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TIVISTELMA:

Ty6hyvinvoinnin tukeminen on noussut yha tarkeammaksi osaksi organisaatioiden toimintaa ja
strategiaa, ja erilaiset hyvinvointi-interventiot ovat nousseet pinnalle osana tyohyvinvoinnin
kehittamistoimenpiteitd. Tdssa tutkielmassa tarkastellaan Vaasan kaupungin hyvinvointi-
interventiota, jonka tavoitteena on tukea tyontekijoiden jaksamista ja tyohyvinvointia seka
yllapitda tyokykyisyytta organisaatiossa. Tutkielmassa selvitetddan, millainen merkitys
hyvinvointivalmennuksella on koettu olevan hankkeen asiakkaiden, eli kaupungin
tyontekijoiden kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille ja organisaatiolle laajemmin.

Tutkielma nojautuu tyohyvinvoinnin teoreettisiin malleihin, kuten tyon vaatimukset ja
voimavarat -malliin (JD-R -malli) seka subjektiivisen hyvinvoinnin malliin (PERMA). PERMA-malli
tarjoaa teoreettisen viitekehyksen yksilon hyvinvoinnin eri osa-alueiden tarkasteluun, kun taas
JD-R -malli auttaa ymmartamaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tyon voimavaroja ja
kuormitustekijoita. Naiden teoreettisten lahtokohtien avulla analysoidaan
hyvinvointivalmennuksen merkitystda seka sen tarjoamia mahdollisuuksia tyontekijoiden
hyvinvoinnin tukemisessa.

Tutkielma on toteutettu kvalitatiivisena tapaustutkimuksena, jossa aineistona on kaytetty
haastatteluja hyvinvointivalmennuksen asiakkaiden sekd hankkeen parissa tydskentelevien
asiantuntijoiden kanssa. Toinen aineisto, jota on hyddynnetty tutkielmassa, on laadullinen
kysely, jossa ilmenee useamman hankkeen asiakkaan kokemuksia hyvinvointivalmennuksesta.
Lisaksi on kaytetty sekundaarista aineistoa, kuten Vaasan kaupungin henkildstéraportteja ja
muita dokumentteja. Aineiston analyysissa on kaytetty teoriaohjaavaa teema-analyysia, jonka
avulla on pyritty tunnistamaan tarkeita teemoja aineistosta.

Tutkimustulokset osoittavat, etta hyvinvointi-interventiolla on ollut paljon myonteisia
vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Hyvinvointiohjauksen avulla on
autettu yksilollisesti monia kaupungin tyontekijoita voimaan paremmin, seka lisdamaan yleista
hyvinvointia tyontekijoiden keskuudessa. Hyvinvointiohjauksen onnistuminen asiakkaan
kohdalla on usein riippunut monesta asiasta, kuten asiakkaan omasta motivaatiosta ja oma-
aloitteellisuudesta. Organisaation nakokulmasta haasteet ovat liittyneet hankkeen
vaikuttavuuden todentamiseen ja pitkdaikaisen palvelun vakiinnuttamiseen organisaatioon.
Johtopaatoksien perusteella voidaan suositella, ettd organisaatio jatkaisi palvelun tarjoamista
tyontekijoilleen, jotta vaikutukset alkaisivat nakymaan my6s sairauspoissaoloissa ja
organisaation kulttuuri kehittyisi kohti hyvinvoivaa tyoyhteisoa.

AVAINSANAT: Tyohyvinvointi, hyvinvointi-interventiot, tyOssa jaksaminen,
hyvinvointivalmennus, tyon voimavarat, subjektiivinen hyvinvointi, organisaatiokulttuuri
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1 Johdanto

Tyohyvinvoinnin  merkitys on kasvanut merkittavasti [ahivuosikymmenina, silla
tyontekijoiden tyytyvaisyys ja sitoutuminen ovat osoittautuneet keskeisiksi tekijoiksi
organisaatioiden menestykselle ja kilpailukyvylle (Diener & Seligman, 2004; Yocum &
Lawson, 2019). Tyoelaman jatkuvat muutokset, kasvavat vaatimukset ja tyon henkinen
kuormittavuus asettavat yha suurempia haasteita tyontekijoiden jaksamiselle. Vuonna
2024 tehdyn tutkimuksen mukaan suomalaisten suurin tyéelamaan liittyva huolenaihe
oli henkinen jaksaminen; jopa 56% vastaajista koki taman tyohyvinvointinsa kannalta
kriittiseksi (Alho ym., 2024). Samalla tyduupumus on yha yleisempi ilmi6: tuoreen
tutkimuksen mukaan 26% tutkimukseen vastanneista oli kokenut tyduupumuksen
ainakin kerran tyoeldamassdan ja jopa joka seitsemalld tyduupumus oli uusiutunut
mydhemmin (Makikangas ym., 2025). Nama luvut osoittavat, ettei hetkellinen tuki riita,
vaan tarvitaan pitkdkestoisia ja vaikuttavia ratkaisuja tyohyvinvoinnin tukemiseksi, jotta
henkil6ston jaksamista voidaan paremmin tukea ja tyokuormituksen negatiivisia

vaikutuksia vahentaa.

Tyohyvinvoinnin edistamiseen on kehitetty useita erilaisia teoreettisia malleja ja
kdaytannon toimenpiteitd, joiden avulla voidaan edistaa tutkimusta ja siten ymmartaa
paremmin, miten tukea tyontekijoiden jaksamista ja organisaatioiden suorituskykya.
Aiemmat tutkimukset osoittavat, ettd hyvinvointia tukevilla interventioilla voi olla
merkittdavia myonteisid vaikutuksia esimerkiksi tyokykyyn, tyotyytyvaisyyteen ja
sitoutumiseen (McDowell ja muut, 2019; Tyoterveyslaitos). Monet organisaatiot ovat jo
investoineet tyohyvinvointiohjelmiin, mutta niiden vaikuttavuuden ymmartamisessa ja
kehittamisessd on yha kehitettdavaa. Erityisesti  yksilOllisesti  raataloityjen
hyvinvointivalmennusten vaikutuksista tyontekijoiden kokemaan hyvinvointiin tarvitaan
lisda tutkimustietoa. Samalla kun organisaatiot etsivdat keinoja ty6hyvinvoinnin
tukemiseen, myos yhteiskunnalliset muutokset ovat lisdnneet tarvetta hyvinvointia
tukeville palveluille (Kasila & Kaasalainen, 2022). Ty6elaméan vaatimusten kasvaessa
organisaatioiden panostukset tydntekijoiden hyvinvointiin eivat ole pelkastdaan yksilon

hyvinvointia tukevia ratkaisuja vaan myos strategisia investointeja (Krainz, 2015).



Erityisesti fyysiseen aktiivisuuteen painottuvat hyvinvointi-interventiot ovat tuottaneet
lupaavia tuloksia tydkyvyn ja kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin edistdmisessd (Marin-
Farrona ym., 2023). Kuitenkin, jotta hyvinvointiohjelmien vaikutukset olisivat
kauaskantoisia ja aidosti vaikuttavia, tarvitaan lisatutkimusta siitd, miten ne voitaisiin
integroida osaksi organisaatioiden kulttuuria ja arvoja seka paivittaista tyota (Shiri ym.,

2023).

Tama tutkielma tarkastelee, miten julkisorganisaatio voi tukea henkilostonsa
hyvinvointia hyvinvointi-intervention avulla, erityisesti henkiloston nakokulmasta.
Tutkielmassa analysoidaan Vaasan kaupungin hyvinvointihankkeen merkitysta
tyontekijoiden tyohyvinvoinnille ja sen kokonaisvaltaisia vaikutuksia organisaatiolle.
Tutkimus tayttaa tutkimusaukon ymmartamalla hyvinvointiohjelman vaikutuksia
tyontekijoiden fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen sekd organisaation toimintaan
laajemmin. Tavoitteena on tuoda esille hankkeessa mukana olleiden tyontekijoiden
kokemuksia hyvinvointiohjauksesta erityisesti tyossa jaksamisen ja henkisen
hyvinvoinnin nakokulmasta. Lisdksi tarkastellaan hyvinvointihankkeen merkitysta
organisaatiolle seka sitd, miksi vastaaville toimenpiteille on jatkossakin tarvetta
tyohyvinvointihaasteiden yleistyessa. Henkiloston hyvinvointi ei ole vain yksilon etu,
vaan myos koko organisaation menestyksen edellytys. Taman tutkielman tavoitteena
onkin selvittdd, miten yksil6llinen hyvinvointivalmennus osaltaan voi ehkaista
lisdantynyttd tyouupumusta, lisatd yksilén  voimavaroja, edistdd kestavaa

tyossadjaksamista seka tuoda organisaatioille saastoja.

1.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

TyOhyvinvointiin panostaminen on yha tarkeampaa organisaatioiden menestyksen ja
tyontekijoiden fyysisen ja henkisen jaksamisen kannalta, mutta hyvinvointiohjelmien
pitkdaikaisvaikutuksista ja organisaatioldhtOisestd toteutuksesta tarvitaan lisda
tutkimustietoa (Shiri ym., 2023). Erityisesti julkisorganisaatioissa, joissa resurssit ovat

rajalliset ja tyon kuormittavuus voi olla korkea, on tarkeaa ymmartaa, kuinka hyvinvointi-



interventiot vaikuttavat tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja organisaation
toimintaan (Kasila & Kaasalainen, 2022). Tutkielman tavoitteena on syventda
ymmarrysta siitd, miten tyohyvinvointia voidaan tukea organisaatiotasolla ja millaisia
kokemuksia tyontekijoilla on hyvinvointiohjauksesta, seuraavien tutkimuskysymysten

avulla:

1. Miten hyvinvointi-interventio voi vaikuttaa tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin, tyossa jaksamiseen ja voimavaroihin?

2. Millaisia kokemuksia tyontekijoilla on hyvinvointiohjauksesta?

3. Mitka tekijat vaikuttavat hyvinvointiohjauksen koettuun hyotyyn?

4. Millainen merkitys hyvinvointi-interventiolla on organisaatiolle?

1.2 Tutkielman rakenne

Tutkielman ensimmaisessa luvussa eli johdannossa esitelldaan tutkielman aihe, tavoite ja
tutkimusongelma seka -kysymykset. Toisessa ja kolmannessa luvussa kasitellaan
tutkielman teoreettista viitekehysta, eli toisessa luvussa kasitelldan tyohyvinvoinnin
maaritelmaa ja sen ulottuvuuksia, ja kolmannessa luvussa perehdytdaan hyvinvointi-
interventioiden  kdyttéon  organisaatioissa.  Neljannessda luvussa  esitelldan
tutkimusmenetelmat ja laadullisen tutkimuksen elementteja. Tassa luvussa kdydaan lapi
aineistonkeruumenetelmat ja aineiston analyysimenetelmat ja esitelldan case yritys ja
tutkielman kohteena oleva hyvinvointihanke. Viidennessa luvussa esitelldan aineiston
havaintoja ja tutkimusloydoksid. Viimeisessd, eli kuudennessa luvussa esitelldan
johtopaatokset, kdaytdnnon suositukset, tutkielman rajoitteet ja

jatkotutkimusehdotukset.
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2 Tyohyvinvointi

Tassd luvussa  madritelldadan  tyohyvinvoinnin  kdsitettd sekda perehdytdan
kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin, joka koostuu fyysisesta, psyykkisestd seka
sosiaalisesta tyohyvinvoinnista. Myohemmin perehdytdaan myos kahteen teoreettiseen

malliin, jotka selittavat hyvinvointia eri nakékulmista.

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointia on tutkittu jo reilut sata vuotta, mutta nakdokulmat ovat ajan saatossa
muuttuneet. Alkujaan aihetta on tutkittu ennemmin uhkien ja hyvinvointia vaarantavien
tekijoiden kautta, kun taas nykytutkimus keskittyy enemman positiivisiin asioihin, kuten
ihmisen voimavaroihin, joilla tyohyvinvointia voi tukea (Manka & Manka, 2023; Van
Veldhoven & Peccei, 2014). Tyohyvinvointia on tutkittu monialaisesti ja erilaisia
ulottuvuuksia on luotu kasitteen ympadrille runsaasti (Kun ym., 2017), mutta selkea
muutos on tapahtunut, kun ennen paafokus tydhyvinvoinnin tutkimuksissa oli
tyontekijoiden ongelmat, kuten stressi ja tyytymattomyys mutta nykyaan tutkitaan

ennemmin positiivisia asioita ja tyontekijoiden vahvuuksia (Kun ym., 2017).

TyOhyvinvointi maaritelldan usein nykytutkimuksissa tyontekijan kokonaisvaltaiseksi
kokemukseksi tyostd, ja se jaetaan usein fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen osa-
alueeseen (Grant ym., 2007). Kasitteena tyohyvinvointi on kehittynyt tydsuojelusta laaja-
alaiseksi ty6hyvinvoinniksi ajan kuluessa, ja kasite kattaa monipuolisemman
kokonaisuuden ihmisen tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin alle lukeutuu muun muassa
tyon imu, tyon merkityksellisyys, tydymparistd, voimavarat ja tyokyky (Manka & Manka,

2023).

Yha yleisemmin organisaatioiden johtajat, esihenkilot ja tyontekijat uskovat, etta
panostamalla tyontekijoiden onnellisuuteen ja hyvinvointiin tydpaikalla, tyontekijoiden

tyopanos ja suoriutuminen tehostuvat (Fisher, 2003; Grant ym., 2007). Né&in ollen
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panostukset kaikkiin kolmeen osa-alueeseen; fyysiseen, psyykkiseen seka sosiaaliseen
hyvinvointiin tuovat sekad tyontekijoille ettd organisaatiolle hyotyda. Myos sosiaali- ja
terveysministerio (2024) madrittelee tyohyvinvoinnin laajaksi kdasitteeksi, jossa
tyontekijan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi pyritdan turvaamaan erilaisin
keinoin. Tyohyvinvoinnin tarkeimpina tavoitteina on tydn suoriutumista edistdvien
voimavarojen vahvistaminen ja sairauksien ehkdiseminen, ja ndin ollen
sairauspoissaolojen vahentdaminen (sosiaali- ja terveysministerio, 2024), joiden kulut
organisaatoille ja yhteiskunnalle ovat olleet lahivuosinakin turhan suuria, etenkin
mielenterveydellisistd syista (Yle, 2024). Myods tyouupumus on yleistynyt etenkin
koronapandemian jalkeisind vuosina, ja tuoreen tutkimuksen mukaan huolestuttava
maara tyontekijoitd on kohdannut tyduupumuksen ja puutteellisen tuen ja hoidon seka

kuormittavan tyon vuoksi jopa kokenut sen uudestaan (Makikangas ym., 2025).

TyOhyvinvointiin ~ organisaatioissa  voi  panostaa eri tavoin; tarjoamalla
kehittymismahdollisuuksia, arvostuksen ja palkitsemisen avulla, panostuksilla
mielenterveyteen, tarjoamalla hyvinvointipalveluja, kuten erilaisia hyvinvointi-
interventioita ja erilaisilla terveyseduilla (Grant ym., 2007). Jotta tyontekijoiden
tyohyvinvointia voidaan organisaatiossa tukea, tulisi laaja-alaisesti etenkin seuraaviin
asioihin kiinnittad huomiota; johtamistavat, osaamisen johtaminen, tyon mielekkyys,
tyoyhteiso, osallistaminen ja vaikuttaminen, terveydentila ja tydkyky sekd tyon ja
yksityiselamadn yhteensovittaminen (sosiaali- ja terveysministerio, 2024). Koska
tyohyvinvointi on niin laaja kokonaisuus, ja siihen vaikuttaa moni asia myds tyékuvan
ulkopuolella, kuten oma henkinen jaksaminen, fyysinen peruskunto ja sosiaaliset
suhteet ymparilla , tulisi aiheita tyohyvinvoinnin ymparilla kasitella monipuolisesti ja
kokonaisvaltaisesti (Manka & Manka, 2023). Myds tybhyvinvointiin panostaminen on
tutkitusti hyva investointi tydnantajalle, silla hyvinvoivat tyontekijat ovat tehokkaampia,
luovempia, keskittyneempia ja omaa usein paremmat kognitiiviset taidot (Burton, 2005;

Riedel ym., 2001).
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2.2 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Monet aiemmat tutkimukset osoittavat, ettd tyohyvinvointi voidaan nahda
kokonaisuutena, johon kuuluu kolme osa-aluetta; fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
hyvinvointi (Diener & Seligman, 2004; Grant ym., 2007; Warr, 1987) Naiden kolmen
tieteenalan kirjallisuudet; filosofia, psykologia ja sosiologia kukin maarittelee
hyvinvoinnin kokonaisuudeksi, johon vaikuttaa niin fysiologiset, psykologiset kuin

sosiaaliset tekijat ja yhdessa ne luovat hyvinvointia (Grant ym., 2007).

2.2.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysista hyvinvointia on tutkittu laaja-alaisesti seka objektiivisesta etta subjektiivisesta
nakokulmasta, jossa objektiivinen viittaa fysiologisiin mittareihin ja subjektiivinen omiin
kokemuksiin fyysisestad kehosta (Grant ym., 2007; Testa & Simonson, 1996). Guest (2017)
toteaa fyysisen hyvinvoinnin nayttaytyvan esimerkiksi energisyytena tai toisaalta
uupumuksena ja stressind, ja fyysistd hyvinvointia tyokontekstissa voidaan mitata
erilaisten mittareiden, kuten sairaustilastoiden ja tyoterveyden fysiologisten mittareiden

avulla.

Tyon ja fyysisen hyvinvoinnin yhteytta on tutkittu myods useasta eri nakdkulmasta (Grant
ym., 2007), joista yksi nakdkulma on se, ettd tyd voi aiheuttaa tyontekijille jonkin
sairauden tai vamman, josta on merkittavia vaikutuksia fyysiselle terveydelle (Danna &
Griffin, 1999). Toinen ndkokulma on se, etta tyo tarjoaa etuja, kuten tyoterveyspalveluita
ja liilkuntaetuja, joiden avulla tyontekija voi pitaa huolta fyysisestd hyvinvoinnistaan (N.
E. Adler ym., 1993). My6s tyon fyysinen ymparisto ja esimerkiksi huono tyéergonomia
voivat aiheuttaa stressid ja uupumuksen oireita pitkdan jatkuessa, joilla on selkeita
vaikutuksia tyon suoriutumiselle (Tyoterveyslaitos, 2024b). Fyysista tyossa jaksamista
tutkittiin myos E2:n tekemdssa tuoreessa tutkimuksessa suomalaisten ty6elamasts, ja
tutkimuksessa osoittautui, ettd 35% suomalaisista kokee fyysisen jaksamisen

suurimpana huolenaiheena tyéelamassa (Alho ym., 2024).
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Ravinnon ja unen merkitysta fyysiselle hyvinvoinnille on myds tutkittu, ja nailla on
merkittavida vaikutuksia myods tydhyvinvoinnille muun muassa palautumisen,
energiatason, kognitiivisten taitojen, stressin ja uupumisen nadkokulmista
(Tyoterveyslaitos, 2024d; Akerstedt & Nilsson, 2003). Unen vaikutusta hyvinvoinnille on
erityisesti tutkinut Torbjorn Akerstedt, esimerkiksi artikkelissa (Tan ym., 2023) on todettu,
ettd muun muassa tyoperaisen stressin ja unen laadun valilla on merkittava yhteys, mika
vaikuttaa pitkalla aikavalilla tyontekijan hyvinvointiin ja esimerkiksi riskiin sairastua
dementiaan. Unen laadulla on siis merkittdvd rooli stressinhallinnassa ja
tyohyvinvoinnissa. Asiaa voi kuvailla myos toisesta suunnasta, silla huonolla
stressinhallinnalla ja ty6elaman stressitekijoilla on taas negatiivisia vaikutuksia unen
laadulle (Akerstedt, 2006), jolloin noidankehéa on valmis; stressi hairitsee unen laatua, ja

huono unenlaatu heikentaa stressinhallintaa ja tyohyvinvointia.

Ravinnolla on my6ds merkittdava rooli hyvinvoinnin ja etenkin fyysisen hyvinvoinnin
yllapitdmisessa. Monipuolinen ja riittdva ravinto auttaa yllapitdmaan muun muassa
vireystasoa, jaksamista ja tyokykya (Tyoterveyslaitos, 2024a). Brecko ja Grum (2022)
tutkivat terveellisen ravinnon ja tyokyvyn ja -hyvinvoinnin yhteyksia ja 16ysivat selkedn
yhteyden ravinnon ja tyohon sitoutumisen, tehokkuuden ja tyotyytyvaisyyden valilla.
Tutkimuksen mukaan tyontekijat, jotka soivat terveellisemmin, olivat sitoutuneempia ja

tyytyvdisempia elamaansa.

TyOnantajalla on myds iso merkitys tyontekijoiden ruokavalintoihin, silld ihminen viettaa
suuren osa paivastaan toissa, jolloin tyonantajien olisi hyva yllapitdaa terveellisempaa
ravintokulttuuria, nostaa tarkeitd ravintosuosituksia esille aika ajoin, sekd tarjota
terveellisempia ravintovaihtoehtoja tydpaikalla (Brecko & Grum, 2022). Myds tyopaikan
kahvi- ja juhlatarjoiluja voisi suunnitella parempien ruokavalintojen mukaan, mika tukee
tyontekijoiden  terveellista ruokavaliota. Etenkin  fyysisemmassd  tyOssa

tyopaikkaruokailu ja saannollisyys ovat tarkeita, silla tyé kuluttaa silloin enemman
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energiaa ja saannolliselld ateriarytmilla fyysisesti kuormittavaa tyota jaksaa paremmin

tehda ja tyostd myos palautuu paremmin (Tyoterveyslaitos, 2024c).

2.2.2 Psyykkinen tydhyvinvointi

Lo Presti ja muut (2020) ovat jaotelleet psyykkisen tyohyvinvoinnin neljdan osa-
alueeseen; tyotyytyvaisyys, tyovireys, emotionaalinen uupumus seka psyykkiset oireet.
Tyotyytyvaisyydelld viitataan tyontekijan yleiseen tyytyvaisyyteen tyopaikalla.
Tyovireydellad tarkoitetaan korkeita energisyystasoja ja psyykkista kestavyytta tydssa, kun
taas emotionaalisessa uupumuksessa energiatasot ovat alhaalla ja emotionaaliset
voimavarat eivat ole riittavia tydkuormaan nahden. Psykologiset oireet viittaavat ihmisen
yleiseen tunteeseen esimerkiksi stressista tai energianpuutteesta (Lo Presti ym., 2020).
Myo6s Warr (1990) on luonut kolme ulottuvuutta psyykkisen hyvinvoinnin osa-alueelle;
tyytyvaisyys-tyytymattomyys  (sitoutuminen,  tyytyvaisyys),  innostus-masennus
(uupumus, vasymys) sekd mukavuus-ahdistus (ahdistuneisuus, tyokuorma). Naita
ulottuvuuksia on laajalti hydodynnetty psyykkisen tyohyvinvoinnin tutkimuksissa (Guest,

2017).

