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TIIVISTELMA

Tyomme  tavoitteena  on  herdttdd  keskustelua  tyohyvinvoinnin  tilasta
aikuiskoulutusorganisaatiossa. Pohdimme tyohyvinvointia aikuiskoulutuskeskuksissa
henkildston ndkokulmasta. Liikunta, terveys ja psyykkinen hyvinvointi olivat punainen
lanka hakiessamme tutkittua tietoa aiheesta. Halusimme tuoda esiin liikunnan ja
terveyden vaikutukset tyohyvinvointiin yleisesti. Tutkimme liitkunnan, terveyden ja
psyykkisen hyvinvoinnin osioita tyohyvinvoinnin ndkokulmasta kirjallisuudesta ja
tehdyistd tutkimuksista.

Liikunnan, terveyden ja yleisen asenteen ndkyminen tyohyvinvoinnin kehittdmisessi
olivat tausta-ajatuksena suunnitellessamme aiheeseen liittyvid kyselyjd. Kyselyjen
tarkoituksena oli selvittdd tyohyvinvoinnin osa-alueista esimiestyon ja tiimitydskentelyn
merkitystd aikuiskoulutusorganisaation tyohyvinvoinnin kannalta. Kyselyilla
aikuiskoulutusorganisaatioissa halusimme selvittdd, miten tiimityoskentely sujuu, miten
esimiehet suhtautuvat tyohyvinvointiin ja mitd kehitettivad/hyvdd on esimiehien
toiminnassa tyohyvinvoinnin nikokulmasta?

Kyselyt toteutettiin strukturoiduilla kyselylomakkeella aikuiskoulutusorganisaation
esimiehille ja tiimissd tyoskenteleville. Tutkimusten mukaan tirkeimmiksi kehittimisen
kohteeksi niin tiimityoskentelyssd kuin esimiesten itsearvioinnissa nousi tiedottaminen
ja yleinen viestintd sekd palkitsemisen ja palautteen antamisen tdrkeys. Heikko
tiedonkulku ja puutteellinen viestintd heikentdvét tiimityoskentelyn laatua sekid
tyohyvinvointia. Kyselymme nostivat tarpeen lisdtutkimukselle
aikuiskoulutusorganisaatioissa. Saadut tutkimustulokset auttavat kehittdmiskohteiden
valinnassa tulevaisuutta ajatellen.
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ABSTRACT

The aim of our work is to arouse conversation of the state of wellbeing at work in an
adult educational organization. We consider wellbeing at work from the personnel's
point of view. Exercise, health and psychic wellbeing were the thread running through
the search for studied information on the subject. We were aiming at bringing out the
effects of exercise and health on the wellbeing at work in general. We studied the fields
of exercise, health and psychic wellbeing from the perspective of wellbeing at work. We
used literature and researched information to study the subject.

The appearance of exercise, health and general attitude in developing wellbeing at work
was the idea behind the planning of our questionnaires. The target of the questionnaires
was to find out the importance of manager work and team work when it comes to
wellbeing at work in an adult educational organization. With the help of our
questionnaires we wanted to find out how well the team work succeeds, what kinds of
attitude managers have towards wellbeing at work and what there is to
develop/especially good in managers' operations if examined from the perspective of
wellbeing at work.

The questionnaires were structured forms for both the managers and the team members
of an adult educational centre. Based on the received questionnaires the most important
results show that in both managers' and team members' answers the biggest need for
development is in notifying, general communications and the importance of rewarding
and giving feedback. Poor flow of information and insufficient communication weakens
the quality of team work and wellbeing at work. Our questionnaire showed the need of
further research on the matter in adult educational organizations. The results of this
study help in choosing targets for development in the future.

Key words: wellbeing at work, exercise, health, teamwork
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1 Johdanto

Téamin péivin tydeldméssa tyohyvinvoinnin merkitys kasvaa jatkuvasti. Tyon uudelleen
organisointi ja tehtavinkuvien muokkaaminen ovat titd pdivad, tydn vaativuus kasvaa ja
tyontekijoiltd vaaditaan yhd enemmin osaamista ja jaksamista tydssddn. Tyohyvinvointi
ja tyossd jaksaminen ovat pohdinnan arvoisia asioita jokaisella tyopaikalla.
Tyohyvinvointi, sithen liittyvdt arvot ja kdytdnnon asiat ovat olleet liikkeelle paneva
voima monissa keskusteluissamme. Keskeisend nousee yksilon itsensd mahdollisuus
vaikuttaa tyohyvinvointiin litkkunnan ja terveyden seki terveiden eldamintapojen avulla.
Liikkumalla ja nukkumalla tarpeeksi sekd syomdlld terveellisesti takaamme oman
hyvinvointimme. Fyysisesti ja psyykkisesti hyvinvoiva ihminen voi hyvin myos
tyOopaikallaan. Liikunnan, terveyden ja ravinnon merkitys on olennainen osa

tyohyvinvointia.

Suorittamisen, tehokkuuden, tuloksellisuuden ja menestymisen kova paine vaivaa
koulujarjestelmdd kuin verenpainetauti, niin aikuiskoulutusorganisaatioissa kuin
muissakin  organisaatioissa. Pedagogisen hyvinvoinnin tutkimiseksi  yksilon
hyvinvoinnin  lisdksi  tulisi my0s  tarkastella  yhteisOllistd  hyvinvointia
koulutusjérjestelmidn kaikilla tasoilla. Tamid tulisi tehdd koulutusorganisaatioiden
erilaisissa konteksteissa. Ikdkaudesta riippumatta tavoiteltu oppiminen edellyttdad
riittdvdd hyvinvointia. Hyvinvointiin péastdin oppimalla. Pedagoginen hyvinvointi
edellyttdd meiltd osallisuutta ja toimimista. (Lappalainen, Kuittinen & Merildinen 2008,

209 - 211.)

Tavoitteena on kisitelld aikuisten liikunnan harrastusta ja sen kehittymistd Suomessa
sekd sen avulla miettid tydeldmin ja liikuntaharrastuksen rajapintoja ja niiden
vaikutusta tyohyvinvointiin. Esimerkkind vertaillaan huippu-urheilun psyykkisen
valmennuksen ldahtokohtia tyoelamén haasteisiin. Antaako aktiivinen liikuntaharrastus
my0Os muita kuin fyysisen kunnon tuomia etuja tyoeldméin, tdhdn asiaan vastaamme
loppuyhteenvedossa. Tyohyvinvoinnin osana ovat myos tyoturvallisuus, henkildston
tyokyky ja tyOssd jaksaminen. Tyossd jaksaminen oli Terveys 2015-ohjelman yksi

tavoite. Ohjelmassa tarkoitus on jaksaa toissd kolme vuotta kauemmin kuin vuonna



2000. Ottawan perusasiakirjoissa (WHO 1986) on yksi terveyttd edistidvd strategia,
jonka mukaan tyoyhteisossd tyontekijidllda on mahdollisuus kehittdd ja ylldpitdd omaa
terveyttddn. Sosiaali- ja terveysministerion 2001 julkaisussa tydympériston, tydoeldmén
sosiaalisten suhteiden ja tyon psykofyysisten vaatimusten tulee edistdd terveyttd ja olla
eri-ikdisille tyontekijoille sopivat. (Rouvinen-Wilenius 2008, 8.) “Ty0Oyhteisossi
jaksamisen kannalta on tidrkedd, ettd visionddrinen viitekehys tarjoaa ihmisille niin
psykologisen turvallisuuden kuin psykologisen vapaudenkin persoonallisen potentiaalin
kiyttimiseen ja sen jatkuvaan kehittimiseen. Nykypidivin tyoyhteison tulee luoda
mahdollisuuden tyontekijille kasvaa ja vahvistua tydssddn myos ithmisend.” (Heikkila-

Laakso 1999, 14.)

