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Tiivistelma

Onnistuneesti tyduralle -tutkimuksen tavoitteena oli tunnistaa keinoja tukea tyéuran
alussa olevien tydntekijoiden tydhon kiinnittymisté ja tydhyvinvointia. Tavoitteeseen
vastaamiseksi kehitettiin voimavaraléhtdinen ryhméavalmennus tyontekijoille seka
koulutus esihenkildille. Tyontekijdiden valmennuksessa kiinnitettiin huomiota
tyontekijoiden henkilokohtaisiin vahvuuksiin sekd kykyyn ratkaista ongelmia ja kehittya.
Samalla tydntekijoille tarjottiin mahdollisuuksia verkostoitua tyoyhteisossa seka jakaa
tyohon liittyvia kokemuksia ja tukea toisilleen. Esihenkildiden koulutuksessa
vahvistettiin esihenkildiden valmiuksia toteuttaa voimavaraldhtoista ohjausta
tyontekijoille.

Valmennukset ja koulutukset toteutettiin verkon vélityksella. Tutkimushankkeeseen
osallistui yhteensa 21 tydpaikkaa, 250 tyontekijaé ja 125 esihenkil6a.
Tutkimusmenetelmat perustuivat satunnaistettuun koeasetelmaan, jossa puolet
tyontekijoisté osallistuivat voimavarakeskeiseen valmennukseen ja puolet
osallistuneista tyontekijoista toimivat vertailuryhmané ilman valmennukseen
osallistumista. Tulokset osoittivat, ettd voimavaralahtoisellda ryhméavalmennuksella on
mahdollista vahvistaa nuorten tyontekijoiden pystyvyyden tunteita, tydn hallinnan
kokemusta seka stressinhallintaa tukevia valmiuksia. Tutkimus tarjoaa nayttoa, etta
voimavaralahtdistéa ryhnméavalmennusta voidaan toteuttaa tyopaikoilla onnistuneesti
myos verkon vélityksell&.

Tyouran alkuvaihe on tarkea tyontekijan voimavarojen kehittymisen kannalta.
Onnistuneesti tyouralle -tutkimuksessa julkaistut valmennus- ja koulutusmenetelmét
tarjoavat tyopaikoille valineité tukea tyontekijéiden voimavarojen kehittymisté tyburan
alussa.
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Abstract

The aim of the “Towards a successful career” study was to identify ways to support
personal and job-related resources among young employees. In the current study, a
resource-building peer-group intervention was developed to increase the personal and
job-related resources of young workers. Intervention program focused on employees'
personal strengths and stress-management skills. In addition, the group program
involved providing employees with opportunities to network with each other and to
share coworker support. The effects of the employee peer group program were
supported at the participating workplaces by giving the supervisors separate training.
the focus was on ways in which the supervisors could give feedback to the employees
and help employees overcome work-related problems.

A total of 250 employees and 125 supervisors from 21 workplaces participated in the
study. The current study was based on a randomized-controlled trial. The full
intervention process included a resource-building peer-group program for employees.
The study participants in the comparison condition did not participate in the peer-
group program. Our results show that a videoconference-delivered peer-group
program enhanced the young employees’ self-efficacies, increased their stress-
management skills, and supported their work-related task mastery.

The research provides evidence that resource-building group methods can be
implemented successfully in workplaces using videoconference tools. The evidence-
based methods published in the “Towards a successful Career” study offer tools for
workplaces to support the development of employees' resources at the beginning of
their working career.
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Alkusanat

Onnistuneesti tyduralle -tutkimuksen tavoitteena oli tunnistaa keinoja tukea tyéuran
alussa olevien tydntekijoiden tydhon kiinnittymista ja tydhyvinvointia. Tutkimuksen
lahestymistapa perustui tyontekijdiden voimavarojen vahvistamiseen.
Voimavarakeskeisyydessa kiinnitetddn huomiota tyontekijan vahvuuksiin, valmiuksiin
seké kykyyn ratkaista ongelmia ja kehittya.

Hanke toteutettiin vuosina 2020-2023 Tydterveyslaitoksella Tydsuojelurahaston tuella.
Tutkimukseen osallistui yhteensa 21 tydpaikkaa, jotka osaltaan tekivat tutkimuksen
toteuttamisen mahdolliseksi. KiitAmme tutkimuksessa mukana olleita tydnantajia:
Helsingin kaupunki, Espoon kaupunki, Tampereen kaupunki, Vantaan kaupunki,
Broman Group Oy, Fujitsu Finland Oy, AFRY Finland Oy, Voimisteluliitto, Suomen
Paralympiakomitea, Salibandyliitto, S-pankki Oy, Tokmanni Oy, Medgroup Oy,
Osuuskauppa Arina, Osuuskauppa Keula, Osuuskauppa KPO, Pirkanmaan osuuskauppa,
Satakunnan osuuskauppa, Restel Oy, Suomalainen Kirjakauppa Oy ja SOL Palvelut Oy.
Tutkimuksen aikana toteutettiin voimavarakeskeisia verkkovalmennuksia osallistuvilla
tyopaikoilla. Tyontekijdiden verkkovalmennuksia tdydennettiin esihenkildiden
koulutuksilla.

Erityiskiitos tutkimukseen osallistuneille tyontekijdille ja esihenkilille seka tydpaikkojen
yhteyshenkilGille, HR-ammattilaisille ja muille yhteisty6tahoille. Kiitokset Talvikki
Susiluomalle tutkimuksessa syntyneiden oppaiden viimeistelysté ja hankeviestinnésta.
Ella Smedsia ja Toni Haakanaa kiitAmme oppaiden graafisesta suunnittelusta ja
taittamisesta. Tutkimushankkeen talousasioiden hoitamisesta erityiskiitos Outi Kulolle.
Tieteellisten artikkelien kielenhuollosta kiitokset Alice Lehtiselle.
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1 Johdanto

Kansainvalisissa tutkimuksissa on nostettu esiin huoli nuorten tydntekijoiden
tyohyvinvoinnista (ks. van Veen ym., 2022). Mielenterveyteen liittyvat tekijat ovat
lisdadntyvassa maarin sairaspoissaolojen taustalla myds suomalaisten nuorten
tyontekijoiden keskuudessa (Blomgren & Perhoniemi, 2022). Ty6terveyslaitoksen Miten
Suomi voi? -tutkimuksessa havaittiin, etta tyoelamasséa olevien nuorten aikuisten (alle
36-vuotiaat) tydhyvinvointi on heikentynyt vuosien 2019-2022 aikana.
Tyoterveyslaitoksen Tydsta mieltd ja mielenterveytté -tutkimushankkeen mukaan
nuoret raportoivat vanhempia ikaluokkia vahemman tydon merkityksellisyytta.

Tyouran alkua on térke&a tarkastella myos elaméankulun ndkdkulmasta. Tyburan
alkuvaiheeseen kytkeytyy usein monia paallekkaisia siirtyma- ja muutosvaiheita,
mukaan lukien siirtyminen koulutuksesta tydelaméaan, lapsuuden kodista muuttaminen
ja perheen perustaminen. Elaméankulkuun kytkeytyvien muutosten kasaantuminen voi
osaltaan lisata kuormitusta ty6uran alussa (Law ym., 2020). On téarkeda tunnistaa
keinoja nuorten hyvinvoinnin tukemiseksi tydelamassa. Toistaiseksi on tehty vain vahan
interventiotutkimuksia, jotka kohdistuvat nuoriin tyontekijoihin tyopaikoilla.

TyOn vaatimusten ja voimavarojen teorian (Bakker & Demerouti, 2017) mukaan
tyohyvinvointia on mahdollista tukea tydn kuormittavia vaatimuksia rajaamalla seka
tyon voimavaroja vahvistamalla. Tyon vaatimukset (esim. aikapaine tydssa, tydomaara)
voivat heikentda tydhyvinvointia, mutta samanaikaisesti tydn voimavarat (esim.
tyoyhteison tuki, tydntekijin osaaminen) suojaavat kuormituksen haitallisilta
vaikutuksilta ja lisdédvéat tyohyvinvointia. Onnistuneesti tyduralle -tutkimuksessa
kehitettiin voimavaralédhtdinen verkkovalmennus ja tutkittiin sen vaikutuksia nuorten
tyontekijoiden kokemiin voimavaroihin. Liséksi osallistuvilla tydpaikoilla toteutettiin
esihenkilokoulutuksia tyontekijavalmennusten vaikutusten tukemiseksi. Tutkimukseen
osallistui yhteensa 21 suomalaista tydpaikkaa, 125 esihenkil6a ja 250 tyontekijad. Tassa
tutkimusraportissa kuvaillaan Onnistuneesti tyduralle -tutkimuksen toteutus,
menetelmat ja tulokset. Tutkimus tarjoaa tietoa verkkovalitteisen ja voimavaralahtoisen
ryhmévalmennuksen vaikutuksista nuorten tyontekijoiden keskuudessa.
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2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset
Tutkimuksella oli kolme tavoitetta:

1. Tutkia voimavaraldhtoisen ryhmévalmennuksen vaikutuksia tyontekijoiden
henkilokohtaisiin voimavaroihin ja ammatilliseen kehittymiseen

2. Tutkia voimavaralahtdisen ryhméavalmennuksen vaikutuksia tyon voimavaroihin
seké tyontekijan ja esihenkilon véliseen vuorovaikutukseen

3. Tutkia voimavaraldhtdisen ryhméavalmennuksen vaikutuksia ty6hyvinvointiin.

Ensimmaiseen tavoitteeseen vastaamiseksi tutkittiin verkkovalmennuksen vaikutuksia
tyontekijoiden pystyvyyden tunteisiin, stressinhallintavalmiuksiin,
organisaatiopohjaiseen itsetuntoon, tydn koherenssin tunteeseen, henkilokohtaisiin
tavoitteisiin ja tyotavoitteisiin kohdistuvaan sisdiseen motivaatioon.

Toiseen tavoitteeseen vastaamiseksi arvioitiin verkkovalmennuksen vaikutuksia
kokemuksiin sosiaalisesta tuesta (esihenkildn tuki, tydkaverien tuki), tydon hallinnan
tunteeseen ja tyoroolin selkeyteen. Tydhyvinvointiin kohdistuvia vaikutuksia arvioitiin
seuraamalla valmennuksen vaikutuksia tyon imuun ja koettuun stressiin.

Koronapandemian (COVID-19) vuoksi tyontekijoiden rynméavalmennukset ja
esihenkildiden koulutukset toteutettiin alkuperéisesté tutkimussuunnitelmasta poiketen
verkon valityksella. Verkkovalitteinen vuorovaikutus on lisdantynyt tydelaméassa, mutta
verkon valitykselld toteutetuista tyopaikkainterventioista on toistaiseksi vahan
tutkimusnayttoa. Tutkimus tuottaa nain ollen myds tietoa verkkovalitteisten
ryhmévalmennusten vaikutuksista ja toteutettavuudesta.
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3 Tutkimuksen alkukartoitus

Onnistuneesti tyduralle -tutkimuksen alussa toteutettiin alkukartoitus kolmella
tybpaikalla, jotka osallistuivat hankeverkostoon tutkimuksen kaynnistyesséa. Tavoitteena
oli kerata tietoa tutkimuksessa kehitettdvan valmennuksen suunnittelua varten.
Alkukartoitukseen osallistuneet tyopaikat toimivat palvelu-, kauppa- ja hoiva-alalla.
Tyopaikan yhteyshenkilot kutsuivat kohderyhmaén kuuluvia tyontekijoita
osallistumaan alkukartoitukseen. Osallistuminen oli vapaaehtoista ja perustui
tutkimussuostumukseen. Aineisto muodostui kyselysta nuorille tydntekijdille (n=125)
seké yksilohaastatteluista, joihin osallistui nuoria tyontekijoita (n=>5), esihenkildita
(n=6) ja HR-asiantuntijoita (n=4). Kysely- ja haastatteluaineistoa kerattiin aikavalilla
marraskuu 2020-helmikuu 2021.

3.1 Alkukartoituksen kyselyn tulokset

Alkukartoituskyselyyn vastasi yhteensa 125 tyontekijaa (75 % naisia). Vastaajista 78
prosenttia oli asunut Suomessa yli 10 vuotta ja suurin osa (68,8 %) tydskenteli
vakituisessa tydsuhteessa. Kyselyn vastaajista yli puolet (72 %) tydskenteli osa-aikaisesti
ja 43 prosenttia opiskeli tdiden ohella. Vastaajat olivat tydskennelleet elaménsé aikana
keskimaarin noin nelja vuotta ansiotydssa, noin kaksi vuotta nykyisella ammattialallaan
ja noin puolitoista vuotta nykyisen tyonantajan palveluksessa. Vastaajien ika vaihteli 16—
29 vuoden vélilla (keskiarvo 29,6).

3.1.1 Pystyvyyden tunteet

Alkukartoituskyselyssé selvitettiin tyontekijoiden pystyvyyden tunteita tyoelaméassa
toimimiseen liittyen. Pystyvyyden tunne tarkoittaa ihmisen luottamusta omaan
kykyynsa toimia onnistuneesti. Aiempien tutkimusten mukaan pystyvyyden tunteet
ennustavat kayttaytymista ja vaikuttavat inmisen sinnikkyyteen. (Bandura, 1997).

Taulukossa 1 on esitetty keskiarvot alkukartoitukseen vastanneiden tyontekijoiden
kokemista pystyvyyden tunteista. Tulosten keskiarvoja (asteikolla 1-5) tarkastellen
matalimpia arvioita saivat muun muassa pystyvyyden tunne ottaa selvéd ammatillisen
kehittymisen mahdollisuuksista (keskiarvo 3,3), tuoda esille tydhon liittyvid ideoita ja
ehdotuksia (keskiarvo 3,3), hankkia ammatillista kehittymisté tukevaa tietoa ja tukea
(keskiarvo 3,4), laatia pidemman tahtdimen suunnitelmia ty6uralle (keskiarvo 3,4) ja
hallita stressia ty6ssa (keskiarvo 3,4).
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Taulukko 1. Alkukartoituksen tulokset pystyvyyden tunteista (n=125).

KUINKA HYVIN USKOT PYSTYVASI...
(1=ERITTAIN HUONOSTI, 5=ERITTAIN HYVIN)

Onnistuneesti tyduralle

KESKIARVO
(KESKIHAJONTA)

Tunnistamaan henkildokohtaiset vahvuutesi

Ratkaisemaan vastaantulevia ongelmia tydssasi

Kayttdmaan vahvuuksiasi ja kykyjasi tyossasi

Tunnistamaan ty6sséa kehittymisen tarpeitasi

Pyytamaan tarvittaessa tukea tyohdsi esihenkildltasi

Hankkimaan tietoa tai ohjeita tydpaikalla

Pyytdmaan tarvittaessa tukea ty6hosi tyokavereiltasi

Keskustelemaan esihenkil®si kanssa tyohdosi liittyvista asioista
Hyodyntamaan nykyisessa tydssasi opittuja taitoja tai kokemuksia
tydurallasi myéhemmin

Tunnistamaan ty6hon liittyvat mielenkiinnonkohteesi

Sovittamaan yhteen ajankayttda tydsi ja vapaa-aikasi valilla
Laatimaan suunnitelmia omien tavoitteittesi saavuttamiseksi
tyoelamaéssa

Asettamaan itsellesi tydhon liittyvia tavoitteita

Pyytdamaan tukea esihenkiloltési tyburaasi liittyvissa asioissa
Huolehtimaan omasta jaksamisestasi tydssa

Huolehtimaan omasta jaksamisestasi vapaa-ajallasi (esim. likkunta, uni,
ystavat, palautuminen)

Hallitsemaan stressia tydssasi

Laatimaan pidemman tahtaimen suunnitelmia tydurallesi
Hankkimaan ammatillista kehittymista tukevaa tietoa tai tukea
Tuomaan esille ty6hdsi liittyvia ideoitasi tai ehdotuksia esihenkildllesi
Ottamaan selvdad ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksista tydssasi

3.1.2 Kokemukset esihenkilon toiminnasta

4,09 (0,88)
4,02 (0,83)
4,00 (0,88)
3,99 (0,74)
3,94 (1,12)
3,88 (1,03)
3,84 (1,20)
3,82 (1,16)
3,76 (1,02)

3,75 (1,01)
3,73 (1,14)
3,63 (1,01)

3,62 (0,98)
3,62 (1,16)
3,59 (1,18)
3,55 (1,29)
3,51 (1,22)
3,48 (1,12)
3,45 (1,07)
3,37 (1,22)
3,36 (1,09)

Taulukossa 2 on esitetty alkukartoitukseen vastanneiden tyontekijoiden kokemuksia
esihenkilotydsta. Lahiesihenkilon toimintaa koskevista arvioinneista matalimmat
keskiarvot koskivat esihenkilon aktiivisuutta keskustella tydntekijan kanssa pidemman
aikavélin suunnitelmista tyduraa koskien (keskiarvo 2,7), keskustella tydhon liittyvista
kehittymismahdollisuuksista (keskiarvo 3,0) ja keskustella innostavista asioista tygssa

(keskiarvo 3,1).
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Taulukko 2. Alkukartoituksen tuloksia esihenkilotyon kokemuksista.