Psyykkistda tyohyvinvointia jaotellaan usein my6s hedoniseen ja eudaimoniseen
tyohyvinvointiin (Guest, 2017; Ryan, 2001) , jossa hedoninen viittaa enemman
tyotyytyvaisyyteen ja hetkellisiin nautintoihin, kun taas eudaimoninen viittaa syvempaan
merkityksellisyyteen ja tarkoituksen Ioytdmiseen tybelamassa. Tyoelamassa
hedonistinen hyvinvointi voisi viitata juuri palkitsemiseen ja hetkelliseen
tyotyytyvaisyyteen ja eudaimoninen viittaisi tyontekijan mahdollisuuksiin esimerkiksi
kouluttautua ja kehittyd, ndin ollen perustuen enemman henkilon arvoihin ja

merkityksellisyyden 16ytamiseen.

Psyykkiseen hyvinvointiin kuuluu vahvasti kasite itsetunto, joka tarkoittaa ihmisen omaa
kdsitysta ja arvostusta itsestdan ja kyvyistaan (Lo Presti ym., 2020; Matthews ym., 2003).

On osoitettu, ettd hyvalla itsetunnolla on positiivisia vaikutuksia psyykkiseen
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hyvinvointiin (Lo Presti ym., 2020), ja Kormanin (1970) mukaan ihmiset, joilla on korkea
itsetunto, useammin valitsevat tyonsa oman mielenkiinnon mukaan, jolloin myds
psyykkinen hyvinvointi paranee. Myds asenne ty0hon ja haasteisiin vahvistuu ja
kehittyminen alalla on mahdollista, jolloin psyykkinen hyvinvointi on paremmin turvattu
(Korman, 1970). Jos itsetunto on matala, haasteisiin saattaa suhtautua pelokkaasti ja
talldin tyontekija on vaarassa uupua emotionaalisesti (Maslach ym., 2001). My6s Bakker
ja Demerouti (2008) osoittivat yhteyden hyvan itsetunnon ja tyovireyden ja psyykkisen

kestavyyden valilla.

Psykologinen joustavuus, eli kyky sopeutua muuttuviin tilanteisiin ja hyvaksya
epamiellyttavida tunteita (Kashdan & Rottenberg, 2010), on myds yhteydessa
hyvinvointiin. Sisdiselld motivaatiolla ja psykologisella joustavuudella on todettu olevan
vaikutuksia eldmadntapamuutoksen toimivuuteen ja pysyvyyteen (Kasila & Kaasalainen,
2022; Lawlor, 2020; Rogers, 2017). Kashdan ja Rottenberg (2010) tutkivat psykologisen
joustavuuden merkitysta hyvinvoinnille ja erityisesti mielen hyvinvoinnille. Heidan
mukaan psykologisella joustavuudella voi vaikuttaa esimerkiksi stressihormonien tasoon
vahentavasti, kykyyn reagoida joustavasti erilaisiin haastaviinkin tilanteisiin ja edistaa

yksilon resilienssia organisaatiossa ja yhteisoissa.

ltsemaadradamisteoria (Deci ym., 2017) korostaa kolmea psykologista perustarvetta:
autonomia, kykenevyys ja yhteenkuuluvuus. Kun ndma tarpeet tayttyvat, ihminen voi
kokea hyvinvointia ja tasapainoa elamassa sekd on motivoitunut saavuttamaan
tavoitteitaan. Myods tyon hallinnan tunne ja kuormituksen saately liittyvat vahvasti
psyykkiseen tyohyvinvointiin. Keskeinen tekija tdssa on itsensa johtamisen taidot, joilla
pyritddn mahdollisuuksien mukaan ehkdisemaan kuormittuneisuutta ja parantamaan
tyontekemisen tapoja itselle mieluisaksi. Dolbier ja muut (2001) havaitsivat
tutkimuksessaan itsensd johtamisen taitojen olevan yhteydessd parempaan
psykologiseen toimintaan, kuten tehokkaampiin coping-mekanismeihin ja suurempaan

optimismiin ja kestavyyskykyyn. Lisdksi hyvat itsensd johtamisen taidot edistivat
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tyotyytyvaisyytta, kommunikaatiota ja tyostressin vahentymista. Ndin ollen hyvat itsensa

johtamisen taidot voivat merkittavasti edistaa yksilon hyvinvointia, etenkin tydelamassa.

2.2.3 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi yleiselld tasolla viittaa Keyesin (1998) mukaan yksilon
ihmissuhteiden ja yhteis6jen kanssa muodostamien suhteiden laatuun. Sosiaalinen
hyvinvointi eroaa fyysisestd ja psyykkisesta hyvinvoinnista siten, ettd ndiden ollessa
ihmisen itsessddan olevia ominaisuuksia, sosiaalista hyvinvointia tarkastellaan
tyontekijoiden valisessa kanssakdymisessa ja ndiden suhteiden laadussa (Bradbury &

Lichtenstein, 2000).

Sosiaalista hyvinvointia tyokontekstissa tarkastellaan ihmissuhteiden, sosiaalisen tuen,
luottamuksen ja vastavuoroisuuden nadkdkulmista, ja tdrkedssa roolissa ovat myos
tyontekijan ja esihenkilon valinen suhde sekd muut yhteistyot ja suhteet tydyhteisossa
(P.S. Adler & Kwon, 2002; Grant ym., 2007; Guest, 2017). Gonzalez-Mulé ja Yuan (2022)
tutkivat sosiaalisen tuen vaikutuksia fyysiselle terveydelle, ja osoittivat, ettd etenkin
esihenkilén tuella voi olla kauaskantoisia positiivisia vaikutuksia fyysiselle terveydelle.
Tyopaikan henkilokohtaisilla ihmissuhteilla eli sosiaalisella pddomalla on tarkea merkitys

hyvinvoinnin ja motivaation kannalta (Zaccaro & Klimoski, 2002).

Organisaatioiden sosiaalisia suhteita olisi suotavaa tutkia laajemmin (Wheatley, 2011),
silla positiivisilla ihmissuhteilla tyoyhteisdissa on suuria vaikutuksia henkildston
hyvinvointiin, oppimiseen, suoriutumiseen ja muun muassa oman identiteetin
vahvistamiseen (Mayer, 2019; Ragins & Dutton, 2007). Esihenkildiden tarkea tehtava on
my0s huomioida alaisien valisid suhteita ja myos omaa kanssakdaymista alaisen kanssa,
silla valittamisella esihenkilé luo turvallisuuden ja luottamuksen tunnetta, jolloin
henkil6stdé myds voi paremmin, on sitoutuneempi ja uskaltaa kokeilla uusia asioita seka

osoittaa myos kollegoilleen samanlaista kanssakdymista (Mayer, 2019).
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Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liitetdan vahvasti kommunikaatio ja sen tarkeys (Sias, 2008).
Kommunikaatiossa selkeys ja lapindkyvyys luovat turvallisuuden tunnetta, ja
sosiaalisessa kanssakdaymisessa kommunikaatiolla on merkitysta siihen, millaisia suhteet
tyopaikalla ovat ja millaisiksi ne kehittyvat. Luottamus ja yhteenkuuluvuuden tunne
tyopaikalla luovat hyvinvointia ja uskallusta toimia tehokkaasti tydkavereiden kanssa,
jolloin my6s motivaatio kasvaa (Sias, 2008), ja tdssa esihenkilon rooli on suuri, silla
hanellda on pitkalti avaimet siihen, millaista luottamusta tydyhteisdssa rakennetaan

(Fairholm, 1994).

2.3 Tyon voimavarat ja vaatimukset

Monet tutkimukset viime vuosikymmeninad ovat osoittaneet, ettd tyon luonteella ja
tyoympadristélla on paljon vaikutuksia tyohyvinvointiin, kuten kuormitukseen,
uupumukseen ja sitoutumiseen (Bakker & Demerouti, 2007). Bakker ja Demerouti (2001)
ovat kehittdneet JD-R-mallin (Job Demands-Resources -model), jossa nimenomaan
tarkastellaan tyon olosuhteita ja ominaisuuksia kahdesta nakokulmasta; tyon
vaatimuksista ja tyon voimavaroista. Aiempien tutkimuksien ja negatiivisten
nakokulmien sijaan Bakker ja Demerouti selittavat tyohyvinvointia sekd negatiivisesta

ettd positiivisesta nakdkulmasta ja naiden valisesta tasapainosta.

2.3.1 Tyon vaatimukset ja kuormitustekijat

JD-R -mallin (tyén vaatimukset — voimavarat -malli) mukaan tyohyvinvointi muodostuu
tasapainosta vaatimuksien ja voimavarojen valilla (Bakker & Demerouti, 2007; Guest,
2017). Tyon vaatimukset ovat tydymparistdon ja itse tyohon liittyvia fyysisia, psyykkisia,
sosiaalisia tai organisatorisia piirteitd, jotka vaativat tyontekijalta joko kognitiivista tai
emotionaalista panostusta. Vaatimuksia ovat esimerkiksi korkea tyopaine, Kkiire,
hankalat asiakaskohtaamiset, vaativat tyotehtavat, fyysinen tyoymparistd tai

epatasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla (Bakker & Demerouti, 2007; Demeroutiym., 2001;



18

Guest, 2017). Nama tyon vaatimukset eivat sopivassa maarin ole negatiivisia, mutta
pitkittyessddn ne voivat aiheuttaa stressia ja uupumusta, jos tyontekijalla ei ole tarpeeksi

voimavaroja kohdata haasteita ja hallita niita.

"Job demands” viittaa suomenkielessa tyon kuormitustekijoihin. Tyoterveyslaitos on
mitannut tyypillisia tyon kuormitustekijoita Suomessa vuosittain ja vuoden 2024
tuloksissa muun muassa seuraavat tekijat nousivat kirkkaasti esiin; epavarmuus tyon
tulevaisuudesta, liiallinen tyon maara, roolikonfliktit, eettinen stressi, tyon
yksitoikkoisuus seka fyysinen kuormittavuus (Tyoterveyslaitos, 2024e). Naista suurin osa
viittaisi henkiseen kuormittumiseen ennemmin kuin fyysiseen kuormittumiseen.
Tutkimuksessa todettiin myds, ettd tyduupumusta koetaan enemman kuin ennen
koronapandemiaa, etenkin nuorilla ja esihenkil6illa. Yleistyneitd syitd uupumukselle
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen (2024e) mukaan ovat kroonistunut vasymys, tiedolliset
hairiot, kuten muistiongelmat ja keskittymisvaikeudet, tunteiden hallinnan hairiot seka

kyynistyneisyys.

2.3.2 Tyo6n voimavarat

JD-R -mallin positiivinen ndkokulma, eli tyon voimavarat auttavat tyontekijaa
tasapainoilemaan tydn vaatimusten kanssa ja ehkdisemaan ylikuormittumista (Bakker &
Demerouti, 2007; Guest, 2017). Voimavaroja ovat esimerkiksi tyon riittdva autonomia,
sosiaalinen tuki, kehittymis- ja oppimismahdollisuudet, palaute ja henkilokohtaiset
voimavarat. Richter ja Hacker (1998) ovat myds jaotelleet voimavaroja ulkoisiin ja
sisdisiin voimavaroihin, jossa ulkoiset viittaavat organisatorisiin ja sosiaalisiin
voimavaroihin ja sisdiset kognitiivisiin ja kayttaytymiseen liittyviin voimavaroihin.
Voimavaroilla on selked yhteys tyon vaatimuksiin ja kuormituksen ehkaisemiseen (ks.
kuvio 1), mutta ne ovat arvokkaita myos itsessdan, silla ne lisddvat tydn motivaatiota ja
tyon imua (Bakker & Demerouti, 2007). Tydntekijan voimavarat tulevat myos silloin
erityisesti esille, kun henkil6 kohtaa haasteita tydssdan ja joutuu ponnistelemaan, jotta

selviytyisi. Talléin voimavarojen tarpeellisuus koetaan vasta merkitykselliseksi, kun niita
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tarvitaan, jolloin myds itse tyotehtdava motivoi enemman, kun siitd on selviytynyt

(Hobfoll, 2001).

Tyon voimavaroja voidaan tarkastella my0Os eri tasoilta (Bakker & Demerouti, 2007),
kuten organisaation tasolta, jossa voimavaroja voivat olla muun muassa palkka ja
uramahdollisuudet. Toinen taso on ihmissuhteiden taso, jossa sosiaalisilla suhteilla,
kuten tiimin ilmapiirilld ja esihenkilon tuella on merkitystda koettuihin voimavaroihin.
Kolmas ja neljdas taso liittyvat tyonkuvan ja tyon jarjestamisen aiheuttamiin
voimavaroihin, kuten paatoksentekoon osallistuminen, tehtavakokonaisuuksien selkeys
sekd autonomia omassa tydssd. Voimavaroihin lukeutuu my6s tyontekijan

henkil6kohtaiset voimavarat, kuten persoonallisuuspiirteet ja kdyttaytyminen.

2.3.3 Tasapaino voimavarojen ja vaatimusten valilla

Bakker ja Demerouti (2018) kuvailevat ja selittdvat teoksessaan JD-R -mallin eri
nakokulmia ja ominaisuuksia liittyen tyohyvinvointiin. Kuviossa 1 on pelkistetty malli
heiddn nakemyksistaan, jossa kuvaillaan ominaisuuksien yhteyksia. Tydn voimavarat on
linkitetty henkilokohtaisten voimavarojen kanssa, silla henkilén henkil6kohtaisilla
ominaisuuksilla ja persoonalla on paljon tekemistd sen kanssa, miten esimerkiksi
ihminen suhtautuu haasteisiin. Jos on esimerkiksi luonteeltaan optimistinen, osaa myds
kohdata vaikeat tilanteet avarakatseisemmin, eikd talldin vaikeudet kasaudu paalle.
N&illa on siis toisiaan tukeva vaikutus. Toinen selked yhteys heiddan mukaan (2018) on
voimavarojen positiivinen vaikutus motivaatioon, mikd vaikuttaa muun muassa
sitoutumiseen ja hyvinvointiin. Kun motivaatio on parempi, on silla positiivista vaikutusta

suoraan tyontekijan suorituskykyyn.

Kuvion 1 alalaidassa tydn vaatimuksista on suora positiivinen yhteys kuormitukseen, eli
toisin sanoen; jos tyontekijalla ei ole tarpeeksi voimavaroja kohdata vaatimuksia,
pitkdan jatkuneet haasteet voivat johtaa ylikuormittumiseen, jossa riskeina voivat olla

uupumus, ahdistus ja erilaiset terveysongelmat (Bakker & Demerouti, 2018). Nama
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oireet ja ylikuormittuneisuus voivat johtaa taas heikompaan suorituskykyyn, mika voi
nakya esimerkiksi keskittymisvaikeuksina tai tiedonhallinnan hairidina. Riittavilla
voimavaroilla tyontekija voi kuitenkin ehkaista ylikuormittumista, mika nakyy kuviossa 1

negatiivisena vaikutuksena voimavaroista kuormittumistilaan.

Bakker ja Demerouti (2018) ovat lisanneet malliin positiivisen yhteyden tyon
vaatimuksista motivaation maaraan. Tama viittaisi heidan mukaan siihen, ettd kun
tyontekijalla on tarpeeksi voimavaroja, hdn myds tarvitsee vaatimuksia, jotta han
motivoituisi tyotehtavastaan vield enemman. Jos tyontekijalld on paljon autonomiaa,
taitoja ja motivaatiota, ne tuovat merkitysta vasta silloin, kun tyontekija kohtaa haasteita
ja selviytyy niistd, eli ihmisen voimavarat tulevat hyodyllisiksi vasta kun niitd oikeasti

tarvitaan (Bakker & Demerouti, 2018; Hobfoll, 2001).

JD-R -mallin (Bakker & Demerouti, 2007, 2018; Guest, 2017) ideana on siis se, ettd
tyohyvinvoinnin parantamiseksi ja yllapitamiseksi voimavarat ja vaatimukset tulisi olla
tasapainossa keskenaan. Talloin tyontekijalla on rahkeita selviytyad vaatimuksista, kuten
aikapaineista, mutta myods motivoitua tyostd, kun hanelld on tarpeeksi haasteita
tyO0ssaan ja voimavaroja kohdata ne. Lopulta tyontekijan suorituskyky paranee (ks. kuvio

1), kun motivaatio on korkealla ja tunne omasta jaksamisesta on hyvalla tasolla.
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Kuvio 1. Tydn voimavarat ja vaatimukset -malli (mukaillen Bakker & Demerouti, 2018).

2.4 PERMA-malli tyohyvinvoinnin nakokulmasta

Seligman (2011) on kehittanyt subjektiiviseen hyvinvointiin liittyvan PERMA-mallin, jolla
kuvataan ihmisen hyvinvointia ja kukoistusta eldamassa. Teorian mukaan kukoistamiseen
vaaditaan viittd ominaisuutta (ks. kuvio 2), joita ovat positiiviset tunteet (positive
emotions), sitoutuminen (engagement), ihmissuhteet (relationships), merkityksellisyys
(meaning) ja saavutukset (accomplishment). Ominaisuudet eivdt ole toisistaan
riippuvaisia, ja niitd voidaan tavoitella itsessaan, eika vain saavuttaakseen muita jonkin
ominaisuuden avulla. Teorian mukaan hyvinvointi muodostuu ja kehittyy, kun naita viitta
ulottuvuutta hoitaa ja arvostaa (Kun ym., 2017; Seligman, 2011), ja kullakin

ominaisuudella on positiivista vaikutusta kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.

PERMA-mallia on hyddynnetty tyohyvinvoinnin tutkimuksessa kirjallisuuden perusteella
jo jonkin verran. Kern ja Butler (2016) loivat tutkimusryhmansa kanssa alkuperaisesta

mallista oman PERMA-Profiler -tyokalun, jolla arvioidaan hyvinvointia tydelaman
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kontekstissa yksityiselaman hyvinvoinnin sijaan. Heidan mallissa on laajempi kattaus
kysymyksid, mutta se arvioi muuten samoja asioita, mutta tydeldaman nakokulmasta.
Vaikka PERMA-mallia voidaan hyodyntda tyohyvinvointijohtamisessa ja hyvinvointia
lisddvien ominaisuuksien |6ytdmisessa ja kehittamisessda, on esimerkiksi Kernin ja
Butlerin PERMA-Profiler -mallia kritisoitu sen puutteellisen luotettavuuden ja tieteellisen

patevyyden vuoksi (Mayer, 2019).

Positiiviset
tunteet

Kuvio 2. PERMA-mallin viisi ominaisuutta (Seligman, 2011).

PERMA -mallin viisi ominaisuutta

Positiiviset tunteet toimivat ikdan kuin kukoistamisen mittarina, ja naitd tunteita ovat
esimerkiksi onnellisuus, mukavuus ja mieliala. Ihminen tekee mielelldan asioita, jotka
aiheuttavat positiivisia tunteita. (Kern, 2014; Seligman, 2011). Kokemalla positiivisia
tunteita usein, on silla myodnteista vaikutusta esimerkiksi tydn suorittamiseen, fyysiseen
terveyteen, sosiaalisiin suhteisiin ja optimistisuuteen (Kun ym., 2017). Edistamalla
positiivisia tunteita ja rajoittamalla negatiivisia tunteita, auttaa se tyontekijaa luomaan
paremmin vakaan ja tuottoisan kognitiivisen tyoskentelytilan, jossa muun muassa

padtoksenteko ja tydtyytyvaisyys kehittyvat (Mayer, 2019).
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Sitoutumisella viitataan syvaan psykologiseen yhteyteen, esimerkiksi jotain yritysta,
asiaa tai harrastusta kohtaan. Tassa yhteydessa puhutaan myos flow-tilasta, jolloin
ihminen on niin keskittyneessa tilassa, ettd han unohtaa muut asiat ympariltdan (Kern,
2014; Seligman, 2011), tall6in sitoutumisen tunne voi parantaa keskittymiskykya ja
tyosuoriutumista (Kun ym., 2017). Tyontekijoiden koettu sitoutuminen on hyvin vahvasti
sidoksissa tyontekijoiden perustarpeiden tyydyttdmiseen (Vandenabeele, 2014) ja

tyossa viihtymiseen sekd myos fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiin (Mayer, 2019).

Ihminen tarvitsee yhteydentunnetta ja sosiaalisia suhteita (Kern, 2014; Kun ym., 2017;
Seligman, 2011). lhmissuhteet pitavat sisdlladan yhteyden yhteiskuntaan, yhteis6on ja
l[aheisiin. Nama ovat tuntemuksia siitd, onko ihmisellda esimerkiksi tarpeeksi hyva
sosiaalinen verkosto ymparilldan ja sosiaalista tukea eldman eri vaiheissa. Hyvinvoinnin
nahdaan parantuvan, kun ihmisella on paljon tukiverkostoa ja sosiaalista verkkoa
ympadrilladn, jolloin  yhteenkuuluvuuden tunne lisddantyy. Tyokontekstissa
tyopaikkasuhteet ovat merkityksellisia yksilolle ja organisaatiolle, silla positiivisilla
ihmissuhteilla on ndhty olevan vaikutusta parempaan eldmanlaatuun, motivaatioon seka
henkil6kohtaiseen kehittymiseen, ja my6s arvostuksen saaminen kollegoilta ja
esihenkil6ltd luo hyvinvointia ja muun muassa oppimista (Mayer, 2019; Reis & Gable,
2003). Tarkea vaikutus hyvilld ihmissuhteilla on my6s syvemman itsetuntemuksen
l6ytaminen ja vahvistuneempi identiteetti, joilla on taas positiivisia vaikutuksia muihin

hyvinvoinnin osa-alueisiin (Ragins & Dutton, 2007).