Uusien tutkimusten mukaan, kuten arvata saattaakin, ihminen arvostaa ty0ssdin ennen
rahaa tyon haasteellisuutta ja mielekkyyttd, sekd hyvii tydilmapiirid ja vuorovaikutusta.
Tyossd jaksamista voidaankin pitdd henkilostojohtamisen lopputuloksena seki tiarkedni
tekijdnd tyossd menestymisen kannalta. Hyvinvointi tyossd auttaa meitd kaikkia
jaksamaan paremmin tyossimme. Hyvinvointi muodostuu monista eri tekijoistd. Yksi
keskeinen tekijd on tydilmapiiri. Tyonteossa yksi keskeinen motivaatiotekijd on tyon ilo
ja sitd ei saisi unohtaa siindkiin vaiheessa kun tyontekijédsti otetaan kaikki mahdolliset
tehot irti. Tyosséd jaksamista ja hyvinvointia voi kaikki myds harjoitella itse. Nykédnen
kutsuu hyvinvoinnin didiksi rentoutumista ja isdksi itsetuntemusta (kaikkihan me

tarvitsemme ditid ja isdd). (Nykdnen 2007, 1 - 5.)

Voimakas koherenssin tunne eli elimdn ymmarrettdvyys, hallittavuus ja mielekkyys,
ennustavat elimaissd parjaamistd ja korkeaksi koettua terveyden tunnetta. TyOyhteison
sosiaalinen pddoma lisdd koko yhteison hyvinvointia, siksi se on tirked osa yksittdisen
tyontekijdn tyokykyd ja toiminnan tuloksellisuutta. Organisaation tydilmapiiri on
yhteydessd koherenssiin ja ndin myds yhteydessd hyvinvointiin. (Rouvinen-Wilenius

2008, 23 - 26.)

Tyon tavoitteena on heréttid keskustelua tyohyvinvoinnin tilasta
aikuiskoulutusorganisaatioissa. Miki on esimiestyon merkitys tyohyvinvoinnin kannalta
ja mitd aikuiskoulutusorganisaatioissa paljon kiytetylld tiimityoskentelyssd on
kehitettavdd? Yksilon itsensd mahdollisuutta vaikuttaa tyohyvinvointiin, tutkimme

litkkunnan ja terveyden ndkokulmasta. Selvitimme, mitkd tutkimukset tai teoria tukevat



litkkunnan, terveyden, ravinnon ja psyykkisen hyvinvoinnin nidkokulmasta tyOssid
jaksamista sekd tyOhyvinvointia. Aikuiskoulutusorganisaation esimiestyon ja
tiimityoskentelyn toimivuuden pyrimme saamaan esille kyselyjen avulla tiimissd
toimivien ja esimiesten ndkokulmasta heiddn tekeméstd itsearvioinnista.
Kyselylomakkeiden aihealueiden laadinnassa on otettu huomioon liikunnan, terveyden
ja psyykkisen hyvinvoinnin ndkokulma, joiden avulla tutkimamme teoriat kytkeytyviit

kyselyihin.



2 Fyysisen kunnon ja kilpaurheilun merkitys

2.1 Taustaa

Kuntoilun  imagoa  alettiin  samalla  kertaa  kehittdd  litkemiesmadiselld
hiikadilemittomyydelld: Juoksemisesta tai oitkeammin holkkddmisestd, joksi kuntonsa
rapistumaan piistdneen liikemiehen kamppailua eteenpdin alettiin kutsua, tuli tehda
luonnollinen asia. Markku Katajan vuonna 1985 kirjoittama artikkeli kuvaa
aikuislitkunnan ja kilpaurheilun vilistda murrosta, joka alkoi 1970 - 1980 luvun vaiheilla.

(Kataja 1985, 276.)

Maaseudulla vield sotien jdlkeen toimeentulo edellytti jatkuvaa ruumiillista tyota.
Ihmiset eivit halunneet vihilti vapaa-ajaltaan, muuta kuin ruumiillista ja henkistd
lepoa. Kenenkddn ei tarvinnut kohottaa kuntoaan litkkumalla vapaa-aikanaan.
Kilpaurheilijoita, varsinkin hiihtdjid ja yleensd kestdvyysurheilijoita, kunnioitettiin ja
ihailtiin, mutta kestdvyysurheilun vaatimaa harjoittelua ei yleisesti hyviksytty, sitd
saatettiin pitdd jopa tyon vilttelemisend. Niinpd maantiejuoksu rinnastettiin
tyopakoisuuteen, ehkid laiskuuteen. Yleinen mielipide oli, ettd tyOstd saa riittdvésti
liikkuntaa, eikd harjoittelua sen lisdksi tarvita. Urheiluun liittyvistd lajiharjoittelusta ei
normaalikansalaisilla juurikaan ollut tietoa. Kovaa tydomiestd kunnioitettiin ja pidettiin
yleisesti luotettavampana kuin teilli juoksentelevaa tyhjidnjuoksijaa. Kansan
kunnioituksen sai vasta menestyttydin kilpailuissa, kuntourheilulle ei ollut juurikaan
kannattajia. Maalta muutettiin kaupunkeihin ja alettiin tehdid 8-tuntista tyopdivii eli
maalaisen eldmédnrytmi muuttui ja lisddntyvd vapaa-aika mahdollisti myds
harrastustoiminnan. Toisaalta jossain mielessd maalta muuttaneille juoksentelu
puistoissa oli osittain paluuta juurilleen. Yhteiskunnallinen murros johti muutenkin
ihmisen toimintatapojen muutokseen. Toimihenkildistyminen ja palvelusektorin kasvu
muuttivat tyon luonnetta erilaiseksi. Tyo muuttui fyysisesti vihemmin kuormittavaksi.
Siirtyminen viisipdivdiseen tyoviikkoon ja kokonaistydajan lyheneminen lisdsivit
vapaa-aikaa sekd mahdollisuuksia kuntoiluun. Tétd kautta myods hyvinvointivaltiossa
litkkuntaan suunnatut resurssit lisdédntyivit. Kunnalliset toimet kohensivat kuntoliikunnan

edellytyksid ~ ja  ihmisida  aktivoitiin  péittdjienkin ~ taholta  sddnnolliseen



liikkuntaharrastukseen, kuten esimerkiksi erilaiset kampanjat ja kunto-ottelut olivat

suosittuja. (Itkonen 1996, 226.)

Markku Ojasen mukaan Liikunta ja tiede -lehdessd empiiriseen aineistoon vedoten
viitetddn, ettd sellaiset lajit kuten tennis, golf ja koripallo ovat sosiaalisia, luovia ja
arvostettuja, vaativia ja tuloskeskeisid, kuten taas aerobic, pyoriily, kidvely ja holkka
olisivat vain yksin harrastettavia, toistavia, tavanomaisia, rytmisid ja eivitkd olisi
vaativia. (Ojanen 1991, 29.) Viiristyneenpii tietoa voi tulla vain liikuntatieteellisen
tutkimuksen huipulta! Jokainen vihédnkin enemmaén juoksua harrastanut ihminen tietédd,
ettd juokseminen on ddrimmdiisen vaihtelevaa, vaativaa ja monipuolista ja se voi toki

olla my0s sosiaalista. (Roos 1995, 10 - 11.)

Tyoeldmédssda  ja  urheilupsykologiassa  10ytyy  kuitenkin  yhtenevéisyyksii.
Urheiluvalmennus mielletddn helposti pelkédksi fyysiseksi suorittamiseksi, kuitenkin
psyykkisen valmennuksen yhtend tehtdvind on yksinkertaisesti pitdd urheilijan
motivaatio korkealla. Rento mieliala parantaa positiivisen harjoitusvaikutuksen syntyé,
mikd taas on edellytys siihen, ettd yksilo kehittyy huippusuorittajaksi. Psyykkisen
urheiluvalmennuksen osa-alueista 10ytyy myos kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin
syntymisen perusteet. Urheilupsykologian kirjallisuutta on runsaasti ja ne ovat
luonteeltaan yleis- tai lajikohtaisia teoksia. Liukkonen & Jaakkola vertaavat
pienimuotoisesti tutkimuksessaan, onko urheilun psyykkinen valmennus oma irrallinen
erikoisalue vai voiko samoja asioita hyddyntdd tyohyvinvoinnin kehittimisessid?

