspalaute on ehdottoman téarkeaa,
varsinkin hyva sellainen. ” (Anonyymi vastaaja)

”Palkan suhde tyoskentelyolosuhteisiin on my6s merkittavé asia tyohyvinvoin-
nissa. Palkka, ithan muuta vdittdmatta, on merkittdvd motivaattori tydssd. ” (Ano-
nyymi vastaaja)

”Tydhyvinvointi tarkoittaa, ettd t0ihin on kiva tulla, edessé olevat koulutuspéivéat
eivét tuota etukéteen ahdistusta esim.aikataulun tai materiaalin takia. > (Anonyymi
vastaaja)

”Pédésen jossain maarin vaikuttamaan minua koskeviin asioihin.” (Anonyymi vas-
taaja)

”Tilat, materiaalit ja aikataulut on suunniteltu ja jarjestetty niin, ettd kouluttaja pys-
tyy keskittyméddn opetettavaan asiaan.” (Anonyymi vastaaja)

”Fyysistd, psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia. Tyon ja arjen tasapainoa. Ty0ssé
voidaan hyvin kun tyontekijoiden toiveita ja ndkemyksia kuunnellaan ja niihin vas-
tataan. Arvostuksen tunne tydssa on myds oleellista. ”” (Anonyymi vastaaja)

Saatujen vastauksien perusteella voi paatelld, ettd kouluttajat ovat hyvin tietoisia tydhyvinvoin-
nin madritelmastd. Vastauksissa kouluttajat maarittelivat tyohyvinvoinnin tarkoittavan koko-
naisvaltaista hyvinvointia niin fyysisesti kuin henkisesti. Henkista hyvinvointia pidettiin naky-
vampéna osana kouluttajien tyohyvinvoinnissa. Henkistd hyvinvointia edistaa vaikutusmahdol-
lisuudet omaan ty6honsa, arvostuksen tunne, molemminpuolinen vuorovaikutus ja tuen saanti
niin kollegoilta, esihenkil6lta kuin tyGnantajalta. Tarkeimpéna pidettiin positiivinen tunnetilaa
toihin lahdettdessa. Koulutuspéivien aikataulut ja koulutettavat tuntimateriaalit tulisi tehda kou-
luttajien tyohyvinvointia tukien. Ty6ilmapiiri ja ”yhdessd tekeminen meininki” ovat merkitté-
vassd osassa tyohyvinvointia. Kouluttajat mainitsevat palkan vaikutuksen tyGhyvinvointiin

sekd tyo- ja vapaa-ajan erottamisen tarkeyden palautumisen kannalta.
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Seuraavien kysymyksien tarkoituksena oli tarkastella, kuinka usein vastaaja kokee voivansa

hyvin tydssaén ja tukeeko hanen oma toimintansa tyéhyvinvointia (kuvio 5).
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15 m Koetko voivasi hyvin
15 tydssasi
Tukeeko omaa toimintasi

10 7 tydhyvinvointiasi

5

00 11 11
0 | |
ei koskaan harvoin joskus usein aina

Kuvio 5: Oma kokemus ja oman toiminnan tarkastelu tyéhyvinvoinnin nakékulmasta

Vastaajista suurin osa, 18 henkil64 koki voivansa joskus hyvin tydssééan ja 15 koki voivansa
usein hyvin tydssaan. Jos tutkimuksessa olisi tutkittu vain tasta kysymyksestd saatua tulosta,

voisi vaittad tyohyvinvoinnin olevan hyvalla tasolla kouluttajien keskuudessa (Kuvio 5).

On hyvé pysahtya valilla reflektoimaan omaa toimintaa tydhyvinvoinnin nakdkulmasta, koska
jokaisen oman hyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitdminen on yhta tarkeda kuin tyénantajan
teot (Otala & Ahonen 2003, 34). Suurin osa vastaajista koki oman toimintansa tukevan tyohy-

vinvointia (kuvio 5).

Vastaajilta kysyttaessa mita he itse tekevat oman ty6hyvinvointinsa eteen esille nousevien pe-
rinteisien vastauksien: levon, terveellisen ravinnon ja liikunnan lisdksi monet vastaajat koros-
tivat tyéhon ennakkoon valmistautumisen tarkeyttd. Vastauksissa oli huomattavissa eroavai-
suutta tyo- ja vapaa-ajan erottamisen tarkeyden kohdalla. Vastauksista k&vi ilmi, ettd osa kokee
tyéhyvinvointia edistavéksi valmistautua tydhon vapaa-ajalla, kun taas osa kokee tarkeéksi, etté
kaikki tyot tehdddn tyoaikana.
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Kuvio 6: Voisiko vastaaja tehdd enemman tyéhyvinvointinsa eteen

Vaikka suurin osa vastaajista koki oman toimintansa tukevan tyéhyvinvointia (kuvio 5), suurin
osa koki voivansa tehda vield enemmén oman tyéhyvinvointinsa eteen (kuvio 6). Jotta vastauk-
seen saisi selkeyttd seuraavassa avoimessa kysymyksessé selviteltiin, mit& kouluttajat voisivat
tehdd enemman oman tydhyvinvointinsa eteen. Vastauksissa nousi esille litkunnan lisédmisen
ja levon tarkeys. Omaan toimintaa voisi vaikuttaa enemmaén vahentamalla sellaisista asioista

huolehtimista, joihin ei voi itse vaikuttaa.

Oma asenne on merkittavassa roolissa omaa tydhyvinvointia tutkiessa (kuvio 7).
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Kuvio 7;: Oman asenteen muutos

Suurin osa vastaajista koki huomanneensa omassa asenteessaan muutosta viime aikoina (kuvio
7). Avoimen kysymyksen ” Jos olet huomannut, millaista muutosta ja mistéd luulet sen johtu-
van?” vastauksista selvidd asennemuutoksen olleen negatiivista. Viime vuosina tapahtuneet
vaikeudet ilmailualalla vaikuttavat myos kouluttajien tyéhyvinvointiin. Kouluttajat vastasivat

huomanneensa motivaationsa laskeneen ja huomanneensa olevansa uupuneempia kuin ennen.
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Tyohyvinvointi ei kuitenkaan ole vain yksilon vastuulla, joten seuraavaksi selvitettiin vastaa-
jien kokemusta, miten hyvin esihenkilén ja yrityksen toiminta on tukenut vastaajan tyéhyvin-

vointia (kuvio 8).
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Kuvio 8: Esihenkildn ja yrityksen toiminta tydhyvinvoinnintukijana

Verratessa esihenkilon ja yrityksen toimintaa tychyvinvoinnin tukijana, oli ndhtéavissé huomat-
tava ero (kuvio 8). Vastaajista 15 henkil6a oli jokseenkin samaa mieltd, ettd esihenkilon toi-
minta tukee tarpeeksi heidan tyohyvinvointiaan, kun taas 25 oli jokseenkin eri mielta, etté yri-
tyksen toiminta tukee tarpeeksi heidan tyéhyvinvointiaan. Vain yksi vastaajista oli jokseenkin

samaa mieltd, etté yrityksen toiminta tukee tarpeeksi hédnen tyohyvinvointiaan.

Vastaajat kokivat uuden esihenkildnsa olevan kiinnostunut kouluttajien tydhyvinvoinnista esi-
merkiksi pitamalla henkilokohtaisia keskusteluja. Han oli tarttunut aktiivisesti epakohtiin, ollut
lasnd ja vaikuttanut empaattiselta. Moni vastaaja koki esihenkilon kuuntelevan heita aktiivi-
sesti. Osa vastaajista taas koki, ettd heilld ei ole selkeda esihenkildd koulutustydssaan. Tama

VoI johtua siité, ettd uusi esihenkild on toiminut tehtdvassaan vain véhan aikaa.

Esihenkilon toivottiin olevan lasnd, kuuntelevan, arvostavan ja auttavan parannusehdotuksien
lapiviemisessd. Vastaajat toivoivat héneltd apua paivittaisten ongelmien ratkaisuun. Hénen toi-
vottiin ajavan kouluttajien asioita yhtiossa eteenpdin ja koulutuksen tarkeyden painottamista
yhtiossé. Kouluttajat toivovat esihenkilon varmistavan, etta tydasiat hoidetaan tyoajalla eiké
vapaa-ajalla. Useampi vastaajista toivoi vanhoja tydetujaan takaisin, kuten omia tietokoneita ja
vanhaa lomarakennetta. Ennen covid-19-pandemiaa kouluttajilla oli kdytossdédn omat tietoko-

neet, jotka vaihtuivat yhteiskéyttoisiin tietokoneisiin. Niissa oli kouluttajien mukaan enemmén

m Esihenkil6ni toiminta tukee tarpeeksi
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ongelmia kuin vanhoissa, henkilokohtaisessa kaytdssé olleissa tietokoneissa. Vanhassa loma-
jarjestelmassa kouluttajalla oli mahdollisuus esittdd loma-ajankohtatoive, kun taas télla hetkella
loman ajankohta sijoittuu yhtion maarddméaan ajankohtaan. Vastaajat toivoivat tyohyvinvointi-
paivien jarjestamista, selkeitd pelisdantojé tyopaikalle ja heille itselleen liséa koulutusta.

Vastaajilta kysyttdessa mitd he ovat huomanneet yrityksen tekevan tydhyvinvointinsa eteen
avoimet vastaukset ovat hyvin yksiselitteisid. Suurin osa vastaajista ei kokenut yrityksen teke-
van mitaan heidan tyéhyvinvointinsa eteen. Jos vastaaja koki yrityksen tekevén jotain tyohy-
vinvointinsa eteen, vastaus oli lentotyéhon liittyva, kuten ergonomiset tyokengat tai lentotyo-
hon liittyvéat pakollisesti terveystarkastukset. Yhtion oli huomattu teettévan terveyskyselyja len-
totyohon liittyen yhdessa terveyspalvelujen kanssa, mutta tuloksia ei ollut vastaajien mukaan
julkaistu. Vastaajien mukaan yritys oli tehnyt ennen enemman kuin nyt ja talla hetkella kaikista

huononnuksista syytettiin koronapandemiaa.

Vastaajat toivoivat yritykseltd mahdollisuutta parempaan eldmanhallintaan, jolloin toiveet tyo-
vuorojen, vapaapaivien ja lomien osalta toteutuisivat paremmin. Vastaajat toivoivat yrityksen
mahdollistavan kouluttajan tyon tekemisen laadukkaasti ja hyvin. Vastauksisissa toistui paljon
samoja asioita kuin mita esihenkilén toivottiin tekevén tydhyvinvoinnin eteen, kuten parempaa
rahallista korvausta, arvostusta ja vanhojen etujen palauttamista. Vastaajat kaipasivat heille an-
nettujen “valmiiden vastauksien” sijaan aitoa vuorovaikutusta, jossa heitd kuunneltaisiin enem-

man ja, joka johtaisi konkreettisiin tekoihin.