Merkityksellisyydelld viitataan tarkoituksen tai suunnan |oytdmiseen eldamadssa, eli
ihmiselld on jokin itseddn suurempi merkitys elamdassa, mika vie eteenpain (Kern, 2014;
Kun ym., 2017; Seligman, 2011). Tama voi nakya esimerkiksi vapaaehtoistydssd; ihminen
kokee tyonsa itsedaan merkityksellisemmaksi, jolloin se tuottaa merkityksellisia tunteita
ja hyvinvointia. Sinekin (2009) mukaan merkityksellisyys ja tarkoitus synnyttdvat
tyoelamassa pitkaaikaista uskollisuutta niin tyotehtdavaa kuin organisaatiota kohtaan,
silla toiminnan taustalla olevan motivaation [6ytdminen ja sisdistaminen luo kestavaa

menestysta ja hyvinvointia sekd muun muassa luovuutta ja innovaatioita.
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Saavutuksen tunne syntyy, kun ihminen paasee tavoitteisiinsa ja kokee saavuttaneensa
jotain. Tama tunne voi lisata hyvinvointia, motivaatiota ja merkityksellisyyden tunnetta
itsessaan. (Kern, 2014; Seligman, 2011) Seligmanin (2011) mukaan ihmisen taytyy katsoa
elamaa takaperin ja ajatella, ettd on saavuttanut jotain, jotta voi saavuttaa hyvinvointia.
Joskus ihmisen ainoana motiivina tyblleen voi olla tyytyvaisyys saavuttamastaan
tavoitteesta. Tavoitteiden saavuttamiseen vaaditaan henkil6ltda usein sisdista
motivaatiota, sinnikkyytta ja vahvaa omistautumista tehtdvaa kohtaan (Falecki ym., 2018;

Mayer, 2019).
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3 Hyvinvointi-interventiot tukena tyéhyvinvoinnin

johtamisessa

Yhteiskunnan muutokset, kuten teknologisoituminen, elinymparistén muutos ja jatkuva
arsykkeiden lisdantyminen, ovat aiheuttaneet tarvetta oman hyvinvoinnin sadntelylle ja
erilaisille  hyvinvointi-interventioille ja paremmille terveysvalinnoille (Kasila &
Kaasalainen, 2022). Palvelut, jotka tukevat hyvinvointia, ovat nousseet yha
suosituimmiksi yrityksien, julkisten organisaatioiden ja kolmannen sektorin toimijoiden
tarjoamissa palveluissa, silla aikuisvdaeston hyvinvoinnin edistdmiseksi on havaittavissa
selkeitd tarpeita, muun muassa kasvavien sairauspoissaolopdivien takia (Kasila &
Kaasalainen, 2022; Marin-Farrona ym., 2023). Suomessa vuonna 2017 tehdyssa
terveystutkimuksessa (Koponen ym., 2018) tulokset puhuvat puolestaan, kun muun
muassa tyoikdisessa vaestdssd lihavuus on jonkin verran yleistynyt ja psyykkinen
kuormittuneisuus etenkin tyodikaisilla naisilla on kasvussa. Myo6s aiempi koettu
tyokykyisyyden parantuminen on pysahtynyt tai jopa hieman laskenut tutkimuksen

mukaan.

Kun ehkaistavissa olevat krooniset sairaudet ovat yleistyneet globaalisti, on alettu
kiinnittdamaan yha enemman huomiota strategioihin ja erilaisiin palveluihin, jotka
parantavat hyvinvointia ja edistavat terveellisen elaman valintoja (Wolever, 2013).
TyOhyvinvointiin  panostamisen taustalla on maailman muuttuva tydelama;
organisaatioiden on pyrittava pitamaan huolta tyontekijoistaan, silla henkilosté ndhdaan
yha arvokkaampana inhimillisena pddomana, joka vaikuttaa muun muassa
kilpailukykyyn ja menestymiseen (Krainz, 2015). Erilaisia hyvinvointi-interventioita on
hyédynnetty organisaatioissa laajalti (Shiri ym., 2023), ja myéhemmin tdssa luvussa
perehdytdadan tarkemmin yhteen naistd; hyvinvointivalmennukseen, jossa pyritdan
pysyviin eldmantapamuutoksiin ja muun muassa henkisen hyvinvoinnin kasvuun (Kasila

& Kaasalainen, 2022; Wolever, 2013).
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Erilaiset hyvinvointi-interventiot, kuten mindfulness -ohjelmat, liikuntapainoitteiset
ohjelmat ja erilaiset stressinhallintaohjelmat voivat parantaa tyohyvinvointia, tyotehoa,
tyotyytyvaisyytta ja kokonaisvaltaista hyvinvointia, ja ehkaista tyostressia, uupumusta ja
sairauspoissaoloja. Vaikutukset voivat kuitenkin jaada usein vaatimattomiksi, kun

hyvinvointi-interventio loppuu ja toiminta ei ole pysyvaa ja jatkuvaa (Shiri ym., 2023).

Lilkuntapainoitteiset hyvinvointi-interventiot organisaatioissa ovat tuottaneet jonkin
verran tutkimustulosta. Marin-Farrona ja muut (2023) tutkivat, kuinka fyysiseen
aktiivisuuteen painottuvat hyvinvointi-interventiot vaikuttivat tyontekijoiden terveyteen
ja tuottavuuteen. Tutkimuksessa juuri tyokyky oli parantunut fyysisten ominaisuuksien,
kuten lihasvoiman ja kestdavyyden parantuessa. Mindfulness-ohjelmilla tarkoitetaan
harjoituksia, joissa keskitytddn tietoiseen ldsndaoloon nykyhetkessa ja tietoisuuteen
ymparistosta niin, ettd kokemukset hyvaksytdaan sellaisina kuin ne ovat (Kumprang &
Suriyankietkaew, 2024). Tutkimuksessa (Kumprang & Suriyankietkaew, 2024) osoitettiin,
ettd mindfulness-harjoituksilla on merkitystda tyohyvinvoinnin parantumiselle muun

muassa sitoutumisen, tunnealyn ja henkisen hyvinvoinnin kehittymisena.

3.1 Hyvinvointi-interventioiden merkitys tyohyvinvoinnille

Erilaisilla hyvinvointi-interventioilla organisaatioissa ja niihin osallistumisella on monia
positiivisia vaikutuksia tyontekijan tyohyvinvointiin. Hyvinvointiohjelmiin
osallistumisella on todettu olevan positiivista vaikutusta esimerkiksi sairauspoissaolojen
vahentymiseen ja tyotyytyvaisyyteen (Parks & Steelman, 2008). Yksi tarked huomio
hyvinvointivalmennuksia suunniteltaessa on henkilostohallinnon halu kehittda ja
herattda tietoisuutta hyvinvointia tukevista valinnoista ja prioriteeteistd, silla
organisaatiokulttuuri pitkalti maarittelee sen, miten hyvinvointia arvostetaan ja kuinka
silhen panostetaan tyoyhteisossd (Edwards & Marcus, 2018). Jos tarjotaan palvelua,
mutta ei juuritasolla herateta tyontekijoiden motivaatiota ja tietamysta hyvinvoinnista,

ei hyvinvointiohjelmien tuloksetkaan valttamatta savayta ja ole pysyvia.



27

Hyvinvointiohjelmien vaikutukset voivat jaada vaatimattomiksi ja Iyhytaikaisiksi
monestakin syysta. Shiri ja muut (2023) tutkivat hyvinvointiohjelmien vaikutuksia
terveys- ja sosiaalialan tyontekijoille, ja tulokset osoittivat, ettd vaikka positiivisia
vaikutuksia tyontekijoiden keskuudesta loytyi, kuten tyokyvyn parantumista,
tyotyytyvaisyyden lisdantymistd, tydbuupumuksien ja sairauspoissaolojen vahentymista,
niin vaikutukset olivat usein vaatimattomia ja Iyhytkestoisia. Usein esteiksi
osallistumiselle muodostui tyokiireet, riittamaton henkilostd, motivaation ja esihenkilon
tuen puute sekd ohjelmien aikatauluttaminen tydajan ulkopuolelle. Tuloksien mukaan
he suosittelisivat, ettda hyvinvointiohjelmat integroitaisiin paremmin paivittaisiin
tyotehtaviin ja osaksi tydpaivaa, jolloin osallistumismaarat ja motivaation taso nousisivat.
Onnistuneiden hyvinvointi-interventioiden suunnittelussa tulisi ottaa my6s huomioon
tyontekijoiden tyoympaéristot ja erityistarpeet (Abdin ym., 2018), silld erilaiset

tyoymparistot ja -tavat vaikuttavat tarvittavan ohjauksen muotoon (Manttari ym., 2021).

Marin-Farrona ja muut (2023) tutkivat kirjallisuutta tyopaikalla jarjestettavien
hyvinvointiohjelmien vaikutuksista tyontekijéiden hyvinvoinnille, ja [6ysivat myods vahvan
yhteyden hyvinvointiohjelmien ja tyokykyisyyden parantumisen valilla, mutta myos
selvid kehityskohteita hyvinvointiohjelmien taloudellisten vaikutuksien loytamiseksi.
Monet tutkimukset eivat analysoi hyvinvointiohjelmien taloudellisia vaikutuksia, silla
niihin ei ole olemassa selkeitd globaaleja mittareita, joita voitaisiin hyddyntaa
vaikutuksien analysoinnissa. Jones ja muut (2019) niin ikdan tutkivat
hyvinvointiohjelmien vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja talouteen, ja totesivat
kahden vuoden tutkimuksen olleen liian lyhyt pidempiaikaisten vaikutusten analysointiin.
Heiddn mielestddn taman mittaiset hyvinvointiohjelmat eivat riitd, jotta
sairauspoissaoloja ja muita terveyteen liittyvid parannuksia voitaisiin vield kunnolla

huomata ja analysoida.

Baicker ja muut (2010) tutkivat, miten hyvinvointiohjelmat tuovat sadastoja
organisaatioille, ja totesivat, ettd investoimalla hyvinvointipalveluihin vaikutukset eivat

kohdistu vain terveydellisiin vaikutuksiin vaan myo6s taloudelliseen puoleen, muun
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muassa pienentyneiden sairauspoissaolokustannuksien vuoksi. Hyvinvointiohjelmien
tehokkuuden mittaaminen on myos oleellinen osa sijoitetun padoman optimoimiseksi ja
vaikutuksien seuraamisen kannalta, ja siksi Edwards ja Marcus (2018) totesivat
tutkimuksessaan kontrolloidumpien olosuhteiden ja vertailuryhmien kayttod, jotta

hyvinvointivaikutuksia voisi paremmin analysoida ja ymmartaa.

Kun hyvinvointiohjelmia tarjotaan organisaatioissa, olisi tdrkeda suunnitella oikea
kohderyhmda, kenelle palvelua tarjotaan. Jonesin ja muiden (2019) tekemadassa
tutkimuksessa osoittautui selkedksi se, ettd he, jotka todella tarvitsisivat
hyvinvointiohjausta eivat hakeudu tallaisiin palveluihin. Eli toisin sanoen he, joilla on
muutenkin pienemmat sairauspoissaolokulut ja panostavat jonkin verran jo
entuudestaan omaan terveyteen, ajautuvat naihin ohjelmiin, jolloin tulokset eivat ole
niin vaikuttavia. Vaikuttavuuden kannalta olisi tarkeda saada hyvinvointiohjelmiin juuri
ne tyontekijat, joilla on eniten ongelmia terveyden kannalta, ja joiden kustannukset
organisaatiolle ovat suurimmat (Jones ym., 2019). Palvelun kohderyhman valinta ei ole
kuitenkaan helppoa, jos esimerkiksi halutaan tarjota ennaltaehkdisevaa
hyvinvointiohjelmaa niille, jotka ovat vaarassa ajautua riskiryhmaan, ja ndin luoda
organisaatiokulttuuria, jossa hyvinvointiin panostetaan jo ennaltaehkaisevasti ennen

ongelmien kasaantumista.

3.2 Hyvinvointivalmennuksen maaritelma ja tavoitteet

Yksi tyypillinen hyvinvointi-interventio on hyvinvointivalmennus, jossa keskitytdaan
yksilolliseen ja kokonaisvaltaiseen ohjaukseen. Hyvinvointivalmennuksessa osapuolina
ovat hyvinvointivalmentaja ja valmennettava yksilé. Hyvinvointivalmennuksessa
tavoitteena on vahvistaa yksilon voimavaroja ja tavoitteellisesti edistda kokonaisvaltaista
hyvinvointia  (Wolever, 2013). Hyvinvointia tukeva valmennus pohjautuu
hyvinvointiteorioiden nakokulmiin, joista yksi tunnettu on erottelu hedonistisen ja
eudaimonisen kasityksen vélilla (Kasila & Kaasalainen, 2022). Hedonistisessa

kasityksessa hyvinvointi perustuu onnellisuuteen, hetkellisiin  nautintoihin ja
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negatiivisten tunteiden valttelyyn, kun taas eudaimoninen viittaa merkityksellisyyteen ja
padmaarien mukaisiin valintoihin elamassa (Kasila & Kaasalainen, 2022; Ryan, 2001).
Naista jalkimmdinen on usein valmennuksen tavoitteena, eli 16ytdaa pitkdkestoisia

tavoitteita ja rakentaa pysyvaa elamantapamuutosta.

Hyvinvointivalmennuksessa pddpaino on hyvinvoinnin edistamisessd, ei niinkdan
sairauksien hoidossa tai suorituskyvyn maksimoinnissa (Huffman, 2016). Kasila ja
Kaasalainen (2022) kuvailevat ohjausprosessia kolmella tarkedllda ominaisuudella;
ymmarrys, oppiminen ja motivaatio. Ohjausprosessissa on tarkeda saada yksilo
ymmartamaan hyvinvointiin ja terveyteen liittyvia asioita ja vaikutuksia, kehittamaan
hyvinvointiosaamisen oppimista ohjaajan avulla, esimerkiksi liikkumiseen liittyvaa

oppimista, seka lisddmaan motivaatiota paremman hyvinvoinnin saavuttamiseksi.

Usein huomataan, ettd henkil6lla saattaa olla esimerkiksi paino tippunut lyhyelldkin
ajanjaksolla, mutta ongelmaksi muodostuukin  puute pitkdjanteisemmasta
elamantapamuutoksesta, jolloin muutos jda vain hetkelliseksi eikd pysyvaksi (Lawlor,
2020; Rogers, 2017), minka vuoksi olisi tarkedd saada valmennettavalle pysyvampia ja
syvempia merkityksia ja tavoitteita hyvinvoinnin edistamiseksi, ja muuttaa nimenomaan

ajatusmalleja ja omaa suhtautumista hyvinvointiin.

Valmennusprosessissa keskeistd on vuorovaikutus ja oppimiskokemus sekd prosessin
seuranta ja systemaattinen toiminta (Huffman, 2016). Suhde valmentajan ja
valmennettavan valilla rakentuu luottamuksesta, kuuntelusta, ymmartamisests,
rakentavasta palautteesta, ohjauksesta ja vuorovaikutteisesta keskustelusta osapuolten
valilld, ja valmentaja tukee yksiloa tiedollisella tuella ja arvioi kehitysta jatkuvalla

seurannalla (Huffman, 2016; Rollnick ym., 2019).

Valmennus aloitetaan yleensd jonkinlaisella alkukartoituksella, jossa keskustellaan
valmennettavan omista tavoitteista ja luodaan ohjaukselle suunnitelma, joka mukailee

valmennettavan itse asettamia tavoitteita ja padmaaria. Tarkeaa on nimenomaan se, etta
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tavoitteet ovat realistisia ja tulevat henkilolta itseltdan (Kasila & Kaasalainen, 2022).

Valmentajan rooli tdssa on tarjota sopivia tyokaluja tavoitteiden saavuttamiseksi.

Valmennusprosessin kehitysta voidaan seurata eri tavoin; voidaan hyddyntda erilaisia
fysiologisia mittareita, kirjoittaa pdaivakirjaa valmennuksesta, tehda erilaisia testejs,
kuten lihaskuntotesteja tai kdayda yksilollisia palautekeskusteluja valmentajan kanssa
(Fjeldsoe ym., 2019). Prosessissa on keskeistad tunnistaa ja ymmartaa omia ajatuksia ja
tunteita, jotta myo6s tavoitteisiin pystyy paremmin sitoutumaan (Lawlor, 2020). Koko
hyvinvointivalmennuksen ideana ei ole vain saada aikaan fyysisia tuloksia esimerkiksi
painonpudotukseen liittyen, vaan tarkeampaa on luoda pysyvampi elamantapamuutos,
jossa opitaan nakemaan hyvinvointia kokonaisuutena ja ymmartamaan, etta pienillakin
teoilla on merkitystd, mutta kuitenkin olemalla myds itselleen armollinen (Kasila &
Kaasalainen, 2022). Tarkeda on myos oppia peilaamaan valmennuksessa opittuja taitoja
arjen kokemuksiin. Hyvinvointivalmennuksessa kaytetaan usein termia psykologinen
joustavuus, jonka tarkoituksena on kehittdd valmennettavan kykya maarittda omia
arvoja ja tavoitteita, hyvaksya ja reflektoida omaa tietoisuutta ja taitoja (Kashdan &

Rottenberg, 2010).

Hyvinvointivalmennuksilla voi olla merkittavia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvoinnille.
Clark ja muut (2014) tutkivat hyvinvointivalmennuksen psykososiaalisia hyotyja
tutkimuksessaan, ja havaitsivat parannuksia tyontekijoiden yleisessa elamanlaadussa,
kuten koetussa stressitasossa ja masennusoireissa. Vaikka tdma ja useat muut
tutkimukset osoittavat hyvinvointivalmennuksien hyotyja, kuten mielialan kohentumista
ja parempaa stressinhallintaa, on kuitenkin laajemmille tutkimuksille seka
standardoiduille raportointi- ja mittaustavoille tarvetta vahvempien johtopaatoksien

saamiselle (Boet ym., 2023; Clark ym., 2014).



31

4 Tutkimusmenetelma

Tama luku esittelee tutkielman laadulliset tutkimusmenetelmat, kohdeorganisaation
Vaasan kaupungin, sekd kohteena olevan hyvinvointihankkeen taustatiedot.
Aineistonkeruumenetelmat ja aineiston analyysimenetelmat esitellddan luvun

loppupuolella.

4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tama tutkimus toteutettiin laadullisin menetelmin eli kvalitatiivisesti, silla tutkielman
tarkoituksena on selvittda julkisorganisaatiossa toteutetun hyvinvointihankkeen
vaikutuksia tyohyvinvoinnille ja ymmartaa, millaisia vaikutuksia hankkeella on ollut sen

asiakkaille eli organisaation tyontekijoille ja organisaatiolle itselleen.

Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta on kuvailtu ymmartavaksi ja ihmistieteelliseksi
tutkimukseksi (Tuomi & Sarajarvi, 2018), jossa pyritddn ymmartamaan tutkittavaa
ilmiota siind mukana olevien ihmisten nakdkulmasta (Puusa ym., 2020). Koska tassa
tutkielmassa tutkitaan hyvinvointihankkeen vaikutuksia tyontekijoille ja organisaatiolle,
on kyseisessa hankkeessa mukana olleiden henkil6iden kokemukset, tunteet ja ajatukset
oleellisia ja merkityksellisia talle tutkielmalle ja laadulliselle tutkimustavalle yleisesti

(Puusa ym., 2020).

4.2 Tapaustutkimus

Taman tutkielman kohdeorganisaationa on julkisorganisaatio Vaasan kaupunki, silla
tutkielman kohteena oleva hyvinvointihanke on osa organisaation toimintaa. "Kohti
kokonaisvaltaista hyvinvointia” -hanke on luotu organisaation tarpeista vahentaa
sairauspoissaoloja ja nostaa henkiloston kokonaisvaltaista hyvinvointia ja tuottavuutta

(Vaasan kaupunki, 2024b). Hanke on monitahoinen yhteistyd, jossa on mukana
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kaupungin  henkilostopalvelut, liikuntapalvelut sekda tyoterveyshuolto. Jotta
hyvinvointihankkeen vaikuttavuutta voidaan ymmartda, on tama tapaustutkimus
laadullisin menetelmin valikoitunut tutkielman menetelmaksi, silla tassa tapauksessa on
tarkedda ymmartada hankkeen vaikutuksia eri ndkokulmista ja ndin luoda arvoa

organisaatiolle.

Tapaustutkimus, eli case-study, on tyypillinen tutkimusvalinta tilanteisiin, jossa halutaan
tutkia jotain tiettya tapausta, tilannetta tai joukkoa tapauksia. Tassa tapauksessa
tutkitaan juuri tiettyd hanketta, eli kaupungin hyvinvointihanketta. Tapaustutkimuksen
tutkimustapaa kaytetaan tyypillisesti silloin, kun halutaan kuvailla jotakin ilmi6ta, ja
kohteena olevasta tapauksesta pyritddn saamaan mahdollisimman perusteellinen ja
tarkka kuvaus (Eriksson & Koistinen, 2005; Hirsjarvi ym., 2009, s. 130).
Hyvinvointihankkeen toiminta on ollut monitahoista, jolloin tapaustutkimuksen kaytto

luo selkeyttd koko hankkeen toiminnalle ja tutkielman teolle.

4.2.1 Julkisen sektorin organisaatio — Vaasan kaupunki

Tutkielmani kohde on julkisen sektorin organisaatio Vaasan kaupunki. Organisaatiossa oli
toissa viimeisen henkildstoraportin (v. 2023) mukaan 3224 henkil6d, mukaan lukien
vakituiset ja maaraaikaiset palvelussuhteet. Organisaatio jakaantuu sivistystoimeen,
kaupunkiymparistoon ja konserniohjaukseen. Suurin tyollistdja organisaatiolla on
sivistystoimi, johon lukeutui vakituisesta henkilostosta 78%, kaupunkiympdriston
toimialalla tydskentelee 12% ja konserniohjauksessa 10% (Vaasan kaupunki, 2024a).
Organisaation ylintd paatosvaltaa kayttda valtuusto, joka koostuu 55:std jasenesta.
Valtuusto vastaa organisaation asioista, kuten taloudesta ja toiminnasta ja nimittaa
kaupunginhallituksen, joka johtaa kaupungin hallintoa. Organisaatiossa on myds monia
johto- ja lautakuntia, jotka valvovat alueensa toimintaa ja ohjaavat tehtdvaalueitaan

(Vaasan kaupunki, 2024c).
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4.2.2 Kohti kokonaisvaltaista hyvinvointia -hanke

Organisaatiossa aloitettiin vuonna 2022 hanke nimeltd “kohti kokonaisvaltaista
hyvinvointia”. Hanketta oltiin pilotoitu jo vuonna 2021 pienimuotoisesti, mutta
virallisesti hanke alkoi vuonna 2022. Hanke rahoitettiin padosin aluehallintoviraston
rahallisen tuen ja osittain my0os organisaation myontaman tuen avulla (ks. taulukko 1), ja
hanke maariteltiin kolmivuotiseksi. Hanke syntyi tarpeesta |6ytaa tyoterveyshuollolle (TT
Botnia) uusi vayld, jonne kaupungin henkilostéa voidaan ohjata lisdavun saamiseksi
omiin terveydellisiin haasteisiin. Tarked merkitys oli myds henkilostén oman terveyden
yllapitamiselld, mitda haluttiin hankkeen avulla tukea. Hanketta koordinoi Vaasan
kaupungin liikuntapalvelut yhteistyossa tyoterveyshuollon TTBotnian ja kaupungin
henkil6stopalveluiden kanssa. Tyoterveyshuollon rooli hankkeessa on ohjata
tyoterveyden asiakkaita, jotka ovat kaupungilla toéissa, liikuntapalveluille
hyvinvointiohjaukseen ldahetteen kautta. Henkilostopalveluiden rooli on tuoda
yhteisty6hon tyonantaja nakokulmaa ja esimerkiksi vaatia hankkeelta vaikuttavuutta.
Hankkeen toiminta tapahtuu paasaantoisesti liikuntapalveluissa, mutta toimintaa
seurataan ja arvioidaan kaikkien osapuolten kesken yhteisissa ohjausryhman

tapaamisissa aika-ajoin.