(Liukkonen & Jaakkola 2003, 15.)

Kaiken valmennustoiminnan tdrkedmpénd ldhtokohtana tulee kuitenkin olla ihmisen
persoonallisuuden ehedn kehityksen ja hyvinvoinnin turvaaminen. Urheilijoiden
harjoittelun ja kokonaiseliméntilanteen yhteensovittaminen on vélttdméitonta
tasapainoisen harjoittelujarjestelmin luomiseksi. Tyoeldmén kannalta tarkasteltaessa
voimme todeta, ettd tyOsuojelun tdrkedmpédnd Ildhtokohtana tulee olla ihmisen
persoonallisuuden ehedn kehityksen ja hyvinvoinnin turvaaminen. Lisédksi tyontekijan
tyonteon ja kokonaiseldmintilanteen yhteensovittaminen on vélttimitontd tasapainoisen

tyoolosuhteen luomiseksi. (Liukkonen & Jaakkola 2003, 15.)
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Tavoitejédrjestelmidn “purkaminen” piivittdiseksi sisdistetyksi toimintaohjelmaksi luo
perustan motivaatiolle ja tyoeldamissi kehityskeskustelun sisdistiminen toimintamalliksi
luo perustan motivaatiolle. Hermolihasjirjestelmén  toimintakyky  tehostuu
rentoutusharjoittelun avulla ja rentoutusharjoittelun avulla voidaan myo6s ennalta
ehkiistd fyysistd sekd psyykkistd yliharjoittelutilaa. Ndin my0s voidaan ennalta ehkéisti
yliharjoittelutilasta syntyvéd harjoittelumotivaation laskua. Rentoutusta harjoittelemalla
voidaan myoOs ennalta ehkdistd tyostd aiheutuvaa fyysistd ja psyykkistd ylirasitustilaa
sekd siitd syntyvid tyomotivaation laskua. Kilpailutilanteessa vireystila on yksil6llinen.
Joku tekee parhaat suorituksensa rauhallisissa, kun taas joku tekee ne jdnnittyneessd
mielentilassa. Kilpailutilanteet urheilussa ovat ihmiselle aina psyykkisesti vaativia
tapahtumia. TyoOeldmidssd tulee harvemmin kuin urheilussa vastaan tilanne, jossa
tyontekija joutuu laittamaan kaikki fyysiset ja psyykkiset voimavarat peliin.
Tyoeldméssd toiminta perustuu usein tiimitydskentelyyn, jossa johtajallakin on
mahdollista jakaa vastuuta. Tiimityoskentely auttaa jakamaan vastuita tasaisemmin eika

adritilanteita padse syntymaiin. (Liukkonen & Jaakkola 2003, 15.)

Urheilija voi oppia itse sddtelemddn stressireaktioitaan. Niitd keinoja ovat mm.
rauhoittumiskyvyn kehittimiselld rentous- ja mielikuvaharjoittelun avulla, erilaisten
pelko ja stressitilanteiden ldpikdymiselld mielikuvissa, ahdistavien tuntemusten taustalla
olevien tekijoiden uudelleen jasentdmiselld sekd kilpailumielialan siirrolla mielikuvissa
tulevaan kilpailuun. Onnistuneella rentoutumis- ja mielikuvaharjoittelulla urheilija luo
itselleen olosuhteen, jossa huippusuoritus kilpailussa on mahdollinen. Kilpailussa usein
on se tilanne, jossa urheilijat ovat fyysisesti samalla tasolla, mutta henkisesti painetta
kestdvin voittaa. Aikuisten tasolla kilpaillut tyontekijad soveltaa usein myos kilpailu-uran
aikana oppimiaan menetelmid sujuvasti myos tyoeldmiidn. (Liukkonen & Jaakkola
2003, 15.) Edelld mainittu on yksi syy, miksi ex-urheilija voi erottautua edukseen

tyoyhteison kohdatessa kriisejd tai haastavia tilanteita.

Mentaalisella harjoittelulla tarkoitetaan mielen avulla tehtdvid harjoituksia, jotka voivat
liittyd monenlaisiin erilaisiin tehtdviin. Yleisimpid mentaalisen harjoittelun muotoja
ovat rentoutusharjoitukset ja ideamotorinen liikekuvittelu sekd tulevan suoritustilan
lapikdyminen mielikuvissa. Automaatiotilan syntyminen kilpailussa edellyttidd sitd, ettd
koettu haaste ja koetut kyvyt ovat tasapainossa seki riittavin korkealla. Jos tulevan

kilpailun haaste paisuu mielessé liian vaativaksi tai kisitys omista mahdollisuuksista tai
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tilannekohtaisesta kunnosta ei ole riittdvd, niin urheilija ei pysty huippusuorituksiin.

(Liukkonen & Jaakkola 2003, 15.)

Urheilussa automaatiotilan saavuttaminen vaatii yleensi riittdvéasti oikeita harjoitteita ja
harjoitteluvuosia, tydelimissd se tarkoittaa ammattitaitoa. Kouluttajan kohdalla tdma
tarkoittaa sitd, ettd jokin epdvarmuustekija vie huippusuorituksen. Yleensd henkild,
jonka luonteenpiirteiti on perusteellisuus kaikessa tekemisessd, kirsii esim. liian
kiireellisestd tuntien valmistelusta — se nidkyy epdvarmuutena. Aika moni kouluttaja
kuuluu tdhdn perusteellisten ryhmédn. Onko kouluttajan yksi tédrkeimpid
luonteenpiirteitd kyky tehdd ratkaisuja tilanteen mukaan — tietty véljyys valmisteluissa

ja seurauksena huippusuoritus?

Mielikuvaharjoittelun avulla voidaan mm. tehostaa keskittymistd ja eldytymistd
suorituksiin. Mielikuvaharjoittelulla voidaan my0s valmistautua ennalta mahdollisiin
verrata myos  kilpailutilanteeseen.  Aikuiskoulutuksessa  opetustilanne  on
kestdvyyssuoritus, koska opetusvelvoite on useasti koko pédivd. Muissa oppilaitoksissa
opettajien varsinainen luokkaopetus piividssd voi olla vain muutamia luentoja, jotka
voidaan rinnastaa keskimatkan juoksuun. Mitd lyhyempi suoritus, sen vihemmén on
varaa virheisiin ja sen tdarkedmpidd on osata vaihtaa “askelmerkkejd” tilanteen mukaan.
Erilaisten mielikuvaharjoitteiden kautta myods opettaja voi luoda itselleen
toimintamalleja, joilla parannetaan mahdollisuutta kehittyd hyviksi opettajaksi — siis
tehdd opetustilanteessa huippusuoritus. Mielikuvaharjoitteet ovat erityisen tédrkeitd
opettajanuran alkuvuosin, kokemuksen kautta ylldttivit tilanteet luonnollisesti

viahenevit. (Liukkonen & Jaakkola 2003, 16.)

Jokaiseen harjoitusohjelmaan tulisi sisdltyd psyykkinen ja kasvatuksellinen
suunnitelma. Suunnitelma pitdisi sisédltyd sekd pitkdn aikavélin suunnitelmaan ettd
yksittdiseen harjoitteeseen liittyen. Jokainen harjoitus kehittdd joka tapauksessa myos
psyykkisid ominaisuuksia. (Liukkonen & Jaakkola 2003, 16.) Ammatillisessa
opetuksessa  keskitytdin pddsdintoisesti substanssiosaamiseen. Psyykkiset ja
kasvatukselliset asiat korostuvat yleensd vasta ongelmatilanteissa. Urheilussa
harjoitteluvaikutuksen syntyyn vaikuttaa ratkaisevasti urheilijan henkinen tasapaino.