Seuraavaksi selvitettiin vastaajan kokemusta eri tyon johtamisen osa-alueista (kuvio 9). Vas-
tauksilla pyrittiin ndkemaan olisiko siella nakyvissa merkittévid onnistumisia tai parannuskoh-

teita.
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Kuvio 9: Tyon johtaminen

Tyon johtamista tutkittaessa vastaajat kokivat harvemmin mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyo-
honsé (kuvio 9). Vastaajilta kysyttéessd, saavatko he tarpeeksi palautetta tydssaan, vastaukset
jakautuivat hyvin tasaisesti. Vastaajat toivoivat enemman palautetta yhti6lta, esihenkil6ltéan ja
tyokavereiltaan. Oppilailta saatua palautetta pidettiin kaikista tarkeimpéana. Tdménhetkinen op-
pilaspalautejarjestelmé ei kouluttajien mukaan toimi hyvin, koska palautteita ei n&e reaaliajassa

vaan palautteet tulevat jalkikateen kvartaaleittain.

Vastaajat kokivat saavansa tydsséan hyvin tukea kouluttajakollegoiltaan. Osa vastaajista koki
saavansa tarpeeksi tukea esihenkildlté ja chief instructoreilta (koulutusmateriaalien asiantunti-
joilta) kun taas osa kaipasi heiltd enemman tukea. Tukea kaipaavat toivoivat enemmaén lasna
olevia henkiloita koulutuskeskukseen. Eniten tukea kaivattiin paivittaisten asioiden hoitami-
sessa koulutuskeskuksessa. Osa kouluttajista koki johdon puuttuvan kokonaan talla hetkelld, ja

silla on ollut negatiivista vaikutusta tyohyvinvointiin.

Yhteisollisyytté tutkiessa kyselyssé keskityttiin tutkimaan vuorovaikutuksen toimivuutta ja il-

mapiiria (kuvio 10).
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Kuvio 10: Yhteisollisyys
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Yhteisollisyytta tutkittaessa huomattava osa vastaajista koki vuorovaikutuksen olevan toimivaa

ja suurin osa koki, etta tyopaikalla vallitsi myonteinen ilmapiiri. Tyohyvinvointikyselyn kysy-

myksista eniten positiivisia vastauksia sai myonteinen ilmapiiri.

Taulukko 1: Tydkuormitus

ei koskaan | harvemmin | joskus usein aina
Tyo6t jakautuvat ta- | 1 9 17 8 0
saisesti ja oikeu-
denmukaisesti
Ty6kuormani  on | 2 6 21 5 1
lilan suuri
Koen tylsistymistd, | 12 15 5 2 1
koska tyokuormani
on liian pieni
Tyo6ni on tarpeeksi | 0 3 14 17 1
monipuolista
Ty6 vaatii minulta | 1 13 19 1 1
enemman, kun voin
antaa
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Tyoni haastaa mi- | 0 4 10 19 2
nua tarpeeksi
Ehdin palautua tar- | 2 11 17 4 1

peeksi tydaikana

Ehdin palautua tar- | 2 5 16 11 1
peeksi vapaa-ajal-

lani

Tyoni on kuormit- | 1 1 19 13 1
tavaa

Vastauksissa oli selvaa hajontaa tyokuormituksen kokemisessa. Suurinta hajontaa 16ytyi tdiden
oikeudenmukaisella jakautumisella ja kokemuksella oliko ty6kuorma liian suuri. Vastaajista
vain harva koki tylsistymista tyossa. Uskon tdman vastauksen johtuvan osittain siitd, jos ihmi-
nen vastaisi kokevansa usein tylsistymista tydssa, hdn voi peléata vastuksen lisdavan tyokuor-
maa. Kouluttajan tyd koettiin monipuolisena ja tarpeeksi haastavana, eika se vaatinut enemmén
kuin se on antanut. Vastaajista vain harva koki palautuvansa tarpeeksi tydpdaivéan aikana, mutta
merkittava osa ehti usein palautua tarpeeksi vapaa-ajalla. Suurin osa vastanneista piti ty6taan

vahintdan joskus kuormittavana ja iso osa piti tydtdan usein kuormittavana. (taulukko 1.)

Vastaajilta kysyttdessa: ” Jos koet ty0si kuormittavaksi, mika tyossédsi kuormittaa?” nousivat
esiin kiireen tunne ja pitkat koulutuspaivat, joissa on ollut lilan monta oppituntia saman péivan
aikana. Opintokokonaisuuksia ja koulutusmateriaaleja kuvattiin epaselviksi. Koulutusmateri-
aaleihin ei ole ollut tarpeeksi aikaa tutustua ennakkoon ja vélill& niihin oli joutunut tutustumaan
vapaa-ajalla, jonka koettiin lisddvan kuormitusta. Erilaisissa ongelmatilanteissa, kuten tietotek-
nisissa ongelmissa ei koettu saatavan tarpeeksi tukea. Osa vastauksista on hyvin abstrakteja,
kuten puhuttaessa koulutusmateriaaleista tai tietoteknisistd ongelmista. Tydnantajan olisi hyva
tyonkehittdmisen kannalta kysya tulevaisuudessa tarkentavia kysymyksia. Tarkentavien kysy-
mysten avulla on parempi mahdollisuus véhentaa tyon kuormittavuutta, koska silloin paéastaéan

tarkemmin ongelman juurelle.

Seuraavaksi selvitettiin, kokevatko kouluttajat tyonsé stressaavaksi ja ovatko he kokeneet uu-
pumuksen tunnetta (kuvio 11).
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Kuvio 11: Ty0n stressaavuus ja uupumuksen tunne

Lahes kaikki vastaajat kokevat tyonsd vahintaan joskus stressaavaksi ja suurin osa kokee va-
hintdén joskus uupumuksen tunnetta. Stressin tunne ei aina ole negatiivista, kunhan palautumi-
nen on ollut kunnossa. Vastaajilta kysyttdesséa: Jos koet ty0si stressaavaksi, mika aiheuttaa
stressin tunteen?” ja ’Jos olet kokenut uupumuksen tunnetta, misté luulet sen johtuvan?” esille

nousi samoja asioita, kuin kuormitusta tutkiessa.

Finnairilla on mielestani hyvét arvot: tyoskentelemme yhdessd, valitan, yksinkertaistan ja olen
rohkea. Halusin selvittad seuraavan taulukon (taulukko 2) avulla tietavatkd kouluttajat mitka
ovat Finnairin arvot ja ovatko kouluttajat kokeneet arvotydskentelyn onnistuneeksi tydnpaikal-

laan.

Taulukko 2: Yrityksen arvot

en kylla
Tiedatkd, mitka ovat yrityk- | 3 32
sesi arvot?
Onko arvotydskentely onnis- | 25 10
tunut tyopaikkalasi?

Suurin osa vastaajista tiesi Finnairin arvot, mutta suurin osa on sitd mieltg, etta arvotydskentely
ei ole onnistunut tyopaikalla. Tydpaikan ilmanpiirin on todettu muun muassa muodostuvan ar-

voista. Arvojen vélitykselld ihmiset liittyvat organisaatioihin ja yhteisdihin. (Aro 2018, 48.)
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Vastaajilta kysyttidessa: »” Mitka asiat toimivat erityisen hyvin ty6paikallasi?”” esiin nousi vah-
vasti toimiva yhteistyo ja yhteishenki kouluttajien kesken. Kouluttajien valilla koettiin vallitse-
van hyva henki ja huumori. Hyva huumori ja sitd kautta tapahtuva myonteinen ilmapiiri edes-
auttaa palautumisessa (Aro 2018, 102). Kouluttajakollegat tukivat toisiaan ja kouluttajakollegat

koettiin ammattimaisiksi. Uusi esihenkild sai kiitosta omistautumisesta asialleen.

Vastaajia motivoi tydssé oppilaat ja tyoyhteiso. Vastaajat ilmaisivat pitdvansa koulutustyosta.
Koulutustyd mahdollisti uuden oppimista ja teki tyéstd monipuolisempaa. Koulutustyé mah-

dollisti oman ammattitaidon hyddyntamisté auttamalla samalla oppijoita oivaltamaan asioita.

Kyselyn loppupuolella pyydettiin vastaajia kertomaan: ”"Mité toimenpiteitd tarvitsen ty6hyvin-
voinnin parantamiseksi?” Vastauksilla pyrin 16ytdmaan ideoita tulevaa osallistavaa tytpajaa

varten.

Vastauksissa nousi esiin:

e yhteistydpadivien tarve

e kouluttajien lisdkoulutuksen tarve

e arvostuksen tunteen puuttuminen

e jaelamanhallinnan parantamisen tarve.

Vastaajat toivoivat vanhoja etujaan takaisin, kuten

¢ henkilokohtaisten tietokoneiden palautusta
e ja kouluttajien omaa lomajakoa.

Vastaajat toivoivat

e pystyvénsa tekemaan tyonsa tytajalla
e jatydvuorolistoihin toivottiin enemman vaikutusmahdollisuuksia.

Liséksi toivottiin uuden esihenkilon

e kuuntelevan

e ja ottavan vastaajien huolet tosissaan,

o sekd vievan kouluttajien asioita eteenpdin.
Kyselyn viimeisena oli avoin kommenttikenttd, jossa vastaajat kiittivat kyselyn jarjestamisesté
ja toivoivat nopeita toimia, jotta tyGilmapiiri ei heikkene entisestddn. Avoimen kommenttiken-

tan vastauksissa toistui samoja asioita kuin muiden kysymyksien avoimissa vastauskentissa.
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5 TYOPAJAN ANALYYSILUKU

Tassa luvussa analysoidaan kouluttajille jarjestettya osallistavaa tydpajaa. Luvussa on keski-

tytty osallistujien omakertoma-analyysiin teemoittain.

Osallistava tyOpaja jarjestettiin perjantai-iltana tydajan ulkopuolella ja tasta johtuen tydpaja oli
kouluttajille vapaaehtoinen. My6hdinen ajankohta aiheutti sen, ettd ty0paja jouduttiin kdymaan
lapi nopeutetulla aikataululla ja aikaa sen toteuttamiseen oli vain 1,5 tuntia. Minun lisédkseni
tydpajaan osallistui tydyhteison uusi esihenkild, yksi chief instructoreista ja 16 tyontekijaa.
Koska hyvén suunnitelman tekeminen on térkeda ennen varsinaista tydpajaa (Polvi 2021), olin
valinnut tyopajassa kdytettdvan metodin, aiheet, tavoitteet, pohtinut mahdollisia riskej&, aika-
taulun ja ryhmdjaon, seka valmistanut néistd PowerPoint-esityksen.

Toteutin tydpajan avoin tila -menetelméllg, koska aikaa oli rajallisesti. Metodi oli helppo to-
teuttaa yksin ja tyGpaikan tarjoamat tilat sopivat siihen hyvin. Avoin tila- menetelmé& perustuu
nimensa mukaisesti avoimeen tilaan, jossa liikutaan paikasta tai teemasta toiseen. (Tydeldaman-

valmennus 2022.)