POHDI SEURAAVAKSI, MITEN SEURAAVAT ASIAT KUVAAVAT
OMAA LAHIESIMIESTASI. LAHIESIMIEHESI...
(1=TAYSIN ERI MIELTA, 5=TAYSIN SAMAA MIELTA)

Onnistuneesti tyduralle

KESKIARVO
(KESKIHAJONTA)

Auttaa sinua ratkaisemaan tydhon liittyvida ongelmia

Viestii sinulle selkeasti tydhosi liittyvéat tavoitteet ja odotukset
On avoin uusille ideoille ja ehdotuksille

Rohkaisee ja kannustaa sinua

Tukee oppimistasi tydssa

Tukee tydssa jaksamistasi

Tukee sinua tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa.
Keskustelee kanssasi taidoistasi ja vahvuuksistasi tydssa
Keskustelee kanssasi sinua innostavista asioista tydssa

Keskustelee kanssasi tydhon liittyvista kehittymismahdollisuuksistasi
Keskustelee kanssasi pidemman tahtdimen suunnitelmistasi tyduraasi

koskien

3,85 (1,18)
3,72 (1,19)
3,68 (1,14)
3,65 (1,29)
3,53 (1,26)
3,47 (1,31)
3,34 (1,39)
321 (1,31)
3,18 (1,33)
3,07 (1,31)
2,75 (1,33)

Alkukartoituksessa kysyttiin my©s vastaajien arvioita palautteen saamisesta
lahiesihenkil6lta (taulukko 3) ja kokemuksia ty6sté (taulukko 4). Alle puolet (n. 42 %)
vastaajista arvioi, ettd heidan lahiesihenkildonsa antoi heille hyvin usein tai aina
palautetta tyon suorittamisesta ja noin 54 prosenttia koki saavansa riittavasti

tunnustusta tekemastaéan tyosta.

Taulukko 3. Alkukartoituksen tuloksia esihenkilotydn tarjoamasta tuesta ja palautteesta.

ARVIOI SEURAAVAKSI LAHIESIMIEHESI TOIMINTAA...

(1=ERITTAIN HARVOIN TAI EI KOSKAAN, 3=SILLOIN TALLOIN,

5=HYVIN USEIN TAI AINA)

KESKIARVO
(KESKIHAJONTA)

Saan tarvittaessa tukea ja apua tydssani lahiesimiehelténi

Kun l&hiesimieheni antaa minulle palautetta, han pyrkii auttamaan
minua oppimaan ja edistymaan

Lahiesimieheni antaa minulle palautetta tyoni suorittamisesta

Taulukko 4. Alkukartoituksen tuloksia tyohdn liittyvistd kokemuksista.

MISSA MAARIN OLET SAMAA TAI ERI MIELTA SEURAAVIEN
VAITTAMIEN KANSSA?
(1=TAYSIN ERI MIELTA, 5=TAYSIN SAMAA MIELTA)

3,80 (1,21)
3,56 (1,36)

3,20 (1,36)

KESKIARVO
(KESKIHAJONTA)

Nykyinen tyoni tarjoaa minulle mahdollisuuksia henkilokohtaiseen
kasvuun ja kehitykseen

Koen saavani tunnustusta tekemastani tydsta

Saan vaikuttaa siihen, miten teen tyoni

3,75 (1,09)

3,45 (1,29)
3,40 (1,11)
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3.2 Alkukartoituksen haastattelujen tulokset

Alkukartoituksen yksilohaastattelujen kesto oli noin 30 minuuttia. Haastatteluihin
osallistui nelja HR-asiantuntijaa, kuusi esihenkil®a ja viisi tyduran alussa olevaa
tyontekijad kolmelta tydpaikalta. HR-asiantuntijat ja esihenkildt tarkastelivat tyduran
alussa olevia tyontekijoita eri ndkokulmista: kokemukset esihenkilotydssé, HR-
asiantuntijana ja tydhyvinvoinnin asiantuntijana. Haastatellut nuoret tyontekijat
tyoskentelivat erityyppisissa tehtévissa ja tydsuhteissa asiakaspalvelutydssa,
palvelualalla ja sosiaali- ja terveysalalla. Heidan haastattelujensa teemoja olivat
tybelamaodotukset tyduran alussa, osaaminen, tavoitteet, haasteet ja vastoinkaymiset
seka vuorovaikutus esihenkildn kanssa.

Haastatteluaineistosta tunnistettiin toistuvia asioita, joiden mukaan aineistoa
luokiteltiin. Kriteerin& oli, ettd teemaksi luokitellun asian tuli esiintya jokaisen
kohderyhman edustajan (tyontekijat, esihenkilot ja HR-asiantuntijat) puheessa.
Taulukossa 5 esitetdan haastatteluteemojen sisélla toistuneita ndkdkulmia.

Taulukko 5. Havaintoja alkukartoituksen haastatteluista.

HAASTATTELUTEEMA TYOURAN ALKUVAIHETTA TUKEVIA TAI VAIKEUTTAVIA
TEKIJOITA
ODOTUKSET JA TOIVEET | Kehittymismahdollisuudet
TYOURAN ALUSSA . .. .
Sopiva tyon haasteellisuus
Mahdollisuus kayttdd omia taitoja
Onnistumisen kokemukset
OSAAMINEN JA Henkildkohtaisten vahvuuksien huomiointi tydssa
KEHITTYMISTA TUKEVAT R T
ASIAT TyOpaikan jarjestamat koulutukset
Riittéva ja laadukas perehdytys
Esihenkildn palaute ja tuki
TAVOITTEELLISUUS Vuoropuhelu ty6hdn liittyvista tavoitteista
HAASTEET JA Vahaisempi tydkokemus ja "jyrkka oppimiskayra” tuottavat
VASTOINKAYMISET kuormitusta tyésuhteen alussa
Mahdollisuus tydskennelld kokeneemman tydntekijan kanssa
tukee oppimista
Tyontekijan oma aktiivisuus kysymisessa ja asioiden esille
nostamisessa
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Haastatteluaineisto havainnollisti, etté tyduran alussa tarkeita ovat
kehittymismahdollisuudet, palaute ja tydn sopiva haasteellisuus. Liséksi tytssa koetut
onnistumiset nousivat esiin tarkeéksi voimavaraksi. Tyduran alkuvaiheessa haasteita
néhtiin tuottavan jyrkk& oppimiskayrg, kun uudessa ty6ssa aloittavalle kasaantuu
runsaasti oppimisvaatimuksia.

3.3 Alkukartoituksen tulosten hyodyntaminen

Kohdetyopaikoilla toteutetun alkukartoituksen kysely- ja haastatteluaineisto tuottivat
kuvailevaa tietoa verkkovalmennusten suunnittelun tueksi. Pieneen otokseen perustuvia
tuloksia ei voida kuitenkaan pitéa yleistettavina. Alkukartoituksen kyselyyn vastanneista
nuorista tyontekijoista suuri osa kaipasi tunnustusta tehdysté tydstéa ja palautetta
esihenkiloltd. Samansuuntaisia tuloksia saatiin haastatteluista, joissa korostettiin
tarkeind asioina onnistumisia ja palautetta tydsta. Haastatteluaineiston mukaan myaos
tyoyhteison tuki, kehittymismahdollisuudet ja mahdollisuus oppia koettiin tarkeiksi
tyoburan alussa. Kyselyaineiston nédkdkulmasta tyontekijoiden pystyvyyden tunne laatia
pidemman tdhtdimen suunnitelmia ty6uralle ja hankkia ammatillista kehittymista
tukevaa tietoa ja tukea olivat myos tarkeitd sisaltdja suunniteltavalle interventiolle.

Alkukartoituksen tulokset huomioitiin tutkimushankkeen tyontekijavalmennuksen ja
esihenkilokoulutuksen sisélldissa. Tyontekijoiden valmennukseen siséllytettiin
henkilokohtaisen tavoitesuunnitelman laatiminen seka tiedon ja tuen hankkimista
tukevia ryhmaharjoituksia. Liséksi valmennuksessa ohjattiin tydntekijoité tunnistamaan
henkilokohtaisia vahvuuksiaan seka niiden kayttamista nykyisessa tyssa. Vastaavasti
esihenkilokoulutuksessa vahvistettiin esihenkildiden valmiuksia palautteen antamiseen
ja erityisesti vahvuuksien ja onnistumisten tunnistamiseen ohjaavan palautteen
antamiseen. Lisaksi kaytiin lapi keinoja tukea tydntekijoiden tavoitteellisuutta.
Tyontekijavalmennus ja esihenkilékoulutus on kuvattu tarkemmin kappaleessa 5.

14



Arbetshélsoinstitutet Onnistuneesti tyduralle

Tq 6 tETVE l:l S I (J.i tO S | Finnish Institute of Occupational Health

4 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena toimii tyon vaatimusten ja voimavarojen
teoria (Bakker & Demerouti, 2017). Viitekehyksen mukaan tyohyvinvointia voidaan
tukea 1) tydn kuormittavien vaatimusten kohtuullistamisella ja 2) tydskentelya tukevien
voimavarojen vahvistamisella. Tydskentelya tukevat voimavarat auttavat tyontekijaa
kohtaamaan tyon vaatimuksia, suojaavat tyohon liittyvalta stressilta ja tukevat
henkil6kohtaista kasvua.

Voimavarat voidaan jakaa yksilon ja tyon voimavaroihin. Yksilon voimavarat viittaavat
ihmisen sisdisiin valmiuksiin, kasityksiin ja kykyihin. Tydn voimavaroihin sisaltyvat tyon
fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset tekijat, jotka tukevat hyvinvointia ja oppimista tyossa
(Bakker & Demerouti, 2008; Xanthopoulou ym., 2007). Tydskentelya tukevat voimavarat
ovat myonteisessé yhteydessa koettuun tyon imuun, joka on keskeinen tydhyvinvoinnin
mittari (Bakker & Demerouti, 2008). Tyon imulla tarkoitetaan mydnteista tyohon
liittyvéa tunne- ja motivaatiotilaa, jota kuvaavat 1) tarmokkuus, kuten kokemukset
energisyydesta ja halu panostaa tyéhon, 2) omistautuminen, kuten kokemukset
inspiroitumisesta ja ammattiylpeydesté sekd 3) uppoutuminen, kuten tyéhon
keskittyminen (Bakker & Demerouti, 2008).

Tyo6uran alkuvaihe on tarkea yksilon voimavarojen kehittymisen ja tydn voimavarojen
vahvistamisen kannalta (Salmela-Aro & Upadyaya, 2018). Onnistuneesti tyduralle
-tutkimuksessa kehitettiin interventioprosessi nuorten tydntekijoiden voimavarojen
vahvistamiseksi. Prosessiin siséltyi tyontekijoille suunnattu voimavaraléhtdinen
ryhmévalmennus seka sitd tukeva esihenkilokoulutus.
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5 Onnistuneesti tyduralle -verkkovalmennukset

5.1 Tyontekijdvalmennuksen ja esihenkilokoulutuksen sisallot

Onnistuneesti tyduralle -tutkimuksessa kehitettyjen tyontekijavalmennuksen ja
esihenkilokoulutuksen vaikutusmekanismit nojaavat positiiviseen psykologiaan,
proaktiivisen ja ennakoivan stressinhallinnan teorioihin (Meichenbaumin, 2007; Searle
& Lee, 2015), sosiaalisen oppimisen teoriaan (Bandura, 1997) seka TyOterveyslaitoksella
aiemmin kehitettyyn voimavarakeskeiseen ryhméavalmennuksen malliin (Vuori ym.,
2012). Tyontekijoiden valmennuksessa vaikutusmekanismit toteutuvat kolmen
osatekijan kautta: a) osallistava lahestymistapa, b) kannustavan oppimisilmapiirin
edistdéminen ja c) tyontekijoiden voimavarojen ja stressinhallinnan vahvistaminen.

Osallistava lahestymistapa nakyi konkreettisesti siten, ettd ohjaajat hyddynsivat
osallistujien omia kokemuksia ja tietoja oppimisprosessin perustana. Valmennus
rakentui ryhmatehtavien ja ryhmékeskustelujen varaan. Ohjaajien keskeinen tehtéva oli
kannustaa osallistujia osallistumaan keskusteluihin ja tuomaan esille omia
nékokulmiaan sekd omakohtaisia kokemuksiaan tydelamastad. Ohjaajat kannustivat
osallistujia miettimé&an tehokkaita toimintatapoja ja ratkaisuja yhdessa muiden
osallistujien kanssa.

Kannustavaa oppimisilmapiiria rakennettiin antamalla mydnteistd palautetta ohjaajilta
osallistujille. Myonteisen palautteen antamista myos osallistujalta toiselle pyrittiin
sisallyttamaan ryhmakeskusteluihin ohjeistusten avulla. Kannustavan oppimisilmapiirin
luomisella tavoiteltiin vertaistuen jakamista esimerkiksi tyohon liittyvista haasteista ja
mahdollisista ratkaisuista niihin.

Voimavaroja vahvistettiin erityisesti seuraavien osa-alueiden kautta: 1) oman tyon
vaikutusten ja merkityksen hahmottaminen, 2) henkil6kohtaisten vahvuuksien
tunnistaminen, 3) tuen hankkiminen ja 4) henkil6kohtaisten tavoitteiden asettaminen.
Ensin mainittua osa-aluetta lahestyttiin valmennuksessa esimerkiksi ohjaamalla
tyontekijoita tunnistamaan, mihin kaikkeen heidan ty6lldan on vaikutusta esimerkiksi
tyoyhteison, tydnantajan/tydpaikan, yhteiskunnan ja mahdollisten asiakkaiden
nékodkulmasta. Henkilokohtaisten vahvuuksien tunnistamista harjoiteltiin poimimalla
valmennusmateriaalin vahvuus- ja taitolistasta itseen sopivia vahvuuksia, minké jalkeen
keskusteltiin niiden hyddyntamisesta nykyisessa tydssad. Ryhméakeskusteluissa kaytiin
lapi esimerkkejd, milloin, missé ja miten tydntekija on kayttéanyt vahvuuksiaan ja
taitojaan seké millaisia hyotyja vahvuuksien kayttamisella oli. Esimerkit liittyivat
tyontekijan paivittaisiin tydtehtaviin, tydotteeseen ja tydyhteisdssa toimimiseen.
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Tunne omasta kyvykkyydesta on yksi ihmisen psykologinen perustarve (Ryan & Deci,
2000). Siksi henkilokohtaisten vahvuuksien tunnistaminen ja taidonhallintakokemukset
ovat merkityksellisid. Valmiuksia hankkia tukea omaan ty6hon ja tyohyvinvointiin
lisattiin tunnistamalla valmennuksessa tyopaikan ja muun henkildkohtaisen verkoston
tiedon ja tuen lahteita. Liséksi ylipdataan kannustettiin tuen hankkimiseen ja oman
verkoston laajentamiseen. Henkilokohtaisten tavoitteiden asettamista lahestyttiin seka
pienten viikkotason tekojen etté pidemman aikavalin tavoitesuunnitelman
nékokulmasta. Osallistujia muun muassa kannustettiin kokeilemaan
valmennustapaamisten valilla tekoja, jotka tukevat heidan tyohyvinvointiaan tai tydsta
palautumistaan. Valmennuksen paatteeksi jokainen maaritteli oman valintansa mukaan
tyotd, tydhyvinvointia tai laajemmin tydelaméaa koskien henkilokohtaisen tavoitteensa ja
laati sen saavuttamiseksi yksityiskohtaisen suunnitelman vélitavoitteineen.