Kéytdnnossd, jos ei tdssd huomioida urheilijan ulkopuolisen eldméntilanteen
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vaikutuksia, harjoitukset laaditaan siten, ettd tirkedt harjoitukset urheilija tekee niin
henkiset kuin fyysiset energiavarastot tiynnd. Ammatillisen opettajan on sisdistettivi
hyvin my06s opetettavan alan vaatimat henkiset vaatimukset. Opetussuunnitelmat tulisi
laatia siten, ettd my0Os koulutettavien psyykkinen valmius paranee tyoeldamén vaatimalle
tasolle. Mikéli ajatellaan asiaa tyohyvinvoinnin kannalta, on tdrkedi, ettd tyontekijét

saavat mahdollisuuden my6s psyykkiseen palautumiseen.

Voidakseen ohjelmoida psyykkistd valmennusta, tarvitaan yksityiskohtaista tietoa lajin
psykologista vaatimuksista (Liukkonen & Jaakkola 2003, 16). Urheilussa kaikki
harjoitusohjelmat perustuvat kunkin lajin lajianalyysiin. Lajianalyysissd on médritelty
ne kunkin lajin fyysiset ja psyykkiset ominaisuudet, joilla huipulle péaastidin.
Tyohyvinvoinnin kannalta on erittdin tirkedd, ettd tehtdvdan fyysiset ja henkiset
vaatimukset ovat tiedossa. Esimerkkini johtavassa asemassa olevilla on oltava tiedot ja
taidot perusjohtamisesta, muutoin koko organisaatio alkaa voida huonosti, suorituskyky

laskee ja huippusuoritukset jaavit viliin.

Sadnnollisin véliajoin on tirkedd analysoida esim. kilpailukauden jdlkeen, ovatko kaikki
urheilijan sosiaaliseen eliménpiiriin sekd psyyken tasapainoon liittyvét seikat kunnossa
(Liukkonen & Jaakkola 2003, 16). Tyohyvinvoinnin kannalta on tdrkedd toimiva
tiimityo ja sen merkitys. Tyokavereiden on huomattava ja kannettava vastuuta siitd, jos

joku alkaa voida henkisesti huonosti.

Psyykkiset tekijdt, joista Liukkonen ja Jaakkola ovat teoksessaan Psyykkinen
valmennus hiihtourheilussa, katsoneet olevan hyotyd kilpahiihdossa ovat seuraavat:
itseluottamus, pitkdjanteisyys, periksi antamattomuus, rohkeus, pettymysten sietokyky,
stressitilanteiden hallinta, tavoitteiden asettelukyky, rakentava ajattelukyky, luovuus,
rentoutumiskyky, rauhoittumiskyky ja keskittymiskyky. (Liukkonen & Jaakkola 2003,
23.) Naméi edelld luetellut ominaisuudet, tutkijat ovat nimenneet urheilijalle tarkeiksi
ominaisuuksiksi, ovat tirkeitd myos tyOeldmidssd. Tastd voidaan padtelld, ettd
urheilupsykologian tunteminen on etu myds tydeliméssd. Johtajan ja tyontekijédn tulisi
nihdd tyotehtdvit myos urheilusuorituksena, jossa pyritddn hyvéddn suoritukseen
kehittamillda niitd osa-alueita, jotka tyontekijdlldi on heikkoja, mutta tyon

tuloksellisuuden kannalta tiarkeiti.
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Urheilupuolelta tuttuja ovat harjoittelukaudet, joiden aikana ominaisuuksia pyritidin
parantamaan ja kehittiméddn kokonaisuus, joka mahdollistaa huipputuloksen
syntymisen. My0s urheilupuolella on tuttua, ettd ominaisuudet kehittyvit hitaasti, tyo
vaatii sitkeyttd ja pitkdjanteisyyttd. Valitettavasti nykyajan tyoeldamd haluaa valmiita
osaajia, joita valitettavasti todellisuudessa on vihin tarjolla. Jos ajatellaan, ettd
ominaisuuksien harjaantuminen on pitkdjinteistd tyotd, oikealla yksiloiden
kehittamiselld saadaan ldhelle eldkeikdd pddsseille tyontekijoille uutta nostetta. Esim.
suunnistuksessa usein kokemuksen tuomilla taidoilla korvataan vanhuuden aiheuttamaa
fyysistd heikkoutta. Yhteenvetona voisi todeta, ettd elinikdinen oppimiskisite tukee
pitkdjinteisen valmennuksen perusideaa. Lisdksi elinikdisessd oppimisessa tulisi ottaa
oppia urheiluvalmennuksen suunnitelmallisuudesta, paljon aikuiskoulutuksessa esilld
oleva henkilokohtaistaminen tukee tédtd koulutuksen oppimissuuntaa. Lisdksi voisi
todeta, ettd kilpaurheilun ja valmennuksen tunteminen ja kokemus ovat

erikoisosaamista myos tyoeldamassi.

2.2 Kansallisen litkuntatutkimuksen tuloksia

Liikunnan harrastamisen toistoissa nidyttdd tapahtuneen muutoksia ajan kuluessa.
Aiempaa suurempi osa viestOstd ndyttdd harrastavan liikkuntaa vihintddnkin kolmasti
viikossa. Liikuntaa harrastavien suureen midrdin vaikuttaa oleellisesti se, ettd
kivelylenkkeilylld on suuri suosio. Kévely on usein pailiikuntamuoto juuri yli 50-
vuotiailla ja sitd tehdddn loysdvauhtisesti ldhes pdivittdin. Kdvelylenkkeilyn suosiota
nostaa myos se, ettd tdssd tarkastelussa ei ole tehty eroa hyotyliikkunnan ja
kuntolitkunnan vililld. Kévelylenkkeilyksi on luokiteltu kaikki jossain muodossa
kdvelyd harrastavat riippumatta tarkoituksesta hyotyliikunta vs. kunto- ja

terveysliikunta. (Kunto 2006.)

Suomen kuntoliikuntaliitto ry:n, Nuori Suomi ry:n, Suomen Olympiakomitean,
Helsingin kaupungin ja Suomen Liikunta ja Urheilu ry:n yhdessi teettimén Kansallisen
liikkuntatutkimuksen tuloksissa todetaan aikuisten litkunnan harrastamisesta ja sen

kehittymisestd seuraavaa (Kunto 2006):

¢ Enemmistd, 72 prosenttia, sanoo harrastavansa ainakin jonkinlaista liikuntaa

vahintddan kolmesti viikossa.
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e Lihes joka toinen (49 %) liikkuu vihintdéan neljisti viikossa.

e Viikoittain jonkin tyyppistd liitkuntaa harrastaa viidesti tai useammin runsas

kolmannes (37 %).

Muutettaessa prosenttiluvut  védestomidrdestimaateiksi, havaitaan yli miljoonan
suomalaisen liikkuvan vidhintddn viidesti viikossa. YIli puolentoista miljoonan
suomalaisen ohjelmaan kuuluu véhintdidn nelja viikoittaista liikuntakertaa ja noin 2,3

miljoonaa litkkuu ainakin kolmesti viikossa. (Kunto 2006.)

Keski-ikdiset ja ikddntyneet harrastavat litkuntaa useammin kuin nuoremmat. Miesten ja
naisten vililldi on eroa siind, kuinka usein liikuntaa harrastetaan. Tuloksista kiy
kuitenkin ilmi se, ettd naisten keskuudessa on yli kymmenen prosenttiyksikkoa
enemmadn sellaisia, jotka liikkuvat miltei pdivittdin. Aiempaan ndhden naiset ovat
lisdnneet liikunnan harrastamisen kertoja viikossa, naisten keskuudessa lihes pdivittdin
liikkkuvien osuus on noussut 39 prosentista 42 prosenttiin. Miesten kohdalla voidaan

puhua pikemminkin tapojen sdilymisestd ennallaan. (Kunto 2006.)