Ty0Opajan tavoitteena oli 10ytaa konkreettisia ideoita kouluttajien tyéhyvinvoinnin kehittamis-
ohjelmaan. Kokemuksieni mukaan kehittamisessa ideat jaavéat usein liian abstraktille tasolle,
jolloin niité on vaikea saada toimimaan k&ytannossa ja ne eivat loppujen lopuksi hyodyta ke-
tdén. Tyopajalla saatujen ideoiden kautta on tarkoitus siirtyd kirjaimellisesti “sanoista tekoi-
hin”. Vilttidkseni liiallisen abstraktiuden riskin, olin ennakkoon pohtinut tydpajan kantavaksi
kysymykseksi: "Miten?”. Aina kun ryhmé keksii idean, pitdd perddn pohtia niin monta kertaa

”Miten?”, ettd idea tuntuu ryhmasti tarpeeksi konkreettiselta.

Ty0Opaja alkoi PowerPoint-esitykselld, jonka avulla halusin toivottaa osallistujat tervetulleeksi
ja kertoa, minka takia osallisuus on tutkimuksien mukaan tarke&& tyohyvinvoinnin kehittdmi-
sessé. Taman jalkeen alustin tydpajan ja kerroin osallistujille tydpajan ennakkoon pohtimani

riskit, tydpajan aiheet, aikataulun, tyoskentely jarjestyksen ja ryhmajaot.

Ty0Opajassa jaoin tyontekijat neljaan neljan hengen ryhmaan. Olin tehnyt ennakkoon ryhméjaot,
koska halusin nopeuttaa toimintaa ja jakaa osallistujat koulutusalueen mukaan, jotta kaikilla
olisi mahdollisimman turvallinen olo osallistua keskusteluun pienryhméssa. Ensiapukoulutta-
jien pienestd osallistujaméarasta johtuen yksi ryhmista oli sekaryhmé. Jokainen ryhma sai

oman paaaiheen, jota jokainen ryhman jasen pohti ensin hetken itsendisesti. Tdman jalkeen he
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alkoivat ryhmana Kirjoittaa asioita ylos post-it lapuille, jotka sijoitettiin omalle flappitaululle
(kuvio 12).

Tyohyvinvointisopimus/
Tyohyvinvointisaannot

Kouluttajien koulutus Yhteistyon lisddminen

Arvostus

Kuvio 12: Tydpajaan valitut aiheet ja Kiertosuunta

Olin valinnut tyOpajan teemat kouluttajille teetetyn tyohyvinvointikyselyn vastauksien perus-

teella.

5.1 Tyohyvinvointisopimus/tyohyvinvointisaannot

Ensimmainen teema oli tehdd ty6hyvinvointisopimus/tyohyvinvointisdannét tydyhteisolle.

Olin laittanut taululle valmiiksi Finnairin arvot:

o tydskentelemme yhdessa
e Vélitan
¢ yksinkertaistan

e olen rohkea.

Teema valikoitui tydpajaan kahdesta eri syystd. Ensimmainen syy oli se, ett4 tyohyvinvointi on
kiinni myos tyontekijésta itsestddn ja huomioni mukaan alamme ensimmaiseksi etsié syyllista
muualta, emmeka mieti omaa vastuutamme asiassa. Aiheella haluan tehd& tyéhyvinvoinnin ke-
hittdmisen nakyvaksi osaksi tyontekijoiden paivittéista yhteista arkea tydpaikalla. Toinen syy
oli avoimet vastaukset, joita sain tyohyvinvointikyselytutkimuksessani. Tyohyvinvointiky-
selyssd vastaajat kuvailivat tydhyvinvoinnin tarkoittavan heille positiivista tunnetilaa, kun he

ovat matkalla téihin. Vastaajat toivoivat saavansa enemmaén tukea toisiltaan tyopaikalla ja, etté
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tydpaikalla vallitsisi hyva tyoilmapiiri. Enemmisto kyselyyn vastanneista koki, etta he voisivat
itse tehd& enemman ty6hyvinvointinsa eteen.

Aiheita oli kaksi: tydhyvinvointisopimus ja tyéhyvinvointisdannot, jotta ryhmalla olisi itsellaan
vapaus valita kumpaan suuntaan he haluavat lahted tydstaméaan. Aiheen padaiheeksi saanut
ryhma valitsi lahted tekemaén tyoyhteisolle pelisdé&dnnot, koska jokaisella tydyhteisolla olisi
hyva olla yhdessa sovitut pelisdannot niin kuin esimerkiksi koululuokissa, urheilujoukkueissa

ja parisuhteissa. Post-it lapuista rakentui tyoyhteisolle yhteiset pelisdédnnot (liite 3).

Kuva 1: Valmis ryhméty6: Tyohyvinvointisopimus/ FFA:n tyéhyvinvointisadnnot

Pelisadntdja pohtiessa esiin nousseita aiheita oli ryhman mukaan vaikea laittaa tarkeysjarjes-
tykseen, koska kaikki koetaan omalla tavallaan tarkeiksi. Ensimmaiinen arvo “tydskentelemme
yhdessd” toimii ryhmén kokemuksen mukaan hyvin kouluttajien kesken, silla he kokivat, etta
kouluttajat valittavat toisistaan, auttavat tarvittaessa ja kunnioittavat toisiaan. Viestinta toimii
kouluttajien kesken hyvin. Isommassa kuvassa pitéisi muistaa, ettd tydskentelemme kaikki yh-
teisten tavoitteiden eteen ja yhteisty6ta tulee kehittaa eri sidosryhmien kanssa yhdesséa. Koulut-
tajat kokivat, ettd tydnohjaukseen ja oman ammatillisen ambition toteuttamiseen pitdisi antaa
enemman mahdollisuutta. Ryhman mukaan kouluttajan rooli ja kouluttajan vastuuraja kaipaisi
kirkastamista. T&ma nousee erityisesti siind kohtaa pinnalle, kun koulutetaan ulkoistettujen reit-
tien miehistonjasenid. Kouluttajilla on tapana ottaa kaikki maailman huolet harteilleen.

Vaélitan-kohdassa nousi esiin toisten kehuminen, kunnioittaminen, tsemppaus ja oma asenne.

Hyviksi ohjenuoraksi 16ydettiin lause: ”Mitd tulee huoneeseen, kun miné tulen huoneeseen”.
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Néihin kaikkiin kohtiin voidaan konkreettisesti itse vaikuttaa. On tarked muistaa myds kunni-

oittaa ja kehua muiden koulutusryhmien jasenia.

Yksinkertaistan-kohdasta nousi esiin ryhnmén mukaan samantyyppisia asioita, kuin edelliseen.
Yksi aihe mika sielté erityisesti nousi, oli aikatauluista Kiinni pitdminen. Taman tarkeys todet-
tiin olevan joillain koulutusryhmilla kriittisempad, kuin toisilla. Aikatauluista kiinnipitdminen
on my0s toisten kunnioittamista, koska aikataulusta my6hastyminen kostautuu seuraavalle kou-
luttajalle ja koulutettaville. Kiiretilanteessa kouluttajan on tarked muistaa priorisoida sanomisi-
aan ja huomioida myo6hastymisen vaikuttavan seuraavan kouluttajan tyéhyvinvointiin. YKksin-
kertaistamista on |0yt&& koulutettavan aiheen tarkeimmat asiat ja keskittya niihin. Koulutettavat
materiaalit pit44 olla selkeit4 ja sellaisia, ettd ne kouluttajien mielesta toimivat.

Olen rohkea -kohdasta nousi esille rohkeus kysyé ja kyseenalaistaa, jotta tiedetddn, mité teh-
daan ja miksi. Kouluttajat toivoivat, ettd heille kerrottaisiin perustellusti asioita. Kyseenalais-
tamisella ei tarkoiteta muutosvastarintaa vaan aitoa rohkeutta tuoda asioita ilmi ja halu ymmar-

taé kokonaisuuksia.

Jatkuvan kehittdmisen kannalta on tarked uskaltaa antaa ja vastaanottaa palautetta. Kouluttajat
ovat rohkeita antamaan palautetta, koska he kokevat, etta asiat eivét voi kehittyd, jos asioista el
keskustella avoimesti. On tarked tuntea tydyhteisossé olevan matala kynnys puhua asioista,
jotta kaikki uskaltavat sanoa sanottavansa. Tamaé on erityisen tarkeda jatkuvan muutoksen kes-
kelld. Viimeaikaiset dramaattiset muutokset ovat tuoneet tuentarpeen entistd tarkeammaksi ja
vaikka kouluttajat tukevat toisiaan voisi tatd korostaa viela enemmén. On myaos tarked itse pyy-
taé palautetta kollegoilta ja kysyd, miten itse onnistuin. Palautteen saatuaan pitda osata ottaa
palaute rakentavasti vastaan.

5.2 Yhteistyon lisaaminen

Toinen tyopajan teema oli yhteistyon lisaédminen. Kyselyn avoimissa vastauksissa kouluttajat
toivoivat enemman yhteisty6ta eri sidosryhmien kanssa. Kouluttajat toivoivat, ettd heité otet-
taisiin mukaan yhteiseen paatokseen tekoon. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyéhyvinvoin-
nin kannalta on hyva, ettd tyontekijat osallistetaan paatoksentekoon ja néin ollen he péésevat
itse vaikuttamaan tyohonsa (Manka & Manka 2016, 88-89).
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Apukysymyksiksi aiheelle olin valinnut:

1. Mité yhteistyota tarvitaan lisd&? Millaista se olisi unelmatilanteessa?

2. Mitd me tuomme yhteistyéhon?

Kuva 2: Valmis ryhméty6: Yhteistyon lisédminen

Yhteistyon lisdédmisen ryhmatyotd purkaessa esille nousi Safety Training -tiimi, joka tuottaa
kurssimateriaalit. Konkreettisesti materiaaleja voitaisiin parantaa niin, ettd niita tehtdisiin
enemman yhteistydssa kouluttajien kanssa. Hyvané ideana pidettiin jérjestelyd, jossa allokoi-
taisiin selked aika, jolloin uuden materiaalin tekijé ja muutama pedagogista osaamista taitava
kouluttaja istuisi yhdessé alas ja kavisi materiaalin 1api ennen kuin sité aloitettaisiin koulutta-

maan.