Stressinhallintavalmiuksia vahvistettiin ohjaamalla osallistujat tunnistamaan ja
maarittelemaéan ratkaisukeinoja mahdollisiin tai koettuihin haasteisiin tyon arjessa.
Haasteita tarkasteltiin tapausesimerkkien ndkdkulmasta, joiden kasittelyn aikana
tyontekijat jakoivat keskendén ideoita ratkaisukeinoista ja haasteisiin sopivista
toimintatavoista. N&ain pyrittiin vaikuttamaan siihen, millaisia ajattelu- ja toimintamalleja
tyontekijat kayttavat kohdatessaan vaikeita tilanteita tydelamaéssa. Viimeisessa
tapaamisessa henkilokohtaisia tavoitesuunnitelmia laatiessaan osallistujat tarkastelivat
ratkaisukeinoja mahdollisiin vastoinkdymisiin, joita he saattavat kohdata edetessaan
kohti tavoitettaan. Lisdksi valmennuksen lopuksi sovellettiin mydnteisen tulevaisuuden
kuvittelun tekniikkaa. Myonteisen tulevaisuuden harjoituksessa tyontekijat kuvittelivat
itsensd tulevaisuuteen, jossa oma tilanne tydelaméassa on omien toiveiden mukainen.
Harjoituksen aikana osallistujat méaarittelivat omia tekoja, jotka johtavat toivottuun
tulevaisuuteen. Taulukossa 6 on havainnollistettu tyontekijavalmennuksen sisaltdja.

Tyontekijoiden ensimmaisen verkkotapaamisen jalkeen osallistujia kannustettiin
keskustelemaan esihenkilonsé kanssa vahvuuksien kaytosta. Keskustelun tueksi
annettiin yksityiskohtaiset ohjeet keskustelunaiheista. Toisen verkkotapaamisen jalkeen
tyontekijoille annettiin ohjeet keskustella esihenkilonsé kanssa haasteelliseksi koetuista
tyotilanteista tai tyotehtavista. Naiden véalikeskustelujen tarkoitus oli tukea
tyontekijoiden aktiivisuutta tiedon- ja tuenlahteiden kayttoon. Esinenkildiden kanssa
kaytavat keskustelut olivat vapaaehtoisia. Esihenkilokoulutukseen osallistuneita
esihenkildita tiedotettiin mahdollisten keskustelujen toteuttamisesta.
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Taulukko 6. Esimerkkeja tyontekijavalmennuksen siséllostéa.

TEEMA 1. TAPAAMINEN: HENKILOKOHTAISET VAHVUUDET JA
TYON VAIKUTUKSET

OMAN TYON Ryhmakeskustelut tydtehtévien merkityksesta osana isompaa

VAIKUTUKSET JA kokonaisuutta ja oman tyon vaikutuksista suhteessa tydyhteison

MERKITYS toimintaan, tydpaikkaan, asiakkaisiin ja yhteiskuntaan.

HENKILOKOHTAISET
VAHVUUDET

HENKILOKOHTAISET

VAHVUUDET JA OMAN

TYON VAIKUTUKSET

TEEMA

Itsendinen tehtava henkilékohtaisten vahvuuksien ja taitojen
tunnistamisesta, kayttamisesta tydssa seka kayton hyodyista.

Ryhmakeskustelut henkil6kohtaisten vahvuuksien ja taitojen

kaytosta ja hyodyista tydssa.

2. TAPAAMINEN: OMA TYOHYVINVOINTI JA HAASTEELLISET
TILANTEET

TYOHYVINVOINTI JA
TYOSTA
PALAUTUMINEN
STRESSINHALLINTA
RATKAISUKEINOT
HAASTEISIIN

TEEMA

Yhteinen pohdintatehtédvd omaan ty6hyvinvointiin
vaikuttamisesta sekd omien muutostarpeiden tunnistaminen.

Ryhmakeskustelu péivittéisessa tydssa kaytdssa olevista keinoista
vaikuttaa omaan hyvinvointiin.

Ryhmakeskustelut keinoista ratkaista tydhon tai tyéuran alkuun
liittyvia haasteita.

3. TAPAAMINEN: VERKOSTOISSA TOIMIMINEN JA
TAVOITTEIDEN ASETTAMINEN

TUEN HANKKIMINEN

TUEN HANKKIMINEN

JA TYOYHTEISOSSA
TOIMIMINEN

HENKILOKOHTAISET
TAVOITTEET

Henkildkohtaisten verkostojen kartoittaminen itsendisesti.
Ryhmakeskustelut tiedon ja tuen hankkimisesta seké epakohtien

puheeksi ottamisesta tydpaikalla.

Henkildkohtaisen tavoitesuunnitelman laatiminen ja
vastoinkdymisiin varautuminen.

Esihenkildiden koulutus pohjautui tydntekijavalmennusta vastaavasti seuraaviin osa-
alueisiin: a) osallistava lahestymistapa, b) kannustavan oppimisilmapiirin edistaminen ja
¢) tyontekijoiden voimavaroja vahvistaminen tydssa. Tyontekijoiden voimavarojen
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vahvistamiseen siséltyivat seuraavat koulutusteemat: 1) keinot vahvistaa tyontekijoiden
tyon merkityksellisyyden tunnetta, 2) palautteen antaminen henkilokohtaisten
vahvuuksien kaytdstd, 3) keinot tukea nuoria tyontekijoita haasteellisissa tydtilanteissa,
4) tyontekijoiden tavoitteellisuuden tukeminen. Koulutuksen painopiste oli
nimenomaan keinoissa tukea tyontekijoitd, mutta niiden liséksi kasiteltiin esihenkilon
omaa tyohyvinvointia tukevia teemoja. Esimerkkeja esihenkilokoulutuksen tarkemmista
sisalloisté on kuvattu taulukossa 7.

Taulukko 7. Esimerkkeja esihenkilokoulutuksen sisallosta.

TEEMA

1. TAPAAMINEN: HENKILOKOHTAISET VAHVUUDET JA
TYON MERKITYKSELLISYYS

HENKILOKOHTAISET
VAHVUUDET

VAHVUUKSIEN
TUNNISTAMISESSA
TUKEMINEN

TYON
MERKITYKSELLISYYDEN
VAHVISTAMINEN

TEEMA

Itsendinen tehtava henkilékohtaisten vahvuuksien ja taitojen
tunnistamisesta, kayttamisesta tydssa seka kayton hyodyista.

Ryhmékeskustelut vahvuusajattelun soveltamisesta

esihenkildtyossa ja palautteen antamisessa.

Ryhmakeskustelut tydn merkityksellisyyden tunteen
vahvistamisen keinoista tyopaikalla.

2. TAPAAMINEN: HAASTEELLISET TILANTEET JA
PALAUTTEEN ANTAMINEN

HAASTEELLISISSA
TILANTEISSA
TUKEMINEN

PALAUTTEEN
ANTAMINEN

TEEMA

Ryhmakeskustelut keinoista tukea tyduran alussa olevien
tydntekijoiden oppimista ja tydhyvinvointia.

Ryhmakeskustelut sekd muutokseen tahtaavan etta
henkil6kohtaisiin vahvuuksiin liittyvan palautteen antamisesta.

3. TAPAAMINEN: TAVOITTEELLISUUDESSA TUKEMINEN JA
ESIHENKILON OMA TYOHYVINVOINTI

HENKILOKOHTAISET
TAVOITTEET

TAVOITTEELLISUUDEN
TUKEMINEN

STRESSINHALLINTA

Itsendinen tehtava henkildkohtaisen tavoitteen asettamisesta
esihenkildtyohon.

Ryhmakeskustelut keinoista tukea tyontekijoiden
tavoitteellisuutta.

Itsendinen tehtéava ja ryhmakeskustelut stressinhallinnasta
esihenkilotydssa.
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5.2 Verkkovalmennusten toteutus tutkimushankkeessa

Tutkimushankkeen aikana toteutettiin tyontekijdvalmennuksia (3 x 3 tuntia) ja
esihenkilokoulutuksia (3 x 2 tuntia) yhteensa 21 ty6paikalla. Tydpaikat edustivat eri
ammattialoja mukaan lukien kaupan ala, palveluala, ICT-ala, jarjestdsektori, sosiaali- ja
terveysala seka ravintola-ala. Suurin osa valmennuksista toteutettiin
tyopaikkakohtaisesti. Kaksi valmennusprosessia toteutettiin yhdistdéen saman alan
organisaatioiden osallistujia riittdvan osallistujaméaaran varmistamiseksi. Aloitteet
yhdistelmaryhmista tulivat kyseisiltéa organisaatioilta.

Osallistuminen verkkovalmennuksiin edellytti tutkimussuostumusta ja tutkimuksen
alkukyselyyn vastaamista noin kaksi kuukautta ennen valmennuksen ajankohtaa.
Tyontekijadvalmennusten ja esihenkilokoulutusten osallistujia tiedotettiin
verkkotapaamisten ajankohdista noin kuukautta ennen ensimmaista tapaamista.
Osallistujat saivat linkin erikseen jokaiseen tapaamiseen noin kaksi vilkkkoa ennen
tapaamista. Valmennukset toteutettiin yleisesti kdytdsséa olevilla
videoneuvotteluohjelmistoilla. Tydntekijoiden verkkovalmennus (3 x 3 tuntia) ja
esihenkildiden verkkokoulutus (3 x 2 tuntia) toteutettiin tydpaikalla noin kuukauden
kuluessa samalla aikavalilla. Organisaatiokohtainen osallistujamaara yksittaisissa
verkkotapaamisissa vaihteli kolmesta henkildsta 16 henkil6on.

Tyoterveyslaitoksen projektiryhma toteutti kaikki valmennukset ja koulutukset
hankkeen aikana. Hankkeen aikana tehtiin oppaat tyontekijavalmennusten ja
esihenkilokoulutusten toteuttamiseksi. Naita oppaita hyédynnettiin hankkeen aikana
valmennusten toteuttamiseksi yndenmukaisella tavalla. Oppaat siséltavat
yksityiskohtaiset ohjeet Onnistuneesti tyouralle -tyontekijdvalmennuksen ja
esihenkilokoulutuksen toteuttamiseen. Kaikki materiaalit on julkaistu verkossa
suomalaisten tyopaikkojen kayttoon.
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6 Yksilon voimavarat

Tutkimuksessa arvioitiin tyontekijoiden verkkovalmennuksen vaikutuksia neljaan
hyvinvoinnin kannalta keskeiseen yksilon voimavaraan: pystyyden tunteet,
stressihallintavalmiudet, tyohon liittyva koherenssin tunne ja organisaatiopohjainen
itsetunto.

6.1 Pystyvyyden tunteet

Pystyvyyden tunne tarkoittaa ihmisen luottamusta omaan kykyynsa toimia
onnistuneesti. Pystyvyyden tunne ennustaa kayttaytymistd, tukee tyohyvinvointia ja
edistédd oppimista tydssa (Bandura, 1997; Xanthopoulou ym., 2007). Liséksi pystyvyyden
tunne vaikuttaa sinnikkyyteen tavoitteisiin pyrkimisesséa (ks. Djourova ym., 2020) ja
tukee mielenterveyttd tydeldman siirtymavaiheissa (Vuori ym., 2012). Sosiaalisen
oppimisen teorian (Bandura, 1997) mukaan pystyvyyden tunteeseen vaikuttavat muun
muassa omaa suoriutumista koskevat aiemmat kokemukset (hallintakokemukset),
sosiaalinen palaute ja henkilon arvio saatavilla olevan tuen méaarasta.

Onnistuneesti tyouralle -tydntekijdvalmennuksessa osallistujien pystyvyyden tunteita
vahvistettiin sosiaalisen oppimisen teorian (Bandura, 1997) mukaisesti ohjaamalla
tyontekijat henkilokohtaisten vahvuuksien ja onnistumisten tunnistamiseen
(hallintakokemusten vahvistaminen) ja jakamalla vertaistukea ja myonteista palautetta
ryhméatapaamisissa (sosiaalinen palaute ja tuki). Tutkimuksessa mitattiin tyontekijoiden
pystyvyyden tunteita kayttaa henkilokohtaisia vahvuuksiaan ty6ssé, asettaa tyohon
liittyvid tavoitteita ja hankkia tydskentelyd tukevaa tietoa ja tukea tydssa.

6.2 Stressinhallinta

Onnistuneesti tyouralle -tutkimuksessa stressinhallintavalmiudet maariteltiin
ennakoivan stressinhallinnan (ks. Meichenbaum, 2007) ja proaktiivisen stressinhallinnan
(Searle & Lee, 2015) teorioiden pohjalta. Téhan siséltyivat yksilon tiedolliset ja
emotionaaliset valmiudet toimia haasteiden kohdalla tybelaméassa. Tydstressin
kokemiseen vaikuttaa henkilon oma arvio kyvystéan ratkaista tilanne. Ratkaisujen
tunnistaminen haasteellisiin ja kuormittaviin ty6tilanteisiin tukee néin ollen psyykkista
toimintakykyd. Ennakoiva ja proaktiivinen stressinhallinta suojaavat tyohon liittyvalta
stressilta ja tukevat mielenterveytté (ks. Meichenbaum, 2007; Searle & Lee, 2015) ja
niiden merkitysta on korostettu erityisesti uudessa tydssa aloittavien tyontekijoiden
kohdalla (Slebarska ym., 2019) ja tyduran alussa (Akkermans ym., 2015).
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Tyontekijoiden verkkovalmennuksessa stressinhallintaa vahvistettiin osana
ryhméharjoituksia. Tyontekijat maarittelivat tehokkaita toimintatapoja haasteellisiin
esimerkkitilanteisiin, joita he saattavat kohdata nykyisessa tydssaan tai tydurallaan.
Ryhmatapaamisissa kasiteltiin myds tyontekijoiden omiin kokemuksiin pohjautuvia
haastavia tyotilanteita. Nain pyrittiin vaikuttamaan siihen, millaisia toimintastrategioita
tyontekijat kayttavat kohdatessaan haasteellisia tilanteita ty6ssaan tai myohemmin
tyourallaan. Ryhmatapaamisessa kasitellyt haasteet tai vastoinkaymiset liittyvat muun
muassa uuden tyon aloittamiseen, tydssa oppimiseen, tydyhteis6on tutustumiseen ja
ammattialakohtaisiin ty6tilanteisiin (esim. haasteelliset asiakastilanteet).

6.3 Organisaatiopohjainen itsetunto

Tyo6uran alussa ja nuoruudessa tapahtuu usein muutoksia yksilon itsetunnossa.
Positiiviset tydkokemukset tyduran alussa voivat vaikuttaa myodnteisesti itsetuntoon ja
sithen, misséa maarin tyontekija kokee itsensé kykenevaksi ja arvokkaaksi. (Filosa ym.,
2022). Organisaatiopohjainen itsetunto merkitsee tyontekijan kokemaa arvokkuuden
tunnetta tyopaikallaan. Organisaatiopohjaiseen itsetuntoon liittyy tyontekijan ajatukset
oman tyon tarkeydestd, oman tydskentelyn hyodyllisyydesta ja tybnantajan
osoittamasta luottamuksesta tyontekijad kohtaan. Organisaatiopohjainen itsetunto on
yhteydessd muun muassa tyopaikan vaihtoaikeisiin, ty6hon sitoutumiseen ja ty6ssa
suoriutumiseen (Pierce & Gardner, 2004, Bowling ym. 2010). Kannustava palaute ja
arvostus omaa tyotéa kohtaan vaikuttavat organisaatiopohjaisen itsetunnon
kehittymiseen (Pierce & Gardner, 2004). Costantini ym. (2019) havaitsivat, etta
tyontekijat, jotka tunnistavat henkil6kohtaiset vahvuutensa tydssé, saattavat tuntea
itsensa patevammiksi ja arvokkaammiksi organisaatiolleen. Télla voi olla myonteisia
vaikutuksia organisaatiopohjaiseen itsetuntoon. Myds Pierce ja Gardner (2004)
korostivat, ettd koettu tyotaitojen riittdvyys on yhteydesséa organisaatiopohjaiseen
itsetuntoon.