Hankkeen rahoitus koostui jokaisena hankevuotena 50% aluehallintoviraston (Avi)
avustuksesta sekda 50% kaupungin rahoituksesta. Alla olevassa taulukossa on jokaisen
vuoden osuudet ja hankkeen kokonaisbudjetti, joka oli 381 800€. Suurin osa
kustannuksista on ohjaajien palkkamenoja, silld ohjaajien (3kpl) palkat maksetaan

kokonaisuudessaan tasta sekda myds osa hankekoordinaattorin palkasta.

Taulukko 1. Hankkeen budjetti vuosittain.

Hankkeen budjetti | 4/2022 - 3/2023 4/2023 -3/2024 4/2024 -3/2025

Avin avustus 58 100€ 63 500€ 69 300€

Henkilostopalvelut | O€ 20 000€ 10 000€

Liikuntapalvelut 58 100€ 43 500€ 59 300€
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Yhteensa 116 200€ 127 000€ 138 600€

Kokonaisbudjetti 4/2022 - 3/2025 381 800€

Hankkeessa on ollut koko sen toimikautena (30.11.2024 mennessd) mukana 348
asiakasta (n. 9,2% kaupungin henkilostostd) ja kolmen hankevuoden aikana
tapaamiskertoja on ollut 2617 (31.12.2024 mennessd). Suurin osaa ottava toimiala on
ollut varhaiskasvatus 55% ja toisena perusopetus 21% (ks. kuvio 3). Tapaamiskerrat ovat

olleen n. 7-9 per asiakas.

B Varhaiskasvatus M Perusopetus m Museot M Nuorisopalvelut M Teatteri M Orkesteri

Kuvio 3. Suurimmat asiakasryhmat hankkeessa (Vaasan kaupunki, liikuntapalvelut)

Hankkeen avulla organisaatio yrittaa loytda pysyvaa toimintatapaa, jolla henkiloston
omaa terveyden yllapitoa voitaisiin tukea ja sairauspoissaoloja saataisiin vahennettya.
Toiminta on ennaltaehkdisevas, ja silla pyritddn parantamaan tyokykyisyytta ja ehkaista
tyokyvyttomyytta. Vaasan kaupungin henkilostoraportissa (julkaistu kesdkuussa 2024)
kartoitettiin henkiloston tilaa tydhyvinvointikyselyn perusteella, joka toteutettiin

alkuvuodesta  2024.  Raportti  kasitteli vuoden 2023  henkilstdasioita.
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Henkilostoraportissa kuvataan muun muassa sairauspoissaolopdivien kehitysta ja
kuviossa 4 on pelkistetty tilanne vuosien 2021-2023 sairauspoissaoloprosenteista ja
poissaolokuluista. Vuonna 2023 vakituisen henkildston sairauspoissaoloprosentti oli 3,6%

ja sairauspoissaolojen palkkakulut laskennalliset sivukulut huomioiden olivat yhteensa

2,2 M€.
6 6,0%
2021, 4,98
0
° 4,8.% 5,0%
4 4,0%
36%
2023; 2,2
2 2,0%
1 1,0%
0 0,0%
2021 2022 2023
mmmm Poissaolojen palkka kustannukset sivukulut huomioiden Saira USpOiSS&OlOprOSE ntti

Kuvio 4. Poissaolojen palkkakustannukset ja sairauspoissaoloprosentit vuosilta 2021-2023.

Vertailun vuoksi ennen hankevuosia, eli vuonna 2021 vakituisen henkiloston
sairauspoissaoloprosentti oli 4,1% ja poissaolojen palkkakulut laskennalliset sivukulut
huomioiden olivat 4,98 M<€. Kuviossa 4 sairauspoissaolokustannuksien voimakasta
laskua vuoden 2021 ja 2022 vaililla selittda osin Pohjanmaan hyvinvointialueen
kuntayhtyman synty, kun noin 1700 tyontekijaa siirtyi kaupungilta kuntayhtymalle.
Kuitenkin vuosien 2022 ja 2023 valilla on tapahtunut muutosta sairauspoissaolojen
madrassd (henkiloston maardn pysyessa suunnilleen samana), silla vuoden 2022
poissaoloprosentti oli 4,8 ja palkkakustannukset olivat 2,46 M€. (Vaasan kaupunki,

2024d).
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Oleellista sairauspoissaolokuvioissa on vuoden 2022 ja 2023 vilinen ero, silla
hyvinvointihanke alkoi vuonna 2022, mutta vaikutukset esimerkiksi sairauspoissaoloihin
voivat tulla viiveelld, ja muutosta onkin tapahtunut niin prosenteissa kuin
kustannuksissakin ndiden vuosien valilla. Kuviosta 5, jossa kuvataan vakituisen
henkil6ston sairauspoissaolojen kestojakaumaa, voi myos nahda, etta seka lyhyemmat
ettd pidemmat sairauspoissaolojaksot ovat vahentyneet vuosien 2022 ja 2023 valilla

johtuen varmasti monista syistd, mutta on ollut ainakin yksi hankkeen tavoitteista.
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Kuvio 5. Vakituisen henkildston sairauspoissaolojen kestojakauma 2014-2023 (Vaasan kaupunki,
2024d).

4.3 Aineistonkeruumenetelmat

Laadullisen tutkimuksen tyypillisimmat aineistonkeruumenetelmat ovat haastattelu,
kysely, havainnointi ja dokumenteista keratty tieto (Tuomi & Sarajarvi, 2018), joista
tutkielmaan valittiin primaarina aineistona haastattelut ja kysely. Tutkielmassa kaytettiin
organisaation olemassa olevaa hyvinvointikyselyd apuna ja siihen on lisatty osuus
henkisen hyvinvoinnin arvioimiseksi laadullisilla avoimilla kysymyksilla. Sekundaarisena
aineistona tutkielmassa kaytettiin jo olemassa olevaa aineistoa, kuten organisaation

raportteja ja tilastoja.
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4.3.1 Osallistujat

Tutkielman primaarisena aineistona on haastattelut ja kyselyt. Haastatteluihin osallistui
kolme hankkeen asiakasta eli kaupungin tyontekijaa, kolme hyvinvointiohjaajaa
liikuntapalveluilta, hankekoordinaattori, henkilostopalveluiden edustaja seka
tyoterveyshuollon edustaja niilla perustein, sillda he ovat kaikki oleellisesti mukana
hankkeen toiminnassa jollain tavalla. Hankkeen asiakkaat valikoituivat yhdessa ohjaajien
kanssa, silla heilla oli yhteys asiakkaisiin ja asiakkailta piti ensin saada suostumus ennen
kuin ohjaajat luovuttivat heidan yhteystietonsa tutkielman tekijalle. Ndin ollen asiakkaita
valikoitui kolme, kukin eri ohjaajalta, jonka jdlkeen heihin otettiin yhteytta
haastatteluajan sopimiseksi. Kyselyihin vastasi 30 asiakasta, jotka olivat tutkielman

tekohetkelld ohjausprosessin loppuvaiheessa.

Osallistuvien asiakkaiden (haastattelut ja kysely = 33 asiakasta) ikdjakauma oli seuraava:

Alle 30v. = 9,1%, 31-40v. = 9,1%, 41-50v. = 18,2%, 51-60v. = 33,3% ja yli 60v. = 30,3%

Osallistuvien asiakkaiden ammattijakauma oli seuraava:
Varhaiskasvatus = 36,4%, Perusopetus = 15,2%, Henkilosto = 12,1%, Sihteeripalvelut =
9,1%, Opistot = 9,1%, Kaupunginteatteri = 9,1%, Kaupunginorkesteri = 3%, Hallinto ja

asiointi = 3%, Kuntatekniikka = 3%

Osallistuvien asiakkaiden hyvinvointiohjauksen kesto oli seuraava:

0-3kk = 6,1%, 3-6kk = 30,3%, 6-9kk = 15,2%, 9-12kk = 36,4% ja yli 12kk = 12%

4.3.2 Haastattelut

Tutkielman tavoitteena oli selvittda hyvinvointihankkeen vaikutuksia hankkeessa
mukana olleen henkildstdon tydhyvinvoinnille ja organisaatiolle yleisesti. Koska hankkeen
toiminta on monitahoista, eli siind on mukana henkilostopalvelut, liikuntapalvelut,

tyoterveys sekd hankkeen asiakkaat eli organisaation tyontekijat, tutkielmassa
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haastateltiin jokaista osapuolta. Toteutettiin yhteensd 7 haastattelua, joista yksi oli
ryhmahaastattelu (ohjaajat 3kpl). Ryhmahaastattelu on toteutukseltaan tehokas keino
tiedonkeruuseen, silld yhdessa haastattelussa saadaan usealta henkil6lta tietoa samaan
aikaan (Hirsjarvi ym., 2009), ja tassa tutkielmassa ohjaajien haastattelu oli hyva jarjestaa

nain, sillda ryhmahaastattelussa sai myos hyvaa keskustelua aikaan.

Haastattelut olivat teemahaastatteluita eli puolistrukturoituja (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Haastatteluihin valitut teemat nojautuvat tutkielman teoreettiseen viitekehykseen,
mutta haastatteluissa annettiin tilaa myds tarkentaville kysymyksille ja vapaammalle
keskustelulle, eikd kysymysten jarjestykselld ollut niin merkitysta (Hirsjarvi & Hurme,
2008; Tuomi & Sarajarvi, 2018). Sisalloiltaan haastattelukysymykset muotoiltiin hieman
eri tavalla kunkin osapuolen nakdkulmaa vastaavaksi (Liitteet 1-5), mutta teemat

pysyivat samoina.

4.3.3 Kysely

Hankkeessa liikuntapalvelut ovat toteuttaneet omia kyselyita asiakkaille, joissa asiakkaat
arvioivat hyvinvointiohjauksen vaikutuksia omaan terveyteen ja hyvinvointiin. Hankkeen
toimesta kyselyitd ldhetettiin kolme kappaletta (alku-, vali- ja loppukysely) asiakkaille,
mutta kahdessa ensimmaisessa kyselyssa ei oltu viela kysytty tutkimuslupaa, joten tahan
tutkielmaan kaytettiin ainoastaan loppukyselya. Loppukyselyd muokattiin siten, etta
siind kysyttiin suostumus asiakkailta ja kyselyyn lisattiin oma tyéhyvinvoinnin arviointi -

kohta, joka liittyy tutkielman teemoihin, ja jossa on vain avoimia laadullisia kysymyksia.

Tybhyvinvoinnin arviointi -kohdassa (liite 6) on kuusi avointa kysymysta, jotka liittyvat
tutkielman teoreettiseen viitekehykseen. Kyselystd hyddynnettiin myo6s taustatietoja,
kuten ikda, toimialaa, tydnkuvaa, ohjaukseen ldhtemisen syyta sekd ohjauksen kestoa.
Kysely lahetettiin kaikille asiakkaille, jotka olivat tutkielman tekohetkelld ohjausprosessin
loppuvaiheessa tai jo lopettaneet vuoden 2024 puolella, ja 30 henkilda vastasi kyselyyn.

Kyselyn ldhetti eteenpain asiakkaille liikuntapalveluiden hyvinvointiohjaaja, joka toimitti
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kyselyn vastaukset tutkielman tekijdlle vastaukset saatuaan, ndin vastaajien

henkil6tiedot pysyivat salassa tutkielman tekijalta.

4.4 Aineiston analyysimenetelma

Tutkielmassa kaytettiin kvalitatiivisia aineiston analyysimenetelmia. Laadullisessa
analyysissa analyysitapoja voidaan jaotella kolmeen luokkaan; aineistoldahtoiseen,
teoriaohjaavaan/teoriasidonnaiseen ja teorialdhtdiseen, joista kukin tarjoaa erilaisen
tavan lahestya laadullista tutkimusta (Eskola ym., 2001; Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Aineiston analyysimenetelmaksi tahan tutkielmaan valikoitui teoriaohjaava analyysi, silla
kirjallisuuskatsaukseen valitut teoreettiset mallit osittain ohjaavat muun muassa
haastattelujen runkoa valittujen aiheiden mukaan, mutta niissd on jatetty tilaa myos
vapaammalle keskustelulle, mikd mahdollistaa uusien ndakdkulmien esiin nousemisen

aineistosta.

Teoriaohjaavassa analyysissa valittu teoria tai malli voi toimia apuna, mutta aineisto ei
taysin rajoitu valittujen mallien tai teorioiden nakemyksiin, vaan antaa tilaa myds uusille
nakokulmille (Tuomi & Sarajarvi, 2018), eli tdssa tutkielmassa ei testata tydhyvinvoinnin
malleja, vaan ne luovat viitekehysta tutkielman aiheelle. ”"Kaikkiaan analyysistd on
tunnistettavissa aikaisemman tiedon vaikutus, mutta aikaisemman tiedon merkitys ei ole

teoriaa testaava, vaan paremminkin uusia ajatusuria aukova” (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Tutkielmaa analysoitiin temaattisen analyysin mukaisesti, mika on yksi tapa analysoida
laadullista tutkimusaineistoa. Tassa menetelmdssa aineistoon ensin perehdytaan, sitten
luodaan aineistosta teemoja, jotka kannattelevat aineistoa. Naistda luodaan usein
useampia teemakarttoja/kasitekarttoja, joiden avulla hahmotetaan tutkielman
kokonaisuutta (Braun & Clarke, 2022; Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tassa tutkielmassa
temaattista analyysia on sovellettu teoriaohjaavasti, jossa analyysi perustuu ennalta

valittuihin tyéhyvinvoinnin malleihin, seka aineistosta nouseviin aiheisiin.
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Teoriaohjaava temaattinen analyysi aloitettiin  haastatteluaineiston puhtaaksi
kirjoittamisella, eli redusoimalla alkuperdisdata (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Kun
nauhoitukset oli purettu sanatarkasti auki, alettiin kokoamaan aineistosta teemoja, jotka
peilautuivat niin valittuihin malleihin, mutta myds toivat uusia ndakdkulmia henkildiden
kokemuksista. Apuna kaytettiin koottuja teemakarttoja, joiden avulla hahmotettiin

kokonaiskuvaa ja luotiin pddateemoja padosin teoreettisen viitekehyksen teemojen sisalla.

Puhtaaksi kirjoitetusta tiedostosta alettiin kerddmaan olennaisia ilmauksia ja paaaiheita
erilliseen Excel-tiedostoon, johon koottiin kaikkien haastatteluiden tarkeimmat sisallot
samojen teemojen alle. Kyselyn vastaukset saatiin hyvinvointiohjaajalta valmiina Excel-
tiedostona, joissa ei nakynyt osallistujien nimitietoja, ja josta lahdettiin myos kokoamaan
padaiheita ja ilmaisuja osallistujilta. Sekundaarista aineistoa kerattiin satunnaisesti case-
organisaation nettisivuilta ja liikuntapalveluiden tyontekijoiltd, jotka tuotiin osaksi

tutkielmaa ldhinna taustatietoihin hankkeesta ja organisaatiosta.
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5 Tutkimusloydokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimusloydoksid, jotka nousivat esille primaarisesta
aineistosta, eli haastatteluista ja kyselysta asiakkaille. Ensin perehdytdan asiakkaiden

nakokulmiin ja kokemuksiin ja sen jalkeen organisaation nakékulmiin hankkeesta.

5.1 Asiakkaiden kokemukset ja ohjaajien ndkemykset ohjauksesta

Hankkeessa mukana olleiden asiakkaiden taustatietoja ja kokemuksia ohjauksesta on
keratty kyselyiden sekd haastatteluiden avulla. Haastatteluissa oli mukana kolme
asiakasta ja kyselyissa vastaajia oli 30 kpl. My06s ohjaajat ovat saaneet palautetta omilta
asiakkailtaan ohjausprosessista ja he ovat havainneet erilaisia muutoksia ja asioita

asiakkaissaan ohjauksen aikana, joista keskusteltiin ohjaajien ryhmahaastattelussa.

5.1.1 Kuormitustekijat tyossa ja hankkeeseen lahtemisen syyt ja tavoitteet

Tyontekijoiden kuormitustekijoita kysyttiin loppukyselyssd sekd haastatteluissa
asiakkaiden kanssa. Vastauksista nakyi selvasti, ettd henkistd kuormitusta koetaan
enemman kuin fyysistd kuormitusta vastanneiden asiakkaiden keskuudessa. Henkista
kuormitusta aiheuttivat muun muassa liiallinen tyémaara, hankalat sosiaaliset suhteet ja
asiakastilanteet tyossa, jatkuva kiire, taukojen puute, poikkeavat tydajat,
priorisointitaitojen puutteet, metelitaso ja kognitiivisesti haastavat tyotehtavat.
Henkinen kuormitus ja sen kasittely on muutenkin ollut organisaatiossa enemman
pinnalla ja tyontekijoitd on pyritty auttamaan tunnistamaan henkisen kuormituksen

oireita, ennen kuin oireet kasaantuvat ja aiheuttavat vakavampia ongelmia.

Fyysista kuormitusta koettiin myos, ja sita koettiin seka passiivisessa nayttopaatetyossa,
ettd fyysisesti kuormittavassa tyossa. Fyysisesti passiivisessa tydssa haasteiksi koettiin

niska-hartiaseudun vaivat, jotka johtuvat pitkalti pitkdan jatkuvasta passiivisesta
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tydasennosta. Fyysisesti raskaassa tydssa raskaiden asioiden kantaminen, hankalat

tydasennot seka idn tuomat vaivat aiheuttivat fyysista kuormitusta.

Loppukyselyssd  kysyttiin  asiakkaiden  tarkeintd  syytd hakeutua  mukaan
hyvinvointiohjaukseen ja suurin syy vastanneiden keskuudessa oli kunnon kohottaminen
arjessa 63%. Toiseksi suosituimpana syyna oli lihaskuntoon liittyvat haasteet 53% ja
kolmantena painonhallinta 23%. Haastatteluista nousi esille myds liikunnallisemman
arjen lisddminen, perus toimintakyvyn yllapitdminen ja liikunnan monipuolistaminen.
Muutama myds vastasi “muu, mikda?” -kohtaan: parempi jaksaminen tyossa, tuki
elamantapamuutoksessa seka tyouupumuksen valttdminen. Kysymyksessa on saanut

vastata useampaan kuin yhteen kohtaan.

Haastatteluista ja kyselysta ilmeni, ettad suurella osalla asiakkaista tavoitteena oli Ilahinna
liikunnallisemman arjen lisddaminen ja lihaskunnon parantaminen, eli tavoitteet olivat
enemman fyysisia muutoksia, kuin esimerkiksi henkisia. Myds arjessa selviytyminen ja

tyokyvyn yllapito tavoitteina nousivat esille haastatteluista.

5.1.2 Sosiaalisen tuen merkitys

Sosiaalisen tuen merkitys hyvinvointiohjauksessa on ollut valtava. Haastatteluista ja
kyselyista ilmeni, ettd juuri ohjaajan lasndolo ja tuki ovat auttaneet todella paljon seka
oman liikunnallisemman arjen loytdmisessd ettda henkisen hyvinvoinnin kasvussa.
Tarkeda ohjauksen toimivuudessa on ollut rakentaa luottamus ohjaajan kanssa, ja
vastauksien perusteella tatd luottamusta ja turvallisuuden tunnetta on yhteistyosta
[6ytynyt. Ohjaajan lasndololla on myo6s koettu olevan terapeuttinen tuki, mikd on

nakynyt oman itsetunnon ja omien vahvuuksien l6ytamisena ja vahvistamisena.

“On joku, joka kuuntelee ja ymmdrtdd, on vain minua varten.” Haastateltava

asiakas 2
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Tarked rooli ohjaajalla on ollut liikkkumisen tietotaidon valittdjana, silla vastauksista
ilmeni, etta tuki oikeanlaiseen liikkumiseen ja asentoihin on vahvistanut omaehtoisen
liikkumisen lisdantymistd, kun asiakas on saanut tietoa ja ymmarrysta liikkkumiseen ja
ndin pystynyt jatkamaan liikuntaa itsendisesti. Ohjaajan ldsnadolo on lisannyt myo6s
motivaatiota, ja vastauksista ilmeni, ettda useampi asiakas ei valttamatta olisi lahtenyt

liikkumaan ilman ohjaajan lasndoloa ja tukea.

“Inhimillisyys on iso tekijd, miké kuntouttaa ja ylldpitdd jaksamista.” Haastateltava

asiakas 2

“Saan ohjausta liikunnassa, en oikeastaan muussa. Luotettavaa ja

ammattitaitoista ohjausta.” Kyselyvastaaja 27

Hyvinvointiohjaajien nakokulmasta yhteisty0 asiakkaiden kanssa on pdaosin sujunut
hyvin. Ohjaajat ovat kokeneet sosiaalisen tuen asiakkaille merkitykselliseksi asiakkaiden
antamien palautteiden mukaan. Ohjaajien tarkein tehtava on ollut auttaa asiakasta
sisdistdmaan ja soveltamaan oppimaansa ja antaa myos valitonta palautetta asiakkaalle.
Ohjaajien haastattelusta selvisi, ettad joskus ohjaaja toimii myds taysin henkisena tukena,
jolloin myodnteinen ilmapiiri ja kannustaminen ovat avainasemassa. Negatiivisena
puolena ohjaajat havaitsivat, ettd joskus asiakkaan on vaikea luopua ohjaajan
lasnaolosta, eli omatoiminen liikkuminen voi olla vaikeaa, kun on tottunut ohjaajan
lasndoloon ja jatkuvaan tukeen. Ohjaajien mielestd tirkeda on saada asiakas
ymmartamaan kokonaisvaltaista hyvinvointia ja omia motiiveja, jotta ohjaaja voi ohjata

asiakasta enemman omatoimiseen liikkumiseen ja pysyvampiin elamantapamuutoksiin.

“Ollaan valmentajia siind, ettd yritetddn saada sité tietotaitoa, mutta ollaan myéds
kaverina siind, tuetaan ja rohkaistaan kokeilemaan erilaisia juttuja ja

omatoimisesti.” Ohjaaja
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“Varmuus siitd, ettd tekee asioita oikein kantaa pitkdlle ohjauksen pddtyttydkin.
Positiivinen kannustus on lisdnnyt motivaatiota jatkaa ja yrittdd uudelleen.”

Kyselyvastaaja 16

5.1.3 Sitoutuminen, motivaatio ja oma-aloitteellisuus

“Autetaan niitd, jotka pystyvdt jollain tasolla sitoutumaan.” Ohjaaja

Aineistosta ilmeni, ettd asiakkaiden sitoutuminen hyvinvointiohjaukseen on ollut hyvalla
tasolla, silla suuri osa asiakkaista kokee ilmaisen palvelun todella antoisana ja
motivoivana. Kun tyoterveys on ensimmaista kertaa palvelusta maininnut asiakkaalle, on
asiakkaiden ensireaktio ollut useimmiten positiivinen ja innostava. Suurin osa asiakkaista
on ohjautunut palveluun tyoterveyden terveystarkastuksien kautta, mutta on myos
asiakkaita, jotka ovat kuulleet palvelusta ja ottaneet itse yhteytta tyoterveyteen palvelun
piiriin pdasemiseksi. Tyoterveys yhdessa liikuntapalveluiden ja henkilostopalveluiden

kanssa on maaritellyt kriteeriston, jonka perusteella he tarjoavat palvelua asiakkaalle.