Kéytanteet muuttuvat nopeasti ja kouluttajien tehdessé kahta eri ty6tad samanaikaisesti koulut-
tajana ja matkustamohenkilokunnan jasenend olisi hyvé olla selkeéd paikka tai tapa ilmoittaa
muuttuneista kdyténteista ja ajankohtaisista asioista, jotta kouluttajien ammattitaito pysyisi kor-
kealla molemmissa tydtehtévissa. Osa ajankohtaisista asioista saattaa koulutusjaksolla tavoittaa

ainoastaan lentojaksolla olevia kouluttajia, ja kouluttajat toivoivat tietoa néistd ajankohtaisista
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asioista. Koulutusty6hon liittyvé tieto taas haviaa talla hetkella teams-keskusteluiden joukkoon.
Yksi esitelty vaihtoehto olisi kuukausikirje, mutta ongelmaksi nousi kuka sen laatisi. Aikaisem-
min Safety-osasto on saattanut l&hettdd ennakkotietoja muuttuvista asioista, mutta korona-ai-
kana se on jadnyt. Ryhma pohti, onko kdytdssa jo liikaa eri kanavia, mihin tieto tulee vai kay-

tetddnko jo voimassa olevia kanavia vaarin.

Kouluttajien vélista yhteistyota pitéaisi myos lisaté. Tieto ei aina kulje kunnolla kouluttajienkaan
valilla. Itsendisesti kysytyt asiat jaévat helposti henkilén omaan sahképostiin, eikéd néin tavoita
muita kouluttajia, joita asia myos koskee. Jollain kouluttajalla voi olla hyvia omia kédytanteita,
miten joku tietty koulutus kannattaa suorittaa. Taménkaltaista tietotaitoa pitéisi osata hyodyntaa
paremmin. Palvelukouluttajat olivat kokeneet hyvéksi Premium Economy -koulutusta varten
tehdyn oman teams-alustan, jossa oli Excel-taulukko, mihin kysymykset ja vastaukset kootusti

kerattiin.

It-tuen kanssa haluttaisiin parantaa yhteistyota saamalla it-tuki tydskentelemaén paikan péélle
koulutuskeskukseen. It-tuki toimii talla hetkella eri rakennuksessa, mutta kouluttajat voivat on-
gelman ilmentyesséd soittaa itselleen teknistd tukea. Ennen koronapandemiaa tekninen tuki
toimi koulutusrakennuksessa. Teknisid ongelmia ovat lisdnneet kouluttajien yhteiskayttotieto-

koneet.

Y hteisty6paivié toivottiin lisaa, jotta asioista voidaan keskustella. Y hteistydpdivén aikataulussa
pitda ottaa tulevaisuudessa huomioon paremmin keskustelulle varattava aika. Kouluttajat kes-

kustelivat yhteistyon tarkoittavan sita, ettd joku myds kuuntelee eli se on molemminpuolista.

5.3 Arvostus

Kolmas teema tydpajassa oli arvostus. Syy aiheen valikoitumiselle oli se, ettd kyselyyn vastan-
neista 40 % koki harvoin saavansa tarpeeksi arvostusta tydstaan. Arvostuksen puute ja toive
arvostuksen kokemiselle toistui myds avoimien kysymyksien vastauksissa. Aiheen apukysy-

myksiksi olin ennakkoon valinnut:

1. Keneltd kaipaamme arvostusta? Millaista?

2. Mika vaikuttaa siihen, ettd emme ole tunteneet arvostusta? Ja miten kdanndmme sen?
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Kuva 3: Valmis ryhméty6: Arvostus

Esittdva ryhma esitteli muille, keneltd arvostusta tarvitaan ja minkalaista arvostusta kaivataan.
Post-it lapuista oli noussut arvotuksen kaipuu IX:1t4 (matkustuspalveluosastolta), esihenki-
16ilta, johdolta, lentéavilta kollegoilta ja koulutuspaéllikéltd. Kouluttajat kaipaavat tunnetta, etta
heidan huolensa otettaisiin tosissaan ja enemman tietoa saataisiin menemaéan esihenkil6ille kou-
luttajan tyonkuvasta. Kouluttajat toivovat seka kirjallista, ettd sanallista arvostusta. He toivovat
kouluttajan roolin ja tekemisen tunnustamista ylemmaltd tasolta. Viestintaé pitéisi kehittéaa,
koska talla hetkella se koetaan ajoittain ylimielisend ja vahattelevana. Kouluttajat toivovat teh-
tavastaan asianmukaista korvausta, koska he tekevét tyota asiantuntijatehtavassa. Office-paivat
(tyopaivat ilman kouluttamista) halutaan takaisin, jotta kouluttajalla on aikaa tutustua koulu-
tusmateriaaleihin ja voitaisiin toteuttaa erilaisia workshoppeja tydajalla.

Kouluttajien kokemus arvotuksen puutteesta kumpuaa véhattelyn kokemuksena, huolien ja on-
gelmien kuuntelemattomuutena. Heidan mielensd on tdyttdneet negatiivissavytteiset lausah-
dukset kuten, ’kuka tahansa voi kouluttaa”. Arvotuksen puutetta ovat osoittaneet erilaiset leik-
kaukset, kuten kouluttajien oman lomajaon poistaminen. Kouluttajat ovat kokeneet olevansa

IX:1le valttamaton paha ja kuluerd.
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5.4 Kouluttajien koulutus

Ryhmé esitti konkreettisena toimenpiteend osaamismerkin, jonka kouluttaja voisi saada erilai-
sista erikoisosaamisesta, joka toisi konkreettisesti esiin kouluttajan taidon hanelle itselleen ja
ulkopuolisille. Tdman kaltaista osaamisen tunnistaminen olisi hyvé aloittaa kouluttajien kes-

ken. Samalla vahvistuisi kouluttajien omat vahvuudet kouluttajana.

Kouluttajat ovat saaneet konkreettisena toimenpiteend uuden vain kouluttajiin keskittyvan esi-
henkilon helmikuussa, jota kouluttajat itse arvostavat valtavasti. Edellisen ryhman aihe yhteis-
tyon lisédminen vaikuttaa suoraan myos arvostuksen tunteeseen. Kouluttajat toivoivat, ettd jos-
kus joku tulisi ylemmalta tasolta kdyméaén kouluttajien luona. Ryhmana pohdittiin, onko pan-
demia lisdnnyt arvostuksen puutteen kokemista, koska kanssakdymiset tapahtuvat laitteiden
kautta, eika kasvotusten. Pienilla muutoksilla, kuten office-péivien takaisin saamisella ja yh-
teistyon lisadmisella on merkittdva merkitys konkreettisena toimenpiteend arvostuksen lisaa-

miseen.

Vastuu arvostuksen nostamisesta on myos kouluttajilla itselladn. Arvotuksen tunnetta pohtiessa
on myos hyva pyséhtya itse reflektoimaan ja pohtimaan, miksi itse arvostaa omaa ty6téén ja
itsedén tyontekijana. On helpompi katsoa ulkopuolelle ja vaatia eri asioita. On myos itse tarkeda

muistaa osoittaa muille arvostusta.

Jokaisen koulutuksen jalkeen oppilaille lahetetddn palautekysely, jossa oppilas voi arvioida
koulutusta arvosana-asteikolla 1-5. Kouluttajille on annettu ohje, ettd kolmonen riittd4. Kou-
luttajat ovat olleet ohjeesta jarkyttyneitd, koska he itse tahtdavét aina vitoseen. Tamé kertoo

mielestani kouluttajien omien taitojen arvostamisesta.
Neljas aihe tyopajassa oli kouluttajien koulutus. Apukysymyksina tyépajan aiheeseen olivat:

1. Mitd aiheita meille olisi hyva kouluttaa?
2. Mitd keinoja meille olisi sen toteuttamiseen? Miten koulutusta olisi hyvé jarjestaa?

Kysymyksien lisaksi oli muistutus huomioida eri koulutusryhmia.
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Kuva 4: Valmis ryhméty6: Kouluttajien koulutus

Kouluttajien koulutus koettiin viime aikoina kadonneen téysin. Kouluttajille olisi hyva tarjota
yhtenevainen mahdollisuus kouluttautua. Kouluttajayhteistydpaivia pidetdan hyvana ajankoh-
tana jarjestaa kouluttajille koulutuksia. Kouluttajat toivovat syventévaa koulutusta koulutetta-
viin asioihin, vierailevia luennoitsijoita, vierailua ulkopuolisiin koulutuksiin ja pedagogista
koulutusta. Kouluttajien olisi hyva padsta tutustumaan ja ndkemdaan eri osastojen toimintaa.
Kaiken toiminnan tulisi olla suunniteltu tydajalle, jotta pystytdén tarjoamaan sama mahdolli-
suus kaikille. Kouluttajien koulutusta ei haluta ”’jos sulla on aikaa”-periaatteen kautta tapahtu-

vaksi.

Ryhma koki, ettd kouluttajien koulutus lisdd arvotuksen tunnetta ja tyéhyvinvointia. Koulutta-
jien ollessa motivoituneita tydssaan, he ovat valmiita ottamaan, mitd vaan koulutusta vastaan.
Koulutuksen aihetta ei pideta niin tarkedna vaan tunnetta, ettd kouluttajien koulutukseen panos-
tetaan. Kouluttajat toivoivat esimerkiksi digikoulutusta, jossa kéytaisiin 1api puhelimen toimin-
toja, teamssid ja powerpointin kayttod. Ajankohtaisena koulutusaiheena kaikille kouluttajille
pidetdén Kkriisipsykologian luentoa, jossa kaytaisiin l&pi, miten toimia eri kriisialueilta tulevien
matkustajien kanssa lennoilla.
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Kouluttajien koulutuksen yhtend tarkednda muotona pidetddn vertaisoppimista. Vertaisoppi-
mista koetaan tapahtuvan automaattisesti jonkin verran talla hetkelld. Joissain koulutusryh-
missa tat4 tapahtuu enemman kuin toisissa, koska paikalla on kaksi kouluttajaa samaan aikaa.
Toisten koulutusryhmien kouluttajat kouluttavat l&htokohtaisesti aina yksin. Obsaaminen (ob-
servointi/havainnointi) eli toisen kouluttajan koulutuksen seuraaminen on yksi mahdollisuus
syventdd omia kouluttajan taitoja. Obsaamista pidetdan erityisen tarkeédna ennen uutta koulu-
tusrupeamaa. Kouluttajille lanseerattiin ennen koronaa mentoripariohjelma, jonka tarkoituk-
sena oli seurata kollegan kouluttamista yli koulutusrajojen. Tdmé kuitenkin keskeytyi ja sita
kautta unohtui lomautuksien vuoksi. Tydpajassa pohdittiin ohjelman uudelleen kdynnistamista,

silla ohjeet sen toteuttamiseen ovat edelleen tallella.

Kouluttajat pitivat hyvana ideana padsta tutustumaan Finnairin eri osastojen toimintaan ja na-
keméaén heidan vastuualueitaan. Taméa voisi kdytannossa tapahtua niin, ettd yhteistyopéiville
tulisi eri osastojen asiantuntijoita kertomaan tarkemmin toiminnastaan, osastovierailujen avulla

tai toteuttamalla tydnkiertoa.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



43

6 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon aihe valikoitui huomiosta, jonka tein omalla tydpaikallani. Tyontekijat olivat
huomioni mukaan enenemissa maarin uupuneita ja kamppailivat samojen kipukohtien kanssa
paivésta toiseen. Tyodntekijat ovat erittdin omistautuneita ja motivoituneita, mutta kahvipoyta-
keskusteluissa nousi pdivasta toiseen eri kouluttajien toimesta keskustelun aiheeksi irtisanou-

tumisen mahdollisuus. Huomasin itsessénikin vasymisen oireita, joille halusin tehda lopun.