Onnistuneesti tyouralle -verkkovalmennuksessa tyontekijoita ohjattiin tunnistamaan
henkilokohtaiset vahvuutensa seka tyohon liittyvia tilanteita, joissa he ovat kayttaneet
vahvuuksiaan ja taitojaan. Ryhméakeskusteluissa eriteltiin myds vahvuuksien ja taitojen
kayttdmisen myonteisia vaikutuksia tydskentelyn laatuun, tybyhteison toimintaan ja
asiakkaiden kanssa toimimiseen. Oletuksena oli, ettd nama positiiviseen psykologiaan
kytkeytyvat mekanismit voivat vaikuttaa myos organisaatiopohjaiseen itsetuntoon.
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6.4 Tyohon liittyva koherenssin tunne

Tyon koherenssin tunne koostuu ihmisen kokemasta tyon ymmarrettavyydestd, tyon
koetusta hallittavuudesta ja merkityksellisyyden tunteesta ty6ssa. Aiempien tutkimusten
mukaan tydn koherenssin tunne suojaa tydn vaatimuksiin ja kuormitustekijoihin liittyvat
stressilté. (Grgdal ym. 2018). Tydn ymmarrettavyyden kannalta tydntekijalla on oltava
selke& kuva omasta tyoroolistaan ja vastuualueestaan. Tyon hallittavuuden kokemiseksi
tyontekijalla taytyy olla kokemus, etté hanelld olevan riittavasti valmiuksia ja tukea
suoriutua tyotehtavistaan. Merkityksellisyyden tunteen syntymiseen puolestaan
vaikuttaa kokemus, ettd oma tydskentely palvelee jotakin laajempaa paamaaraa (ks.
Martela & Pessi, 2018). Schréaferin ym. (2023) toteuttama tutkimus toi esille, etta
vahvempi koherenssin tunne oli yhteydessa vahaisempiin mielenterveysongelmiin
nuorten ja nuorten aikuisten keskuudessa. TAmén takia tyon koherenssin tunteen
vahvistaminen voi olla erityisen téarkeda nuorten tydntekijoiden kohdalla.

Elamaén siséltyvien tapahtumien ja olosuhteiden henkilokohtaisella tulkinnalla on
keskeinen rooli koherenssin tunteen muotoutumisessa (Super ym., 2016). Keskeista on,
missé maéarin omaan elamaan sisaltyvat tapahtumat ja olosuhteet koetaan
ymmarrettaviksi, hallittaviksi ja merkityksellisiksi. Tydn koherenssin tunteen kannalta on
tarkeéa, kokeeko tyontekija 1) oman tydroolinsa sitoutumisen arvoisena, 2)
henkilokohtaiset ja ympéristdn tarjoamat voimavarat riittaviksi tydohon liittyvien
vaatimusten tayttdmiseen ja 3) nykyisen tyotilanteensa selkeéksi ja jasentyneeksi.
(Jenny ym., 2022).

Onnistuneesti tyduralle -tydntekijavalmennuksessa osallistujat tarkastelivat tyotéaan
osana isompaa kokonaisuutta ja madrittivdt oman tyonsa vaikutuksia tydyhteisoon,
asiakkaiden elaméaén ja yhteiskuntaan. Lisaksi valmennuksessa tunnistettiin
henkilokohtaisia tydhon liittyvia vahvuuksia ja taitoja sekéa kartoitettiin tyopaikalla
kaytossa olevia tiedon ja tuen lahteitd, jotka tukevat tydssé onnistumista.
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7 Tyohon liittyvat voimavarat

Tutkimuksessa arvioitiin verkkovalmennuksen vaikutuksia tyohon liittyviin
voimavaroihin, joilla on keskeinen merkitys etenkin tyduran alussa. Arvioitaviin
voimavaroihin kuuluivat tydn hallinnan tunne, tydroolin selkeys ja kokemukset
sosiaalisesta tuesta.

7.1 Tyon hallinnan tunne

Tyon hallinnan tunne viittaa henkilon késitykseen kyvystaéan hallita tyotehtavat
menestyksekkaasti. Tyon hallinnan tunne on méaritelty tyéhon kiinnittymisen
indikaattoriksi. Lisdksi tyon hallinnan tunne vaikuttaa stressin kokemiseen ja
ty6hyvinvointiin erityisesti tyduran alussa. (Morrison, 2002; Frogéli ym., 2019; Saks &
Gruman, 2012). Tyohon liittyvan tiedon saamisen esihenkilolta tai tydkavereilta on
todettu tukevan tyon hallinnan tunnetta (ks. Frogéli ym. 2022; ks. Saks & Ashforth,
1997). Onnistuneesti tyduralle -verkkovalmennuksessa tyontekijat jakoivat toisilleen
tietoa keinoista ratkaista tydhon liittyvid ongelmia ja vastata tyon vaatimuksiin.

7.2 Tyoroolin selkeys

Tyoroolin selkeys on tyontekijan kokemus omaan tydhon siséltyvien vastuiden ja
tehtavien selkeydesta hénelle itselleen (Bauer ym., 2007). Tyodroolin selkeys on todettu
keskeiseksi tyohon liittyvaksi voimavaraksi (Hakanen ym., 2021). Tydroolin epéaselvyys
puolestaan on negatiivisessa yhteydessa tyohyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen ja tydssa
suoriutumiseen (Raub ym., 2021).

Tietojen saaminen ty6hon liittyvistd odotuksista ja vastuista tukee tydroolin selkeytté
(Bauer & Erdogan, 2012; Saks ym., 2007). TyOkaverit voivat tarjota tarkeaa tietoa
tyoyhteisdn toiminnasta ja tyon paamaaristd. Samankaltaista tyota tekevilta
tyobkavereilta voi saada kdytannonléheista tietoa tehtdvankuvan toteuttamisesta tyon
arjessa, mika voi osaltaan ehkaista tyoroolin epéselvyytta (Chiaburu & Harrison, 2008;
Bravo ym., 2003). Onnistuneesti tyouralle -tydntekijavalmennuksessa keskusteltiin tydn
toteutustavoista ja jaettiin tietoa tyOpaikan toimintatavoista. Taman oletettiin osaltaan
tukevan koettua tydroolin selkeytta.

Tyoroolin selkeys ja tydn hallinnan tunne ovat lahella tydén koherenssin tunteeseen
siséltyvaa tyon hallittavuutta ja tydon ymmarrettavyytté. Erot tulevat kuitenkin esille
tutkimusmittarien sisalldissa (ks. sivut 33-36). Tyon koherenssin tunteessa on kyse
yleisemmasta kokemuksesta tydhon ja tydolosuhteisiin liittyen. Tyon hallinnan tunne
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kytkeytyy tarkemmin tyontekijan tyotehtaviin ja niissé tarvittavaan patevyyteen. Tyon
ymmarrettévyys kuvaa tyontekijan kokemusta tyon siséllon ja tyotilanteen selkeydesta.
Tyoroolin selkeys puolestaan on tarkempi indikaattori omien vastuualueiden ja omia
tyotehtévid koskevien odotusten selkeydesta.

7.3 Sosiaalinen tuki

Tyohon liittyva sosiaalinen tuki tukee tydhyvinvointia (Viswesvaran ym., 1999).
Aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu, ettd esihenkilon tuki suojaa tyduupumukselta
(Hammig, 2017) ja nuorten tyontekijoiden kohdalla esihenkilon tuella voi olla
mielenterveyttd suojaava vaikutus (Melchior ym., 2007). Esihenkilot ovat myds
keskeinen palautteen lahde tyontekijoille (Griffin ym., 2001). Esihenkilon tarjoama
palaute auttaa tyontekijoita valitsemaan oikeat tyotavat ja suoritusstrategiat ty6ssa.
Palautteen puute voi puolestaan lisata epaselvyytta tydhon liittyvistd odotuksista ja
vastuista. Tyoskentelya koskevalla palautteella voi olla keskeinen merkitys erityisesti
nuorten tyontekijoiden kohdalla, joilla on vdhemmaén tyokokemusta. Aiemmat
tutkimukset (Van Woerkom & Kroon, 2020) ovat osoittaneet, ettd henkilokohtaisten
vahvuuksien kayttoon kohdistuva palaute tukee kehittymisté tydssa. Positiivisen
psykologian alaan kuuluvien tutkimusten (Ghielen ym., 2018) mukaan
henkilokohtaisten vahvuuksien tunnistamisella on myds myoénteinen vaikutus
hyvinvointiin.

Esihenkildiden tukea tdydentéa tydkavereilta saatu tuki. Alemmat tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd tydkavereiden tuella on positiivinen yhteys tyotyytyvaisyyteen ja omaa
tyoroolia koskeviin kasityksiin (Chiaburu & Harrison, 2008) seké tyon imuun (Bakker &
Demerouti, 2008). Sosiaalisen tuen saaminen on usein sidoksissa ihmisten valisiin
sosiaalisiin verkostoihin (Burt, 2005). Sosiaalinen verkosto tyopaikalla tarkoittaa
sosiaalisia kontakteja tyontekijoiden valilla (Jokisaari, 2017). Sosiaalinen verkosto
kuljettaa tyohon liittyvaa tietoa ja neuvoja tyontekijoilta toiselle. Tydyhteison sosiaaliset
verkostot voivat olla erityisen tarkeitd uudessa ty6ssa ja tyouran alussa. Sosiaaliset
verkostot edistavat tyoroolin selkeyttd ja tyon hallintaa ensimmaisten kuukausien
aikana uudessa tyossa (Morrison, 2002).

Sosiaalisten verkostojen tutkimuksissa keskeisid mittareita ovat muun muassa
sosiaalisen verkoston koko ja vuorovaikutuksen méaara verkostoon kuuluvien kontaktien
kanssa (House ym., 1985). Verkostojen kehittymisté voidaan edistéa tukemalla ihmisten
valisté vuorovaikutusta, luomalla olosuhteita verkostoitumiselle seké vahvistamalla
ihmisten omia valmiuksia verkostoitumiseen. Tyontekijan proaktiivisuus suhteessa
sosiaaliseen verkostoon on nahty tarkeana keinona sosiaalisen tuen saamiseen (ks.
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Ashford & Black, 1996). Esimerkkeja proaktiivisesta toiminnasta ovat keskustelujen
aloittaminen tyokavereiden kanssa paivittaisista tyotehtavista tai tydohon liittyvista
ongelmista. Proaktiivisuus tiedon ja tuen hankkimisessa voi auttaa tyontekijoita
véahentamaan tyon suoritustapoihin liittyvad epavarmuutta ja edistédd tydon oppimista
(Ashford & Black, 1996; Morrison, 2002).

Onnistuneesti tyouralle -tutkimuksessa tarkasteltiin valmennusprosessin vaikutuksia
henkilokohtaisiin verkostoihin sek& kokemuksiin tytkavereiden ja esihenkildiden
tarjoamasta tuesta. Tyontekijoiden valmennus tarjosi tyontekijoille puitteet saada
vertaistukea tyOkavereilta ja toisaalta vahvistaa henkilokohtaisia verkostoja
tyborganisaatiossa. Lisaksi valmennus sisélsi ryhméharjoituksia, joiden aikana
osallistujat tunnistivat tiedon- ja tuenléhteitd tydyhteisdssaan, henkilokohtaisia
verkostojaan seka erilaisia keinoja tiedonhankintaan tai epékohtien puheeksi
ottamiseen tyoyhteisdssdan. Tyontekijavalmennus sisélsi myos kaksi vapaaehtoista
vélitehtavad, joissa tyontekijoitd kannustettiin keskustelemaan esihenkilonsa kanssa
henkilokohtaisten vahvuuksiensa kayttamisesta tyossa ja ratkaisuista tyohon liittyviin
ongelmiin. Esihenkildiden koulutuksessa puolestaan perehdyttiin menetelmaéan antaa
palautetta tyontekijoiden henkilokohtaisista vahvuuksista seka jaettiin tietoa keinoista
tukea tyduran alussa olevien tyontekijoiden oppimista ja hyvinvointia.
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8 Tavoitteellisuus ja sisdinen motivaatio

Aiempien tutkimusten mukaan (Salmela-Aro, Mutanen & Vuori, 2012; Salmela-Aro,
Mutanen, Koivisto & Vuori, 2010) ryhmamuotoisella ja voimavarakeskeisella
uravalmennuksella on mahdollista vaikuttaa henkilokohtaisten tavoitteiden
suuntautumiseen ja tavoitteisiin kohdistuvaan sisédiseen motivaatioon.
Henkilokohtaisilla tavoitteilla on keskeinen merkitys ihmisen kayttaytymisen
suuntautumisessa (Salmela-Aro ym., 2007). Valmennusinterventioiden avulla on
mahdollista ohjata ihmistd suuntaamaan tavoitteitaan oman hyvinvointinsa tai
kehittymisensa kannalta mielekkd&seen suuntaan. Tavoitteiden mielekkaan
suuntautumisen liséksi sisdinen motivaatio tavoitteeseen pyrkimiseksi on tarkea
hyvinvoinnin kannalta. Sisédisesti motivoitunut yksilo suuntaa toimintaansa tavoitteen
mukaiseksi, koska motivoituu tekemisesté itsessdan ja kokee tavoitteeseen pyrkimisen
kiinnostavana ja mielihyvaa tuottavana (Ryan & Deci, 2001). Itsemaarédamisteorian
mukaan siséisesti motivoivat tavoitteet liittyvat laheisemmin ihmisen perustarpeisiin
(Ryan & Deci, 2017). Taman takia henkil®t, jotka ovat tunnistaneet siséisesti motivoivia
tyOtavoitteita, voivat kokea enemman psyykkista hyvinvointia (Gagné & Deci, 2005).

Aiempien tutkimusten pohjalta Onnistuneesti ty6uralle -tutkimuksessa arvioitiin
voimavarakeskeisen valmennuksen vaikutuksia tyontekijoiden henkilokohtaisiin
tavoitteisiin ja tyotavoitteisiin kohdistuvaan sisdiseen motivaatioon. Onnistuneesti
tyouralle -tyontekijadvalmennuksen viimeisessa tapaamisessa osallistujat tunnistivat
itselleen tarkeitd asioita tydelamassa ja laativat henkilokohtaisen tavoitesuunnitelman,
jonka he kohdistivat silla hetkelld itselleen mielekkd&seen ja tarkedan tavoitteeseen.
Tavoitesuunnitelman laatimista ohjasivat my6s ensimmaisessa valmennustapaamisessa
toteutetut harjoitukset henkilokohtaisista vahvuuksista ja toisessa tapaamisessa
toteutetut harjoitukset muutostarpeista oman hyvinvoinnin vahvistamiseksi.
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9 Sosiaalisen lasnaolon tunne

Sosiaalista lasndolon tunnetta pidetdan keskeisena laadun indikaattorina
verkkovélitteisessa vuorovaikutuksessa (Oh ym., 2018). Shin (2002) méaéarittelee
sosiaalisen lasnéolon tunteen ihmisten vélisen yhteenkuuluvuuden ja muiden lasnéolon
kokemukseksi. Sosiaalisen lasnéolon tunteeseen vaikuttavat teknologiset ominaisuudet,
kuten video- ja 4aniyhteyden kaytto (Kreijns ym., 2021; Oh ym., 2018). Tarvitaan
kuitenkin lisd& tutkimustietoa ryhméadynaamisista tekijoista, jotka ovat yhteydessa
sosiaalisen lasnéolon tunteen syntymiseen verkkovélitteisissa interventioissa.
Sosiaalisen lasndolon tunne on yhteydesséa luottamuksen syntymiseen (Oh ym., 2018)
sek& oppimiseen (Richardson ym., 2017). Lisaksi van Brakelin ym. (2023) toteuttamassa
tutkimuksessa havaittiin, ettd sosiaalisen lasnéolon tunne on yhteydesséa sosiaalisen
tuen kokemuksiin.

Luottamuksellinen ilmapiiri, vertaisoppiminen ja sosiaalisen tuen jakaminen olivat
tarkeita tekijoitd Onnistuneesti tyouralle -verkkovalmennuksissa. Tutkimuksessa
tarkasteltiin sosiaalisen lasndolon tunnetta yhten& implementaatioprosessin laadun
indikaattorina. Liséksi tutkittiin ryhmailmapiirin, ohjaajan osallistavan toiminnan ja
vertaisryhman aktiivisuuden merkitysta sosiaalisen lasnéolon tunteen syntymiseksi.