Kansallisesta liikuntatutkimuksesta selvidd, ettd 2,3 miljoonaa suomalaista liikkuu
saannollisesti ainakin kolme kertaa viikossa. Luku on ylldttdvin suuri ja ndin hyvi
liikkunnan harrastamisen maiird ndkyy varmasti tyohyvinvointina myos tyOpaikoilla.
Muiden véestoryhmien vilillda havaituista liikuntaharrastuskertojen eroista voidaan
paitelld seuraavaa: alueelliset erot prosenttiosuuksissa ovat erittdin pienet,
tarkasteltiinpa asiaa maantieteellisesti tai paikkakuntatyypin mukaan. On my0s
oikeutettua sanoa, ettd liikkunta-aktiivisuus on kutakuinkin yhtéd suurta koko maassa, niin
eteldssd kuin pohjoisessa, iddssd tai ldnnessd; suurissa asutuskeskuksissa tai haja-

asutusalueilla. (Kunto 2006.)

Maaseutumaisissa kunnissa on ehkd hieman keskimididrdd enemmin niitd, jotka eivit
kuntoile harrastusmielessd niin usein kuin véestd keskimiddrin. Johtavassa asemassa
olevat ylempind toimihenkiloind tyoskentelevit eivit tdlld mittarilla litku aivan yhtd
usein kuin alemmissa tyotehtdavissd toimivat. Tami saattaa selittyd silld, ettd ylemmit
sosiaaliryhmat eivit koe hyotyliikuntaa (esim. tyomatkaliikunta) tai vapaa-ajan kavelyd
samassa madrin liikkunnan harrastamiseksi kuin alemmat sosiaaliryhmét. Liséksi

havaitaan, ettid eldkeldiset ovat aktiivisin ryhmi (52 % viidesti viikossa), mikéd johtuu
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siitd, ettd kidvelylenkkeily dominoi liikunta-aktiivisuutta etenkin varttuneemmissa ja
vihemmin koulutusta saaneissa vdestoryhmissd. Tdmén mittarin tulokset kielivét siitd,
ettd viesto ja etenkin varttunut osa videstostd liikkuu mutta ei sitd, onko liikkuminen
intensiteetiltdan kuntoa kohentavaa. Saattaa olla niin, ettd tyOntekijit, alemmat
toimihenkil6t, yrittdjdtaustaiset, kotididit ja -isdt sekd eldkeldiset ovat lisdnneet
liikkunnan harrastuskertojen madrdd. Johtavassa asemassa toimivat nidyttdisivit
pikemminkin vihentdneen kuin lisdnneen harrastuskertoja viikossa. Ehkéd on niin, ettéd

johtajat ovat pyrkineet korvaamaan miirii lisaamalld tehoja. (Kunto 2006.)

Tutkimustuloksessa mielenkiintoista on se, ettd litkunnan harrastamisella ei ole
maantieteellisid eikd muitakaan eroja esim. kaupunkien ja maaseudun vililld. Yleisena
kisityksend on, ettd kaupunkiseutujen monipuolinen harrastustarjonta lisdd ihmisten
liikkunta-aktiivisuutta. Ilmeisesti kuntoliikunta keskittyy tavallisiin perusasioihin eli
kdvelyyn ja juoksuun, joita voi harrastaa ilman erityisid suorituspaikkoja.
Tyohyvinvoinnin kannalta merkittivd tieto on se, ettd johtavassa asemassa olevat
henkil6t, eivit litku yhtd paljon kuin tyontekijat. Tamé voi johtaa tilanteeseen, jossa
fyysiseen ja henkiseen tyOkykyyn vaikuttava kuntoliikunta jdd toissijaiseen asemaan
yrityksessd, jossa ei johtavassa asemassa olevatkaan mielld kuntolitkuntaa
hyodylliseksi. Toisaalta yrityksiin ei myOskddn synny kannustavaa liikuntakulttuuria,

jolloin liikunnan harrastaminen entisestddn viahenee. (Kunto 2006.)

Muiden  véestoryhmien  keskiméirdisestd  poikkeavista lajimééristd  voidaan
yhteenvetona todeta mm. se, ettd johtajista ja ylemmistd toimihenkil6isti moni sanoo
harrastavansa neljdd lajia tai enemmin, my0s opiskelijoista keskimédrdisti useamman
liikkuntaohjelmassa on vihintddn neljd lajia. Tyontekijoistd, yrittdjistd ja
maanviljelijoistd useampi kuin muista ryhmistd ei harrasta lainkaan liikuntaa.
Maaseudun asukkaiden lajivalikoima on kapeampi kuin taajamien ja eritoten
padkaupunkiseudun ihmisten, mikd voi osaksi selittyd lajitarjonnan yksipuolisuudella.

(Kunto 2006.)

Johtavassa asemassa olevat harrastavat vihemmdén, mutta monipuolisesti. Varmasti
hyvit palkkatulot mahdollistavat myos kdyttdd maksullisia liikuntapaikkoja Tulosten
mukaan enemmisto aikuisvaestostd liikkuu terveyttd edistivilld tavalla. Eli terveyden

kannalta riittdvisti. Tuloksia tulkittaessa on pidettdvi mielessi se, ettd tutkimuksessa on
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selvitetty litkuntaa ja kuntoilua harrastuksena, eikd se siis pidd sisdllddn esim.
tyolitkuntaa. Tyoliikunta on jossain ammattiryhmissé valtaosa kokonaisliitkunnasta ja se
sisdltdd myos terveyslitkunnan kriteerit tiyttdvid osia. Terveyttd edistdvidn liikunnan
tunnusmerkit tdyttyvit aiempaa useammin ja riittdvésti litkkkuvien osuus on kasvanut.
Vaikka riittdméattomasti liikkuvia on vihemmin, on lukuméird suuri. Tdmin mukaan
riittdméttomasti 19 - 65-vuotiaita liikkuvia aikuisia suomalaisia on 1,4 miljoonaa.

(Kunto 2006.)

Tulokset osoittavat terveyttd edistdvén liikuntaharrastuksen lisdédntyneen. Tdstd voidaan
paitelld, ettd myos tyohyvinvointi on liikkunnan avulla parantunut. Terveytti edistdviksi
kuntoiluksi lasketaan liikunta, jota harrastetaan vihintidin kolme kertaa viikossa ja se on
luonteeltaan sykettd nostavaa ripedd, reipasta ja voimaperdistd. Naisista suurempi osa
kuin miehisti liikkkuu terveyden kannalta riittdvasti. Néistd naisista idn mukaan erottuvat
19 - 25-vuotiaat ja yli 50-vuotiaat, joista keskimédrdd useampi harrastaa tilld uudella
tavalla maéériteltynd kuntoilua riittdvidssd méérin. Kaikkein eniten riittdmattomaisti
liikkkuvia on keski-ikdisten 35 - 49-vuotiaiden parissa (67 %). Eri ammattiryhmien
viliset erot tdlld mittarilla eividt ole suuria. Nayttdisi kuitenkin siltd, ettd johtajien,
yrittdjien ja viljelijoiden keskuudessa on muita enemmén niitd, jotka eivdt tdytd

harrastusliikunnassa terveyttd edistidvén litkunnan tunnusmerkkeji. (Kunto 2006.)

Keski-ikdiset eivit tutkimuksen mukaan liiku riittdvin tehokkaasti, toisaalta varsinkin
keski-idn alkupuolella liikkunta on usein lapsien kanssa tapahtuvaa liikuntaa. Keveissd
peleissd rasitus ei ole aikuiselle riittdvdd, mutta kasvatuksen ja yhteiskunnan kannalta
nuorisotoiminta on erittdin arvokasta. Mielenkiintoista on, ettd johtajat ja yrittdjat

tyytyvit kevyisiin liikuntamuotoihin.