“Nyt, kun mua tuetaan, pitééhén mun myds itse sitoutua. ” Haastateltava asiakas

1

Aineistosta kavi ilmi, ettd padosin sitoutuminen itse ohjaukseen ja liikkumiseen ohjaajan
tuella on ollut todella hyvaa, mutta omatoimiseen liikkumiseen sitoutuminen on ollut
heikompaa, silla moni kokee ohjaajan ldasndolon tuovan motivaatiota liikkkumiselle, mutta
kun se loppuu, motivaatio hieman laskee. Oleellista tdssa on ollut se, onko asiakas
[oytanyt itselleen mieleisen liikkumismuodon ja oman motiivin toiminnalle, eli mika itsea
kiinnostaa. Vastauksista kavi ilmi, etta erityisesti kuntosaliohjelmien saanti itselleen on

motivoinut asiakkaita myds omatoimiseen liikkumiseen.

“Ohjaus sai minut ymmdrtdmdidn, ettd olen ryhméliikkuja. YksilGsuorituksiin en saa

itsedni motivoitua.” Kyselyvastaaja 19
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“Ohjauksessa puhuttiin asioista maanléheisesti ja kannustettiin parantamaan

omaa hyvinvointia pienin askelin. ” Kyselyvastaaja 29

Motivaatiota oleellisempi asia ohjauksessa on ollut motiivin |6ytaminen asiakkaalle, silla
usealle asiakkaalle oman motiivin [6ytaminen tekemiselle koettiin haastavana. Kun omaa
motiivia ei asiakkaan kanssa |oydy, koetaan omaehtoinen liikkkuminen usein
vaikeampana, ja silloin usein asiakas jaa kiinni itse ohjaukseen, mutta ei sisdista itse
omatoimisesti terveyden yllapitamisen taitoja, jolloin elamantapamuutos ei valttamatta

jaa pysyvaksi asiakkaalle.

“Terveys sindllddn on aika tylsd motiivi, koska se on niin kauaskantoinen asia, kun

taas painonpudotus voi olla selkedimpi motiivi, joka motivoi enemmdin.” Ohjaaja

Treenien sdaanndllisyys on koettu motivoivana ja auttanut sitoutumaan ohjaukseen.
Ohjaajan kanssa kdydyt sdanndlliset tapaamiset ovat auttaneet monia saamaan
liikunnan saannollisyyttda arkeen, mika onkin ollut ohjauksen tavoitteena. Erittdin
motivoivana pidettiin myds uusien taitojen oppimista ja sitd kautta omatoimisen
liikkumisen lisdantyminen, sillda kun asiakas on saanut hyvia vinkkeja ja tyokaluja
omatoimiseen liikkumiseen, on se myds motivoivampaa ja asiakas pystyy paremmin

sitoutumaan my6s omaehtoiseen liikkumiseen.

“Uusien taitojen harjoitteleminen ja oppiminen on auttanut uuden

harrastusmuodon I6ytémisessd ja vakiinnuttamisessa arkeeni.” Kyselyvastaaja 16

5.1.4 Mielialan muutokset ja henkinen hyvinvointi

”Positiivisen omakuvan vahvistuminen toi iloa.” Kyselyvastaaja 17
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Aineistosta osa asiakkaista koki, ettd ohjausprosessi toi mielihyvan kokemuksia, ja etta
yleinen mieliala kohentui ohjauksen aikana. Positiivisia hetkia koettiin nimenomaan
liikkumisen yhteydessa, mutta pidempikestoisia vaikutuksia olivat esimerkiksi koettu

omakuvan vahvistuminen, uskon l6ytdminen itseensa seka itsetunnon kasvaminen.

”On Iéytényt keinon parantaa mielialaa liikunnan avulla, se on térkedd.” Ohjaaja

“Koen, ettd olen itse henkisesti kasvanut ja arvostan itsedni enemmdn.”

Haastateltava asiakas 1

Ohjaus on auttanut haastatteluiden perusteella myés muokkaamaan ajattelutapoja,
ymmartdmaan omia vaaristyneitd kasityksia ja korjaamaan omaa ajattelua
terveellisempdan suuntaan. Osa asiakkaista koki myds, ettd sietokyky ja karsivallisyys
olivat kasvaneet ohjauksen myota, kun he esimerkiksi vertasivat tilannetta omassa
tyossaan ennen ohjausta ja sen jalkeen. Myds tyytyvaisyyden lisdantyminen ja kohonnut

mieliala koettiin seurauksiksi ohjauksesta.

“Itsensd voittaminen syntyy usein siitd, ettd jos on aluksi tosi varuillaan ja ei uskalla
kokeilla jotain liikuntamotoa, niin ajan kuluessa sité rohkaistuu ja voi jopa ylittdd

itsensd, jolloin mielialakin muuttuu ihan tdysin.” Ohjaaja

Suurin osa kyselyihin vastanneista koki ohjauksen vaikuttaneen positiivisesti henkiseen
hyvinvointiin ja juuri mielialan kohentumiseen, mutta oli myos asiakkaita, jotka eivat
huomanneet vaikutuksia. Monet kuvailivat vaikutuksina paremman fiiliksen ja olotilan,

minka lilkkunnan lisddminen arkeen oli aiheuttanut.

“Liikunta vdhentdd stressié ja saa ajatukset pois arkisista ajatuksista.”

Kyselyvastaaja 22
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5.1.5 Saavutukset ja edistysaskeleet

Aineistosta ilmeni, ettd moni asiakas koki saaneensa ohjauksesta liikunnan
saannollisyyttda omaan arkeen ja myos pysyvyyttd ohjauksen jalkeenkin. Moni on
peilannut ohjauksessa opittuja ja kehitettyja taitoja ja peruskuntoa arjen askareisiin ja

niissa paremmin onnistumiseen.

“Lihaskuntotreeni on auttanut ryhdin parantumisessa ja sitd kautta

tyéergonomian parantumisessa.” Kyselyvastaaja 26

Lilkunnan pysyminen arjessa on koettu myos suureksi saavutukseksi ohjauksesta, mutta
kaikki eivat ole sitd saaneet pysymaan joko oman motivaation puutteen tai muun
henkilokohtaisen eldmantilanteen tai sairauden vuoksi. Suuri osa asiakkaista on saanut
esimerkiksi kuntosaliharjoitukset osaksi arkea, ja syind tdahan on koettu selkedt
saliohjelmat, niiden saanti itselleen seka kuntosaliharjoittelun koukuttavuus nopeankin
kehityksen vuoksi. My6s paljon koettiin henkista kehitysta, ja vaikka sita ei valttamatta
osaa laskea saavutukseksi, moni kuitenkin totesi jaksavansa myos henkisesti paremmin,

mika myo6s heijastuu tydssa jaksamiseen.

Osalle my6s jo perustoimintakyvyn yllapitaminen arjessa koettiin merkityksellisena
saavutuksena. Erindiset sairaudet ovat vaivanneet, mutta ohjauksen avulla useampi
asiakas on saanut tasapainoa arkeen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin tahtaavalla

ohjauksella ja valmentajan tuella.

“Liikunnan sddnnéllisyys erittéin iso saavutus, on jddnyt pitkidkestoiseksi ja

pysyvdksi asiaksi arjessa.” Haastateltava asiakas 1

Asiakkaiden tarpeet ohjauksessa ovat vaihdelleet, ja esimerkkind asiakkaina on ollut
henkil6ita, joilla on jonkin leikkauksen jalkeinen vamma, ja se on ohjauksen avulla saatu
kuntoutettua. Talloin tavoitteena on ollut tietyn ongelman kuntouttaminen ohjauksen

avulla, ja kun kohde on kuntoutunut, on asiakas saavuttanut tavoitteensa.
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“Téllaiset kuntoutukset ovat yleensd nopeampia, myés asiakkaat ovat yleensd
valmiimpia ja sitoutuneempia, mutta he eivdt ole vain I6ytdneet vield niité tapoja

ja liikkeitd, mitké auttaisivat.” Ohjaaja

5.1.6 Merkitys kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille

Loppukyselyn vastauksista selvisi, ettd moni asiakas on ohjauksen myo6ta jaksanut
paremmin arjessa seka kokenut fyysisen kunnon ja hyvinvoinnin kohentumista. Suurella
osalla asiakkaista ohjauksen tavoitteina on ollut usein fyysiset muutokset kehossa, kuten
painonpudotus tai lihaskunnon kehittyminen, mutta aineistosta voi paatelld, etta suuri
muutos on tapahtunut myods henkisellda puolella, silla liikkunnalla on koettu olevan
merkittavia vaikutuksia esimerkiksi tyossa jaksamiseen, oman itsetunnon kehittdmiseen

seka tasapainon loytdmiseen arjessa.

”Yleinen mielialan kohentuminen ja vireystilan selked nouseminen varmasti
vaikuttavat yhdessd kokonaisvaltaisesti siihen, etté stressikédyrdn noustessa kiireen
”

keskellé asioihin jaksaa heti puuttua ja priorisoida tehtdvdt oikeaan jdrjestykseen.

Kyselyvastaaja 18

Fyysisesti asiakkaissa on tapahtunut jonkin verran muutoksia. On asiakkaita, joilla
painonpudotus on ollut huimaa, laboratorioarvot ovat liikkunnan myota parantuneet,
selka-, niska- ja hartiaseudun vaivoja on raportoitu parantuneen sekd myos unen laatu
ja palautuminen ovat liikkunnan myota parantuneet. Arkisissa asioissa on huomattu
kehitysta, kuten esimerkiksi hissilla kulkemisen sijaan on jaksettu kulkea portaita pitkin,
pihatoitda on jaksettu pidempikestoisesti tekemaan ilman vasymyksen tunnetta ja
lastenlasten kanssa on jaksettu pidempaan leikkida. Muutoksia on my6s huomattu
yleisessa olotilassa ja vireydessa, asiakkaat ovat kokeneet olonsa energisimmiksi, eika
valttamatta padivaunia ole tarvinnut endaa samanlailla. On myds asiakkaita, joilla selkeita

fyysisia vaikutuksia ei ole huomattu, mutta silti yleinen jaksaminen on voinut olla
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parempaa. Vaikutukset ovat aineiston mukaan hyvin vaihtelevia ja tapauskohtaisia,
riippuen myos paljon asiakkaan omasta motivaatiosta, sitoutuneisuudesta ja halusta
liikkua ja parantaa kokonaisvaltaista hyvinvointia. Haastatteluista kdvi myos ilmi, etta
terveend pysyminen on ollut yksi vaikutus ohjauksesta, silld ohjauksen myota eras
asiakas ei ollut pitkdan aikaan myodskaan sairaana, minka arveli johtuvan lisdantyneesta

liilkkumisesta ja hyvinvoinnista huolehtimisesta.

“Omalla kohdalla valmennus jdi hieman lyhyeksi, joten pidempiaikaisia vaikutuksia

ei ehtinyt vield rekisteréidd.” Kyselyvastaaja 29

“Koen, ettd liikunnan laiminlyénti on suuressa roolissa uupumiseni taustalla.”

Kyselyvastaaja 30

5.1.7 Tyon voimavarat ja vaatimukset — tydssa jaksaminen

“Olen huomannut, ettd liikkuminen liséé hyvinvointia ja sen laiminlyéminen kertoo

liian suuresta ylikuormittumisesta tyéssd.” Kyselyvastaaja 30

Tyon voimavaroihin ja vaatimuksin liittyvida vaikutuksia kysyttiin asiakkailta seka
haastatteluissa ettd loppukyselyssa. Asiakkaat peilasivat hyvin ohjauksen tuomia
vaikutuksia ja hyotyja omaan arkeen ja myds osin tyossa jaksamiseen, mutta valilla
haasteeksi muodostui vaikutuksen suorien yhteyksien [6ytaminen juuri tyohyvinvointiin

liittyen.

“Olen saanut todella paljon apua ja tukea hyvinvointiohjauksen myétd. Se on valillG
ollut ainut voimavara, mikd on pitényt pinnalla ja antanut voimaa jaksaa viikossa

eteenpdin.” Kyselyvastaaja 9

Yhtenda merkittavana vaikutuksena ohjauksesta asiakkaat kokivat itsensda johtamisen

taitojen kehittymisen monestakin syysta. Itsetuntemus oli tdssad keskeisessa osassa.
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Hyvinvointivalmennuksessa asiakkaat oppivat tuntemaan paremmin omia vahvuuksiaan,
heikkouksiaan, rajojaan seka mielenkiinnon kohteitaan liikkunnan saralla, mika peilautuu
myds tyoelamaan. Tuntemalla omia rajoja paremmin, asiakas pystyy myos tunnistamaan
esimerkiksi henkisen kuormituksen rajoja tyossaan ja omia tuntemuksia jaksamisestaan.
Ohjauksessa on asetettu yhdessa asiakkaan kanssa realistisia tavoitteita, joita kohden
asiakas on ohjauksessa pyrkinyt, tdma on auttanut osaa asiakkaista myos asettamaan
tyoelamassa realistisempia tavoitteita ja olemaan itselleen armollisempi, ja
hyvaksymaan pienetkin edistysaskeleet osana kehittymista. Ohjaus on tuonut siis lisaa

voimavaroja ja tyokaluja tydssa jaksamiseen.

“Hyvinvointiohjaus ei voi poistaa tyéeldmdn haasteita, mutta se auttaa

kdsittelemdicin niité ja liséid omia voimavaroja.” Kyselyvastaaja 16

Toinen tarkea kasite, mikd nousi esiin aineistosta oli itsearvo. Ohjauksen avulla moni
asiakas koki |6ytaneensa taas uskon itseensda oman kehityksen sekd ohjaajan tuen ja
palautteen myo6td. Huomaamalla omia onnistumisia ja vahvuuksia, asiakas sai
itsevarmuutta ja koki pystyvansa parempiin suorituksiin, mikd heijastuu myds

tyoelamaan.

“Uskon I6ytdminen itseeni on opettanut armollisuutta itsediéin kohtaan, ja usko
siihen, ettdé mulla itselldéni on tyékalut kéisissdni oman hyvinvoinnin yllépitimiseen

ja tyén ajanhallintaan.” Haastateltava asiakas 1

“Uskon palauttaminen itseeni ja henkinen terapeuttinen merkitys, muistutus siitd,

ettei kannata antaa periksi.” Haastateltava asiakas 2

Aineistosta ilmeni myos, ettd monet asiakkaat ovat saaneet ohjauksen myo6ta kehitysta
omiin tyoskentelytapoihin tyopaikalla. Vaativissa asiakassuhteissa olevilla tyontekijoilla
on ollut haasteita oman jaksamisen kanssa, jolloin omaan hyvinvointiin panostaminen

on tuonut jaksamista myo6s vaativiin tyotilanteisiin ja kohtaamisiin kollegoiden ja
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tyontekijoéiden omien asiakkaiden kanssa, mikd on taas helpottanut tyétilanteita ja
kohtaamisia. Oma jaksaminen heijastuu ja valittyy myoés muihin. Omien tyotehtavien
suunnitelmallisuuteen on my6ds moni asiakas saanut kehitystd ohjauksen myo6ta, tama
nakyi paljon muun muassa opettajien tyonkuvissa. Kun omia tyotehtdvidan ja tyon
sisdltéa on paremmin ja tehokkaammin jaksanut suunnitella, opettaminenkin on ollut
helpompaa, kun tyopaivan sisadltd on jo hyvissa ajoin valmisteltu, nain myods stressi

vahentyi.

“Jaksan paremmin paneutua oppilaiden tarpeisiin, jolloin se vihentdd myés omaa

kuormitusta.” Haastateltava asiakas 2

Myds kognitiiviseen tyoskentelyyn on tullut osalla kehitysta. Asiakkaat ovat raportoineet,
kuinka heiddn on helpompi hahmottaa kokonaisuuksia tydssdaan paremman jaksamisen
vuoksi, mika ei taas rasita aivoja ja kuormita liikaa. Tehtdvien priorisointi on kehittynyt
monilla ohjauksen my6ta, asiantuntijatehtavissa olevilla juuri oman tyépaivan sisallon
maarittdminen omien voimavarojen puitteissa on tarkedd, ja juuri se on ohjauksen
myota osalla parantunut, mikd taas vaikuttaa ratkaisevasti tyontekoon ja

kuormittumiseen.

Ohjauksessa on ollut mukana myo6s esihenkilotehtavissa olevia asiakkaita. Tarkea
vaikutus, joka aineistosta nousi, oli esihenkil6esimerkkind toimiminen oman
hyvinvoinnin kannalta. Talla viitattiin siihen, ettd panostamalla omaan hyvinvointiin

esihenkilona, nayttaa se esimerkkia alaisille omasta hyvinvoinnista huolehtimiseen.

“Esihenkilén toiminta on suora peili tyontekijoille, mitd enemmdn tasapainossa me

esihenkilét ollaan, niin sitéd paremmin tybyhteisékin voi.” Haastateltava asiakas 3

Esihenkilon rooli on osaltaan kasvattaa hyvinvointia tydyhteistssa ja tukea alaisiaan
hyvinvoinnin mahdollistamiseksi. Hankkeen myota moni esihenkil6 on saanut omaa

jaksamista ja tasapainoa paremmaksi, jolloin vaikutukset valittyvat myods koko
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tyoyhteis66n ja tyontekijoiden kautta organisaation ulkopuolisille asiakkaille. Moni
asiakas on myos lahtenyt mukaan ohjaukseen jo asiakkaana olleiden kollegoiden
vaikutuksesta, eli tdssa tapauksessa tyontekijan panostus omaan hyvinvointiin on

herattanyt tyokaverissakin kiinnostuksen oman hyvinvointinsa kehittamiseen.

Moni hankkeessa mukana ollut asiakas kokee tydssdan jonkin verran stressida ja moni
my0Os raportoi sen vahentyneen ohjauksen myo6ta. Yksi vaikuttava tekija voi olla
ohjauksen myotda nopeampi ja parempi palautuminen ja irtaantuminen tyosta. Moni
asiakas tulee ohjaukseen usein tyopaivan jalkeen, jolloin tybasiat unohtuvat heti
tyopaivan jalkeen ja liikuntahetki auttaa palautumaan tyostd nopeammin. Moni kokee
liikuntahetken tarkedna itselleen juuri tyosta irtaantumisen ja oman ajan saamisen

vuoksi.

5.2 Organisaation nakékulma hankkeesta

Organisaationdkokulmaa hankkeesta tuo haastatellut henkilot, jotka tydskentelevat
jollain tavalla hankkeen parissa. Haastatteluissa olivat mukana hankekoordinaattori
kaupungin liikuntapalveluilta, kolme  hyvinvointiohjaajaa liikuntapalveluilta,

henkil6stohallinnon edustaja kaupungilta seka tyoterveyshoitaja tyoterveyshuollosta.

5.2.1 Hankkeen tausta ja tavoitteet

Hankkeen idea lahti liikkeelle yhteisistd pohdinnoista henkiléstopalveluiden,
liikuntapalveluiden ja tyoterveyshuollon kesken, silld jonkinlaiselle hyvinvointipalvelulle
oli kaupungilla tarvetta ja tyoterveyshuollon palveluissa oli ikdan kuin tyhjio, joka
pyrittiin hankkeella tayttamaan. Tyoterveyshuolto pystyi hankkeen vuoksi ohjaamaan
asiakkaan jatkohoidon pariin, joka tdssda tapauksessa oli hyvinvointivalmennus.

Liikuntapalveluilta 16ytyi myos hankkeeseen sopiva henkild, jolta 16ytyi aikaisempaa
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kokemusta vastaavanlaisesta toiminnasta ja nain ryhtyi hankekoordinaattorina hanketta

vetamaan.

Henkilostohallinnon nakokulmasta eli kaupungin tydnantajan nakokulmasta haluttiin
tarjota henkilostolle palvelua tukeakseen hyvinvointia, ja nimenomaan omaehtoista
hyvinvointia. Hankkeella pyrittiin ennaltaehkdisevddan toimintaan ja tarkea mittari oli
my0s sairauspoissaolojen suuri maara ennen hanketta ja pyrkimys vdahentaa poissaoloja
ja sailyttda henkiloston tyokykyisyys. Yksi tarkea tavoite oli myds loytda vaikuttava
toimintatapa, jota voidaan myos tulevaisuudessa kayttaa osana hyvinvoinnin tukemista
kaupungilla. Juuri hanketoimintana tallainen palvelu koettiin hyvana, silla siind saa

kokeilla mika toimii, ja se on hankkeen iso tavoite myos.

5.2.2 Hankkeen toteutus, yhteisty6

Hankkeen parissa on tydskennellyt liikuntapalveluilta hankekoordinaattori ja kolme
hyvinvointiohjaajaa. Hankkeessa toimii ohjausryhma, joka tapaa saanndllisin valein ja
siella  keskustellaan hankkeen tilanteesta ja muun muassa asiakasmaarista.
Ohjausryhmadssda on mukana hankekoordinaattori, tyoterveyden edustaja ja
henkilostopalveluilta edustajia. Tyoterveyden puolelta yhteistyé toimii siten, ettd kun
tyoterveyteen tulee asiakas esimerkiksi terveystarkastukseen, hanelle saatetaan tarjota
palvelua, jos asiakas on siihen kiinnostunut ja sille on tarvetta hanen kohdallaan.
Tyoterveyden  fysioterapeuteilla, hoitajilla ja lddkareilld on  kdytdssdan
asiakaskartoituslomake, jonka mukaan he paattavat, kenelle palvelua tarjotaan. Jos
asiakas on kiinnostunut hyvinvointivalmennuksesta, ldhete lahetetaan liikuntapalveluille,
jossa se ohjautuu jollekin hyvinvointiohjaajista, joka sitten ottaa yhteytta asiakkaaseen.
Ensimmainen kontaktointi asiakkaaseen pyritddan toteuttamaan mahdollisimman pian,
jotta asiakas paadsee heti mukaan ohjaukseen. Kontaktoinnissa sovitaan ensimmaisesta
haastattelusta, jossa ohjaaja keskustelee asiakkaan kanssa tavoitteista ja ylipdaansa
asiakkaan omista toiveistaan valmennuksen suhteen ja laaditaan liikuntasuunnitelma

asiakkaalle.
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Ohjaus on kokonaisvaltaista (liikunta, uni ja ravinto), mutta painottuu liikunnallisen arjen
lisédmiseen ja kunkin asiakkaan omiin tarpeisiin. Tapaamiskerrat vaihtelevat paljon
asiakkaiden valilla, joku voi tarvita ohjausta pari kertaa viikossa, joku taas kerran
kuukaudessa. Ohjaus suunnitellaan kunkin asiakkaan tarpeiden mukaan ja joskus
asiakassuhde voi kestdaa pidempaankin. On myds tapauksia, joissa asiakassuhde on
alkanut, mutta esimerkiksi jokin sairaus on keskeyttanyt ohjauksen, jolloin asiakas on
palannut myohemmin takaisin ohjauksen pariin. Kunkin asiakkaan kohdalla ohjaaja
arvioi, kuinka kauan ohjausta jatketaan, ja milloin on aika siirtyd omatoimisempaan

liikkumiseen.