Kouluttajille jarjestetysta kyselysta selvisi, ettd suurin osa kouluttajista 51 % voi tydssaan va-
hintdén joskus hyvin ja 43 % vastasi voivansa usein hyvin. Tama luku ei ole mielesténi huono
tulos. Jos katsoisi vain tatd yhta tulosta, voisi melkein véittaa, ettd tydhyvinvoinnin kehittdmi-
selle ei ole akuuttia tarvetta. Tamén kehittdmisohjelman (liite 2) avulla toivon suurimman kou-

luttajien voivan tulevaisuudessa tehtavissa kyselyissé vastaavan voivansa usein hyvin.

Suurin osa vastanneista kertoi tuntevansa uupumuksen tunnetta. Tdma on mielesténi huolestut-
tavaa ja tukee opinnaytetyon tarkeyttd ammattialalle. Kyselyn avoimet vastaukset avasivat kat-
tavasti tydhyvinvoinnin tdimanhetkista tilaa. Vastaukset oli kirjoitettu rakentavasti ja monipuo-

lisesti. Suuri vastausprosentti viestii kouluttajien halusta kehitt&a asioita paremmaksi.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen on jaettu neljaan osaan ja jokaiselle teemalle on maaritelty ai-
heen lisdksi tavoitteet, toimenpiteet, vastuut ja seurantatavat. Kvartaalien teemat valikoituivat
tyohyvinvointikyselyn perusteella ja niitd tyostettiin osallistavassa tyOpajassa. Ensimmaéinen
teema alkaa syyskuussa kouluttajien yhteistyopéivilla ja teemojen on suunniteltu vaihtuvan

kouluttajille jarjestettyjen yhteistydpdivien mukaan.

Yhteistydpaivéalla esitelladn uusi teema, sen tavoitteet ja mitd toimenpiteita sen kehittdmiseen
on suunniteltu. Vuoden aikana on hyvé pysya ketterana ja tarvittaessa muokata kehittamisoh-

jelmaa vastaamaan sen hetkisia tarpeita.

Taméan opinndytetyon tuloksena (liite 2) tehtya tyohyvinvoinnin kehittdmisohjelmaa voi ha-
vainnollistaa vuosikellon avulla (kuvio 13). Tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma kannattaa
tehda véahintaan vuodeksi (Manka & Manka 2016, 95).
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Ennen yhteistydpaivia kouluttajille lahetetdan lyhyt kysely, jonka avulla on tarkoitus selvittaa

edellisen kvartaalin teeman ’jalkauttamisen” onnistumista, seka selvittda voisiko teemaan liit-

tyvéa kehitystyota kehittadd entisestaan.

Ensimmaéinen teema ty6hyvinvoinnin kehittdmisohjelmassa on yhteistyon lisaédminen (liite 2).

Teeman péatavoite on yhteistyon lisdédminen eri sidosryhmien kanssa. Yhteistyon avulla halu-

taan erityisesti lisata tiedon jakamista kouluttajille (kuva 5).

=/ Kouluttajien tydhyvinvoinnin kehittamisohjelma

114

Aihe & Aikataulu

Tavoitteet

Toimenpiteet

Vastuut

Seurantatavat

Yhteistyon lisaaminen

Syyshkuu 2022-
Marraskuu 2022

Yhieistyon lisadminen eri
sidosryhmien kanssa.

Tiedon jakamisen lisdaminen
ja selkeytiaminen.

Koulutusmateriaalien kehitys.

Roolien selkeyttaminen.

Kouluttajien yhieistyopaivalle
vuorovaikutteinen keskustelu,
jossa puhutazan rakentavista
huomatuista epakohdista ja
mietitdan yhdessa, miten
yhieistyd saataisiin
toimivammaksi.

IX: Inflight Service and delivery,
inflight-tiimi

Cabin Safety: Yhieistyd
kanavan perustaminen
Teamssiin. Kanavalle lisataan
Cabin Safety, Juho, Chief
Instructorit, turvakouluttajat ja
pilottikouluttajat. Kanavalle
tehdaan excel-taulukko
kysymyksille, jossa on
vililehdet eri konetyypeille ja
esiin nousseille aihealueille.
Cabin Safety tiedotiaa
kanavalle tulevista muutoksista.

Safety Training:
Tiedon kulun parantaminen ja
uusi tapa tuottaa materiaaleja.

EA: Cabin safetyn kanssa
yhigistydn lisadminen mm.
manuaalin revisioinnissa.

Saana tekee uuden tarvittavat
teams-kanavat.

Hanna tai Juho kutsuu
yhteistydpaiviille eri
sidosryhmien henkilét.

Yhieistydpdivan agenda
tehdaan yhteistyossa.

Saana teettdd kyselyn
kouluttajien yhieistyopaivaa
varien.

Pyritaan olemaan ketterid
kanavien kaytdssa. Jos joku
asia ei toimi, kommunikoidaan
asiasta ja korjataan tilanne.

Seuraavalla kouluttajien
yhteistydpaiville teetetian
kysely, jossa selvitetaan:
1. Oletko huomannut
yhteistyon
lisdantyneen?
2. Onko yhieistyd ollut
foimivaa?
3. Mita yhieistyon osa
aluetta voidaan
parantaa ja miten?
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Kuva 5: Ensimmadinen teema

Tiedon jakamista varten olisi hyvé tehdé erillinen teams-kanava, johon lisataén turvakoulutta-
jat, chief instructorit ja cabin safety-osasto. Kanavalle on tarkoitus tehd& excel-tiedosto, johon
kouluttajat voivat kootusti keratd kysymyksid, joihin cabin safety kdy ajan salliessa vastaa-
massa. Kanavalle olisi tdrke& saada aina etukateistieto revisiomuutoksista (matkustamohenki-
I6kunnan tydvalineend kéytettdvien manuaalien muutoksista), seka cis:siin (matkustamohenki-

I6kunnan lentokohtaiset erityishuomiot) lisatyista teksteista.

Chief instructoreiden kanssa yhteistyota lisataén selkeyttdmalla tiedon kulkua, mitd muutoksia
materiaaleihin on tehty kouluttajien poissa ollessa. Téhén tehdaén erilliset word-tiedostot turva-
jaensiapukouluttajien omiin teams-kanaviin. Tiedostoihin on tarkoituksena kirjoittaa aina tieto,
kun koulutusmateriaalia on paivitetty. Suosittelen koulutuspééallikkoéd, chief instructoreita ja
kouluttajia yhdessd miettimaan, miten materiaaleista saisi pedagogisempia, koska tdma nousee
vahvasti esille tydhyvinvointikyselyssa. Uskon tdhan auttavan pedagogisesti patevien koulut-

tajien osallistaminen ja materiaalien jatkuva seké rohkea yhteiskehittdminen.

Teamsissa olevan kouluttajien yhteista teams-kanavan tiedostot-vélilehted jarjestellaan toimi-
vammaksi. Tdma tehd&an niin, ett4 vanhat tiedostot siirretddn vanhat-nimiseen kansioon. Uu-
tuutena talle kanavalle tehdd&n word-tiedosto, johon kootusti Kirjoitetaan muuttuneista kéytan-
teistd ja ajankohtaisista asioista, joita Finnair Flight Academyssé tapahtuu. Tdmé& mahdollistaa
lentojaksolle olleiden kouluttajien helpomman siirtymisen takaisin koulutusjaksolle, kun kaikki

viime aikoina tapahtuneet muutokset 16ytyvat kootusti.

Kun uusi kouluttajasopimus on saatu paatdkseen kouluttajien, seka muiden tydyhteisossa tyos-
kentelevien roolit kannattaa selkeyttdd uudelleen. Tdma mahdollistaa kuormituksen vahenté-
misen, kun kaikki tyontekijat tietdvan paremmin, mika heiddn ja muiden selked tyttehtavé on.

Kouluttajille pitaad tatd kautta tarjota parempaa tukea jokapéivaisten pulmien ratkaisussa.

Yhteistydpaivana kouluttajien lisaksi paikalle olisi hyva olla chief instructorit ja cabin safetyn
sekd IX:n edustaja. Turva- ja ensiapukouluttajien olisi hyva kdyda vuorovaikutteista keskuste-
lua yhdessé chief instructoreiden ja cabin safetyn kanssa, miten yhteisty6té toivotaan paranta-
van molemmin puolin. Palvelukouluttajien on hyva kdyda keskustelua IX:n edustajan kanssa,

miten heidan vélistdnsa yhteistyota kannattaa lahted kehittdmaan.
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Toinen teema arvostuksen tunteen lisédminen aloitetaan marraskuussa (kuvio 14). Teeman paa-

tavoite on saada kouluttajia tuntemaan arvostusta. Tama tapahtuu osittain jo edellisen teeman

avulla.
=/ Kouluttajien tyhyvinvoinnin kehittimisohjelma 2/4
Aihe & Aikataulu Tavoitteet Toimenpiteet Vastuut Seurantatavat
Arvostus Koulutiajien arvostuksen Toiselle kouluttajien Saana teettdd kyselyn Seuraavalla kouluttajien
tunteen kasvattaminen. yhteistyopaivalle Finnairin kouluttajien yhieistyopaivaa | yhieistydpaiville teetetaan
Joulukuu 2022- Helmikuu ylimmasta johdosta henkila varten. kysely, jossa selvitetadn:
2023 Kouluttajien arvotuksen puhumaan kouluttajien 1. Koetko arvotuksen
tunnustaminen. tarkeydesta. Chief Instructorit delegoivat tunteen muutiuneen?
videon teon projekiina. 2. Mita voimme tehda
1X Yammer-ryhman Arvostuksen nostamisvideon viela arvotuksen
akiivoiminen. laadinia ja lataaminen Yammer- kehittamiseksi?

ryhmaan [X-kanavalle.
Videossa on esilla tilastoja, mita
FFAClla on tehty vuonna 2022
Toinen video, jossa esitellaan,
mita vuoden 2023 Rec-paivalla
tapahtuu.

Oppilaita kannustetaan
kirjoittamaan palautetta
koulutuksista palautelinkin
lisaksi myds Yammer-kanavalle.

Kanavan aktivoiminen
vastaamalla oppilaiden
mahdollisiin kysymyksiin ennen
koulutukseen tuloa.

Kuva 6: Toinen teema

Toiselle kouluttajien yhteistyopdivalle olisi tarked saada Finnairin ylimmasta johdosta henkild
puhumaan kouluttajien tarkeydestd. Tamén puheenvuoron tarkoituksena olisi saada kouluttajat
tuntemaan arvostusta, joka edesauttaisi vahentamaan kouluttajien tunnetta siité, ettd heidat on

unohdettu.