Sosiaalisen lasnéolon tunnetta vahvistettiin Onnistuneesti ty6uralle
-verkkovalmennuksissa hyddyntamalla videoneuvotteluohjelmistojen ominaisuuksia
mahdollisimman monipuolisesti. Ohjaajat pitivat videokameransa p&alla ja kannustivat
osallistujia toimimaan samoin. Ohjaajat hyddynsivat kehonkieltd videokuvan sallimissa
rajoissa muun muassa hymyilemallg, nyokkailemalla ja kayttamalla kasien elekieltéa
puheensa tukena. Toisinaan ohjaajat pyysivat myds osallistujia esimerkiksi viittaamaan,
nyOkyttelemé&an tai pudistamaan paataan sen mukaan, mité mielté he olivat esitetysta
kysymyksesté. Sosiaalisen lasnéolon tunteen rakentamiseksi hyddynnettiin myos
videoneuvotteluohjelmistojen chat-keskusteluja ja reaktiopainikkeita. Chat-keskustelut
huomioitiin siind missa 4aneen lausututkin kommentit, eli niitd kommentoitiin joko
kirjallisesti tai &aneen. Erityisesti suurempien ryhmien kohdalla chat-keskusteluja
hyodynnettiin pyytamalla osallistujilta vastauksia chattiin, jotta turvattiin jokaiselle
tasavertainen mahdollisuus tuoda ndkemyksensé esiin sen sijaan, etté vain muutama
olisi ehtinyt kertoa vuorotellen ajatuksensa daneen. Osallistujat huomioitiin yksil6ina
lapi valmennuksen esimerkiksi tervehtimalla nimelta kutakin osallistujaa heidén
saapuessaan valmennustapaamisiin ja viittaamalla osallistujien puheenvuoroihin
nimell&. Lisaksi osa keskusteluista kaytiin pienryhmissa tai pareittain hydodyntamalla
videoneuvotteluohjelmistojen pienryhméatoimintoja.
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10 Verkkovalmennusten vaikutusten ja prosessin
arviointi

Onnistuneesti tyduralle -tutkimus pohjautui satunnaistettuun koeasetelmaan vuosina
2020-2023. Tutkimuksen paatehtavana oli arvioida voimavarakeskeisen ja
ryhméamuotoisen verkkovalmennuksen vaikutuksia tydntekijoiden pystyvyyden
tunteisiin, stressinhallintavalmiuksiin, organisaatiopohjaiseen itsetuntoon, ty6n
koherenssin tunteeseen, tyon hallinnan tunteeseen, tydroolin selkeyteen, kokemuksiin
sosiaalisesta tuesta, henkilokohtaisiin tavoitteisiin, sisdiseen motivaatioon, tydn imuun
ja koettuun stressiin.

10.1 Satunnaistettu kenttdkoe

Tutkimus kasiteltiin Tyoterveyslaitoksen eettisessd tydryhmassa ennen
aineistonkerdamisen aloittamista ja tutkimus rekisterditiin ennakkoon ISRCTN
rekisteriin (ISRCTN77901563). Tutkimukseen kutsuttiin mukaan 18-30-vuotiaita
tyontekijoita tutkimukseen osallistuneilta tydpaikoilta (yhteensa 21). Tyopaikoilla
jarjestettiin infotilaisuudet tydpaikan yhteyshenkildille ja esihenkildille, joissa hankkeen
tutkija esitteli tutkimusta esihenkil®ille ja henkildstolle. Tydpaikan yhteyshenkildiden
kanssa sovittiin tarkemmin tutkimukseen rekrytoinnin kdytdnnoista ja tietoisen
suostumuksen periaatteiden saavuttamisesta. Tyopaikkojen yhteyshenkilot kutsuivat
tyontekijoita ja esihenkil6ité osallistumaan annettujen ohjeiden mukaan. Osallistuminen
perustui vapaaehtoisuuteen. Osallistujat antoivat suostumuksensa tutkimukseen
osallistumisesta tutkimuksen alkukyselyn yhteydessa. Tutkimukseen osallistui yhteensa
250 tyontekijaa 21 tyopaikalta.

Verkkovalmennuksen osallistujia pyydettiin osallistumaan valmennustapaamisiin
hairi6ttomista tiloista, joissa on mahdollista keskustella luottamuksellisesti ilman
sivullisia. Osallistumiseen tarjottiin mahdollisuus tydajalla. Verkkovalmennukset
toteutettiin pa&dosin tyopaikkakohtaisesti. Kaksi valmennusprosessia toteutettiin
yhdistamalla saman alan organisaatioita, jotta saavutettiin riittdva osallistujamaara
valmennustapaamisiin.

Tutkimuksessa toteutettiin yhteensa kolme verkkokyselya tyontekijoille. Tyontekijoiden
alkukysely toteutettiin noin 1-2 kuukautta ennen verkkovalmennusta. Alkukyselyyn
vastanneet tyontekijat (n=250) satunnaistettiin tydpaikkakohtaisesti kahteen joukkoon.
Puolet tyontekijoista osallistuivat Tyoterveyslaitoksen toteuttamaan
verkkovalmennukseen ja puolet toimivat vertailuryhmana ilman verkkovalmennusta.
Vertailuryhm&an arvotut saivat postitse oppaan, joka sisélsi tietoa samoista teemoista
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kuin verkkovalmennus. Valittdmasti verkkovalmennuksen viimeisen tapaamisen jalkeen
tyontekijat vastasivat ensimmaiseen seurantakyselyyn (T2). Toinen seurantakysely (T3)
toteutettiin noin kuusi kuukautta alkukyselyn jéalkeen. Kuvassa 1 on havainnollistettu
tutkimusaineiston kerdamisen vaiheet sekéa osallistuneiden lukumaéara kussakin
vaiheessa.

Alkukysely (T1) n. 2 kk ennen verkkovalmennusta
(tyontekijat n=250, esihenkilét n=125)

v

Tyontekijdiden satunnaistaminen
verkkovalmennukseen ja vertailuryhmaan

!

'

v

Interventioryhma (n=125)

Vertaisryhma-
valmennukseen
osallistuminen

Vertailuryhma (n=125)

Kirjallinen materiaali
verkkovalmennuksen
mukaisista teemoista

Esihenkildiden
verkkokoulutus

3 krt 2 tuntia yhden
kuukauden aikana

l

l

l

1. seurantakyselyyn (T2)
vastaaminen valittémasti
valmennuksen jalkeen
(n=86, 69 %)

1. seurantakyselyyn (T2)
vastaaminen n. 3 kk
alkukyselyn jalkeen

(n=53, 43 %)

Seurantakyselyyn (T2)
vastaaminen
valittdmasti koulutuksen
jalkeen (n=58, 46 %)

l

l

2. seurantakyselyyn (T3)
vastaaminen valittémasti
valmennuksen jalkeen
(n=49, 39 %)

2. seurantakyselyyn (T3)
vastaaminen valittémasti
valmennuksen jalkeen
(n=46, 37 %)

Kuva 1. Tutkimusaineiston keraaminen.
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Tyontekijoiden seurantakyselyjen avulla selvitettiin valmennuksen vaikutuksia
tyontekijoiden yksildllisin voimavaroihin, tydn voimavaroihin seka tyéhyvinvointiin.
Kyselyihin siséltyneet tutkimusmittarit on esitetty taulukossa 8.

Kaikkien tutkimukseen osallistuneiden (valmennusryhmaan kuuluvat ja vertailuryhmé&an
kuuluvat) tyontekijoiden tydyksikoissa toteutettiin esihenkilékoulutus.
Esihenkilokoulutukseen osallistuneet henkilot vastasivat alkukyselyyn (T1) noin 1-2
kuukautta ennen koulutusta ja seurantakyselyyn valittomasti koulutuksen jalkeen (T2).
Esihenkildiden seurantakyselyjen avulla arvioitiin esihenkil6koulutuksen vaikutuksia
osallistujien valmiuksiin tukea tyontekijoita. Tyontekijaaineistosta poiketen
esihenkilGaineiston analysointi pohjautui ennen—jalkeen analyyseihin ilman
vertailuryhmaa.

10.2 Verkkovalmennusten toteuttamisen laadun arviointi

Intervention tdsmallisyyden arvioinnissa tarkastellaan, missa méaarin intervention
keskeisimmat piirteet tai niin sanotut ydinkomponentit ovat toteutuneet onnistuneesti.
Intervention toteuttamisen tasmallisyyden arviointi tukee johtopaatosten tekemista
intervention vaikutuksista (ks. Allen ym., 2018; Dusenbury ym., 2003). Intervention
heikot tulokset voivat heijastaa ongelmia intervention toteuttamisen laadussa tai
osallistujien negatiivisia reaktioita intervention toteutusmuotoon. Toteuttamisprosessin
kohdalla voidaan myds arvioida tekijoitd, jotka tukevat intervention toteuttamisen
laatua. Toteuttamisen laatuun yhteydessa olevien tekijoiden tunnistaminen tukee
interventioiden jatkokehittamista.

Onnistuneesti tyduralle -tutkimuksessa toteutusprosessin arviointi perustui osallistujien
néakemyksiin verkkovalmennukseen ydinkomponenttien toteutumisesta.
Verkkovalmennuksen ydinkomponentteihin kuuluivat ohjaajan osallistava toiminta,
vertaisryhman aktiivisuus, myonteinen oppimisilmapiiri ja valmennuksen
voimavarakeskeisten harjoitussiséltdjen toteutuminen. Liséksi tutkimuksessa arvioitiin
sosiaalisen lasnéolon tunteen syntymisté verkkovalitteisen vuorovaikutuksen laadun
indikaattorina seké& sosiaalisen lasndolon tunteen syntymiseen vaikuttavia tekijoita
verkkovalmennuksen ryhmadynaamisten tekijoiden nakdkulmasta.

Keskeinen osa interventioiden toteuttamisprosessin arviointia on tutkia kohderyhmén
kokemuksia interventioon osallistumisen sujuvuudesta, intervention toteutettavuudesta
ja koetusta hyodyllisyydesta. Kohderyhman arviot interventioon osallistumisesta
antavat tietoa intervention toteutusmuodon soveltuvuudesta kdytannon kontekstiin.
Onnistuneesti tyduralle -tutkimuksessa kerattiin osallistuneiden tyontekijoiden
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kokemuksia verkkovalitteisestéa vuorovaikutuksesta, teknisesté sujuvuudesta seka
koetuista hyddyista.

10.3 Tilastolliset tutkimusmenetelmat ja tutkimusmittarit

10.3.1 Tilastolliset tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa kerattya kyselyaineistoa analysoitiin kvantitatiivisin tutkimusmenetelmin
SPSS ja Mplus (MLR, type complex) ohjelmien avulla. Tutkimusaineistosta laskettiin
kuvailevia tunnuslukuja, kuten jakaumia ja keskiarvoja. Tyontekijaaineiston kohdalla
satunnaistamisen onnistumista ja aineistokatoa tutkittiin t-testien ja khiin nelién testien
avulla. Tilastollinen merkitsevyystaso (p-arvo) asetettiin 0,05. Tyontekijoiden
verkkovalmennuksen vaikutuksia arvioitiin tulosmuuttujakohtaisissa regressiomalleissa
(O=vertailuryhméa 1=verkkovalmennusryhma). Malleissa vakioitiin tulosmuuttujan
lahtotaso. Liséksi mallinnuksessa otettiin huomioon tutkittavien kuuluminen eri
organisaatioihin (21 ty6paikkaa). Analyysit tehtiin Mplus-ohjelmalla COMPLEX-
mallinnuksella. Verkkovalmennuksen vaikutuksia hyvinvoinnin edistdémiseen
kohdistuvien tavoitteiden, tyo- ja opiskelutavoitteiden lukuméaaréan seka sosiaalisten
kontaktien méaraan henkilokohtaisissa verkostoissa arviointiin poisson-
regressiomalleilla. Tydntekijoiden verkkovalmennuksen tilastollisesti merkitsevien
vaikutusten voimakkuutta arvioitiin standardisoidun efektikoon avulla (Morris, 2008).
Puuttuvia tietoja ei imputoitu ja analyysit toteutettiin satunnaistetun ryhman (intention-
to-treat) mukaisesti. Koska kaikki tutkimukseen osallistuneet esihenkil6t osallistuivat
koulutukseen, esihenkilokoulutusten vaikutuksia tarkastelevat analyysit toteutettiin
parivertailujen t-testilla.

10.3.2 Tutkimusmittarit

Tyontekijoiden kyselyissd mitattiin tyontekijoiden pystyvyyden tunteita,
stressinhallintavalmiuksia, tydn koherenssin tunnetta, organisaatiopohjaista itsetuntoa,
tyon hallinnan tunnetta, tydroolin selkeyttd, tavoitteita, siséistd motivaatiota
tyOtavoitteisiin, kokemuksia sosiaalisesta tuesta, tydn imua, koettua stressia ja tyokykya.
Verkkovalmennuksen ydinkomponenttien toteutumisen tasmallisyytté ja sosiaalisen
lasndolon tunnetta mitattiin ensimmaisessa seurantakyselyssé (T2). Taulukkoon 8 on
koottu tutkimukseen siséltyneet mittarit, mittarien lahteet, esimerkkikysymyksia,
mittarien reliabiliteetit ja mittausten ajankohdat. Henkilékohtaisten tavoitteiden,
sisdisen motivaation ja sosiaalisten verkostojen mittaaminen on kuvattu erikseen
kappaleen lopussa.
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Taulukko 8. Tutkimuksessa kédytetyt mittarit ja tiedonkerdamisen ajankohdat.

Onnistuneesti tyduralle

Tutkimusmittari Lahde Esimerkkikysymys ja Kysymysten
vastausasteikko Ikm (et / rsp)
Pystyvyyden tunne Kehitetty Kuinka hyvin uskot pystyvasi... 5 (Tl a=.77, T2
tiedon- ja tutkimukseen Hankkimaan tukea tydhosi 0=.81, T3 0=.85)
tuenhankintaan (1=erittain huonosti 7=erittain
hyvin)
Pystyvyyden tunne Kehitetty Kuinka hyvin uskot pystyvasi... 5 (Tl a=.82, T2

henkilokohtaisten
vahvuuksien

tunnistamiseen ja
tavoitteellisuuteen

Stressinhallinta:
Proaktiivinen
tunnistaminen

Stressinhallinta:
Ratkaisukeinojen
maarittely

Tyon koherenssin
tunne: Mielekkyys

Tyon koherenssin
tunne:
Ymmarrettavyys
Tyon koherenssin
tunne: Hallittavuus

Organisaatiopohjainen

itsetunto

tutkimukseen

Kehitetty
tutkimukseen

Kehitetty
tutkimukseen

Vogt ym.
(2013)

Vogt ym.
(2013)

Vogt ym.
(2013)

Pierce ym.
(1989)

Tunnistamaan
henkilékohtaiset
vahvuutesi ja taitosi

(1=erittéin huonosti 7=erittéin

hyvin)

Missa& méaarin tunnistat
ongelmia tai haasteita, jotka
voivat vaikeuttaa... Uudessa
tyossa aloittamista (1=en
lainkaan 7= erittain paljon)
Valitse parhaiten sopiva
vaihtoehto seuraaviin
kysymyksiin... Onko sinulla
ideoita tai

suunnitelmia néiden
ongelmien

tai haasteiden varalle? (1=ei
lainkaan 7= erittéin paljon)
Millaiseksi koet nykyisen
tyosi... 1=Merkitykseton 7=
Mielekas

Millaiseksi koet nykyisen
tyosi...