“Pddtavoitteena on se, ettd se liikkuminen jdisi eldmddn ohjauksenkin jdlkeen.
Ohjauksen tavoitteena on jalkauttaa sité liikkumista, ensin ohjataan ja
kannustetaan ja sitten vdhitellen omatoimiseen liikkumiseen, ja pidetddn vield

yhteyttd.” Ohjaaja

“Sitten kun asiakas on I6ytdnyt ne valmiudet, niin myés usein itsekin huomaa ja
sanoo, ettd onko saanut jo sen minkd tarvitsee, niin pystyy jddmddn omatoimiselle.”

Ohjaaja

5.2.3 Hankkeen vaikuttavuuden mittaaminen

Hankkeen tarkein mittausvadline on liikuntapalveluiden tekemat kyselylomakkeet
asiakkaille. Kyselyissd on alkukysely, jossa kartoitetaan taustasyitd ja tavoitteita
ohjaukselle. Noin puolessa vialissd ohjausta asiakkaille |dhetetdadan valikysely, jossa
arvioidaan ohjauksen toimivuutta ja kehitysta. Ohjauksen lopussa asiakkaille [ahetetaan
vield loppukysely, jossa arvioidaan laajemmin, miten ohjaus on vaikuttanut asiakkaan
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja annetaan tilaa palautteille. Kyselyissa on maarallisia
kysymyksid, eli asiakkaan muun muassa elintapoja vertaillaan ennen ohjausta ja

ohjauksen lopussa, sekd laadullisia, avoimia kysymyksid omasta hyvinvoinnista.
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Loppukyselyssd on myds tdhdn tutkielmaan tehty osuus ty6hyvinvoinnin osuudesta,
jossa asiakas arvioi tarkemmin tyohyvinvointiin ja henkiseen hyvinvointiin liittyvia
vaikutuksia. Hankkeen loputtua kyselyitd tullaan analysoimaan liikuntapalveluiden
toimesta ja silloin kyselyyn vastanneita on todennakoisesti enemman kuin tassa

tutkielmassa.

Hankkeen tavoitteeksi oli asetettu sairauspoissaolojen vahentyminen pidemmalla
aikavalilla, ja etenkin lyhyiden sairauspoissaolojen vahentyminen.
Sairauspoissaolotilastoja laaditaan vuosittain osana henkilostéraporttia ja niiden
kehitysta seurataan etenkin kaupungin henkilostopalvelualueella. Suoraa vaikutusta
sairauspoissaoloihin ei tietysti voida todeta hankkeen vaikutuksena, mutta jonkinlaista
vaikutusta hankkeelta varmasti tulee sairauspoissaoloihin, kun kuitenkin noin 9%
kaupungin henkilostosta on osallistunut hyvinvointiohjaukseen.
Sairauspoissaolorekisterissa on myo6s haasteensa kaupungilla, silla tyoterveyden
sairauspoissaolorekisterissa ei ole esimerkiksi esihenkilon myéntamia sairauspoissaoloja,
jolloin tyoterveys ei saa selkeda kuvaa niiden kehityksesta. Myos tiedon valittdminen
tyoterveydesta liikuntapalveluille  esimerkiksi  sairauspoissaololuvuista ei ole
tietosuojasyista viela mahdollista, jolloin taas liikuntapalvelut eivdt ndae kokonaiskuvaa
sairauspoissaoloista. Myoskddan ei voida seurata ohjauksessa mukana olleiden
asiakkaiden henkil6kohtaisia sairauspoissaoloja, silla tydnantajan ei kuulu tietda, kuka on
ohjauksessa mukana. Henkilostopalveluiden edustajan kanssa kdaydyssa haastattelussa
korostui jarjestelmien epdselkeys ja yhtendisen tiedon puute, jotta kaikki oleelliset
osapuolet pystyisivat nakemaan kokonaiskuvaa muun muassa sairauspoissaolojen

kehityksesta juuri asiakkaiden keskuudessa.

Koska organisaatio on niin laaja, olisi hankkeen vaikuttavuuden seurannan vuoksi ollut
jarkevaa jarjestda ohjausta vain aina tietylle yksikolle tai toimialalle, jolloin esim.
sairauspoissaolojen kehitystda pystyisi paremmin raporteista analysoimaan ja
seuraamaan. Nyt kun asiakkaita on ripotellen jokaiselta toimialalta, on vaikea yhdistaa

hankkeen vaikutuksia suoranaisesti sairauspoissaolotilastoihin ja seurata juuri hankkeen
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vaikutuksia poissaoloihin. Henkilostopalveluiden edustajalta tuli tdhan juurikin
kommenttia ja tatd olisi paremmin pitanyt koordinoida vaikuttavuuden mittaamisen

kannalta.

Ohjaajien haastattelussa korostui henkilokohtaisen palautteen tarkeys suoraan
asiakkailta, silla heilld on vaikutuksien mittaamisen kannalta se oleellinen kokemustieto,
jota olisi hyva kerata. Koska jokaisella asiakkaalla on oma kokemus ohjauksesta, on
yksildllinen palaute ja haastattelut asiakkaiden kanssa vaikuttavuuden kannalta oleellisia.
Juuri siksi tamakin tutkielma todettiin hyodylliseksi, silld tavoitteena onkin saada juuri
asiakkailta omakohtaista kokemusta ja vaikutuksia esille, jotta hankkeen vaikuttavuutta

voisi laadullisin keinoin analysoida.

“Nimenomaan asiakkaiden haastattelu on téirkedad, jotta saadaan niitd vaikutuksia
esille ja kuullaan niitd tarinoita, miten tdmd hanke on vaikuttanut yksilén eldmdcdn.
Ei tarvi olla mikddn Einstein, ettd ndkee nditd vaikutuksia. Erds asiakas oli
pudottanut painoa 40kg, tyéllistynyt ja saanut eldmdn hallintaan, ndkeehdn téssd,

ettd vaikutusta on.” Ohjaaja

Haastatteluista ohjaajien ja hankekoordinaattorin kanssa korostui pitkdjanteisempi
vaikutusten arviointi, silld hyvinvointia on vaikea mitata heti esimerkiksi ensimmaisen
hankevuoden jalkeen, jolloin vaikutukset eivat valttamatta vield ndy missaan. Tallaisessa
hankkeessa juuri pidempiaikainen vaikutusten tarkastelu olisi jarkevampaa, silla ei
vuodessa kehitys valttamatta vield nay. Hankkeen oltua toiminnassa vasta kolme vuotta,
on sekin vield hyvinvointiin liittyvissa vaikutuksissa Iyhyt aika tarkasteltavaksi, jonka
vuoksi hankkeen toimintaa pitaisi jatkaa pidempaan, jolloin alettaisiin saamaan myos

kattavampia seurauksia ja muutoksia muun muassa sairauspoissaololuvuissa.

“Vaihtuvuuskin on kallista. Jos henkiléstéén ei panosteta, saattaa tydntekijd

vaihtaa tydpaikkaa, joka sekin tulee kalliiksi.” Ohjaaja
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“Tieto on olemassa, mutta ei tarpeeksi laajasti, miten téirkedksi téd hanke todetaan.
Hankkeen toiminta on oikeasti merkittdvééd tyotd, sillé on iso merkitys

organisaatiolle, meille ohjadgjille ja eritoten niille yksilGille.” Ohjaaja

5.3 Hankkeen merkitys ohjaajille, organisaatiolle ja asiakkaille

“Suhteellisen pienillé kustannuksilla saadaan fyysistd ja psyykkisté hyvinvointia,
mikd ennaltaehkdisee mahdollisia uupumuksia, tuki- ja liikuntaelinsairauksia, télld

on tosi pitkékantoiset vaikutukset.” Haastateltava asiakas 3

Hankkeella on ollut suuri merkitys niin asiakkaille, hankkeen ohjaajille, kuin koko
organisaatiollekin. Haastatellut asiakkaat ovat kaikki saaneet ohjauksesta jotain
merkittavaa itselleen. Oli se sitten enempi henkista kehitysta ja oman arvon 16ytamista,
liikunnan sdaanndllisyyden saamista arkeen ja sita kautta parempaa jaksamista tai

ohjaajien nakékulmasta merkityksellisen tyon tekemista.

5.3.1 Ohjaajien tekema merkityksellinen ty6 palkitsee

Pyysin ohjaajien haastattelussa heitda kuvailemaan hanketta kolmella sanalla. He
kuvailivat hanketta nailla sanoilla; auttaminen, kokonaisvaltaisuus, yksiléllinen

tekeminen ihmisen kanssa, tietotaidon opettaminen.

“Vaikutus yksil66n on isoin merkitys. Ei pelkéstddn fyysinen vaikutus vaan myéds

henkinen vaikutus. Ihminen voi paremmin, kun saa itsensd liikkeelle.” Ohjaaja

Ohjaajille hyvinvointivalmennuksen tydnkuva koettiin merkityksellisend, silla ohjauksella
pyritddn ennaltaehkdisevdan tyohon, jossa pyritddn auttamaan yksiloitd 16ytamaan
tasapaino kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa. Ohjaajat kokivat merkitykselliseksi sen,

kun asiakas l6ytaa liikunnan ilon ja itselleen mieluisan tavan liikkua. Ohjaajat korostivat



58

ohjauksen vaikuttavuuden itselleen merkityksellisend, silla he ovat ne, jotka nakevat sen
muutoksen asiakkaassa, ja muutosta on tapahtunut monissa. Osissa tapauksissa
vaikuttavuus on ollut todella suuri, jo asiakkaan saaminen takaisin tydelamaan on ollut
todella vaikuttavaa. Ohjaajat mainitsivat, ettd kun nakee asiakkaita muualla, esimerkiksi
kuntosalilla, on ilo huomata, kuinka fiiliksissa he ovat ja tama etenkin palkitsee ohjaajien

tekemaa tyota.

Konkreettiset muutokset, kuten asiakkaan l|adkityksen saaminen pois liikunnan ja
ravinnon avulla ovat myo6s niita vaikuttavia hetkid ohjaajien mielesta, ei vain ne
painonpudotuskilot vaan myds muut valittomat palautteet, jotka vaikuttavat
hyvinvointiin. Ohjaajat ovat saattaneet myoOs pitda aika-ajoin yhteytta asiakkaisiin
ohjauksen jalkeen, ja liikunnallisen eldaman pysyvyys tuo edelleen merkityksellisyyden
tunnetta ohjaajille, kun he huomaavat, ettd asiakas on saanut itselleen pysyvan

elamanmuutoksen.

“Pddllimmdisend on, kun on opiskellut tétéd alaa, niin on kdynyt itse tdllaisen polun
ldpi, ettd haluaa vaikuttaa jo ennaltaehkdiseviisti, jaksamisen tukeminen ja etté se

toteutuu jos jossain niin téissd.” Ohjaaja

Hankkeen toiminnan tulevaisuuden ollessa epdvarma, ohjaajat kuitenkin arvostavat
tehtya tyotaan, silla he ovat ndhneet konkreettisesti sen vaikutuksen, mika hankkeella

on ollut yksildihin, ja silla on heille ollut valtava merkitys, jatkui hankkeen toiminta tai ei.

“Kdvi miten kdvi, on itselld semmoinen ajatus, ettd on pystynyt auttamaan monia
haasteissa ja ndhnyt niitd positiivisia vaikutuksia ja on saanut sitd pysyvyyttd
monille asiakkaille, ettd ovat jatkaneet liikunnallista elémddé ohjauksenkin jéilkeen.
M néiéin ne vaikutukset mun tydssd pdivittéin, mutta muut eivét vilttdmdittd née.”

Ohjaaja
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5.3.2 Hankkeen merkitys organisaatiolle

"Arvokas, yksi sairauspoissaolopdivd maksaa satoja euroja, me sddstetddn rahaa,

jos meilld on henkil6t téissd.” Hankekoordinaattori

Haastatteluista hankekoordinaattorin ja henkilostopalveluiden edustajan kanssa
korostui sairauspoissaolojen vahentymisen tarkeys, silla sadastetylla rahalla
sairauspoissaolokustannuksissa voisi investoida tallaiseen palveluun, ja palvelulla
voidaan tarjota henkilostolle keinoja yllapitaa tyokykya ja hyvinvointia, joka edelleen

vahentaa sairauspoissaolokustannuksia ja pitaa ihmiset toissa.

“Jos me sddistetddn yksi sairauspoissaolopdivd, kuinka palion me saadaan silld
rahalla ostettua hyvinvointia tukevaa palvelua, mielelldén sitd tdmdén tyyppiseen

toimintaan sijoittaisi.” Henkil6stépalveluiden edustaja

Ohjaajien haastattelusta nousi myos tarkeitd teemoja esille organisaatioon liittyen.
Hanke on luonut arvostusta tyonantajaa kohtaan asiakkaiden keskuudessa, silla ilmainen
palvelu on monille ollut todella tarked oman hyvinvoinnin kannalta. Kaikilla ei myoskadan
ole varaa panostaa liikuntaan esimerkiksi ostamalla hyvinvointivalmentajan palveluja tai
keinoja, joilla liikuntaa voisi omaan elamaan lisatd. Hanke on nimenomaan tarjonnut
palvelua my6s niille, joilla ei taloudellisesti ole valttamatta ollut varaa tai jaksamista
panostaa omaan hyvinvointiin. Matalankynnyksen palvelulla onkin pyritty saavuttamaan

niita, jotka eivat muuten valttamatta tammoiseen toimintaan eksyisi.

“Erinomainen etu meille, jotka teemme kovasti téitd, mutta se ei nédy palkassa.
Tédmd on todella arvostettu etu. On tdrkedd saada yksiléllistd ohjausta, tyén

ulkopuolella, oikeassa ympdristossd.” Kyselyvastaaja 5

TyOnantajan huolehtiminen henkiléston hyvinvoinnista nostaa myds organisaation
pitovoimaa, silla tyontekijan arvostus tyonantajaa kohtaan kasvaa. Hyvinvointipalvelun

tarjoamisella on myos ulkoisesti positiivisia vaikutuksia, silla organisaation imagollinen
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kuva parantuu, kun ihmiset kuulevat ja ndkevat, ettd kaupunki panostaa henkiloston
hyvinvointiin. Sisdisesti tydnantaja luo organisaatiokulttuuriin valittdmisen tunnetta ja
lisda inhimillisyyden tunnetta tyoyhteisdssa palvelun avulla, mika tuntuu valilld olevan

kadoksissa nykypdivan modernissa tydymparistossa.

“Ennaltaehkdisevdd toimintaa, myés kaupungin imago paranee ja pitovoima

kaupungilla kasvaa, houkutteleva tybnantaja?” Haastateltava asiakas 3

Kaupungin henkilosté myos vanhenee koko ajan, jolloin erityisesti itsesta huolehtiminen
on ehdottoman tarkeda tyokyvyn sdilyttdmiseksi ja ennenaikaisen eldkditymisen
ehkdisemiseksi. Tallainen palvelu voi tulevaisuudessa olla elintarked, silla vaeston
ikddntyessd myos hyvinvoinnin haasteet tulevat suurempaan osaan, ja varmasti myos

sairauspoissaolot kasvavat.

“Itsestd huolehtiminen on dlyttémdn térkedd, varsinkin kun tulee ikdé lisdd.”

Haastateltava asiakas 3

5.3.3 Hankkeen merkitys asiakkaille

Hyvinvointiohjauksen merkitys asiakkaille on ollut vaihteleva. Vaikka ohjaus on
painottunut enemman liikuntaan ja fyysisen hyvinvoinnin  parantamiseen,
haastatteluista ja kyselystd on havaittavissa, ettd suuri muutos on tapahtunut myos
henkisessa hyvinvoinnissa. Ohjaus on tdhdannyt kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja
tasapainon |6ytamiseen omassa arjessa, ja aineiston perusteella voi todeta, etta

merkitys on ollut laajaa, niin fyysista, sosiaalista kuin psyykkista kehitysta on tapahtunut.

Henkinen merkitys ohjauksesta nakyi asiakkailla monella tavalla. Moni koki |6ytavansa
itsestddn aivan uusia puolia, sekd vahvuuksia ettd heikkouksia. Henkinen kasvu nakyi
monella esimerkiksi omien rajojen tunnistamisena, mika heijastui myds tyoelamaan.

Tuntemalla paremmin omia rajojaan, pystyy myos tydymparistossa panostamaan tyon
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viihtyvyyteen, tydskentelytapoihin sekd priorisoimaan tehtdvia paremmin, mika ei

kuormita tyontekijaa liikaa.

Joillekin  asiakkaille ohjaus on auttanut I6ytamaan keinoja  esimerkiksi
kuntoutustarkoitukseen tai johonkin yksittdiseen vaivaan, jolloin merkitys on ollut
enemman fyysistd, mutta myos ndissa tapauksissa oikeiden ohjeiden ja auttamisen
tunne on valittynyt asiakkaille ja he ovat kokeneet sen merkityksellisena. Joillekin myos
tietotaidon oppiminen ja sitd kautta liikunnan saaminen arkeen on koettu

merkityksellisena.

Merkitys asiakkaille on ollut hyvin kokonaisvaltaista, on saanut joko apua tiettyyn
ongelmaan tai kokonaisvaltaiseen jaksamiseen elamantapamuutoksen myota. Merkitys
ei ole ollut vain fyysisessa jaksamisessa, vaan kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa, niin
tyoelamassa kuin vapaa-ajallakin. Merkityksen kokemus on syntynyt jo valittamisen
yhteydessa, niin ohjaajan kanssa luodussa luottamussuhteessa kuin tydnantajan
valittdmisen osoituksessa palvelua tarjoamalla. On myo6s asiakkaita, jotka eivat
valttdamattd ole saaneet mitddn irti ohjauksesta, joko oman motivaation puutteen,
sitoutumattomuuden tai henkilokohtaisten haasteiden/elamaéantilanteen vuoksi.
Ohjauksen tarkoituksena onkin ollut auttaa niitd, jotka pystyvat jollain tavalla

sitoutumaan ohjaukseen.

”Tdmd palvelu on ollut ihan huippu juttu! Olen tosi kiitollinen, ettd olen saanut

osallistua tdhdn.” Kyselyvastaaja 30

“Ohjaaja on ollut todella hyvd ja tdmd on ollut téirked osa parantumisen matkalla.”

Kyselyvastaaja 9
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5.4 Hankkeen toteutus ja palvelun tulevaisuudenndakymat

Hankkeen toteutus on kaikkien osapuolten mielestd sujunut hyvin, eikd itse
toteutuksesta ole loytynyt sen suurempia haasteita. Organisaation nakdkulmasta on
haluttu, etta hankkeen avulla |6ydettaisiin pysyva toimintatapa kaupungille hyvinvoinnin
tukemiseksi, ja ehkd se onkin muodostunut haasteeksi, hankkeen tulevaisuus. Yksi iso
tekija, jolla tulevaisuuden paatoksiin voi vaikuttaa on hankkeen vaikuttavuus ja sen

mittaaminen, mika on ehka jaanyt hieman vajavaiseksi tdssa hankkeessa.

“Kun on hyvdt tyypit I6ytynyt ohjaukseen, ja palvelu toimii, niin miké on sen

tulevaisuus?” Hankekoordinaattori

“Resursointi, ettd kuinka paljon ohjaajia voidaan tyéllistdd, etteivit he kuormittuisi

sekd vaikuttavuuden todentaminen.” Henkiléstépalveluiden edustaja

Sekd henkilostopalveluiden edustaja ettd tyoterveyshuollon edustaja toivat esille
hankkeen paremman suunnitelmallisuuden, ennen kuin sitd lahettiin toteuttamaan,
juuri vaikuttavuuden seurannan kannalta. Vaikuttavuuden kannalta jonkinlaista
yhtenevaista jarjestelmaa esimerkiksi sairauspoissaolojen seurannasta oltaisiin kaivattu,

mutta se ei tietoteknisesti ja tietosuojallisista syista ole ollut mahdollista.

“Olisi ehkd pitédnyt ottaa se yksi tulosalue ja pilotoida se siihen, niin sitten olisi
voinut paremmin ndhdd seurauksia, esim. sairauspoissaolojen kehitystd tietylld

tulosalueella.” Henkiléstépalveluiden edustaja

Ohjaajilla on ollut omat haasteensa hankkeessa, vaikka kuitenkin padosin ohjausprosessi
on sujunut hyvin. Haasteet ovat liittyneet usein erilaisiin asiakastapauksiin, haastaviin
tilanteisiin esimerkiksi asiakkaan vaikean sairauden vuoksi, tai asiakkaan motivaation
I6ytaminen ohjaukseen. On ollut tapauksia, jolloin asiakas ei ole luottanut omiin taitoihin

tai ei ole uskonut itseensa, jolloin uskon etsiminen asiakkaasta on tuonut lisdhaasteita.
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“On asiakkaita, jotka kyselee paljon ja haluu saada vastauksia niihin haasteisiin,
mut sit on asiakkaita, jotka ei niin paljoa kysele, ja ehkd luottaa siihen ohjaajan
sanaan liikaa, jolloin sitd sisdistd motivaatiota voi olla vaikea lbytdd. Téll6in asiakas
jdd kiinni sithen ohjaukseen eikd itse mieti omatoimisesti, ettd miten tdtd terveyttd

tulisi ylldpitéd.” Ohjaaja

”Tdmd on ollut haastavinta, I6ytdd asiakkaan kanssa se motiivi, miksi tétd tehdddn.”

Ohjaaja

“Joskus on myds tapauksia, jossa md oon enemmdin innostunut kun asiakas itse,
jolloin todella vaikeaa saada se asiakas siihen toimintaan mukaan, ja ettd silld olisi

jotain kantavia vaikutuksia.” Ohjaaja

“Mulle palasi juuri asiakas kahden vuoden tauolta, ollut paljon haasteita
tyoelimdssd ja vaikuttanut jo terveyteen, niin oli itse ottanut yhteyttd
tyoterveyteen ja saanut taas ohjausta. Itse pdiditti, ettd tarvii vield palvelua, ja

onneksi se oli vielé olemassa. ” Ohjaaja

Asiakkaiden kanssa kaydyista haastatteluista ilmeni 13hinnd aikatauluhaasteita
ohjausprosessissa. Oma tyd on usein ajallisesti paallekkdin ohjaajien tydaikataulun
kanssa ja kesken tydpdivdan on vaikea tai mahdotonta irtaantua. Yksi asiakas myos
mainitsi, ettd kun omia t6itd on niin paljon, ohjausta on vaikea mahduttaa arkeen
sopivaksi. Muuten asiakkaat raportoivat samanlaisia haasteita juuri motivaation

[6ytamiseen, ja myos osa koki sydmispuolen haastavana osana elamantapamuutosta.