2.3 Erdiden lajien harrastajaprofiileja

Suomalaisen aikuisvideston eniten suosima litkuntamuoto on edelleen kédvelylenkkeily,
kuten usein my0s tydpaikoilla. Kédvelylenkkeilyi harrastaa yhteensi reilu 1,8 miljoonaa
suomalaista 19 - 65 -vuotiasta. Toiseksi suosituinta meilld on pyordileminen, joka on
noin 828 000 kyseiseen ikdluokkaan kuuluvan valinta. Hiihto kuuluu 747 000

suomalaisen harrastuksiin. Kun vield mainitaan uinti ja kuntosaliharjoittelu, kaikki
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useamman kuin puolen miljoonan suomalaisen aikuisen harrastamat liikuntamuodot on

huomioitu. (Kunto 2006.)

Kuuden Iajin osalta tarkastellaan erikseen eri vdestoryhmien keskimiirdisia osuuksia.
Esimerkeiksi on valittu lajeja, joiden imago ja harrastajajoukko poikkeavat toisistaan
selvisti. Hiithto edustaa perinteistd suosioltaan suurta perusliikuntalajia. Aerobic ja
kuntosaliharjoittelu ovat uudempia jo paikkansa vakiinnuttaneita sisdurheilulajeja.
Salibandy, golf ja rullaluistelu edustavat tdssd tarkastelussa trendikkiitd,
harrastajamédrdd kasvattaneita lajeja. Seuraavassa on yhteenvetoa tuloksista.
Sukupuolen mukaiset erot hithdon harrastamisessa tutkimuksen tulosten mukaan ovat
melko vihdisid. Hiihtoa harrastavat vanhat enemmén kuin nuoret. Alle 25-vuotiaista
vain 9 prosenttia hiihtdd. Yli 50-vuotiaiden ryhméssd vastaava hiihtdvien osuus on 31

prosenttia. (Kunto 2006.)

Muodollisen koulutuksen kasvaessa ja/tai sosiaalisen aseman kohotessa, alttius
hiihtolenkille ldhtemiseen kasvaa. Keskimiirdisti innokkaammin hiihtoa harrastavat
ylemmit toimihenkil6t ja johtavassa asemassa olevat, nimid samat ryhmét tapaavat
harrastaa myos laskettelua muuta videstdd useammin. Pddkaupunkiseudulla (18 %)
hithdetdiin vidhdisemmdissd midrin kuin muun tyyppisissd kunnissa. Muissa kuin
padkaupunkiseudun kunnissa hiihtdmistd harrastavien osuus on 20 - 30 prosentin
luokkaa. Keskimddrdisti enemmin hiihtiméin ldhtevit itd- ja pohjoissuomalaiset.
Pohjois-Suomessa lajin harrastajien osuus on kolmasosan luokkaa. Tuloksista kuitenkin
nikyy se, ettd hithdon suosio on lisdéntynyt piadkaupunkiseudulla ja vihentynyt Pohjois-

Suomessa. (Kunto 2006.)

Kuntosaliharjoittelussa nuoret ovat vanhoja innokkaampia, samoin pédkaupunkilaiset
verrattuna muun tyyppisilld paikkakunnilla asuviin. Opiskelijoista keskimédrdisti
useampi  kdy kuntosalilla  harrastamassa. Miesten ja naisten vililla
kuntosaliharrastamisessa ei juuri ole eroa, vield reilu kymmenen vuotta sitten, naiset
harrastivat  kuntosaliharjoittelua miehid useammin. Miehid on tullut lisdd
kuntosaliharjoittelun ~ piirin, kun taas naisia on  siirtynyt  ohjattujen
naisliikuntapalveluiden kayttdjiksi, jotka tapahtuvat usein kuntosaleilla, mutta eivét ole

kuntosaliharjoittelua. (Kunto 2006.)
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Suhteellisesti ajatellen salibandyn suosio on yhti suuri kautta maan, niin maan eri osissa
kuin erityyppisillda paikkakunnilla koko lailla yhtd suuri prosenttiosuus ilmoittautuu
pelin harrastajaksi. Salibandylld kuitenkin on harrastajajoukostaan tulevia kuvaavia
luonteenpiirteitd, niitd luonteenpiirteitd kuvaavat hyvin sanat miehinen, nuorekas,
toimihenkiloméinen ja opiskelijamaailmaan kuuluva. Jos salibandyd kuvataan
luonteeltaan miehiseksi, niin aerobicia harrastavat miehet muodostavat marginaalisen

ryhmén. (Kunto 2006.)

Aktiivinen joukko aerobicin harrastajista koostuu kdytdnnossi tdysin naisista. Kaikista
aerobicin harrastajista miehid on vain alle prosentti (reilu 1 000). Aerobicia harrastavat
naiset ovat piddasiassa nuoria alle 35-vuoden ikidisid. Moni aerobicia harrastavista
naisista on opiskelijoita tai toimihenkiloammatissa tyoskentelevid kaupunkien naisia.

(Kunto 2006.)

Golfia harrastavat 10ytyvit todennikoisimmin padkaupunkiseudulta, jossa on johtavassa
asemassa tai toimihenkiloind tyoskentelevid. Golfin suosio on lisddntynyt neljdssa
vuodessa kdytdnnossd kaikkialla Suomessa. Rullaluistelun suosio on lisdéntynyt etenkin
viimeksi kuluneen kahdeksan vuoden aikana. Rullaluistelu on yhti suosittua miesten ja
naisten keskuudessa ja harrastajat ovat leimallisesti nuoria tai keski-ikdd ldhestyvid,
opiskelijoita sekd ylempid toimihenkiloitd/johtavassa asemassa olevia. Harrastajakunta
rullaluistelussa on maantieteellisesti jakaantunut varsin tasaisesti ympéri koko maan,

kuten salibandyssakin. (Kunto 2006.)

Tyoikédisten fyysiseen kuntoon kiinnitetddn entisti enemmin huomiota. Hyvéna
esimerkkind on Jalasjdrven kunnan Terveyden edistamishanke, joka on kdynnissd jo
toista vuotta. Tavoitteena on luoda toimintamalleja kuntoilun aloittamiselle ja
harrastuksen jatkamiselle, sekd synnyttdd uutta yritystoimintaa liikuntaharrastuksen
ympdrille. Yhteiskunnan tavoitteet ovat taloudelliset eli on halvempaa ehkéistad
sairauksia kuin hoitaa niitd. Yksilon tavoitteet ovat inhimilliset eli on kivempi juosta

polulla kuin terveyskeskuksessa. (Kunto 2006.)
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2.4 Perusperiaatteita fyysisen kunnon parantamiseen

Kuntoilussa kyse on pddasiassa peruskestdvyyden parantamisesta, yleiskunnosta
puhuttaessa tarkoitetaan nimenomaan peruskestivyyttd. Kilpa- ja kuntourheilun yhteiset
tekijat liittyvit peruskestivyyteen. Kuntoilijalle riittdd perustaso, kilpaurheilijalle se on
perusta maksimaalisen hapenoton kehittdmiselle. Seuraavassa tarkastellaan fyysisen

kunnon harjoitusperiaatteita tyokyvyn ja tydohyvinvoinnin nikékulmasta. (Kunto 2006.)

Yleisesti puhutaan harjoitusvuosista, jolloin riittdvd perustaso luodaan. Toisaalta
puhutaan urheilijoista, joilla perusta ei kestd. Kyse on kididntden samasta asiasta eli
peruskunto nousee nopeasti, mutta kilpaurheilun vaatima perustaso vaatii vuosien tyota.
Huonolla pohjalla tehdyt toistuvat maksimaaliset harjoitteet johtavat nopeasti
ylirasitustilaan, joka oireiltaan muistuttaa huonoa fyysistd kuntotilaa kovasta
harjoittelusta huolimatta. Téarkedd on edetd realistisin tavoittein. Hallitsematon

innokkuus kuntoilussa voi aiheuttaa kilpaurheilun tavoin ylirasitustilan. (Kunto 2006.)