Yrityksen Yammerin (“yrityksen oma facebook™) I1X-kanavaa aloitetaan aktivoimaan koulutta-
jien toimesta. Kanavalle laaditaan arvostuksen nostamisvideo, jossa esitelldan esimerkiksi eri-
laisia tilastoja, mitd koulutuksia ja kuinka paljon on tehty vuonna 2022. Taman liséksi koulu-
tuksissa kannustetaan oppilaita kirjoittamaan kokemuksistaan koulutuspdivista kanavalle. Kou-
luttajat ja chief instructorit vastaavat aktiivisesti koulutukseen tulevien oppilaiden kysymyksiin
kanavalla. Kanavalle olisi hyvé saada erilaisia tietopaketteja koulutukseen tuleville oppilaille

esimerkiksi pdivien aikataulusta.

Kolmannen teeman tavoitteena on pysahtya tunnustelemaan, kuinka hyvin tyéhyvinvoinnin ke-

hittdmisohjelma on edennyt ja esitelld tydpajassa esiin nousseita tydhyvinvoinnin peliséantoja
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(liite 3) seka keskustella yhdessad, mitké asiat ovat hyvin tydyhteiséssaimme. Tydhyvinvoinnin

pelisdanndt lisétaan kouluttajahuoneen seinalle.

—t Kouluttajien tydhyvinvoinnin kehittamisohjelma

34

Aihe & Aikataulu

Tavoitteet

Toimenpiteet

Vastuut

Seurantatavat

Tyohyvinvoinnin
seuranta

Maaliskuu 2023-
Kesakuu 2023

Muistuttaa, miika asiat ovat
hyvin ja toimivia
tydyhieizossamme.

Esitella yhteiset pelisaannat.

Opettaa koulutiajille, miten
Teamssia kuuluu kayttaa niin,
eftd asiat eivat katoa
keskustelujen joukkoon ja
vahentas sita kauita
kuormitusta.

Kyselyn ja tydpajan pohjalia
laaditut yhteiset pelisadnnot
laitetaan kouluttajahuoneen
seindlle.

Koulutiajille koulutetaan
Teamssin oikeaoppista kayitoa.
Kysymykset Chatista -=
Kanaviin.

Esihenkild tai Chief Instructorit
delegoivat teamssin
opetusvideon teon.

Saana laittaa seinalle valmiit
tydhyvinvoinnin pelisdanndt.

Saana teettdd kyselyn
kouluttajien yhteistyopaivaa
varten.

Seuraavalla kouluttajien
yhieistyopaiville teetetdan
kysely, jossa selvitetaan:

1. Onko koulutiaja
huomannut muutosta
omagsa
tyohyvinvoinnissaan
tydhyvinvoinnin
kehittamisen alettua
FFAlIa?

2. Minka arvosanan
kouluttaja antaa
omalle
tydhyvinvoinnilleen?

Kuva 7: Kolmas teema

Kouluttajille on hyvé kouluttaa, miten teamssia kannattaa kayttaa niin, ettd asiat eivat katoa

keskustelujen joukkoon ja vahentéé sita kautta kuormituksen tunnetta. Teamssin oikeaoppisesta

kaytosta tehdaén opetusvideo, jotta kaikilla on sama lahtokohta oppia kayttaé teamssia oikein.

Neljanneksi teemaksi valikoitunut kouluttajien koulutus. Teeman tavoitteena ovat kouluttajien

ammattitaidon lisédminen ja vertaisoppimisen lisdaminen (kuvio 15).

Kouluttajille jarjestettyna yhteistyopaivana kouluttajille pidetddn koulutusta. Koulutukseksi

suosittelen esimerkiksi it-koulutusta tai esiintymiskoulutusta. Koulutuksen voi jarjestaa joko

kaikille kouluttajille yhdessé tai koulutusryhmittain.
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Aihe & Aikataulu

Tavoitteet

Toimenpiteet

Vastuut

Seurantatavat

Kouluttajien koulutus

Heindkuu 2023-
Syyskuu 2023

Kouluttajien ammattitaidon
lisdaminen.

Vertaisoppimisen lisddminen.

Lanseerataan koulutiajien
koulutusohjelma.

Yhieistydpaivand koulutiajille
pidetadn koulutusta.

IMentorointiohjelman uudelleen
kaynnistaminen.

Saana teettdd kyselyn
kouluttajien yhieistyopaivaa
varten.

Koulutukset suunnitielee ja
toteuttaa:
= Tumva-ja
ensiapukoulutus:

Seuraavalla kouluttajien
yhteistydpaiville teetetdan
kysely, jossa selvitetaan:

1. Oliko kouluttajille
janestetty koulutus
onnistunut?

2. Mita muuta koulutusta
koet tarvitsevasi?

Chief Instructorit
Vertaisoppiminen: Obsaamisen s Palvelu; Esihenkild
lisays ja sita kautta
veriaisoppiminen.

Kuva 8: Neljas teema

Vertaisoppimista kannattaa lisaté laittamalla obsauksia (toisten kouluttajien koulutuksien ha-
vainnointia) kouluttajien tyovuorolistoille. Kouluttajayhteistyopéivalla on hyvéa vuorovaikut-
teisesti keskustella, miten obsauksesta saisi kaikista hyodyllisinta seka koulutusta pitavélle kou-

luttajalle, ettd koulutusta seuraavalle kouluttajalle.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisté ei kannata lopettaa tdméan kehitysohjelman paatyttya, silla kou-
luttajien mielesta toimenpiteita tydhyvinvoinnin parantamiseksi oli runsaasti. Moni toimenpide
on sellainen, johon mind en asemassani pysty vaikuttamaan muuten kuin viemalla viesti eteen-

péin tydyhteison esihenkilolle.

Taman kehitysohjelman ulkopuolella jai esimerkiksi erilaiset elamanhallintaan liittyvat asiat,
kuten tyovuorolistojen kehittdminen. Moni koki raskaaksi tdménhetkiset sekalistat, jossa on
lento- ja koulutusty6té sekaisin. Parempaa elaménhallintaa tukisi my6s paremmat mahdolli-
suudet tutusta materiaaleihin tydajalla palauttamalla office-paivéat (paiva, jolloin kouluttajalla

ei ole koulutusta, vaan hén ehtii rauhassa orientoitua esimerkiksi koulutusmateriaaleihin).

Mielestani talla opinndytetyolld on nyt jo ollut positiivia vaikutuksia tyoyhteisossa, silla tyéhy-

vinvointi ja sen kehittdmisen tarkeys on noussut esille. Tdmén opinndytetyon avulla kaikille on
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annettu mahdollisuus osallistua oman tydpaikkansa tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Opinnay-
tetyon kehittdmisohjelma ei ole pelkké lopputyd, vaan sen on tarkoitus menna konkreettisesti

tyoyhteison esihenkilon kayttoon heti syyskuun yhteistyopéivasta alkaen.
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7 POHDINTA

Koen opinnédyteyoni olevan erittdin merkittdva omalle ammattialalleni, koska tyéhyvinvointiin
pitad aktiivisesti panostaa tyopaikoilla ja se kannattaa tehda suunnitelmallisesti. VVoin suositella
opinndytetydssd kayttdmaani prosessia (kuvio 1) myds oman ammattialani ulkopuolelle, sill&
koin prosessin erittdin toimivaksi. Kyselyn ja osallistavan tydpajan avulla tyontekijoilla on
mahdollisuus saada oma &anensa kuuluviin. Osallistaminen sitouttaa heita tyéhyvinvoinnin ke-
hittamiseen. Yhteinen tyon kehittdminen on hyva investointi ja sen on todettu vahvistavan yh-
teisollista tyon hallintaa, lisddvan innostusta ja tuovan uutta virtaa tyontekoon. (Aro 2018, 97.)

Opinnaytetyon avulla on tehty pohja tyohyvinvoinnin kehittdmiselle seuraavalle vuodelle.
Opinnaytety6 avasi tyohyvinvoinnin kehittdmisen tyOyhteisdssd, mutta jatkuva kehittdminen
on hyva tehda nakyvéksi osaksi tydyhteison arkea. Jatkokehitysmahdollisuutena olisi hyva tut-
kia palkitsemisen, vaikutusmahdollisuuksien lisddmisen ja toimitilamuutoksen vaikutusta kou-

luttajien tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyon tekeminen oli kokemukseni mukaan opettavainen prosessi. Aloitin opinnayte-
tyon tydstamisen jo siind vaiheessa, kun opintoja oli kdyty puoli vuotta. Yritin keratd ympaéril-
lani olevilta ihmisiltd mahdollisimman paljon tietoa, mik& opinndytety0 oikeasti on ja miten
ihmeessa siihen valitaan aihe. Aiheen valinta aiheutti minulle jo alkuvaiheessa tuskaa, silla ha-
lusin tehda opinnaytetyén omalle tydpaikalleni, mutta korona varjosti tydntekoani ja jouduin
lomautetuksi. Lentoalan suuren ahdingon vuoksi en saanut resurssisyisté tehda opinnéytetyota
toiseen ammattiini matkustamohenkilokunnan jasenend, mutta onnekseni toinen ammattini tur-
vakouluttajana avasi minulle mahdollisuuden tehda opinnaytetyén koulutuskeskukseemme

Finnair Flight Academyyn.

Oma lomautukseni ja Finnair Flight Academyssa tapahtuneet organisaatiomuutokset hankaloit-
tivat aiheen valintaa. Koin menettédneeni tutun tydpaikan organisaatiomuutoksen takia ja tule-
vaisuus naytti epadvarmalta. VValvoin 6ité kirjoitellen aihe-ehdotuksia ylos, mutta mikaan ei tun-
tunut sopivalta. Ensimméinen aihe, mité pohdin, oli kouluttajien osaamiskartoituksen teettdmi-
nen. Finnair Flight Academyn kouluttajat tulevat huomioni mukaan hyvin monipuolisista taus-
toista ja kaikilla on omia vahvuuksia. Aihe on edelleen ajankohtainen ja sité tutkimalla voisi

saada piilossa olevia resursseja hyddynnettya.
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Oma aiheeni tuntui kuitenkin kirjoitusprosessin alettua vuotta myéhemmin tarkeammalta. Kou-
luttajien tydhyvinvointia oli ravistellut lukuisat eri vastoinkdymiset. Kouluttajien tehdessa

kahta eri ty6td samanaikaisesti, on tuen tarve hyvin erilaista muihin kollegoihinsa verrattuna.