Tulevaisuus ja kehitysideat

Itse hankkeen aika loppuu vuoden 2025 maaliskuussa, eli silloin loppuu virallinen hanke,
mutta toimintaa jatketaan kaupungilla hieman pienemmadssa mittakaavassa, silla

hankkeen loputtua loppuu myo6s avustusrahat Avilta. Hankkeen ideana ja tavoitteena oli
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loytaa pysyva palvelu, joka jatkuisi hankeajan jalkeen osana kaupungin henkiloston
hyvinvoinnin tukemista, ja talla hetkelld toiminta on jatkumassa kahden ohjaajan voimin
(hankkeessa oli 3 ohjaajaa). Tama tarkoittaa sitd, ettd asiakasmaarat palvelun piirissa
tulevat vahentymaian ja ehkd tiukempi osallistumiskriteeristd tulee voimaan
tyoterveyden asiakaskartoituksessa. Kaupungin liikuntapalvelut toivoivat kaupungilta
rahoitusta toiminnan jatkumisen varmistamiseen ja 1-2 hyvinvointiohjaajan
vakinaistamiseen, mutta kaupungin taloustilanne ja sdastotoimenpiteet eivat tdhan

kyenneet.

“Huonossa taloustilanteessa aina sddstetéiéin ensin hyvinvoinnista ja tydssd

jaksamisesta.” Hankekoordinaattori

Hankkeen jatkuvuuden kannalta on mietitty my6s pienta maksullista osaa, jonka asiakas
maksaisi palvelusta eli hyvinvointiohjauksesta. Kun tatd kysyttiin asiakkaiden
haastatteluissa, oli moni myos siihen valmis palvelun jatkumisen vuoksi. Maksullisuus
voisi esimerkiksi olla ainakin uimahallin/kuntosalin maksaminen itse ja/tai pieni
kertamaksu ohjaajan vetamasta tunnista. Silti palvelu olisi todella edullista verrattuna

yksityisiin hyvinvointivalmentajiin.

Hankkeen ohjaajat ovat myds vetdaneet esimerkiksi kaupungin paivakodeille omia
taukojumppahetkid, jolloin henkiléstén saavutettavuus on heti ollut paljon suurempaa.
Toki ohjaus ei ole talloin yksilollistda, mutta joillekin se voisi jo riittda liikunnallisemman
arjen lisdamiseen, ja yhteiset jumppahetket tyoyhteison kanssa tuovat muita positiivisia

vaikutuksia tyoyhteison ilmapiiriin ja hyvinvointiin.

“Tarjotaan ohjausta sitd tarvitseville. Suomalainen mentaliteetti on se, ettd jos

jotain on tarjolla, munkin pitdd se saada.” Haastateltava asiakas 2

Asiakkaiden haastatteluissa nousi esille palvelun kohteena olevat asiakkaat, eli

arvokysymys siitd, ketd on oikeutettu palveluun. Tarjotaanko palvelua kaikista
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ongelmallisimmille ja loppuun palaneille vai ennaltaehkaisevasti heille, joilla ei viela ole
suuria haasteita, mutta ovat vaarassa joutua riskiryhmaan. Yksi haastateltavista
asiakkaista koki, ettei valttamatta ollut niin paljon haasteita hyvinvoinnissa, mutta
huomasi oman tyossa jaksamisen kehittyvan siihen suuntaan, ettd itse aktiivisesti
hakeutui ohjauksen piiriin, jotta tydkuorma ei johtaisi esimerkiksi uupumiseen. Toisin
kuin toisella asiakkaalla, joka oli jo kohdannut tyduupumuksen, ja oli ikaan kuin siina

haasteellisemmassa ryhmassa jo.

Aineistosta nousi myds huoli siita, ettad valttamatta ne tyontekijat, jotka voivat todella
huonosti, eivat valttamatta 1oyda tammoista palvelua, jolloin heiddan saavuttaminensa
voi olla vaikeaa, ja seuraukset organisaatiolle tulevat kalliiksi pitkienkin
sairauspoissaolokustannuksien vuoksi. Palvelun tulevaisuuden kannalta, ja varsinkin nyt,
kun palvelu kutistuu, on tarkeda pohtia palvelun kohdeasiakkaita, eli sitd, kenelle

palvelua tarjotaan.

“Annettaisiin asiakkaalle mahdollisuus jatkaa matkaa itsendisesti, mutta tuettuna
esim. 3kk ilmaisen kuntosalin kdytén. Ettd tdstd muodostuu rutiini eikd asiakas

jéd ‘tyhjén pddlle’ yhtdkkid, se tuki on todella térkedd.” Kyselyvastaaja 9

“Ohjauksessa mukana olleille olisi hyvd olla tsekkausmahdollisuuksia
mydhemminkin, jolloin voisi saada lisdd motivaatiotukea ja yllépitdd hyvien
kdytdnteiden jatkumista. Joko niin, ettd tyontekijé voi ottaa mybéhemminkin
halutessaan ohjaajaan yhteyttdi taikka sielté oltaisiin yhteydessd esim. parin

kuukauden vdlein.” Kyselyvastaaja 11

Olisiko mahdollista tehdd jonkinlainen ryhmd, josta saisi sosiaalista painetta

osallistua kuntoliikuntaan?” Kyselyvastaaja 19

Asiakkaiden keskuudessa paljon oli myos toiveita yhteydenpidon jatkumiselle ohjauksen

jalkeen, eli ettd ohjaaja olisi myohemmin yhteydessa jo lopettaneeseen asiakkaaseen, ja
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kyselisi tilannetta ja kuulumisia. Osan kanssa tata onkin jo tapahtunut, joko satunnaisten
kohtaamisten tai muun yhteydenpidon kautta. Motivaation ja pysyvyyden

kannalta ”jalkitarkastukset” voisivat olla hyodyllisia sita tarvitseville.
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6 Johtopaatokset

Kuten tutkimuskysymyksissa tarkasteltiin, keskeistda oli selvittdd sekd hyvinvointi-
intervention vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvoinnille ettd heidan kokemuksiaan
ohjauksesta ja sen koetuista hyodyista. Tutkimusloydoksien perusteella hyvinvointi-
interventiolla on ollut merkittavia vaikutuksia organisaation hankkeessa mukana olleille
asiakkaille ja heidan kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnillensa. Tulokset puhuvat puolestaan,
silla hyvinvointiohjauksen moninaiset vaikutukset ovat auttaneet monia tyontekijoita
saavuttamaan parempaa jaksamista niin arjessa kuin tydssakin sekd lisadmaan

hyvinvointia kokonaisvaltaisesti seka fyysisesti ettd psyykkisesti.

Hankkeen toiminnassa tarkeintd asiakkaiden nakdkulmasta on ollut selkedsti henkisen
tuen saaminen ohjaajalta, mikd on luonut turvallisen ja motivoivan ympariston
tasapainon loytdmiseen omassa hyvinvoinnissa. Ohjaus on luonut asiakkaille
voimavaroja seka herattanyt asiakkaissa motivaatiota oman hyvinvoinnin yllapitamiseen,
joiden avulla he ovat jaksaneet paremmin kohdata arjen haasteita niin kotona kuin
tyopaikallakin. Positiivisten vaikutuksien kokemiseen on selkedsti vaikuttanut myos
asiakkaan oma motivaatio ja sitoutumisen taso ohjaukseen ja omatoimiseen
liikkumiseen, mita ei valttamatta aina kaikilta ole ohjauksessa 16ytynyt erinaisista syista

johtuen.

TyOnantajan nakokulmasta hankkeen avulla on lI6ydetty toimiva toimintapa henkiléstén
hyvinvoinnin tukemiseksi. Toteutuksen puolesta hyvinvointiohjaus on toiminut hyvin ja
asiakkaat ovat olleen enemman kuin tyytyvdisia saamaansa palveluun. Myos
hyvinvointiohjaajat ovat pitdneet tyotaan merkityksellisena, ja he ovat ndhneet omin
silmin konkreettisia muutoksia asiakkaissa, minka he ovat kokeneet erittdin palkitsevana.
Kuten tutkielmassa haluttiin selvittdaa, hyvinvointi-intervention merkitys organisaatiolle
liittyy muun muassa sen potentiaalisiin vaikutuksiin tyokykyyn ja sairauspoissaoloihin.
Toiminnan vaikutuksien arvioimiseksi on kuitenkin |6ytynyt kehitettavaa ja hankkeen
kohderyhmaa olisi voitu paremmin kohdentaa esimerkiksi tiettyyn toimialaan, jotta

vaikutuksia esimerkiksi sairauspoissaoloissa oltaisiin voitu analysoida paremmin.
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6.1 Merkitys asiakkaan kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille

Hyvinvointiohjauksella on pyritty luomaan asiakkaalle tasapainoa omaan hyvinvointiin ja
auttamaan asiakasta 16ytamaan keinoja oman hyvinvoinnin yllapitdmiseen. Loydoksien
perusteella asiakkaiden subjektiivinen hyvinvointi on kehittynyt monella osa-alueella,

mika heijastuu myos henkilon tydssa jaksamiseen voimavarojen nakdkulmasta.

6.1.1 Subjektiivinen hyvinvoinnin kokeminen

Subjektiivisen hyvinvoinnin nakdkulmasta ihminen voi hyvin ja kukoistaa, jos PERMA -
mallin mukaisia ominaisuuksia hoitaa ja vaalii (Seligman, 2011). Hyvinvointiohjaus on
naissd  ominaisuuksissa  (positiiviset  tunteet, sitoutuminen, ihmissuhteet,
merkityksellisyys ja saavutukset) luonut tutkimusloyddksien perusteella kehitysta, ja

hankkeen asiakkaat ovat yhdistaneet muutokset itsessaan parempaan hyvinvointiin.

Moni asiakas hankkeessa on l6ytdnyt ohjauksen myo6ta itselleen merkityksellisen
liikkumismuodon tai uuden harrastuksen, mika on luonut henkildlle merkityksellisyyden
tunnetta ja hyvinvointia. Eudaimonisessa hyvinvoinnissa (Guest, 2017; Ryan, 2001) juuri
tyontekijan saama mahdollisuus panostaa omaan hyvinvointiin tydénantajan tarjoaman
palvelun avulla luo my6s merkityksellisyyden tunnetta sekd muun muassa arvostusta

tyonantajaa kohtaan.

Sosiaalinen puoli ohjauksessa on ollut merkittava, myos tyohyvinvoinnin kannalta, silla
asiakkaiden saaman henkisen ja sosiaalisen tuen avulla asiakkaat ovat kasvattaneet
itsetuntoa ja saaneet turvallisen ympariston toimia, mikd on vaikuttanut selkeasti
positiivisten tunteiden lisddantymiseen ja motivaation kasvuun. Uskon |6ytdminen

itseensa on auttanut myos tydeldmassa, silla moni asiakas kertoi olevansa kyvykkaampi
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tyoymparistossa ja myos armollisempi itsedan kohtaan tuntemalla omia vahvuuksiaan ja

heikkouksiaan paremmin ja tydskentelemaan terveellisemmin.

Savutukset ja edistysaskeleet ovat tarkedssa osassa hyvinvointivalmennusta, silld niiden
avulla luodaan kehitysta ja myos motivaatio ja sitoutuneisuus kasvavat. Asiakkaat ovat
vaihtelevasti saavuttaneet tavoitteitaan, seka edistyneet niin fyysisellda puolella kuin
henkiselld puolella, ja tdman juuri ohjaajatkin kokivat tarkedksi, ettd asiakkaat
ymmartadvat kokonaisvaltaisesti hyvinvoinnin edellytyksid. Saavutuksien tunnustaminen
luo hyvinvointia ja motivoi ihmistd, ja tdmakin heijastuu tydeldamaan; asiakas
mahdollisesti oppii luomaan itselleen realistisia tavoitteita ja oppii tunnustamaan
saavutuksiaan, mika luo hyvinvointia. Tavoitteiden saavuttamiseen liittyy vahvasti
asiakkaan sitoutuneisuus ja oman motivaation |6ytdminen. Sitoutuneisuuden taso on
asiakkaiden keskuudessa ollut hyva, ja sitoutuminen omaan hyvinvointiin tuo vain
positiivisia vaikutuksia tyossa jaksamiselle esimerkiksi saannéllisen liikkkumisen ja omaan

terveyteen panostamisen kautta.

6.1.2 Tyontekijan voimavarat kehittyvat

Hankkeen asiakkaat toivat esille kehitystd etenkin omissa voimavaroissa kohdata
tyopaikan ja arjen haasteita. JD-R -mallin mukaan tyontekijan tavoite olisi 16ytaa
tasapaino tyon vaatimuksien ja voimavarojen vililla, jotta tyontekija voi kukoistaa ja
voida hyvin (Bakker & Demerouti, 2018). Loydettyja voimavaroja, joita asiakkaat
raportoivat olivat esimerkiksi itsensa johtamisen taidot, optimistisuus, usko itseensa
seka armollisuuden suominen itselleen. Nama ominaisuudet voisivat lukeutua kuvion 1

henkil6kohtaisiin voimavaroihin, jotka tukevat tyontekijan jaksamista ja tyontekoa.

Moni asiakas toi ilmi, ettd tyon olosuhteet ja tyo itsessdaan luovat kuormitusta, niin
henkistd etta fyysista, eikda hyvinvointiohjaus sinalldan ole muuttanut tyon olosuhteita
tai tyon sisaltod, mutta se mihin se on vaikuttanut, on juuri tyontekijan omat voimavarat

ja niiden lisdaantyminen ohjauksen myo6ta. Esimerkiksi parantuneet itsensa johtamisen
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taidot ovat auttaneet priorisoimaan tehtdvia ja suunnittelemaan paremmin tyotaan,
jolloin tyo ei valttamattd kuormita yhta lailla. Myods omien rajojen tunnistaminen ja
armollisuuden suominen itselleen voivat estdaa vylikuormittumista, kun tyontekija
tunnistaa paremmin omat rajat ja pystyy avautumaan haasteistaan esimerkiksi
esihenkilélle ennen mahdollista tyduupumustilaa. Myo6s fyysisessa tydssa olevilla
henkil6illa tydergonomian parannuttua tyon tekeminen on voinut parantua eika aiheuta

yhta lailla kuormitusta kuin ennen.

Hyvinvointiohjaus on nimenomaan tuonut henkilostolle fyysisia, henkisia ja sosiaalisia
voimavaroja, joiden avulla tydnteko on mahdollisesti helpottunut ja tydn vaatimuksia on
pystytty paremmin hallitsemaan. Fyysisia voimavaroja ovat selkedsti ohjauksessa opitut
taidot ja kehitys omassa fyysisessd kunnossa ja esimerkiksi paremmassa
tydergonomiassa. Henkisid voimavaroja ovat itsensa johtamisen taitojen kehittyminen,
itsearvon loytaminen sekd positiivisempi asenne ja mieliala. Sosiaaliset voimavarat
liittyvat ohjauksessa saatuun henkiseen tukeen ohjaajalta ja koettuun turvallisuuden

tunteeseen, mika on motivoinut ja kannustanut koko ohjauksen aikana asiakasta.

Kokonaisvaltaisesti hyvinvointiohjaus on ollut voimavaranakokulmasta tehokas, ja
merkittdavia muutoksia on hankkeen asiakkaissa tapahtunut tyossa jaksamisen
nakokulmasta. Hankkeen tarkoituksena ei ole ollut tarjota ratkaisuja itse tydnkuvan
haasteisiin ja tyon olosuhteisin, vaan nimenomaan tarjota asiakkaille tyokaluja, joilla
tyontekijat voivat muovata omaa tyoskentelytapaansa ja yllapitda hyvinvointia, jotta
seka tyossa ettd arjessa tyontekija voi ja jaksaa paremmin. Richter ja Hacker (1998)
maarittelivat tallaiset voimavarat juuri sisdisiksi voimavaroiksi, jotka liittyvat kognitiivisiin

ja kayttaytymiseen liittyviin voimavaroihin.

Alla kuviossa 8 on kuvitettu hankkeen vaikutukset asiakkaalle tyohyvinvoinnin
nakokulmasta. Taustalla asiakkailla on ollut jokin haaste liittyen joko fyysisiin ongelmiin
tai henkiseen kuormitukseen, jonka jalkeen hyvinvointiohjaus on auttanut [6ytamaan

keinoja ja oppeja oman hyvinvoinnin yllapitamiseen. Subjektiivisen hyvinvoinnin
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kehittymisen myo6ta vaikutukset heijastuvat myds tydssdjaksamiseen; olo on pirteampi,
mieli kirkkaampi ja hyvinvointi on enemman tasapainossa kehittyneiden voimavarojen

myota.

Haaste/ongelma H Hyvinvointiohjaus '—’I Subjektiivinen hyvinvointi H Voimavarojen kehittyminen

Parempi jaksaminen
Tyon henkinen ja fyysinen . S Mielialan kohentuminen Positiivisempi asenne
y ! .J fyy Motivaation léytaminen aar ine vt p. .
kuormitus Lo . Saavutuksien tunnustaminen Itsensa johtamisen taidot
" X Ohjaajan tuki c . P
Tyéuupumus, stressi, Pys den saaminen i Sosiaalisen tuen saaminen — Itsearvon loytaminen
ahdistus .,) )“y R A Sitoutuminen hyvinvointiin Tyokyvyn sailyminen
. . Ymmartaminen/oppiminen . . . . . Tt
Fyysiset vaivat Merkityksellisyyden kokeminen Keinot hyvinvoinnin
ylldpitamiseen

Kuvio 6. Hyvinvointiohjaus asiakkaan ndakokulmasta.

6.2 Hyvinvointi-intervention merkitys organisaatiolle

TyOnantajan ndkokulmasta hankkeella on ollut monitasoisia vaikutuksia.
Hyvinvointiohjelmien tavoitteena on usein saada jonkinlaisia muutoksia aikaan
henkiloston hyvinvoinnissa ja esimerkiksi sairauspoissaoloissa (Krainz, 2015; Wolever,
2013). Hyvinvointi-interventio -tutkimuksissa on todettu erilaisiin osa-alueisiin
painottuvien ohjelmien tuottavan tulosta muun muassa parantuneen tuottavuuden,
vahentyneiden sairaspoissaolopaivien ja kasvaneen sitoutumisen myo6ta (Kumprang &
Suriyankietkaew, 2024; Marin-Farrona ym., 2023; Parks & Steelman, 2008; Shiri ym.,
2023), mutta tdssd hankkeessa on nimenomaan haettu kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin
tukea ohjauksen voimin, ja tall6in vaikutukset voivat olla myods erilaiset, eika valttamatta

niin yksiselitteiset.

Tarjoamalla kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin tdhtaavaa palvelua, Vaasan kaupunki antaa

mahdollisuuden yksil6lliseen tukeen. Nain yksilo saa tarvitsemaansa apua juuri omaan



72

ongelmaan, tai jos selkeda ongelmaa ei ole, asiakas saa kokonaisvaltaisen ymmarryksen
omasta hyvinvoinnista ja keinot sen yllapitamiseen. Monille asiakkaille juuri henkinen
puoli oliisossa osassa ohjauksen onnistumisessa ja havaituissa vaikutuksissa. Yksilollinen
tuki loi asiakkaalle valittdmisen tunnetta ja arvostusta tyonantajaa kohtaan. Pienilla
asioilla rakennetaan myos parempaa organisaatiokulttuuria, jossa on myds tarkeaa
heratelld hyvinvointiin liittyvid aiheita, jotta se koetaan tarkedna asiana organisaatiossa
ja siihen halutaan jatkossakin panostaa tyonantajan toimesta. Tama tukee
organisaatiokulttuurin kehittymista kohti tydyhteis6a, jossa hyvinvointi on arvo, eika vain

projekti.

Hyvinvointia tukevien toimenpiteiden, kuten tdaman hankkeen, tulisi juurruttaa
organisaatioon ajatusta siitd, etta hyvinvointiin panostaminen on pitkdjanteinen prosessi,
eikd vain hetkellinen kokeilu (Jones ym., 2019). llman jatkuvuutta vaikutukset jaavat
lyhytaikaisiksi — esimerkiksi, jos hankkeessa mukana olleet tyontekijat eldakoityvat
l[ahivuosina ilman, ettd hyvinvointitoimenpiteita jatketaan, ei palvelun hyotyja saada
laajemmin organisaation kayttoon. Siksi on tarkeda, ettd hyvinvointiin liittyvaa
koulutusta ja tietotaitoa levitetdan jarjestelmallisesti koko henkilostélle pitkdjanteisesti.
Kun hyvinvointia tuetaan systemaattisesti, tyontekijat oppivat ennaltaehkdisemaan
kuormitusta ja kayttamaan tyoterveyspalveluja harkitummin, mikd voi tukea tyossa

jaksamista ja vahentaa sairauspoissaoloja.

Kaytdannossa tama tarkoittaa sitd, ettd jo perehdytysvaiheessa uusille tyontekijoille
annetaan selkea viesti siitd, ettd organisaatio panostaa tyontekijoidensa hyvinvointiin.
Tama lisda tietdamystd ja tarjoaa keinoja oman hyvinvoinnin yllapitamiseen jo uran
alkuvaiheessa. Lisaksi avoin keskustelukulttuuri ja matala kynnys tuoda esiin varhaisia
oireita auttavat ennaltaehkdisemdan ongelmia ennen kuin ne kasvavat suuremmiksi.
Tama on erityisen tarkedaa nykypaivan tydelamassa, jossa tyduupumus on merkittava
haaste (Makikangas ym., 2025). Jotta hyvinvointia todella priorisoidaan, sen tulee olla
kiinted osa organisaation kulttuuria, ei vain yksittdisten hankkeiden varassa (Edwards &

Marcus, 2018).



73

Vaikuttavuus ja sen mittaaminen on olennainen osa hankkeiden ja hyvinvointi-
interventioiden toteutusta ja arviointia, silla jollain tavalla on pystyttava vakuuttamaan,
ettd palvelulla on ollut arvoa myds tyonantajan ndkokulmasta. Tama hyvinvointi-
interventio kesti kolme vuotta, joka sekin on vield suhteellisen lyhyt aika, jotta
konkreettisia vaikutuksia pystytdaan huomaamaan esimerkiksi sairauspoissaololukemissa
(Jones ym., 2019), usein vaikuttavuuden huomaaminen hyvinvointiin liittyvissad asioissa
vie aikaa, etenkin taman kokoisissa organisaatioissa. Hyvinvointihankkeen toiminta
kuitenkin jatkuu organisaatiossa, mutta hieman pienemmassa mittasuhteessa, jolloin
vaikuttavuutta tulisi tarkastella organisaatiossa vieldakin tarkemmin jatkon kannalta ja

mahdollisien lisaresurssien saamiseksi palveluun.

Erityisen vaikuttavaa hankkeessa on ollut se, ettd vain kolmen ihmisen eli
hyvinvointiohjaajan voimin on autettu satoja tyontekijoita voimaan paremmin (ks. kuvio
7), ja vaikutukset eivat rajoitu vain itse tydntekijoihin, vaan myods tyontekijoiden
[ahipiiriin sekd ymparistoon. Tassa suhteessa vaikuttavuus on siis ollut huikea, millaisia
vaikutuksia saataisiinkin aikaan, jos ohjaajia olisikin muutama enemman ja resursseja
laitettaisiin taman kaltaiseen toimintaan organisaatiossa sisdisesti. Suhteellisen pienella
resursoinnilla on saatu aikaan kehitystd organisaation tarkeimman resurssin eli

henkil6ston hyvinvoinnille.
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Kuvio 7. Kolmen ohjaajan voimin on autettu 348 tydntekijaa.