1=Epéselva 7= Selkea
Millaiseksi koet nykyisen
tyosi... 1=Hallitsematon
7=Hallittavissa

Miss& méaarin seuraavat

vaittdmat vastaavat ajatuksiasi

nykyisella

tyopaikallasi... Teoillani on
merkitysta (1=Taysin eri
mieltd 7= Taysin samaa
mieltd)

0=.86, T3 0=.88)

4 (T1 a=82, T2
= .90, T3 0:=88)

2 (T1 rep=263, T2,
rsp=.68. T3
rsb=.54)

4 (T1 o= 83, T2
0=.82, T3 a=.86)

3 (T1 0=65, T2
0=.75, T30=.78)

2 (T1 ry=.76,T2
rsp=.74, T3
rsb:.84)

10 (T1 a=.92, T2
0=.93, T3 a=.94)
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Lahde

Esimerkkikysymys ja
vastausasteikko

Kysymysten
lkm (& / rsp)

Tyon hallinta

Tydroolin selkeys

Kokemukset
tyOkaverien tuesta

Kokemukset
esihenkilon tuesta

Kokemukset
vahvuuslahtoisesta
palautteesta

Proaktiivisuus

Morrison
(1993)

Morrison
(1993)

Wannstrom
ym. (2009)

Wannstrom
ym. (2009)

Woerkom &
Meyers (2015)

Major &
Kozlowski
(1997)

Miten paljon samaa tai eri
mielté olet seuraavien
vaittdémien kanssa... Tunnen
olevani pateva
suorittamaan tyotehtavani
(1=Taysin eri mielta 7= Taysin
samaa mielta)

Miten paljon samaa tai eri
mielté olet seuraavien
vaittdémien kanssa... Tiedan
tarkalleen mitd minulta
odotetaan tydssani (1=Taysin
eri mieltd 7= Taysin samaa
mieltd)

Arvioi seuraavaksi tytkaveriesi
toimintaa

... Saatko tarvittaessa tukea ja
apua

tyossasi tydtovereiltasi?
(1=Erittain harvoin tai ei
koskaan 5=Hyvin usein tai
aina)

Seuraavaksi arvioi
l&hiesihenkildsi toimintaa...
Saatko tarvittaessa tukea ja
apua

tyossasi lahiesihenkildltasi?
(1=Erittain harvoin tai ei
koskaan 5=Hyvin usein tai
aina)

Arvioi seuraavaksi
l&hiesihenkildsi antamaa
palautetta
sinulle....Vahvuuksiani
arvostetaan (1=Taysin eri
mieltd 7= Taysin samaa
mieltd)

Kuinka usein aloitat itse
keskusteluja tyokaveriesi tai
esihenkildidesi kanssa tai
kysyt heiltd seuraavista
asioista

...Tybtehtdvia koskevat asiat

2 (T1 rep=88, T2
rsb:.gl)

2 (T1 =282, T2
rsb:.83)

2 (T1 ry=87, T2
rsb:.gl, T3
I’sb:.95)

3 (T1 a=84, T2
0=.82, T3 a=.91)

2 (T1 rep=86, T2
rsp= 89, T3
I’sb:.92)

3(T1o=.80,T2
0=.84, T3 0=.89)
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Onnistuneesti tyduralle

Tutkimusmittari Lahde Esimerkkikysymys ja Kysymysten
vastausasteikko Ikm (et / rsp)
(1=Erittéin harvoin 7= Erittain
usein)
Valmennuksen Kehitetty Kuinka paljon 3 (T2 a=.87)
ydinkomponentti 1: tutkimukseen ryhméatapaamisten aikana...
Osallistava Osallistujat esittivat omia
lahestymistapa ideoita
tai ehdotuksia (1=Ei lainkaan
7= Erittain paljon)
Valmennuksen Kehitetty Kuinka paljon 6 (T2 a=.86)
ydinkomponentti 2: tutkimukseen ryhméatapaamisten aikana...
My®onteinen Valmennuksen aikana ilmapiiri
ryhmailmapiiri tuntui kannustavalta (1=Ei
lainkaan 7=Erittain paljon)
Valmennuksen Kehitetty Kuinka paljon 8 (T2 a=.91)
ydinkomponentti 3: tutkimukseen ryhméatapaamisissa kasiteltiin...
Voimavarojen Henkildkohtaisia vahvuuksia ja
vahvistaminen taitoja (1=Ei lainkaan 7=
Erittdin paljon)
Sosiaalisen lasnéolon Gunawardena Miten paljon samaa tai eri 5 (0=.72)
tunne & Zittle (1997), mieltd olet seuraavien
Cain (2018). vaittdmien kanssa?... Minusta
tuntui, ettd muut osallistujat
olivat kanssani tai
l&helld minua.
Tyon imu Schaufeli ym. Kuinka usein sinulla on 9 (T1 a=93, T3
(2006) seuraavien véittdmien kaltaisia  a=.96)
tuntemuksia tai
ajatuksia...Tunnen olevani
taynna
energiaa, kun teen tyétani
(0=En koskaan 6=Paivittain)
Koettu stressi Elo ym. (2003)  Stressilla tarkoitetaan 1

tilannetta, jossa ihminen
tuntee itsensa jannittyneeksi,
levottomaksi, hermostuneeksi
tai ahdistuneeksi tai hanen on
vaikea nukkua asioiden
vaivatessa jatkuvasti mielta.
Tunnetko nykyisin tallaista
tyon aiheuttamaa stressia?
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Onnistuneesti tyduralle

Tutkimusmittari Lahde Esimerkkikysymys ja Kysymysten
vastausasteikko lkm (& / rsp)
(1=En lainkaan 5=Erittain
paljon)

Koettu tyokyky Tuomi (1997) Oletetaan, etta tyokykysi on 1

Esihenkildiden
pystyvyyden tunne
voimavarakeskeiseen
ohjaukseen

Esihenkildiden
valmiudet tunnistaa
haasteellisia
tyotilanteita
aloittelevien
tyontekijoiden
kohdalla
Esihenkildiden
valmiudet tukea
tyontekijoita
haasteellisissa
tilanteissa

Esihenkildiden
hydtyuskomukset
vahvuusajattelun
toteuttamiseen

Johtajuuspystyvyydet

Kehitetty
tutkimukseen

Kehitetty
tutkimukseen

Kehitetty
tutkimukseen

Kehitetty
tutkimukseen

Quigley (2013)

parhaimmillaan saanut 10
pistettd. Minké& pistemaaran
antaisit nykyiselle tyokyvyllesi
asteikolla 0-10?

Kuinka hyvin uskot pystyvasi...
(1=erittéin huonosti 7=erittain
hyvin) Auttamaan
tyontekijoita tunnistamaan
vahvuutensa ja taitonsa.
Missa& méaarin tunnistat
ongelmia tai haasteita, jotka
voivat vaikeuttaa nuorten
tyontekijoiden... Tydhon
perehtymista?

Valitse parhaiten sopiva
vaihtoehto seuraaviin
kysymyksiin... Onko sinulla
ideoita tai suunnitelmia
naiden ongelmien

tai haasteiden varalle?
Kuinka hyddyllisia seuraavat
asiat mielestasi ovat, kun
halutaan edistéa
tyontekijoiden toimintaa
tyopaikalla?: Palautteen
antaminen tydntekijoille
heidén vahvuuksistaan on
hyddyllista. (1=Taysin eri
mielta 7= Taysin samaa
mieltd)

Pystyn esihenkiléna
tehokkaasti.... Antamaan
rakentavaa palautetta
tyontekijdille. (1=Taysin eri
mielta 7= Taysin samaa
mieltd)

10 (T1 a=.90, T2
a=.87)

4(Tla=.82 T2
a=.87)

2 (T1 r=.76, T2,
I’sb:.82)

4 (T1 0=94, T2
0=.88)

4 (T1 0=83, T2
0=.80)
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Henkilokohtaiset tavoitteet

Onnistuneesti tyouralle -tutkimuksessa henkilokohtaisia tavoitteita mitattiin Littlen
(1983) kehittdman ja Nurmen & Salmela-Aron (2002) soveltaman henkilokohtaisten
tavoitteiden mittarin avulla. Osallistujia pyydettiin kuvailemaan kolme nykyista ja
tarkeda henkilokohtaista tavoitetta. Osallistujien mainitsemat tavoitteet luokiteltiin
niiden sisallon mukaan. Tutkimuksessa arvioitiin verkkovalmennuksen vaikutuksia
tyohon, koulutukseen ja hyvinvointiin kohdistuvien tavoitteiden maaraan.

Sisainen motivaatio

Osallistujilta kysyttiin erikseen yhta tydhon liittyvaa tavoitetta, jota kaytettiin siséisen
motivaation mittaamiseen. Siséinen motivaation mittari pohjautui Salmela-Aron,
Mutasen & Vuoren (2012) tutkimukseen. Osallistujia pyydettiin arvioimaan tyohon
liittyvéd henkildkohtaista tavoitetta sisédisen motivaation ja kolmen vaittdman
nékokulmasta: Mink& vuoksi pyrit toteuttamaan tdman tavoitteen... 1) koska olet hyvin
sitoutunut tahéan tavoitteeseen, 2) koska tdmé on sinulle hyvin tarkea tavoite, 3) koska
tunnet iloa ja mielihyvaa pyrkiesséasi tdhan tavoitteeseen (1=Ei yhtaan tdman takia
7=Juuri tdman takia, TL o = .75, T2 o = .73).

Sosiaalinen verkosto

Tutkimukseen osallistuneiden ty6ntekijoiden henkilokohtaisia verkostoja tutkittiin
egoverkostomenetelmalla (ks. Jokisaari, 2017). Osallistujia pyydettiin nimeamaan
kyselyssa henkilGita, joilta tydntekijat kokevat saavansa tukea tydyhteistssaan:

Ihmiset keskustelevat usein tydhon liittyvista asioista muiden ihmisten kanssa.
Keitd ovat ne henkil6t tydyhteisdssasi, joilta koet saavasi tukea, neuvoja tai
tietoa tyohosi? Voit mainita alapuolella max. 4 henkil6a. Merkitse kunkin
henkilén kohdalle etunimen ensimmaéinen kirjain (ei koko nimed).

Taman jalkeen tyontekijoité pyydettiin maarittdmaan suhteen laatu (tydkaveri,
esihenkil®, muu) ja arvioimaan vuorovaikutuksen méaaraa (Kuinka usein olette
vuorovaikutuksessa? 1=FErittain harvoin 5=Erittdin usein) ja henkilolta saatavaa tukea
(Misséa maarin saat hanelta tietoa tai tukea tyohdsi? 1=En lainkaan 5=Erittéin paljon).

Henkilokohtaisen verkoston koko oli summa kaikista kontakteista, joilta tutkittava arvioi
saavansa vahintaan vahan tukea. Jos henkild arvioi, ettei saa kontaktiltaan lainkaan
tukea, ei kontaktia laskettu mukaan tukiverkoston kokoa mittaavaan muuttujaan.
Henkilokohtaiseen verkostoon kohdistuvan vuorovaikutuksen méara ja saadun tuen
maara laskettiin keskiarvona kaikkien nimettyjen kontaktien arvoista.
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11 Tulokset

11.1 Tutkimuksen osallistujien taustatiedot

Tutkimukseen osallistui tydpaikkoja kaupanalalta, palvelualalta, ICT-alalta,
jarjestosektorilta, sosiaali- ja terveysalalta seké ravintola-alalta. Tutkimukseen
osallistuneet tyontekijat olivat 18-30-vuotiaita (keski-ikd 25,7 vuotta) ja suurin osa (77,1
%) oli naisia. Osallistujista neljasosa (25,3 %) oli toiminut nykyisella ammattialallaan
yhden vuoden tai vihemman, 30,9 % 2-3 vuotta ja 43,8 % 4 vuotta tai enemman.
Nykyisen tydnantajan palveluksessa oli toiminut 1 vuotta tai vahemman 41,8 %, 2-3
vuotta 33,7 % ja 4 vuotta tai enemman 24,5 %. Yhteenséa 83,1 % oli vakituisessa ty6ssa,
65,6 % tyoskenteli kokoaikaisesti ja 22 % opiskeli tdiden ohella.
Tyontekijadvalmennukseen satunnaistettujen ja vertailuryhman valilla ei havaittu
tilastollisesti merkitsevia lahtotasoeroja tarkasteltavissa tulosmuuttujissa eika
taustamuuttujissa.

Esihenkildiden keski-ika oli 41,3 vuotta ja heistd 72,6 % oli naisia. Tutkimukseen
osallistuneista esihenkildista 72 % oli tydskennellyt nykyisella tyopaikallaan vahintaan
viisi vuotta. Yli puolella esihenkildisté (61,1 %) oli kokemusta esihenkilotydstéd 5 vuotta
tai enemman. Lahes puolella (48,4 %) oli 20 alaista tai enemman, 28,7 prosentilla oli
alaisia 10-19 ja 23 prosentilla alaisia oli alle 10. Korkeakoulututkinto (alempi tai ylempi
korkeakoulututkinto) oli noin puolella (51,6 %) osallistuneista esihenkilGista.

11.2 Vastauskatoanalyysit

Osa tutkimuksen alkukyselyyn vastanneista ei vastannut seurantakyselyihin.
Vastauskatoanalyyseissa vertailtiin seurantakyselyihin vastaamattomia niihin, jotka
vastasivat seurantakyselyihin. Aluksi vertailtiin ainoastaan T1 kyselyyn vastanneita
niihin, jotka vastasivat T1 ja T2 ajankohtana. Tulokset osoittivat, etta T2-
seurantakyselyyn vastaamattomat olivat suhteessa hiukan nuorempia kuin T1- ja T2-
ajankohtina vastanneet (keskiarvo=25,11 vs. keskiarvo=26,09, t=2,41, p<.05). Tdman
jalkeen vertailtiin kuuden kuukauden seurannassa (T3) vastaamattomia niihin, jotka
vastasivat T1 ja T3 ajankohtina. Naissa tarkasteluissa havaittiin tilastollisesti merkitsevia
erojaian (keskiarvo=25,08 vs. 26,58, t=3,65, p<.01) seka tyokokemuksen maéaréan osalta
(ei vastausta T3: 1 vuosi tai vahemman tyokokemusta 29 %, 2-3 vuotta 34,8 %, 4 vuotta
tai enemmaén 36,1 % vs. vastannut T1 ja T3: 1 vuosi tai vahemmaén tydkokemusta 19,1
%, 2-3 vuotta 24,5 %, 4 vuotta tai enemman 56,4 %, x*>=9,77, p<.01).
Pitkittaisaineistossa mukana olevat tyontekijat olivat néin ollen hiukan vanhempia ja
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kokeneempia tyontekijoité kuin seurantakyselyihin vastaamatta jattaneet. Ikdan ja
tyokokemukseen liittyvéat erot olivat kuitenkin suuruudeltaan verraten pienié.
Seurantakyselyihin vastaamatta jattaneet ja pitkittaisaineiston muodostaneet eivat
poikenneet toisistaan tutkimuksen tulosmuuttujien lahtotasoarvoissa, mika tukee
osaltaan tulosten luotettavuutta.

11.3 Verkkovalmennusten koetut hyddyt ja osallistumisen
kokemukset

Verkkovalmennukseen satunnaistetuista tyontekijoisté suurin osa (66,1 %) osallistui
kaikkiin kolmeen ryhméatapaamiseen, 22,1 % osallistui kahteen tapaamiseen ja 2,4 %
yhteen tapaamiseen. Noin 10 % verkkovalmennukseen satunnaistetuista ei osallistunut
lainkaan tapaamisiin eikd vastannut seurantakyselyihin. Kyselyaineiston perusteella 22,6
% vertailuryhm&an satunnaistetuista tyontekijoista oli lukenut kirjallisen materiaalin
kokonaan, 50,9 % oli lukenut vahintaan puolet materiaalista, 17,0 % oli lukenut alle
puolet ja 9,4 % ei ollut lukenut lainkaan materiaalia.

Suurin osa (85,7 %) tutkimukseen osallistuneista kaytti kannettavaa tai
poytatietokonetta valmennustapaamisissa. Tablettia tai matkapuhelinta kaytti 8,3 %.
Molempia (tietokonetta ja mobiililaitetta) raportoi kayttdneensa 6,0 % vastaajista.
Yhteensé 60,7 % verkkovalmennukseen osallistuneista kaytti videokameraa véhintaan
puolet ajasta ja 39,3 % kaytti kameraa alle puolet ajasta tai ei ollenkaan.

Verkkovalmennukseen osallistuneiden tydntekijoiden arvioita valmennuksen
sujuvuudesta (taulukko 9) ja hyddyisté (taulukko 10) kysyttiin valittomasti
valmennuksen jalkeen. Teknisid ongelmia koettiin keskimé&arin erittdin vahan
verkkotapaamisten aikana, ja verkkoympariston kaytto keskusteluihin koettiin
keskimaarin sujuvaksi.
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Taulukko 9. Tyontekijavalmennukseen osallistuneiden arviot valmennuksen sujuvuudesta (n=85).

OSALLISTUJAN ARVIO KESKIARVO  KESKIHAJONTA
Tekniset ongelmat vaikeuttivat keskustelua ryhméassa
. . . 2,08 1,69
(1 = ei ollenkaan 7 = erittdin paljon)
Verkkoympariston kayttdminen keskusteluihin oli helppoa 6.45 0.75

(1=ei lainkaan 7= taysin samaa mieltd)

Suurin osa verkkovalmennukseen osallistuneista koki ryhméavalmennuksen hyddyllisena
(taulukko 10). Vertailuryhmén kokemukset oppaista eivat keskiarvojen nakoékulmasta
olleet yhtd mydnteiset (taulukko 11).

Taulukko 10. Tyontekijavalmennukseen osallistuneiden arviot valmennuksen hy6dyistéa (n=85).

KOETKO, ETTA KOULUTUS LISASI TIETOJASI TAI KESKIARVO  KESKIHAJONTA
TAITOJASI... (1=EI LAINKAAN 7=ERITTAIN PALJON)

Henkilkohtaisten vahvuuksien ja taitojen kaytossa 5,28 1,45
Omien tavoitteiden asettamisessa 5,23 1,47
Tyohon liittyvien ongelmien tai haasteiden 5,20 1,55

ratkaisemisessa

Tiedon- ja tuen hankkimisessa tydelamassa 5,03 153

Tybhyvinvoinnissa 5,58 1,58
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Taulukko 11. Vertailuryhman arvioita oppaan hyodyista (n=45).