Miten parantaisin peruskestdvyyttd? Yleisperiaate on vihintddn kolme kertaa viikossa
liikkuntaa. Niilli kolmella kerralla liikuttaessa hengédstytdin ja hiotaan noin tunti
kerrallaan. Kolme kertaa viikossa ei vield paranna kuntoa, vaan riittdd sen hetkisen
kunnon ylldpitamiseen. Paitsi, jos liikuntaharrastus alkaa ihan liikkumattomuustasolta.
Miten kovaa pitéisi litkkua? Nykyéddn sykemittarit on onnistuneesti lanseerattu myos
kuntoiljjoille. Kuntoilijoille sykemittarin merkitys on kuitenkin védhdinen. Hyoty on
ehkéd paras kuntoilun aloittamisen alkuvaiheessa, jolloin helposti vauhti kiihtyy liian

suureksi ja lenkit menevit ns. kulutuksen puolelle. (Kunto 2006.)

Sykerajat jaetaan aerobiselle ja anaerobisille alueille. Vauhdit jaetaan peruskestidvyys-,
vauhtikestivyys ja maksimikestidvyysalueisiin. Kilpaurheilussa puhutaan
peruskestdvyyden lisdksi nopeuskestivyydestd, vauhtikestivyydestd jne. Kuntourheilija
voi keskittyd ainoastaan peruskestdvyysalueelle (aerobinen), mikili peruskestivyyden
lisdksi kuntourheilija haluaa kehittdd muita ominaisuuksia, ovat erilaiset pelit todella
hyvi vaihtoehto. Peleissd sykkeet vaihtelevat luonnostaan ja yleiskoordinaatio paranee.

Yksindisen lenkkeilyn vastapainona pelit ovat sosiaalinen tapahtuma. Peleissd
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joukkuehenked on helppo kokea. Yksi hyvd esimerkki on s#hly; siind sdd@nnot ovat

helpot ja jokainen voi pelata kykyjensd mukaan. (Kunto 2006.)

Aerobinen alue on yksinkertaistettuna se rasitustila, jossa hengityselimistd pystyy
tuottamaan lihaksen tarvitseman hapen, mikéli rasituksessa ylitetddn hengityselimiston
kapasiteetti, lihaksessa alkaa muodostua maitohappoa, jolloin ylitetdédn ns., anaerobinen
kynnys. Maitohapon muodostus ei kuitenkaan ole nédin yksinkertainen prosessi, yleisesti
puhutaan maitohapoista, mutta mittauksissa mitataan laktaatteja. Kuitenkin hyvéssa
kuntoilussa pyritddn péddsddntoisesti liikkumaan aerobisella alueella, joka vaihtelee
yksilollisesti. Hyvéd koettu vanha sdintd on, ettd jos lenkin aikana pystyy puhumaan
kaverin kanssa, harjoittelu on kuntoilun kannalta oikealla sykealueella. Teoriassa
harjoittelusykkeet lasketaan maksimisykkeestd, joka vaihtelee melkoisesti eri
henkil6illd. Nuoremmilla ihmisilld maksimisyke on helposti yli 200 kertaa minuutissa,
kun taas vanhemmilla ihmisilléd se voi jadda 150 paikkeille. Karkeasti voisi ajatella, ettd

peruskestdvyysalue on noin 50 - 70 % maksimisykkeestd. (Kunto 2006.)

Puuduttava yksipuolinen litkunnan harrastaminen voi johtaa motivaation ja
harjoitusvaikutuksen laskuun. Yksipuolisessa liikunnassa eri lihaksisto ei kehity
kokonaisvaltaisesti, vaan seurauksena ovat helposti rasitusvammat. Rasitusvammojen
ehkdisemiseksi liikuntaharrastus pitéisi olla riittivdn monipuolista. Maaseutuseuduilla
peruskuntoilua voi monipuolistaa vuoden ajan vaihtelujen mukaan. Talvella
harrastetaan hiihtoa, kesilld, kevdilld, ja syksylldi voidaan harrastaa esim. juoksua,
kédvelyd, pyoriilyd ja suunnistusta, soutua jne. Vilipalaksi ja sosiaaliseksi tapahtumaksi

voisi harjoitella kuntosalilla tai pelata sdhlyd. (Kunto 2006.)

Maraton on ollut monen haave ja aikuisuuden mittari, tdstd syystd SLU:n jirjestamit
maratonkoulut ovat olleet juoksijoiden suosiossa. Maraton koulussa kyse on vuoden
mittaisesta ohjatusta juoksuharjoittelusta, jonka loppuhuipentuma on tdysmittainen
maraton. Yleensd se on Helsinki City tai Tukholma -maraton. Juostuaan maratonin, aika
moni on jddnyt lajin pariin ja on jatkanut aktiivisesti urheilu-uraa myods maraton-koulun
jdlkeenkin. Kunnissa perusliikuttajia ovat yleensd urheiluseurat, jotka ovat entistd
enemman jdrjestdneet harrastustapahtumia myos kuntourheilijoille. Urheiluseurat ovat

tulevaisuudessakin tirkeitd yhteistyokumppaneita myos yrityksille. (Kunto 2006.)
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2.5 Fyysisen kunnon mittaaminen

UKK-kidvelytestejd jarjestetddn aikuiskoulutuskeskuksissa henkilokunnalle. UKK-
kivelytestissd kivellddn tasamaalla kaksi kilometrid. Testi antaa kuvaa sydin- ja
verenkiertoelimiston kestdvyyskunnosta. UKK-kivelytesti on tydkalu terveyden
edistimisessd. UKK-instituutti on kehittdnyt testin mittaamaan terveyskunnon
kestdvyyskunto osa-aluetta. Kévelytesti sopii ldhes kaikille 20 - 65 -vuotiaille. Erittdin
hyvikuntoiselle testi ei ole luotettavin. Testin tulos ilmoitetaan kuntoindeksina.
Tulokseen vaikuttavat testattavan ik, sukupuoli, pituus, paino, kdvelyyn kulunut aika ja
syddmen syke kahden kilometrin jédlkeen. Testitulosta verrataan muihin samanikéisiin.
UKK-kévelytesti soveltuu laaja-alaiseen véeston terveyskunnon mittaukseen. Raja-
arvona henkildiden kokonais- ja sydidnkuolleisuusvaaraan keski-ikdisilla miehilld
voidaan pitdd maksimihapenkulutuksena noin 30 ml/min/kg. Vastaava kuntoindeksi on
noin 70, jota pidetdin terveyskunnon kannalta vilttiméttoméni. Kuntoluokkana 70 on
kuitenkin keskiméadrdisti huomattavasti matalampi, tavoitellaan siis kuntoindeksi

arvona 100. (Oja & Hynninen 2002, 1 - 10.)

Maksimaalinen hapenottokyky on suoraan suhteessa kestivyyskuntoon. Suomalaisen
30-vuotiaan miehen hapenottokyky on noin 40ml/kg/min. Liikuntaa harrastamattomalla
hapenottokyky laskee vuodessa yhdelld prosentilla. Jo kolmanneksella tulos on jdényt
alle keskiarvon oman ikdisiin verrattuna. Ylipainon ja liikkumattomuuden seurauksena
tyypin 2 diabetes lisddntyy rdjihdysmdisesti. Ennusteen mukaan vuosina 2010 - 2015
diabeetikoiden maéadrdn peldtddn nousevan yli 400 000 ja tidlloin kustannukset
diabeteksen osalta ovat 20 % kokonaisterveydenhuollosta. (Jouppila & Sajanti 2009.)
UKK-kévelytestimittauksien tulokset aikuiskoulutuskeskuksissa ovat usein osoittaneet

hapenottokyvyn ja kestavyyskunnon heikon tason.