6.3 Kaytdnnon suositukset

Organisaation eli Vaasan kaupungin henkildstén hyvinvoinnin tueksi tarjottu
hyvinvointipalvelu on osoittautunut tarkedksi keinoksi monille tyontekijoille oman
hyvinvoinnin ja tyokykyisyyden vyllapitamiseksi. Hyvinvointipalvelun toimintaa
kannattaisi organisaatiossa jatkaa, jotta koetut hyddyt saisivat jatkoa, konkreettisia
vaikutuksia esimerkiksi sairauspoissaolokustannuksissa alkaisi nakymaan (Jones ym.,
2019), ja yha useampi kaupungin tyontekija kokisi parempaa hyvinvointia. Jotta
hyvinvointipalvelua olisi kannattavaa tulevaisuudessa jatkaa, palvelun toiminnassa voisi

kehittaa joitain asioita.

Hyvinvointi-intervention vaikuttavuuden kannalta olisi hyva kokeilla tarjota palvelua
jatkossa aina tiettyyn yksikkdon tai toimialaan, jolloin esimerkiksi sairauspoissaoloja ja
muita tyohyvinvoinnin aiheita olisi helpompi seurata ja analysoida hyvinvointipalvelun
nakokulmasta (Abdin ym., 2018; Edwards & Marcus, 2018; Shiri ym., 2023), silld nyt, kun

palvelua tarjottiin koko organisaatiolle, vaikutuksia ei pystytty selkedsti rajaamaan
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hyvinvointihankkeen seurauksiksi. Jatkossa olisi tarkedda myods kehittda vaikutusten
seurannan tyokaluja ja kerdtda mahdollisimman paljon hyodyllistd dataa osallistuvien
asiakkaiden keskuudessa. Tahan vaadittaisiin myos vield selkedmpada yhteistyota ja
jarjestelmien yhtenevaisyytta eri yhteistyotahojen keskuudessa, jotta data on saatavilla

oleellisille henkiloille.

Myds palvelun kohderyhman valintaan olisi hyva paneutua enemman, varsinkin, kun
toiminta hieman kutistuu. Nyt palvelun asiakkaista yli puolet oli yli 50-vuotiaita, eli
organisaation idkkdaampaa henkilostod, miten kdy tulevaisuudessa, kun organisaation
henkilosté ikdantyy ja olisi kuitenkin tehokasta tarjota myds ennaltaehkdisevaa
toimintaa, jotta ikdantyva henkilosto ei tulevaisuudessa tarvitse palvelua yhta lailla.
Tassa voisi toimia selked palvelun jako enemman ongelmallisiin henkildihin, jotka
tarvitsevat yksilollisempada tukea, sekd henkilostéon, joka tarvitsee rutiineja, jotka
ennaltaehkdisevat  esimerkiksi  sairastumisia ja  uupumusta  mydhemmin.
Hyvinvointipalvelujen uurruttaminen organisaation kulttuuriin ja jokapaivadiseen arkeen
olisi tarkeaa, jotta voidaan tarjota tukea myo6s ennaltaehkaisevasti ja levittaa terveempia

rutiineja ja arvoja henkiloston keskuudessa.

Jotta hyvinvointi-interventiot voisivat tuottaa pitkdaikaisia hyotyja, sen merkitys
organisaatiolle tulisi ymmartdd osana laajempaa kehityspolkua (ks. kuvio 8)
Ensimmaiseksi on olennaista tunnistaa tyohyvinvoinnin ja siihen liittyvien
interventioiden vaikutukset henkildston jaksamiseen ja tyokykyyn (Parks & Steelman,
2008). Taman jalkeen hyvinvointia tulisi tukea pitkdjanteisesti, jotta lyhytaikaiset
toiminnot muuttuvat pysyviksi kdytanndiksi. Kun hyvinvointipalvelut juurtuvat osaksi
organisaation toimintaa, ne vaikuttavat myods organisaatiokulttuuriin vahvistaen
tyoyhteison hyvinvointia ja yhteisollisyyttda (Edwards & Marcus, 2018). Lopulta tama
kehitys lisda palvelun vaikuttavuutta ja auttaa kohdentamaan resursseja tehokkaammin,
mika tukee sekd tyontekijoiden kokonaisvaltaista hyvinvointia ettd organisaation

kestavaa toimintaa.
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Hyvmvomllln :ne'rkltyksen 4| Hyvinvoinnin pl'tkajantemen > Organlsa.atlok.ulttuurln > Vaikuttavuus
ymmartdminen tukeminen kehittyminen

. {'\ \"l '
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=y |

Hyvinvointia tukevat arvot ja
kaytannot
Avoimuus ja yhteistyé
Tyontekijoiden osalli

Vaikuttavuuden todentaminen Hyvinvointiohjelmat osaksi arkea
Hyvinvointiohjelmiin > ja strategiaa >
budjetointi Jatkuva seuranta ja kehittaminen

Sairauspoissaolot ja vaihtuvuus
— vahenevat
Taloudelliset ja strategiset hyodyt

Kuvio 8. Hyvinvoinnin merkityksen ymmartamisesta vaikuttavuuteen — kehityspolku
organisaatiolle.

6.4 Tutkielman rajoitukset ja lisitutkimuskohteet

Tassa tutkielmassa haastateltavien maara asiakkaiden keskuudessa oli aika suppea siihen
nahden, ettda hyvinvointihankkeessa on ollut reilusti yli 300 asiakasta, ja tdssa
haastateltiin kolmea asiakasta. Asiakkaiden kokemuksia ja sanallisia vastauksia saatiin
toki myos kyselyistd, mutta niidenkin osallistujamaara (30kpl) oli vielda hieman niukka,
johtuen osin myo0s siitd, ettd organisaation toimesta kyselyita alettiin vasta myéhemmin
hankkeen vaiheessa toteuttamaan, ja talléin hankkeen ensimmaisten asiakkaiden
kokemuksia ei saatu tahan kyselyyn. Asiakkaiden kokemat asiat hyvinvointiohjauksesta
olivat kuitenkin kaikista tarkeintda materiaalia tutkielman sisadllon kannalta, joten
vastausmaariin olisi kaivattu enemman vastaajia. Aineiston luotettavuuteen saattoi
my0s vaikuttaa haastattelutilanteissa tai kyselyvastauksissa asiakkaiden subjektiivinen
kokemus, silla tall6in he saattoivat raportoida mydnteisempia kokemuksia, jos palvelu on
heille hyodyllinen ja ndin vastaukset eivat kerro valttamatta objektiivisesta

vaikuttavuudesta.

Tama tutkielma pyrki melko kokonaisvaltaisesti tutkimaan asiakkaiden kokemuksia niin
fyysisia ettd henkisia, mutta jatkotutkimuksen kannalta olisi vield mielenkiintoisempaa

perehtya selkedsti vain henkisiin vaikutuksiin, silld niin moni asiakas koki ensinnakin
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usein enemman henkista kuin fyysistd kuormitusta ja hyvinvointiohjauksen vaikutukset
vaikuttivat selkedsti henkiseen jaksamiseen enemman. Henkisen hyvinvoinnin
vaikutuksia on my06s useasti vaikea havaita, minka vuoksi olisi todella mielenkiintoista ja
hyodyllista tehda lisatutkimusta siitd, miten hyvinvointiohjelmat, ja etenkin liikuntaan
painottuvat, vaikuttavat juuri mielen hyvinvointiin. Tassa tutkielmassa vaikutuksia
analysoitiin myos osin valittujen teoreettisten mallien (JD-R ja PERMA) valossa, mika
saattoi rajata joitain aiheita pois, jatkossa voisi keskittyd tarkemmin henkisen
hyvinvoinnin malleihin, joita hyodyntdaa tutkielmassa tai tehda tutkimusta tadysin

aineistolahtoisesti.

Selked haaste ja rajoite hyvinvointiin liittyvissa tutkimuksissa on vaikuttavuuden
todentaminen (Jones ym., 2019; Marin-Farrona ym., 2023; Shiri ym., 2023) ja niiden
yhdistaminen oikeisiin tuloksiin, silla hyvinvointi on niin laaja kasite ja selkeitd syy-
seuraus -suhteita on vaikea 16ytda. Jo asiakkaiden haastatteluissa kavi ilmi joidenkin
asiakkaiden kohdalla, etta asiakkaan oli vaikea myos itse arvioida, mikda muutos itsessaan
oli juuri hyvinvointiohjauksen seurausta eikd esimerkiksi muusta palvelusta tai
yksilollisista  elamantilanteista. Tamankin  vuoksi  olisi  jarkevda toteuttaa
hyvinvointiohjelmia aina tietyille toimiyksikoille tai tietyille ikdluokille, jotta vaikutuksia
pystyisi paremmin analysoimaan ja seuraamaan esimerkiksi sairauspoissaolojen luvuissa,
ja etta asiakkaiden kokemuksia kyseltdisiin esimerkiksi lyhyiden haastatteluiden
muodossa aika ajoin. Nain saataisiin my0s jatkuvaa palautetta hyvinvointipalvelusta ja
sen kehittdminen helpottuisi. Muutenkin hyvinvointiin liittyvat ohjelmat vaativat aikaa
(Jones ym., 2019), eika tuloksia aina valttamatta nde heti hankkeiden alkaessa, jolloin

aika on yksi oleellinen rajoite.

Hyvinvointi-interventiot voivat tarjota merkittavia hyotyja niin yksil6ille kuin
organisaatioille, mutta niiden onnistuminen vaatii jatkuvuutta, sitoutuneita toimijoita
seka analysoitavaa dataa. Vaasan kaupungin hankkeen myodnteinen vastaanotto osoittaa,
ettd tallaiset palvelut voivat levitd orgaanisesti tyontekijoiden keskuudessa, silla sen

saama suosio kiersi tyontekijaltd toiselle. Taman tutkielman tulokset osoittivat, etta
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hyvinvointipalvelut voivat tukea henkiloston jaksamista ja tyohyvinvointia, mutta niiden
kehittamiseksi tarvitaan entistda syvallisempda ymmarrysta henkisen hyvinvoinnin
vaikutuksista ja pitkdn aikavalin hyodyistd, jotta ne voidaan vakiinnuttaa osaksi

tyohyvinvointistrategioita ja tyontekijoiden arkea.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset asiakkaille

Kauan olet ollut asiakkaana hankkeessa?

Onko ty0si henkisesti tai fyysisesti kuormittavaa? Mitka asiat kuormittavat sinua?

Miksi olet lahtenyt ohjaukseen mukaan?

Mika on ohjauksen merkitys itsellesi? Enta tavoitteet ohjauksen alussa?

Miten olet pystynyt sitoutumaan ohjaukseen? Oletko oma-

aloitteinen/aktiivinen/motivoitunut? Onko se muuttunut matkan aikana?

Oletko I6ytanyt uutta motivaatiota/keinoja liikkunnan ja hyvinvoinnin parantamiseen

ohjauksen myo6ta? Mieleisen liikkkumismuodon?

Miten koet sosiaalisen tuen (ohjaajan ldsndolon) vaikuttavan motivaatioosi ja

hyvinvointiisi?

Onko jokin asia tuntunut haastavalta ohjausprosessissa (esim. oman motiivin

l6ytdminen, aikataulut, mieluisan liikkkumistavan [6ytaminen yms.)?

Oletko huomannut fyysisia muutoksia itsessasi ohjauksen aikana tai sen jalkeen?

Oletko huomannut henkisia muutoksia itsessasi ohjauksen aikana tai sen jalkeen?

(mieliala, stressin maara, uupumus, iloisuus, itsetunto yms)

Oletko saavuttanut tavoitteitasi ohjauksen myota/huomannut edistysaskelia?

Onko hyvinvointiohjaus auttanut sinua hallitsemaan tyon vaatimuksia?

Onko hyvinvointiohjaus auttanut sinua saamaan lisdd voimavaroja tyodssa

jaksamiseen? Miten?

Miten kehittaisit hyvinvointivalmennusprosessia kaupungilla?

Miksi ohjauksen/palvelun jatkuminen kaupungilla olisi sinulle tarkeda? Onko silla

arvoa?
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Liite 2. Haastattelukysymykset ohjaajille

Miksi teidan mielestdinne hanke on perustettu, mikd on sen merkitys

asiakkaille/organisaatiolle?

Miten padadyitte hankkeeseen mukaan, mika on sen merkitys teille?

Mitkd ovat yleisimpia syitd, miksi asiakkaat ovat I|dhteneet mukaan

ohjaukseen/saaneet ldhetteen?

Oletko huomannut eroja eri ammateista tulevien asiakkaiden tarpeissa/syissa?

Millaisella asenteella asiakas useimmiten aloittaa ohjauksen?

Miten hanke on organisoitu tukemaan asiakkaiden tarpeita?

a. Kuinka usein tapaatte asiakkaita ja miten suunnittelette tapaamiset?

Miten arvioisit, kuinka sitoutuneita/motivoituneita asiakkaat ovat ohjaukseen?
Muuttuuko motivaation taso ohjauksen aikana? Miten pyrit lisddmaan

sitoutuneisuutta?

Millainen olet ohjaajana? Millaista palautetta annat ja koetko, etta sosiaalisella tuella

on merkitysta asiakkaalle?

Mika on haastavinta ohjausprosessissa?

Mitd konkreettisia fyysisid, psyykkisia ja sosiaalisia vaikutuksia hyvinvoinnille olet

huomannut asiakkaassa hankkeen aikana/sen jalkeen?

Onko asiakkaiden asenne elamaan tai hyvinvointiin muuttunut hankkeen aikana?

Oletko huomannut muutoksia asiakkaiden mielialassa tai suhtautumisessa

valmennukseen?

Ovatko asiakkaat kertoneet, miten ohjaus on vaikuttanut henkiseen jaksamiseen

toissa? Puhutteko asiasta ohjauksen aikana?

Onko joku asiakkaista saavuttanut tavoitteitaan, millaisia tavoitteita heilla on ollut?

Miten te mittaisitte hankkeen vaikutuksia hyvinvoinnille?

Millaisena toivoisit palvelun jatkuvan hankkeen jialkeen? Millaisena naet palvelun

arvon kaupungille?

Miten liikuntapalvelut (hyvinvointiohjaajat) voisi integroida paremmin tukemaan

kaupungin henkildstdn tyohyvinvointia jatkossa?
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Liite 3. Haastattelukysymykset hankekoordinaattorille

Miksi hanke on perustettu, mikd on sen merkitys asiakkaille/organisaatiolle/itsellesi?

a. Mista idea/tarve hankkeelle tuli?

Mitkd ovat yleisimpia syitd, miksi asiakkaat ovat I|dhteneet mukaan

ohjaukseen/saaneet ldhetteen?

Millaisia odotuksia ja tavoitteita hankkeella oli, kun se aloitettiin?
a. Asiakkaan nakoékulmasta

b. Organisaation ndakékulmasta

Miten yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa toimii? Olisiko yhteistyossa jotain
kehitettdvdaa hankkeen paremman toimivuuden kannalta?
a. Miten yhteistyo: HR — liikuntapalvelut — tyoterveys on laajemmin toiminut,

voisiko yhteistyota olla jatkossakin enemman hyvinvointiin liittyvissa aiheissa?

Millaisena  ndet  hyvinvointihankkeen arvon  kaupunkiorganisaatiossa ja

tyohyvinvointijohtamisessa?

Onko hankkeen toteutuksessa ollut haasteita, mita kehittaisit?

Miten hankkeen fyysisia ja psyykkisia vaikutuksia on mitattu/seurattu?
a. Pystytdaanko niitd mittaamaan?

b. Onko dataa olemassa tulevaisuutta varten?

Miten kaupunki kerdaa tietoa hankkeen vaikutuksista tyossda jaksamiseen? Miten
hankkeen vaikutuksista tullaan raportoimaan, jotta sen vaikuttavuutta voidaan

kaupungilla arvioida?

Mitka ovat mielestadsi hankkeen tarkeimmat vaikutukset asiakkaalle ja organisaatiolle?

Mielen hyvinvoinnille?

Oletko tietoinen organisaation sairauspoissaololuvuista hankkeen loppuvaiheessa,
ovatko ne vield muuttuneet?
a. Mikd on hankkeen rooli Iyhyiden ja pidempien sairauspoissaolojen

ehkadisemiselle?

Koetko, ettd ohjauksella on ollut vaikutusta asiakkaiden tyossa jaksamiselle ja

tyokyvyn yllapitamiselle?
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Mika on hankkeen tulevaisuus? Jatkuuko samankaltainen toiminta jossain muodossa?

Koetko, ettd hankkeella oli arvoa?
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Liite 4. Haastattelukysymykset tyoterveyshoitajalle

Miksi hyvinvointihankkeelle on ollut tarvetta?

Mika on hankkeen merkitys tyoterveyden nakékulmasta?

Mitka ovat yleisimpia syitd, miksi asiakkaat ohjataan hyvinvointiohjauksen pariin?

Mika on tyoterveyden rooli hyvinvointihankkeessa?

Miten yhteistyo liikuntapalveluiden kanssa on toiminut?

Millaisella ensireaktiolla/asenteella asiakkaat ldhtevat ohjaukseen mukaan, kun he

kuulevat mahdollisuudesta?

Oletteko havainneet jotain haasteita tyoterveyden ndkékulmasta hankkeen
toteutuksessa? Miten mahdollisesti kehittdisitte toimintaa, jotta yhteistyd toimisi

entista sujuvammin?

Millaisia muutoksia tyoterveyden asiakkaissa on havaittavissa hankkeen myota

(fyysiselld, henkisella tai sosiaalisella tasolla)?

Milla keinoilla tyGterveys seuraa/mittaa hankkeeseen osallistuvien asiakkaiden yleista

hyvinvointia ja tyossa jaksamista? Enta hankkeen tuomia vaikutuksia?

Miten uskotte hankkeen vaikuttavan pidemmallda aikavalilla tyontekijoiden

hyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin, etenkin lyhyisiin sairauspoissaoloihin?

Millaisia vaikutuksia hyvinvointiohjauksella on asiakkaan tyodssa jaksamiseen,

esimerkiksi voimavarojen yllapitdmiseen tai tyon vaatimuksien hallitsemiseen?

Olisiko palvelun jatkumisella tyoterveyden ndakokulmasta hyotya/arvoa, miksi?
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Liite 5. Haastattelukysymykset tyohyvinvointijohtajalle

Miksi hanke on perustettu? Mikad on sen merkitys henkilostolle/organisaatiolle?

Millaisia odotuksia ja tavoitteita hankkeella oli, kun se aloitettiin?
a. Asiakkaan nakékulmasta

b. Organisaation ndakékulmasta

Mika on henkilostopalveluiden rooli hankkeen toteutuksessa/suunnittelussa?

Osaatko sanoa, onko kaupungin tyontekijoiden kuormitus enemman fyysista vai

henkista? Mista ihmiset kuormittuvat?

Miten yhteistyo liikuntapalveluiden ja tyoterveyden kanssa on toiminut?

Onko hankkeen toteutuksessa ollut haasteita, mita kehittaisit?

Miten hankkeen fyysisia ja psyykkisia vaikutuksia on mitattu/seurattu?
a. Pystytdaanko niitd mittaamaan?
b. Onko dataa olemassa tulevaisuutta varten?

c. Miten vaikuttavuutta voidaan arvioida organisaatiossa?

Mitka ovat mielestasi hankkeen tarkeimmat vaikutukset asiakkaan kokonaisvaltaiselle

hyvinvoinnille, erityisesti mielen hyvinvoinnille? Enta organisaatiolle?

Oletko tietoinen organisaation sairauspoissaololuvuista hankkeen loppuvaiheessa,
ovatko ne vield muuttuneet?
a. Mikd on hankkeen rooli Iyhyiden ja pidempien sairauspoissaolojen

ehkadisemiselle?

Koetko, ettd ohjauksella on ollut vaikutusta asiakkaiden tyossa jaksamiselle ja
tyokyvyn yllapitamiselle?
a. Naetko, etta hankkeella olisi vaikutuksia esim. tyontekijan voimavarojen

yllapitdmiseen tai toisaalta tyon vaatimuksien hallitsemiseen?

Millaisena  ndet  hyvinvointihankkeen arvon  kaupunkiorganisaatiossa ja

tyohyvinvointijohtamisessa?

Miksi palvelun jatkuminen olisi tarkeda kaupungille?
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Liite 6. Kysely asiakkaille

Tyohyvinvointi - henkisen hyvinvoinnin arviointi

1.

Miten koet ohjauksen vaikuttaneen henkiseen hyvinvointiisi, kuten

positiivisten tunteiden (ilo, tyytyvaisyys) lisdédntymiseen ja yleiseen mielialaan?

Milla tavoin ohjaus on auttanut sinua sitoutumaan ja motivoitumaan oman

hyvinvointisi ylldpitdmiseen ja saavuttamaan tavoitteita?

Oletko saanut ohjauksen aikana tukea, ja miten tdma sosiaalinen tuki (ohjaajan
lasndolo/ryhmaohjaus) on vaikuttanut hyvinvointiisi, motivaatioosi tai

kehitykseesi?

Miten hyvinvointiohjaus on vaikuttanut tydssadsi koettuihin voimavaroihin
(esim. tuki, palautuminen, tydmotivaation lisddntyminen, tydssa jaksaminen)
ja auttanut hallitsemaan tyon vaatimuksia (esim. stressi, tydpaineet,

ergonomia)?

Millaista henkistd tai fyysistda kuormitusta koet tydssasi (tarkemmin

kuvailtuna)? Kumpaa koet enemman?

Oletko huomannut, ettd fyysisen kunnon kohentuminen olisi vaikuttanut
henkisen kuormituksen (ahdistus, mieliala, stressi, uupumus) vahenemiseen,

miten?
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Liite 7. Tekodlyn hyddyntaminen tutkielmassa

Tassa tydssa on sen valmisteluvaiheessa hyddynnetty Open Al:n kehittamaa ChatGPT:ta,
joka on tekoalysovellus. Tutkielmassa on noudatettu oppilaitoksen asettamia saantoja
koskien tekoalyn kayttoa. Tekodlysovellus ei ole tuottanut tdhan tutkielmaan valmista
sisdltéa, vaan sitda on hyoédynnetty ainoastaan kirjoittajan oman tekstin huollossa,
tutkimuskysymysten asettelussa, aineiston haastattelukysymysten suunnittelussa seka
teoriaan sopivan tieteellisen ldhdekirjallisuuden etsimisessa. Tekodlysovelluksen
materiaalia katsottiin kriittisesti ja sitda kaytettiin ainoastaan tukena tutkielman

valmisteluvaiheessa. Tutkielman tekija vastaa taysin tutkielman sisallosta.