KOETKO, ETTA OPAS LISASI TIETOJASI TAI KESKIARVO  KESKIHAJONTA
TAITOJASI... (1=EI LAINKAAN 7=ERITTAIN PALJON)

Henkilkohtaisten vahvuuksien ja taitojen kaytossa 4,15 1,39
Omien tavoitteiden asettamisessa 4,20 1,44
Tyohon liittyvien ongelmien tai haasteiden 2375 1,58

ratkaisemisessa
Tiedon- ja tuen hankkimisessa tydelamassa 4,20 1,64

Ty6hyvinvoinnissa 4,48 154

My®6s tutkimukseen osallistuneet esihenkildt arvioivat esihenkilokoulutuksen hyotyja.
Tulosten mukaan esihenkilokoulutus oli lisénnyt kohtalaisesti osallistujien valmiuksia a)
auttaa tyontekijoita kayttamaan vahvuuksiaan ja taitojaan tyssa (asteikko 1=ei
lainkaan 7= erittain paljon, keskiarvo=4,81, keskihajonta=1,36), b) tukea tyontekijoiden
tavoitteellisuutta (keskiarvo=4,81, keskihajonta=1,26) c) ratkaista ongelmia
tyontekijoiden ohjauksessa (keskiarvo=4,79, keskihajonta=1,33).

11.4 Verkkovalmennusten vaikutusmekanismin toteutuminen

Tyontekijoiden verkkovalmennuksen vaikutusmekanismin toteutumista arvioitiin neljan
eri osatekijan ndkokulmasta. Taulukossa 12 esitetyt tulokset osoittavat, etta
intervention vaikutusmekanismi toteutui keskiméarin melko laadukkaasti. Osallistujat
kokivat saavansa sosiaalista tukea tapaamisten aikana, ryhméan osallistuminen oli
aktiivista ja osallistava lahestymistapa toteutui keskiméérin melko onnistuneesti.
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Taulukko 12. Tydntekijavalmennuksen vaikutusmekanismin toteutumisen tasmallisyys.

KUINKA PALJON TAPAAMISTEN AIKANA...
(1 = EI LAINKAAN, 7 = ERITTAIN PALJON)

VERTAISRYHMAN AKTIIVISUUS

Osallistujat innostuivat keskustelemaan keskendan
Osallistujat esittivdt omia ideoita tai ehdotuksia
Osallistujat jakoivat kokemuksia kesken&an

MYONTEINEN OPPIMISILMAPIIRI

Koit saavasi tukea valmennuksen aikana

Tuntui helpolta kertoa omista ideoistasi tai kokemuksistasi
Valmennuksen aikana ilmapiiri tuntui kannustavalta
OHJAAJIEN OSALLISTAVA TOIMINTA

Ohjaajat saivat sinut innostumaan

Ohjaajat osoittivat, ettd he arvostavat sinun osallistumistasi
Ohjaajat kannustivat sinua osallistumaan antamiinsa tehtaviin

VOIMAVARAKESKEISTEN HARJOITUSSISALTOJEN TOTEUTUMINEN
KUINKA PALJON RYHMATAPAAMISISSA KASITELTIIN...
(1=EI LAINKAAN 7= ERITTAIN PALJON)

Henkilékohtaisia vahvuuksia ja taitoja
Henkilokohtaisia tavoitteita

Henkildkohtaisia verkostoja tydelamassa

KESKIARVO
(KESKIHAJONTA)

5,51 (1,30)
542 (1,28)

5,85 (1,11)

524 (1,17)
571 (1,28)

6,23 (0,97)

578 (1,15)
6,50 (0,74)
6,35 (0,95)

KESKIARVO
(KESKIHAJONTA)

5,83 (0,87)

5,58 (1,04)

532 (1,27)
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KUINKA PALJION RYHMATAPAAMISISSA KASITELTIIN KESKIARVO
RATKAISUKEINOJA ERILAISIIN HAASTEISIIN TYOSSA JA (KESKIHAJONTA)
TYOELAMASSA?

(1=EI LAINKAAN 7= ERITTAIN PALJON)

Uudessa ty6ssé aloittamisen haasteet 5,25 (1,31)

Tydssa onnistumiseen liittyvat haasteet 5,45 (1,05)
Ammatilliseen kehittymiseen liittyvat haasteet 5,08 (1,31)

TyOssa jaksamiseen liittyvat haasteet 5,82 (1,05)

11.5 Sosiaalisen lasnaolon tunteen syntyminen

Verkkovalitteisen vuorovaikutuksen laatua tarkasteltiin myos sosiaalisen lasndolon
tunteen nakdkulmasta. Taulukossa 13 esitettyjen tulosten mukaan sosiaalista lasndolon
tunnetta syntyi keskimaarin melko hyvin verkkotapaamisten aikana.

Tutkimuksessa tarkasteltiin verkkovalmennukseen rynmadynamiikan yhteytta
sosiaalisen lasndolon tunteen syntymiseen. Selityskerroin (R?) oli 0,43 mallille, jossa
selitettdvand muuttujana oli sosiaalisen lasndolon tunne verkkotapaamisissa ja
selittdvind muuttujina ohjaajan osallistava toiminta, myonteinen oppimisilmapiiri,
vertaisryhman aktiivisuus ja videokameran kayttd. Sisallyttamalla kaikki
ryhméadynamiikan laadun indikaattorit malliin havaitsimme, ettd ohjaajan osallistavat
toimet (B=.35, 95 % luottamusvali .10-.59, p<.01) ja videokameran kayttd (B=.17, 95 %
luottamusvali .01-.33, p<.05) liittyivat positiivisesti sosiaalisen lasnéolon tunteeseen.
Muut verkkovalmennuksen toteuttamisen laadun indikaattorit eivéat olleet tilastollisesti
merkitsevassa yhteydessa sosiaalisen lasnéolon tunteeseen, kun kaikki muuttujat
siséllytettiin malliin.

43



Arbetshélsoinstitutet Onnistuneesti tyduralle

Tq 6 tETVE l:l S I (J.i tO S | Finnish Institute of Occupational Health

Taulukko 13. Sosiaalisen lasndolon tunteen kokemukset tydntekijavalmennuksissa (n=85).

SOSIAALISEN LASNAOLON TUNTEEN INDIKAATTORI KESKIARVO

MITEN PALJON SAMAA TAI ERI MIELTA OLET SEURAAVIEN (KESKIHAJONTA)

VAITTAMIEN KANSSA?
(1= TAYSIN ERI MIELTA 7= TAYSIN SAMAA MIELTA)

Minusta tuntui, ettd muut osallistujat olivat kanssani tai lahella minua 5,08 (1,36)
Unohdin ryhmatapaamisten aikana, ettd keskustelu tapahtuu verkon 3,21 (1,92)
valityksella

Muut osallistujat tuntuivat etaisilta 2,78 (1,49)
Minusta tuntui, ettd muut ihmiset pohtivat samoja asioita kuin min&a 5,50 (1,28)

verkkotapaamisissa

Sain verkkotapaamisissa hyvan késityksen siitd, miten muut ajattelivat 5,46 (1,15)
asioista

Tulokset néin ollen havainnollistavat, etté verkkovalmentajien toiminta on
avainasemassa ryhman jasenten vélisen sosiaalisen lasndolon tunteen syntymisen
kannalta. Verkkovalmennusta ohjaavan henkilon osallistavat toimet tukevat osallistujien
identifioitumista vertaisryhmaan.

11.6 Tyontekijavalmennuksen vaikutukset

Verkkovalmennuksen vaikutuksia tyontekijoiden voimavaroihin arvioitiin
pitkittaisaineiston avulla. Lyhytaikaisseuranta toteutettiin valittdmasti kuukauden
kestédneen valmennuksen jalkeen. Tulokset osoittivat, ettd verkkovalmennuksella oli
tilastollisesti merkitsevia vaikutuksia lyhytaikaisseurannassa (n=139) tiedon- ja
tuenhankintaan kohdistuvaan pystyvyyden tunteeseen (B=.18, 95 % luottamusvali .06,
.31, p<.01), henkilokohtaisten vahvuuksien tunnistamiseen ja tavoitteiden asettamiseen
kohdistuvaan pystyvyyden tunteeseen (B=20, 95 % luottamusvali .06, .33, p<.01). Liséksi
verkkovalmennuksella oli myonteinen vaikutus tydntekijoiden proaktiivisuuteen
haasteiden ennakoinnissa (B=.20, 95 % luottamusvali .06, .34, p<.01) ja kykyyn
tunnistaa ratkaisukeinoja mahdollisiin haasteisiin (B=.21, 95 % luottamusvali .06, .35,
p<.01) seké& tyon hallinnan tunteeseen (B=.11, 95 % luottamusvali .02, .20, p<.05).
Interventio- ja vertailuryhman keskiarvojen eroon perustuvat standardisoidut efektikoot
(ks. Morris, 2008) tilastollisesti merkitseville intervention valittémille vaikutuksille on
esitetty taulukossa 14.
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Taulukko 14. Standardisoidut efektikoot tyontekijavalmennuksen valittomista vaikutuksista
valmennusjakson jalkeen.

VERKKOVALMENNUKSEN VAIKUTUS STANDARDISOITU EFEKTIKOKO Dppy*
LYHYTAIKAISSEURANNASSA (MORRIS, 2008)

Pystyvyyden tunne tiedon- ja tuenhankintaan 0,37

ty6ssa

Pystyvyyden tunne henkilékohtaisten vahvuuksien | 0,43
tunnistamiseen ja tavoitteiden asettamiseen

Proaktiivinen stressinhallinta: valmius ennakoida ja | 0,39
tunnistaa mahdollisia haasteita tydssa

Proaktiivinen stressinhallinta: ratkaisujen 0,44
tunnistaminen mahdollisiin haasteisiin

Tyon hallinnan tunne 0,20

“ efektikokojen tulkinta Cohen (1988) mukaan: 0.20 pieni vaikutus, 0.50 keskisuuri vaikutus, 0.80 suuri
vaikutus.

Ty6n koherenssin tunteen ulottuvuuksiin, tydtavoitteisiin kohdistuvaan siséiseen
motivaatioon, henkilékohtaisten tavoitteiden suuntautumiseen, organisaatiopohjaiseen
itsetuntoon, tyoroolin selkeyteen, sosiaalisen tuen kokemuksiin tai henkilokohtaisiin
verkostoihin ei syntynyt tilastollisesti merkitsevié vaikutuksia valittdmasti yhden
kuukauden verkkovalmennusjakson jalkeen.

Kuuden kuukauden seurantakyselyyn (T3) vastanneiden (n=95) keskuudessa
verkkovalmennuksen myonteiset vaikutukset ilmenivat henkilokohtaisten vahvuuksien
tunnistamiseen ja tavoitteiden asettamiseen kohdistuvaan pystyvyyden tunteeseen
(B=.28, 95 % luottamusvali .09, .47, p<.01) ja kykyyn tunnistaa ratkaisukeinoja
haasteisiin (B=.16 95 % luottamusvali .01, .31, p<.05). T3 seurannassa ilmeni
myonteinen vaikutus organisaatiopohjaiseen itsetuntoon (B=.18, 95 % luottamusvali
.02, .35, p<.05), joka ei saavuttanut tilastollista merkitsevyytta lyhytaikaisseurannassa
(B=.11, 95 % luottamusvali -.01, .24, p=.08). Liséksi verkkovalmennukseen osallistuneet
tyontekijat raportoivat suhteessa enemman vuorovaikutusta tyohon liittyvassa
sosiaalisessa verkostossa (B=.19, 95 % luottamusvali .01, .43, p<.05) ja nimesivat
henkilokohtaiseen verkostoonsa enemman esihenkil6ité (B=.24 95 % luottamusvali .01,
.35, p<.01). Pitk&aikaisseurannassa ei havaittu tilastollisesti merkitsevia vaikutuksia
koettuun tyokykyyn, tydn imuun tai koettuun stressiin. Ottaen huomioon kuuden
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kuukauden seurantakyselyn alhaisen vastausprosentin (38 %), voidaan
pitkaaikaisseurannan tuloksia pitdd ainoastaan suuntaa antavana tutkimusnayttona.

11.7 Esihenkilokoulutuksen vaikutukset

Esihenkilokoulutuksen vaikutuksia arvioitiin vertaamalla koulutukseen osallistuneiden
esihenkildiden kyselyvastauksia koulutusta ennen ja valittomasti koulutuksen jalkeen.
Koulutuksen jalkeen esihenkildiden pystyvyyden tunne voimavarakeskeiseen
ohjaukseen oli keskimaarin korkeampi kuin ennen koulutusta (keskiarvor1=5,39 vrt.
keskiarvor,=5,56, t=-2,00, p=.05). Mybnteinen muutos havaittiin myos esihenkildiden
johtamiseen kohdistuvassa pystyvyyden tunteessa: pystyvyys koettiin keskimaarin
korkeammaksi koulutuksen jalkeen kuin ennen sité (keskiarvori1=5,63 vrt.
keskiarvor,=5,91, t=-3,72, p<.01).

Liséksi esihenkildt tunnistivat koulutuksen jalkeen keskimaéarin enemman keinoja tukea
nuoria tyontekijoitéd haastavissa tilanteissa (keskiarvori=4,98 vrt. keskiarvor,=5,30, t=-
2,39, p=.02). Esihenkil6iden valmiudessa tunnistaa haastavia tilanteita tyontekijoiden
ohjauksessa tai hydtyuskomuksissa voimavarakeskeiseen ohjaukseen ei havaittu
muutoksia.
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12 Pohdinta ja johtopaatokset

Onnistuneesti tyduralle -tutkimus osoitti, etté verkkovélitteisella ja voimavarakeskeisella
ryhmévalmennuksella on mahdollista vahvistaa tyohyvinvoinnin ja tydssa kehittymisen
kannalta tarkeitd voimavaroja ty6uran alussa. Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan
verkkovalmennusten vaikutuksia seké toteuttamisen laatua koskevia tuloksia.

12.1 Verkkovalmennusten vaikutukset

Voimavarakeskeisella valmennuksella oli mydnteisia vaikutuksia nuorten tyontekijoiden
pystyvyyden tunteisiin ja stressinhallintaa tukeviin valmiuksiin. Tutkimustulokset ovat
samansuuntaisia aiempien interventiotutkimusten kanssa, joissa on arvioitu
voimavarakeskeisten ryhmainterventioiden vaikutuksia (Vuori ym. 2012; Vuori ym.
2019). Onnistuneesti tyduralle -tutkimus osoitti, ettd voimavarakeskeista
ryhmévalmennusta on mahdollista toteuttaa vaikuttavasti myds verkon valityksell&.

Tyontekijoiden pystyvyyden tunteisiin, tyon hallintaan ja stressinhallintavalmiuksiin
kohdistuvat vaikutukset ovat osin selitettavissa verkkovalmennuksen lahestymistavalla.
Ryhmétapaamisissa tyontekijat ohjattiin tunnistamaan henkilékohtaisia voimavaroja
(esim. henkil6kohtaiset vahvuudet, stressinhallintakeinot) ja tydyhteison voimavaroja,
luotiin edellytyksia vertaisoppimiselle ja vertaisryhméan kannustukselle seké luotiin
myonteistd ryhmailmapiiria. Onnistuneesti tyduralle -tydntekijavalmennuksessa
kiinnitettiin huomiota myos tyéntekijoiden omiin vaikutusmahdollisuuksiin
haasteellisissa tilanteissa. Stressinhallintaa vahvistettiin ryhmé&harjoituksissa, joissa
tyontekijat maarittivat yhdessa keinoja tydhon liittyvien haasteiden voittamiseen. Lisaksi
sovellettiin my6nteisen tulevaisuuden kuvittelun tekniikkaa, jossa huomio kiinnitettiin
toivottuihin tapahtumankulkuihin tulevaisuudessa ja keinoihin, joilla toivottuun
tybelamatavoitteeseen paadstadn. Myonteisen tulevaisuuden tietoinen kuvittelu ohjasi
tyontekijoita tunnistamaan, mikéd on mahdollista ja mité keinoja itselld on kaytettavissa
toivotun tulevaisuuden saavuttamiseksi.