Juuri kun olin palauttamassa opinndytetydn suunnitelmaa, kouluttajat saivat positiivisia uutisia.
Heidan toiveisiinsa vastattiin ja he saivat uuden esihenkilon, joka sai muiden tyotehtaviensa
lisaksi vastuulleen vain kouluttajia. Julkistamisen jalkeen sain heti esitelld opinndytetyOn idean
uudelle esihenkiléllemme, ja han otti idean innolla vastaan. Uusi esihenkild tarkoitti uutta ajan-
jaksoa kouluttajille. Opinndytetyon ajoitus oli esihenkilén mukaan ihanteellinen. Opinnayte-
tyon yksi menetelmad tydpaja sovittiin jarjestettavéksi ensimmaisend mahdollisena ajankohtana
kouluttajan yhteistydpdivané toukokuun alussa. Ajankohdan olleen myo6haan kevéallg, jouduin
tehda raskaan péaatoksen ja myohéastyttda omaa valmistusajankohtaani alkusyksyyn. Pidin kui-

tenkin tydpajaa tarkednd osana opinndytetyotani ja tein uuden aikataulun.

Positiivisen uudistuksen jalkeen tein tarvittavat muutokset suunnitelmaan ja aloitin Kirjoitus-
prosessin. Opinndytetyon kirjoittaminen kokoaikaisena tydntekijand, opintoja suorittavana ja
kahden harrastavan péivékoti-ikdisen lapsen &itiné oli aikataulullisesti vélilla haastavaa. Aiheen
ollessa henkilokohtaisesti tarked, oli sitd myds motivoivaa Kirjoittaa. Toisaalta aiheen ollessa
oma tyopaikka, oli se myds omalla tavalla kuormittavaa, koska tydasiat pydrivat mielessa tyon-
teon lisaksi myds jatkuvasti vapaa-ajalla. Yritin parhaani mukaan pysya puolueettomana kir-
joitusprosessissa, jotta tuloksien validiteetti ei kérsi. Ollessani yksi kouluttajista koin tdmén
erityisen tarkedksi. Yritin tietoisesti keskittyd myos pohtimaan muiden kuin turvakouluttajan
nakokulmasta asioita, silla vaikka itse kouluttajan tyd on hyvin samanlaista, mutta kuormitus-

maaréat ja kuormittavat asiat erilaisia koulutusalasta riippuen.

Haasteet lentoalalle jatkuivat ja omaa kuormitusta tyoyhteisdssa lisasi tydehtosopimusneuvot-
telut. Neuvottelut eivét olleet helpot ja niistd johtuen AKT oli ehtinyt jo tehd& lakkovaroituksen
ja ilmoitti kahden viikon lakosta, joka kuitenkin peruttiin, sill4 sopimus ehti syntyd ennen lakon
alkamispéivamaaraa. Tuntui, ettd muste ei ollut ehtinyt kuivua paperilla, kun maailmaa ravisutti
uutiset Vendjan hyokkayksesta Ukrainaan. Suomen valtio maarési Suomen ilmatilan suljetta-
vaksi, jonka seurauksena Vendja teki vastatoimia ja sulki oman ilmatilansa. Aasian liikenteen
ollessa yksi merkittava tekija Finnairin liiketoiminnalle, joutui Finnair ilmoittamaan uusista lo-
mautuksista. Uudet lomautusilmoitukset aiheuttivat epdvarmuutta myds koulutuskeskuksen

toimintaan ja toukokuulle sovittu kouluttajien yhteisty6pdivé jouduttiin perumaan. Tam4 ai-
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heutti my6s ennakkoon sovitun tydpajan perumisen, mutta teimme esihenkilon kanssa yhteis-
tydssa paatoksen jarjestaa sen vapaaehtoisille tydajan ulkopuolella ennakkoon sovittuna paiva-

maarana.

Opinnaytetyoprosessin ajankohdan venyminen osoittautui lopulta kohtaloksi, silla aktiivisen
Kirjoitusprosessin aikana menetin laheisen Pappani syopaan maaliskuun lopussa. Pidin Kirjoi-
tusprosessista vapaata ja paatin viettdd hanen elaménsa viimeiset hetket hanen lahellaan sairaa-
lassa Mummuani tukien. Menehtymisen jalkeinen aika meni myos laheisten parissa ja opinnay-

tetyon kirjoittaminen sai odottaa vuoroaan.

Sovitut paivamaarat alkoivat lahestya ja kirjoitusprosessia oli jatkettava. Opinndytetyon kanssa
oli paallekkain tyéehtosopimusneuvotteluissa sovittu tyéryhmatydskentely, jonka aiheena on
kouluttajien palkat. Tama on huomioni mukaan tuonut omat haasteensa opinnéytetyohon, silla
on luonnollista, ettd tyontekijat saattavat tiedostaen tai tiedostomatta haluta vaikuttaa tyoryh-
man tulokseen, vaikka opinnédytetyd on taysin irrallinen osa sitd. Neuvottelut tuovat epévar-
muutta tydyhteisdon, joka aiheuttaa kuormitusta. Palkka-asia nousi esiin kouluttajien toimesta

seka kyselyssa ettd tyopajassa.

Opinnayteprosessi vahvisti tydyhteison kehittajan taitojani. Olin jo aikaisemmin laatinut muu-
taman lyhyen kyselyn, mutta opinnaytetyon kyselyn tekoprosessi oli hyvin erilainen. Yritin
laatia kysymykset kyselyyn mahdollisimman tarkasti ilman ennakko-olettamuksia tietopohjaan
nojaten. Kyselyn teon oppii kokemukseni parhaiten kyselyn tekemiselld ja siitd saadun palaut-
teen sisaistaméalla. Huomasin etenkin, ettd vastausvaihtoehtoja pitdd pohtia ensi kerralla tar-
kemmin, silla nyt ordinaaliasteikolla moni vastasi keskelta eli joskus. Joskus-vastaus ei anna
paljon tutkijalle. Kyselyn analysointia varten olisi ensiksi kannattanut hahmotella valmiit tau-
lukot tai kaaviot kysymyksille, jotta niista olisi saanut opinnaytetydté varten loogisemman. Nyt

osuus oli omaan silmé&éni liian hajanainen.

Ty0Opajan fasilitointi oli opettava kokemus. Olin osannut onnistuneesti selvittaa tyépajan mah-
dollisia riskeja ja tavoitteita. Yksi riski, mit4 en osannut ottaa huomioon oli esihenkilon l&sné-
olo. T&maén riskin huomasi hyvin lopussa, kun tydpajaa purettiin ja monet huomioni mukaan
keskittyivat kertomaan asioita esihenkildlle, eivétka niinkaan pysynyt konkreettisessa asiassa.

Tama hidasti tyopajan lopussa kéytyé purkua, joka oli huono aikakriittisessa tydpajassa.
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Opinnaytety6 on kokemukseni mukaan iso ja ty6las. Koin tydn teon yksindiseksi puurtamiseksi
ja prosessin aikana kavin monta henkisté taistelua. Suosittelen tdmén takia kaikille opinnayte-
tyon tekemista pari- tai ryhmatyona. Itse sain tukea esimerkiksi perheelténi, opiskelukavereil-
tani, opinnaytetyon ohjaajaltani, tyokavereiltani ja esihenkildltani. OpinndytetyGprosessin ai-
kana opinndytetyota kaytiin l&pi kuukausittain opinndytety6seminaarissa oman ohjaajan ja
pienryhmén kanssa. Oman ohjaajan kanssa sai myds varattua henkilokohtaista ohjausaikaa.
Lopputalvella kauniina aurinkoisena talvipédivané opinndytetydsuunnitelmaa tehdessani ohjaa-
jallani oli muutama kehitysehdotus, jotka kdvimme ex tempore lapi kavelylenkkini aikana -

ketteryytta parhaimmillaan.

Omat haasteeni opinnaytety0 aikana olivat enhdottomasti kielioppiin ja kirjoittamiseen liittyvié.
Haaste ei tullut yllatyksend, silla olen tydstanyt heikkouksiani viimeiset kaksi vuotta ammatti-
korkeakoulussa. Tydni puolesta olen tottunut, etta kaikki Kirjoitettu teksti pitdd saada mahdol-
lisimman tiiviiseen muotoon ja englanniksi, joten vélilla kirjoittaessa koen suomen kielen ka-
toavan paastani kokonaan. Olen hyva tarkastamaan muiden kielioppivirheitd, mutta omilleni
koen tulevani sokeaksi. Vaikeimmat Kirjoitettavat osiot omassa opinnaytetydssani oli kyselyn

ja tydpajan analysoinnit.

Nyt opinnéytetydprosessin lopussa koen haikeutta tyon palauttamisesta. Opinnaytetydsta tulee
omalla tavallaan osa kirjoittajaa, silla kirjoittaja kantaa havaintojaan ja oppejaan mukana. Opis-
keluni ja timan opinndytetyon tavoite oli 10ytaa ja oppia konkreettisia taitoja ty0yhteison ke-
hittdjand. Koen saaneeni erittain paljon ja haluan kiittda isosti kaikkia opiskelukavereitani ja
lehtoreitani kahdesta viimeistd vuodesta. Tulevaisuus ndyttad, miten hyvin paasen kayttamaan

uusia taitojani jatkossa.
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LIITTEET
Liite 1

Kouluttajille osoitetun tyShyvinvointikyselyn kysymylset

Tamin kyzelyn tarkoituksena on zelvittdd, miten Finnair Flight Academyn
matkmstamohentilSlunnantonluttaiat kolevat tyShyvinvointinsa t3ll3 hetlelld ja mitd toimenpiteitd he
kolrevat tarvitsevansa tydhyvinvoinnin parantamiselsi

Kysely tehdain anonyymisti ja se on oza opinniytetydts, jonka tarkoitulzsena on tehdd kouluttajille
tyShyvinvoinnin kehittdmischjelma kouluttajavhteisdlle.

Kyselyn vastaamizeen menee arviolta 20-30 minuuttia

1. Kauankoe olet toiminut kouluttajana? *

O 0—2 vuotta

9] 2-3 vuotta

] 3-8 vuotta

O 2-13 vuotta

] 15 vuotta tai enemman
2. Oletko *

turvakouluttaja? 0

ensiapukouluttaja? |

- o
palvelukouluttaja’ IS

3. Mitd tydhyvinvointi tarkoittaa sinulle? *

4. Koetko voivasi hyvin tydssisi *

ei koskaan harvoin joskus usein aina
O O (9] O O
5. Tukeeko oma toimintasi tyShyvinvointiasi *
ei kozkaan harvoin joskus usein aina
O O O O O

6. Miti teet itse tydhyvinvointisi eteen?

7. Voisit tehdd enemmin oman tyéhyvinveintisi eteen *

Taysin eri mieltd Jokseekin eri Eizamaa eikderi | Jokseekin zamaa Taysin samaa
mieltd mielti mieltd mielti

O O O O O

8. Mitd voisit tehdi enemman? *

9, Esihenkilini toiminta tukee tarpeeksi tydhyvinveintiani *
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Taysin eri mieltd

Jokseekin en
mielti

Ei zamaa_ eikd eri
mieltd

Jokseekin samaa
mielti

Taysin samaa
mieltd

o

8]

o

@]

o

10. Miti olet huomannut esihenkildsi tekevin tydhyvinvointisi eteen?

11. Mita toivet esihenkildsi tekevin tyGhyvinveintisi eteen? *

12. Yrityksen toiminta tulkee tarpeeksi

rihyvinvointiasi *

Tayein eri mieltd Jokzeekin eri Eizamaa eikieri | Jokseelin zamaa Tayszin zamaa
mieltd mieltd mieltd mieltd
O O 0 0 O
13, Mita olet huomannut yrityksen tekevin tyShyvinveintisi eteen?
14. Miti toivot yrityksen tekevin tydhyvinvointisi eteen? *
15. Voitko vaikuttaa omaan tyShdsi? *
el koskaan harvoin joskus usein aina
o o (9] o o
16. Saatko tarpeeksi palautetta tydstdsi? *
ei koskaan harvoin joslus usein aina
o C} 9] O O
17. Kenelti haluaisit enemmain palautetta? Misti haluaisit enemmin palautetta?
18. Saatko tarpeeksi tukea tyillesi? *
ei koskaan harvoin joskus usein aina
O O O O O

19, Kenelti saat tukea? Haluaisitko joltain enemmin tukea? Mitd tukea koet tarvitsevasi enemmin?