Tulokset osoittivat, ettd voimavarakeskeisellda valmennuksella oli positiivinen vaikutus
my6s tyon hallinnan tunteeseen. Aiempien tutkimusten (Saks & Ashforth, 1997)
mukaan tydskentelya koskevan tiedon ja tuen saaminen tukee tyon hallinnan tunnetta.
Onnistuneesti tyouralle -tydntekijivalmennus tarjosi olosuhteita vertaistuen seka
tyoskentelya tukevan tiedon jakamiseen tyontekijoiden valilla. Pitk&aikaisseurannan
tulokset viittaavat siihen, ettd valmennuksella oli mydnteisia vaikutuksia myds
organisaatiopohjaiseen itsetuntoon, mutta kuuden kuukauden seurannan suuren
vastauskadon takia tulos on korkeintaan suuntaa antava ja ndin ollen térkeé& havainto
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lahinna jatkotutkimuksia ajatellen. Tutkimuksen avulla ei saatu nayttoa, etta
tyontekijavalmennuksella olisi ollut mydnteisia vaikutuksia tydtavoitteisiin kohdistuvaan
sisdiseen motivaatioon, henkilokohtaisten tavoitteiden suuntautumiseen, tydn imuun,
koettuun stressiin tai koettuun tyokykyyn.

Osallistujat kokivat keskimaérin saavansa tukea verkkotapaamisissa, mutta
tutkimuksessa ei saatu mydskaan luotettavaa ndyttoa tyohon liittyvan sosiaalisen tuen
vahvistumisesta. Kuuden kuukauden seurannan tulokset viittaavat
tyontekijidvalmennuksen potentiaaliin lisatd vuorovaikutuksen maaraa
henkilokohtaisessa verkostossa seké yhteydenpitoa esihenkil6iden kanssa.
Pitkaaikaisseurannan vastauskadon takia henkil6kohtaiseen verkostoon liittyvien
vaikutusten osalta tarvitaan kuitenkin lisdé tutkimusnaytt6a suuremmalla aineistolla.
Tyoyhteison sosiaaliset verkostot ovat kiintedssa yhteydessa tyoprosesseihin, tyon
organistointiin ja yhteistyon jarjestelyihin. Tamé voi osaltaan heikentda
verkkovalmennuksen vaikutuksia koettuun sosiaaliseen tukeen ja henkil6kohtaisiin
verkostoihin. Liséksi verkkovalmennukseen osallistuneet eivat suurimmassa osassa
tapauksista tunteneet entuudestaan toisiaan eivatka tyoskennelleet paivittaisessa
yhteistydssa, jolloin olosuhteet pysyvammille muutoksille tukiverkostoissa eivat
valttdmattd olleet suotuisia. Muutokset sosiaalisen tuen kokemuksille ja
henkilokohtaisille verkostoille voivat edellyttaa tydjarjestelyjen muutoksia ja
yhteistydmahdollisuuksia liséadmisté tyontekijoiden arkeen. Jatkossa tulisi myds arvioida
vastaavien vertaisryhmainterventioiden vaikutuksia kohdistamalla valmennus tiiviimmin
paivittaista yhteistyotéa tekeviin tyontekijoihin.

Esihenkilokoulutuksen vaikutuksista saatiin suuntaa antavia myonteisia tuloksia.
Esihenkildiden pystyvyyden tunteet voimavarakeskeiseen ohjaukseen olivat keskimaarin
korkeammalla tasolla koulutuksen jalkeen. Lisdksi esihenkil6t tunnistivat koulutuksen
jalkeen enemman keinoja tukea nuoria tyontekijoita haastavissa tilanteissa.
Esihenkilité koskevat tulokset perustuivat toistomittaukseen ilman suoraa
vertailuryhmag, joten koulutuksen vaikutuksia koskevat tulokset ovat suuntaa antavia
eivatka tarjoa yhté luotettavaa tutkimusnayttoa kuin tyontekijdaineistoa koskevat
tulokset. Tulokset kuitenkin havainnollistavat, etta esihenkil6taitojen kehittymisen
kannalta on tarkead tarjota esihenkildille yhteisia foorumeja koskien keinoja tukea
tyontekijoita tyduran alussa. Liséksi tulokset tukevat oletusta, ettéd esihenkilokoulutus
on voinut osaltaan tukea tyontekijavalmennuksen tuloksia.
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12.2 Verkkovalmennuksen toteutettavuus ja sosiaalisen lasnédolon
tunteen kokemukset

Suurin osa verkkovalmennukseen osallistuneista tydntekijoista koki osallistumisen
sujuvaksi seké hyodylliseksi. Osallistava lahestymistapa ja mydnteinen ilmapiiri
toteutuivat keskimaarin hyvin valmennuksissa. Liséksi sosiaalisen lasnéolon tunnetta
syntyi keskiméaarin melko hyvin verkkovuorovaikutuksessa.

Tutkimus havainnollisti, etta verkkovalitteisissa valmennuksissa ohjaajan osallistava
toiminta on merkittavassa roolissa sosiaalisen lasndolon tunteen syntymisen kannalta.
My6s videokameran kaytto tuki sosiaalisen [&sndolon tunnetta. On tarke&dd huomioida,
ettd tutkimuksessa mitattiin sosiaalista lasnéolon tunnetta suhteessa muihin
vertaisryhman jaseniin, ei ohjaajaan kohdistuvaa sosiaalista ldsn&olon tunnetta. Tama
viittaa siihen, ettd ohjaajan osallistavilla toimilla on vaikutusta ryhmén jasenten
keskindiseen lasnéolon tunteeseen.

Onnistuneesti tyduralle -verkkovalmennuksissa ohjaajien osallistaviin toimiin sisaltyivat
muun muassa avointen kysymysten esittdminen, ryhman jasenten ohjaajalle esittdmien
kysymysten kdantaminen takaisin ryhmélle kasiteltéavaksi, kiinnostuksen ilmaiseminen
osallistujien kokemuksiin ja ajatuksiin, osallistujien puheenvuoroihin viittaaminen ja
vuoropuhelun vahvistaminen ryhman jasenten vélilla. Verkkovalmennuksia ohjaavilla
henkil6illa on keskeinen rooli kannustaa osallistujia aktiiviseen toimintaan ja
vuorovaikutukseen keskendan. Ohjaaja voi osoittaa kiinnostusta osallistujien
nékdkulmiin ja tukea lasndolon tunteen syntymista ddnensavyn sekéa pienten
sanattomien eleiden, kuten katseen ja ilmeiden, avulla. Dialogi ohjaajan ja
valmennuksen osallistujan valilla liséd todennakdisyytta sosiaalisen lasndolon tunteen
syntymiselle. Kun ohjaaja kannustaa vuoropuheluun ja vuorovaikutukseen, osallistujat
voivat kokea enemman yhteenkuuluvuutta ja sosiaalista lasndoloa ryhman muita
jasenia kohtaan. Tall6in sekd ohjaaja etta osallistujat ovat aktiivisia toimijoita ja syntyy
parempia edellytyksia oppimiselle ja sosiaalisen tuen jakamiselle.

Sosiaalista lasndoloa on pidetty téarkedné osana tietokonevélitteistd vuorovaikutusta, ja
sen on aiemmin todettu edistavan oppimista ja luottamusta. Liséksi sosiaalisen
lasndolon tunne tukee yhteisollisyytta. Tutkimus tuottaa tarkeaa tietoa
sosiaalipsykologisista tekijoista, jotka tukevat sosiaalisen lasndolon tunteen syntymista
verkkovalmennuksissa.
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12.3 Tutkimuksen vahvuudet ja puutteet

Tutkimuksen vahvuuksiin kuuluvat vahva teorialahtoisyys seka satunnaistettu
koeasetelma. Satunnaistetut koeasetelmat ovat harvinaisia tydpsykologian alueella,
mutta tarjoavat luotettavampaa tietoa interventioiden vaikutuksista. Tutkimuksen
hypoteesit ja kdytetyt tutkimusmittarit rekistoroditiin ennen tutkimusaineiston
kerdamistd, joka osaltaan liséda tutkimuksen lapinakyvyytta. Tutkimuksen vahvuuksiin
kuuluu my6s systemaattinen intervention toteutusprosessin arviointi osallistujien
nékdkulmasta. Implementaatioprosessin arviointia pidetdan keskeisend intervention
vaikutusten arvioinnin luotettavuuden kannalta (Shadish ym., 2002).

Tutkimukseen osallistui suuri maara tyopaikkoja eri toimialoita, mik& lisa tulosten
yleistettavyytta. Tutkimuksen otoskoko jéi aktiivisista toimista huolimatta kohtalaisen
pieneksi. Tutkimusaineiston koko lyhytaikaisseurannassa ei ole kuitenkaan
epatyypillisen pieni verrattuna aiempiin interventiotutkimukseen ty6psykologiassa (ks.
Oakman., 2018; ks. Philips ym., 2019; ks. Carolan ym., 2017). On my6s huomioitava, etta
valittdmien vaikutusten arvioinnin kohdalla seurantakyselyihin vastanneet erosivat
vastaamattomista vain idn suhteen, ja tta eroa voidaan pitéé hyvin pienena (noin 25
vuotta vs. noin 26 vuotta). Seurantakyselyihin vastaamattomien ja pitkittaisaineistoon
osallistuneiden vélilla ei ollut eroja tutkimuksessa arvioiduissa tulosmuuttujissa. Taméa
osoitti, ettd keskeyttaminen ei liittynyt tutkimuksessa tyontekijoiden voimavaroihin tai
tyohyvinvoinnin indikaattoreihin, joten vastauskadon merkitys tulosten luotettavuuden
on todennékdisesti vahainen. Vastauskato oli korkeampi kuuden kuukauden
seurannassa. Taman takia pitk&aikaisseurannan tulokset ovat korkeintaan suuntaa
antavia. Tutkimukseen osallistujien vastausaktiivisuutta kyselyihin pyrittiin lisédméaan
suorilla yhteydenotoilla ja puhelinsoitoilla seka tarjoamalla mahdollisuus tayttaa kysely
lyhyesti puhelinhaastatteluna. Tutkimukset perustuvat aina vapaaehtoisuuteen, jonka
myOta riski vastauskatoon on aina olemassa.

Jatkotutkimuksissa tulee harkita ns. odotuslista-asetelmaa (engl. "wait-list”), jossa myos
vertailuryhmalle toteutetaan interventio mittausten jalkeen. Odotuslista-asetelmassa
voi olla pienempi riski suurempaan vastauskatoon, koska valmennuksen saaminen voi
kannustaa myds vertailuryhméa osallistumaan tutkimuksen kaikkiin vaiheisiin.
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12.4 Tutkimuksen viestinta ja julkaisut

Tutkimus rekisterditiin sen alkuvaiheessa ISRCTN rekisteriin (ISRCTN77901563), jossa
tutkimuksen ajantasaista tilannetta on paivitetty. Tutkimuksen alusta alkaen
viestintatoiminta on kohdistunut aktiivisesti suomalaisille tyopaikoille ja tyoelamén
toimijoille. Tydpaikkoja on kutsuttu osallistumaan tutkimukseen hankkeen alusta alkaen
hyodyntaen Tyoterveyslaitoksen olemassa olevia verkostoja, tydelakeyhtio Varman
verkostoja seka ottamalla suoraan yhteytta tyopaikkoihin.

Tutkimusryhma toteutti kaksi webinaaria (23.4.2021, 29.9.2022) yhteistydssa
tyoelakeyhtié Varman seké tutkimukseen osallistuneiden tyopaikkojen (Broman Group
Oy ja Med Group Oy) kanssa. Liséksi kirjastoalan valtakunnallisessa koulutuspaivassa
"Tyopaikkana kirjasto: nuorten tyontekijoiden ndkemyksia kirjastotyosta” 19.4.2023
toteutettiin verkkoluento, jossa levitettiin tietoa hankkeen tuotoksista. Tutkimuksen
tiedottamisen merkeissa osallistuttiin myds ITLAN ja Varman jarjestamaan Hyvaa tyota
Nuori -seminaarin tutkijadialogiin 29.9.2021 ja Tydelaméan tutkimuspdiviin Tampereella
15.9.2022. Lisaksi hankkeen aikana julkaistiin kaksi verkkoartikkelia yhteistydssa Varman
ja tutkimukseen osallistuneen Fujitsu Finland Oy:n kanssa (25.4.2022, 17.10.2022),
laadittiin blogikirjoitus (23.3.2022) seka kirjoitettiin Helsingin sanomissa
mielipidekirjoitus henkil6kohtaisten vahvuuksien huomioimisesta tydelaméassa
(7.2.2022). Ammattijéarjestoihin kohdistuvana viestintatekona osallistuttiin SAK:n
jarjestamaan Saktuubi-verkkoldhetykseen 23.11.2021. Hankkeen tuloksista viestittiin
tyopaikoille Varman ja Restel Oy:n kanssa yhteistydssé toteutetussa loppuwebinaarissa
11.5.2023 ja webinaaria edeltédneessa verkkoartikkelissa (3.4.2023).

Tutkimushankkeessa julkaistiin tulosten pohjalta suositukset tydpaikoille nuorten
tyontekijoiden voimavarojen vahvistamiseksi, tydntekijdéiden ryhméavalmennuksen
toteuttamista tukeva ohjaajan opas, tyontekijoiden opas valmennuksen tueksi,
esihenkilokoulutuksen toteuttamista tukeva kouluttajan opas seka
esihenkilokoulutuksen osallistujan opas. Oppaat ovat saatavissa tyopaikkojen kaytt6on
Tyoterveyslaitoksen www-sivuilta: https://ttl.fi/nuoret-tyoelamaan.

Tutkimuksen tuloksista valmisteltiin myos kaksi tieteellista artikkelia, jotka lahetettiin
hankkeen aikana tieteellisiin lehtiin vertaisarviointiin.
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12.5 Jatkotutkimuskohteet

Jatkossa tulisi vertailla kasvokkain ja verkon vélityksella toteutettujen
ryhmévalmennusten vaikutuksia kesken&dan. Tulevissa tutkimuksissa kannattaa
tarkastella esimerkiksi mahdollisia eroja osallistujien kokemuksissa koskien
ryhmétilannetta, sosiaalisen lasndolon tunteen yhteyksia valmennusten vaikutusten
syntymiseen seka arvioida voimavarakeskeisten ryhnmavalmennusten vaikutuksia
riskiryhmiin (esim. tyduupumusriski) kuuluvien tydntekijoiden kohdalla.

12.6 Kaytannon ehdotukset

Onnistuneesti tyduralle -tutkimuksessa julkaistu valmennusmenetelma tarjoaa
tyopaikoille valineen toteuttaa voimavarakeskeistd ryhmavalmennusta tyduran alussa
oleville tyontekijoille verkon vélitykselld. Tutkimuksen mydté ei esitetd, etta
verkkovdlitteisilla valmennuksilla voitaisiin korvata kasvokkain toteutetut
voimavaraldhtdiset valmennukset. Verkkovalmennukset tarjoavat vaihtoehtoisen
toteutusmuodon kasvokkaisten tapaamisten rinnalle. Kasvokkaiseen toteutukseen voi
liittyd monia etuja, kuten vahvempi kokemus ryhmétilanteeseen kytkeytyvasta
sosiaalisesta lasnéolosta.

Tutkimus havainnollistaa, ettd tyontekijoiden pystyvyyden tunteen, stressinhallinnan ja
tyon hallinnan tunteen vahvistamisen kannalta on tarke&a tarjota myds ohjattuja
vuorovaikutustilanteita tyontekijoiden keskinaiselle vertaistuelle ja ty6kokemusten
jakamiselle. Tydntekijdvalmennusta taydentava esihenkilokoulutus voi parhaimmillaan
tukea tyontekijoille kohdistetun voimavarakeskeisen valmennuksen vaikutuksia.
Esihenkilokoulutuksen my6té voidaan tukea tydolosuhteiden kehittymista
tyontekijoiden voimavaroja tukevaan suuntaan.

Tutkimustulosten tulkinnassa on tarkedd huomioida, etté tulokset perustuvat
tilanteeseen, jossa valmennuksen ydinkomponentit ja vaikutusmekanismit toteutuvat
laadukkaasti. Tydpaikoilla on tarkeaa tukea verkkovalmennuksia ohjaavien henkildiden
osaamista ja tarjota riittavasti resursseja seka koulutusta menetelmiin perehtymiseen,
jotta voimavaralahtoisestd valmennuksesta ja koulutuksista saadaan vaikuttavaa.

Onnistuneesti tyouralle -hankkeessa tutkitut ja kehitetyt menetelmat taydentavat
tyopaikkojen olemassa olevia tyohyvinvoinnin ja osaamisen kehittamisen kaytantoja.
Voimavarakeskeisen valmennuksen ohjaajina voivat toimia esimerkiksi tydhyvinvoinnin
kehittgjat, kouluttajat tai henkildstbammattilaiset omalla ty6paikallaan.
Kaytanndnlaheiset oppaat valmennusten ja koulutusten toteuttamiseksi tukevat niiden
kayttdonottoa suomalaisessa tydelamassa.
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