20. Onko tyd hyvin johdettua?

ei koskaan harvoin joskus usein aina
O O O O O
21. Voisiko siti johtaa paremmin? Miten?
22. Onko vuorovaikutus toimivaa tydpaikallasi? *
| el kozkaan | harvoin | joskus uzein aina
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O O O O O
23. Onko tyipaikallasi mySnteinen ilmapiiri? *
e koskaan harvoin joskus uzein aina

0O O O 0 O
24. Saatko tarpeeksi arvostusta tydstisi? *

ei koskaan harvoin joskus uzein aina

O O O O O

25. Koetko onnistuvasi tyissisi? *
ei koskaan harvoin joskus usein aina

O O O O O

16. Olet huomannut viime aikoina omassa asenteessasi muutosta *
=1 £M 0534 53103 kvlla
@] @] o
27. Jos olet huomannut, millaista muutosta ja mistd lnulet sen johtuvan?
28. Tyokuormitus *
e1 koskaan harvemmin joskus usein aina

Tyot jakavtuvat
tasaizesti ja o O O O 8]
oikendenmukaizesti
Tydkuormani on ) O 0
lidan suugi © o
Eoen tylsistymizta,
koska tydkuormani ) O O O O
on liian vEhiinen
Tryéni on tarpeeksi o 0O 0 O 8]
monipuolista
Tv& vaatii minulta
enemmaén, kun voin O O O O O
antaa
Tyoni haastaa minua O O 0
tarpeeksi O O
Ehdin palautua
tarpeeksi tySpaivan o O O o o
atkana
Ehdin palautua
tarpeelsi vapaa- o O O O O
ajallani
Tyiéni on 0 0 o) ') 8]
kuormittavaa

29. Jos koet tyisi knormittavaksi, miki ty8ssisi kuormittaa?
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30. Tyini on stressaavaa *

e1 koskaan harvoin joskus usein aina
O O O 0 O
11. Jos koet tydsi stressaavaksi, miki aihenttaa stressin tunteen?
31. Koet uupumuksen tunnetta *
ei koskaan harvoin Jjoskus usein aina
o @] @] o o

33, Jos olet kokenut unpumuksen tunnetta, misti luulet sen johtuneen?

34. Arvot ”

kylia efn
Tieditkd, mitd ovat vrityksesi
arvot? O O
Dl.:l_.k.c:-.m'u:utj,'o_skentel}-' onnistunut o o

| tyipaikkallasi?

35, Mitli asiat toimivat erityisen hyvin tydpaikallasi? *
36. Miki motived sinna koulnttajana? *

37, Mita toimenpiteitd tarvitset tybhyvinveinnin parantamiseksi? *

335, Avoin kommenttikentta
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/" Kouluttajien tyohyvinvoinnin kehittamisohjelma
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1/4

Aihe & Aikataulu

Tavoitteet

Toimenpiteet

Vastuut

Seurantatavat

Syyskuu 2022-
Marraskuu 2022

Yhieistydn lisd&minen eri
sidosryhmien kanssa.

Tiedon jakamisen lisddminen
ja selkeyttAminen.

Koulutusmateriaalien kehitys.

Roolien selkeyttidminen.

Kouluttajien yhteistydpaivalle
vuorovaikutteinen keskustelu,
jossa puhutaan rakentavista
huomatuista epakohdista ja
mietitdan yhdessa, miten
yhieistyd saataisiin
toimivammaksi.

IX: Inflight Service and delivery,

inflight-tiimi

Cabin Safety: Yhteistyo
kanavan perustaminen
Teamssiin. Kanavalle lisataan
Cabin Safety, Juhao, Chief
Instructorit, turvakouluttajat ja
pilotlikouluttajat. Kanavalle
tehddan exceltaulukko
kysymyksille, jossa on
valilehdet eri konetyypeille ja
esiin nousseille aihealueille.
Cabin Safety tiedottaa

kanavalle tulevista muutoksisia.

Safety Training:
Tiedon kulun parantaminen ja
uusi tapa tuottaa materiaaleja.

EA: Cabin safetyn kanssa
yhieistyon lisadminen mm.
manuaalin revisicinnissa.

Saana tekee uuden tanvittavat
teams-kanavat.

Hanna tai Juho kutsuu
yhieistyépaivalle eri
sidosryhmien henkilot.

Yhieistydpaivan agenda
tehdaan yhieistydssa.

Saana teettda kyselyn
kouluttajien yhieistyopaivaa
varten.

Pyritaan olemaan ketteria
kanavien kaytossa. Jos joku
asia ei toimi, kommunikoidaan
asiasta ja korjataan tilanne.

Seuraavalla kouluitajien
yhieistyopaiville teetetaan
kysely, jossa selvitetaan:
1. Oletko huomannut
yhteistyon
lisaantyneen?
2. Onko yhteistyd ollut
toimivaa?
3. Mita yhteistydn osa
aluetta voidaan
parantaa ja miten?

=/ Kouluttajien tyohyvinvoinnin kehittimisohjelma 2/4
Aihe & Aikataulu Tavoitteet Toimenpiteet Vastuut Seurantatavat
Arvostus Koulutiajien arvostuksen Toiselle kouluttajien Saana teettdd kyselyn Seuraavalla kouluttajien

tunteen kasvattaminen. yhteistyopaivalle Finnairin kouluttajien yhieistyopaivaa | yhieistyopaiville teetetaan

Joulukuu 2022- Helmikuu
2023

Kouluttajien arvotuksen
tunnustaminen.

1X Yammer-ryhman
aktivoiminen.

ylimmasta johdosta henkild
puhumaan kouluttajien
tarkeydesta.

Arvostuksen nostamisvideon
laadinia ja lataaminen Yammer-
ryhmaan [X-kanavalle.
Videossa on esilla tilastoja, mita
FFAClla on tehty vuonna 2022
Toinen video, jossa esitelldan,
mita vuoden 2023 Rec-paivalla
tapahtuu.

Oppilaita kannustetaan
kirjoittamaan palautetta
koulutuksista palautelinkin

lisaksi myds Yammer-kanavalle.

Kanavan aktivoiminen
vastaamalla oppilaiden
mahdollisiin kysymyksiin ennen
koulutukseen tuloa.

varten.

Chief Instructorit delegoivat
videon teon projekiina.

kysely, jossa selvitetadn:
1. Koetko arvoluksen
tunteen muutiunsen?
2. Mita voimme tehda
viela arvotuksen
kehittamiseksi?
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Tyohyvinvoinmin
seuranta

Maaliskuu 2023-
Kesakuu 2023

Muistutiaa, mitka asiat ovat
hyvin ja toimivia
tydyhteisdossamme.

Esitella yhteiset pelisaannat.

Opettaa kouluttajille, miten
Teamssia kuuluu kayitaa niin,
ettd asiat eivat katoa
keskustelujen joukkoon ja
vahenta3 sita kautta
kuormitusta.

Kyselyn ja tydpajan pohjalia
laaditut vhieiset pelisdannot
laitetaan kouluttajahuoneen
seindlle.

Kouluitgjille koulutetaan
Teamssin oikeaoppista kayttoa.
Kysymykset Chatista =
Kanaviin.

Esihenkild tai Chief Instructorit
delegoivat teamssin
opetusvideon teon.

Saana laitiaa seinalle valmiit
tydhyvinvoinnin pelisdannot.

Saana teettda kyselyn
kouluttajien yhieistyopaivaa
varten.

Seuraavalla kouluttajien
yhieistyopaiville teetetaan
kysely, jossa selvitetadn:

1. Onko kouluttaja
huomannut muutosta
omassa
tyohyvinvoinnissaan
tyohyvinvoinnin
kehitidmisen alettua
FFAlIa?

2. Minka arvosanan
kouluttaja antaa
omalle
tydhyvinvoinnilleen?

/= Kouluttajien tyéhyvinvoinnin kehittamisohjelma 414
Aihe & Aikataulu | Tavoitteet Toimenpiteet Vastuut Seurantatavat
Kouluttajien koulutus Kouluttajien ammattitaidon Lanseerataan koulutiajien Saana teettdad kyselyn Seuraavalla kouluttajien

lisdaminen. koulutusohjelma. kouluttajien yhieistyopadivaa | yhteistydpéiville teetetdan
varten. kysely, jossa selvitetdan:

Heindkuu 2023-
Syyskuu 2023

Vertaisoppimisen lisddminen.

Yhieistydpaivand kouluitajille
pidetadn koulutusta.

IMentoreintiohjelman uudelleen
kaynnistaminen.

Vertaisoppiminen: Obsaamisen
lisays ja sita kautta
veriaisoppiminen.

Koulutukset suunnitielee ja
toteuttaa:
= Tumva-ja
ensiapukoulutus:
Chief Instructorit
» Palvelu: Esihenkild

1. Oliko kouluttajille
janestetty koulutus
onnistunut?

2. Mitd muuta koulutusta
koet tarvitsevasi?
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—t Kouluttajien yhteiset pelisaannot:

Mita tulee huoneeseen, kun mina tulen huoneeseen

Tyoskentelemme yhdessa:

e Tuen toisia muutoksessa
e Pyrin yhteistyon lisddmiseen

Yksinkertaistan:

e Keskityn niihin asioihin, joihin voin itse vaikuttaa
e Pidan kiinni aikatauluista

valitan:

e Kunnioitan toisia! Muistan kunnioituksen myos koulutus-
ryhmien yli

e Vastaan itse omasta asenteestani ja toiminnallani yhtei-
sesta ilmapiirista

e Muistan kehua toisia

Olen rohkea:

e Uskallan kysya ja kyseenalaistaa

e Asenne ratkaisee - > muutosmydnteisyys

e Kerron tyOparille, miten han onnistui ja vastaanotan palau-
teen, miten itse onnistuin.
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