Stressiin sopeutuminen vahvistuu litkunnan avulla. Palautuminen tyopéivén aikana seki
tyOpdivin ja tyoviikon jidlkeen on turvattava sopivalla tyon tauotuksella. Pitkidkestoinen
ja rauhallinen liitkunta rentouttaa, parantaa unen saantia ja se myods vilkastuttaa
hermostollista tietojenkdsittelyd sekd muistia. (Fogelholm ym. 2007, 59.) Kiypi
hoitosuositus 2008 suosittelee terveyden edistdmiseksi ja ylldpitamiseksi kohtuudella
kuormittavaa kestdvyyslitkuntaa vihintddn 30 minuuttia viitend pédiviand viikossa.

Vaihtoehtoisesti voi harrastaa raskaampaa liikuntaa 20 minuuttia vihintddn kolmena
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pdivani viikossa, lihasvoimaa kehittivén ja ylldpitdvén litkunnan (kaksi kertaa viikossa)

kera.

Omien kielteisten tunteiden muokkaaminen myonteisemmiksi auttaa kehittimiin suojaa
syddn- ja verisuonisairauksia vastaan. Kuormittavat drsykkeet aiheuttavat sykkeen ja
verenpaineen nousua, lihasjidnnitystd sekd muuttavat hormonieritystd. Verenkierto
heikentyy ja staattinen lihasjidnnitys kasvaa pitkidkestoisessa jdnnitystilassa. Elimisto
alkaa antaa oireita jannitystilassa olevalle erilaisilla kiputiloilla, joista yleisimmin
padnsidrky ja hartiakivut. Jinnitystilasta johtuvat elimiston vakavammat sairaudet ja
toimintahdiriot ovat myods mahdollisia. Tunneperdinen kuormitus aiheuttaa myos
tiedostamatonta lihasjdnnitystd. Lihaksien jédnnittyneisyys aiheuttaa heikentyneen
kuona-aineiden poistumisen. Aivot alkavat pitimiddn jdnnitystilannetta normaalina ja
aineenvaihdunta joutuu lisddméddn syddmen supistustehoa ja lyOntitiheyttd, jolloin
verenpaine alkaa nousta. (Nykédnen 2007, 36 - 41.) Rentoutuminen auttaa elimistod
vapautumaan sekd psyykkisistéd ettd fyysisistd lukoista ja siksi jokaisen pitidisi opetella
rentoutumaan. Jokaisen pitéisi rentouttaa itsensd myos tyopdivian kuluessa. Rento mieli

ja keho toimivat parhaiten. Ndin my6s kuluu voimavaroja vihemmain. (Aalto 2006, 34.)
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3 Tyohyvinvoinnin osatekijoita

3.1 Hyvinvointi opetustyossd

Opetustyossi ei tahdota mieltdd “oikeaksi tyoksi” tyon yhteistd suunnittelua ja yhteisten
asioiden hoitamista. Yhteistoiminnallinen kehittiminen olisi kuitenkin tarpeellista
hyvinvoinnin kannaltakin. Ulkoinen tekeminen on helpompi mitata kuin tyon sisélto.
Kiireisesti touhuava tyontekijda ndyttdd tehokkaammalta, kuin ajattelutyotd tekevé.
Opetusmaailmassa opettaja itse on haavoittuvin. Persoonaa kidytetddn usein
tyovilineend ja sosiaalinen paine yhdenmukaisesta ajattelusta henkil6ityy. (Rajakaltio

1999, 35.)

Kiireen painetta koetaan opettajan tyon kuormittavuuden, muutospaineiden,
vaatimusten ja episelvien tavoitteenasettelujen myotd. Kiire aiheuttaa levottomuutta,
ahdistuneisuutta ja voimattomuutta, kiire my0ds ylldpitdd riittiméttomyyden sekd
osaamattomuuden kokemusta. (Keskinen 1999, 53.) Uusimpien tutkimusten myotd
2000-luvulla  koulutusalalla  tyoskentelevien  keskuudessa  tyOkuormituksesta
palautuminen on vaikeaa. Koulutusalalla tarve olla aina tavoitettavissa ja kdytettdvissa,
uhkaa palautumisprosessia. Vidhdinen vapaa-aika ja perheen kanssa ajan kédyttdaminen
yhdessd luovat myos haasteita. Epédsdidnnolliset tyOajat ja viikonlopputyot haittaavat
sosiaalista eldm@dd. Tyodvuorojen riittdvin pitkélle ajanjaksolle suunnitteleminen ja
tiedostaminen auttavat oman eldmin suunnittelua. Lyhyelld varoitusajalla tapahtuvat
muutokset voivat aiheuttaa hankaluuksia esimerkiksi lastenhoitojirjestelyissa.
Tyoaikaratkaisuja on hyvd miettid yhdessd tyopaikalla ja perheen kanssa keskustellen.
Liikunta ja lepo sekd sosiaalinen vuorovaikutus auttavat palautumisessa. Tyon
kuormittavuus on sopiva ja kohtuullinen, kun elimiston toiminta sopeutuu
tyokuormitukseen nopeasti tyon aloittamisesta ja tyon paityttyd palautuu nopeasti
lepotasolle. Yleisten tutkimusten mukaan ihmiset kokevat tyoeldmissd epidmiiriistd
turvattomuutta ja pelkoa ennakoimattomia muutoksia kohtaan. Tutkijoiden mukaan
tyOnantajan tarjoaman turvallisuuden tunteen ja arvostuksen puutteen myotd tilannetta
yritetddan kompensoida korkeammilla palkkavaatimuksilla, koska tyOnantajan

sitoutumisesta pitkdlld aikavililld ei ole takeita. Kilpailu, kontrolli, tiukat aikapaineet ja
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rajoitetut valinnan mahdollisuudet laskevat luovuutta ja laatua. (Nykinen 2007, 31 -

32))

Cockburnin (1996) mukaan opettajan stressinhallintakeinoja on varmistaa ymmaérrys
siitd mitd opettaa, valmistaa tunnit etukiteen huolella, 16ytdd huumori, tietoisesti pyrkid
vilttamadn epdonnistumistilanteita, keskustella muiden opettajien kanssa ja laittaa asiat
arvojarjestykseen (Keskinen 1999, 53). Oman rajallisuuden tiedostaminen ja sietokyvyn
tietiminen auttaa myos jaksamisessa. Mankan mukaan tyOnilon tikapuiden askeleita
ovat mm. itsensi tunteminen, todellisuuden kohtaaminen, ihmissuhteista huolehtiminen,
omien tunteiden tiedostaminen, myonteisyys ja yhteistyo. Ratkaisukeskeinen ajattelu- ja

toimintamalli lisid my0Os hyvinvointia. (Manka 2007, 125 - 161.)

Opettajien keskuudessa tyonohjausta on kiytetty hyvin vihédn. Opettajat ovat kokeneet
tyonohjauksesta koituvan itselle litkaa vaivaa. Koulutyon jidlkeen omalla ajalla
sitoutuminen  pitkdjanteiseen tyoskentelyyn ei ole myoOskddn  houkuttanut.
Tyonohjauksen perustehtidvini on kuitenkin luoda yhteinen nikemys tyon tavoitteista ja
tarkoituksesta. Tyonohjaus ei siis ole terapiaa, eikd koulutusta. Tyonohjauksessa
tavoitellaan opettajan oman suhtautumistavan jisentelyd, oman persoonallisen tydotteen
kehittdamistd sekd ammatillisen kasvun tukea. Tyonohjauksessa ryhmédohjaus tulisi
nidhdid voimavarana yksintyoskentelevien opettajien kannalta. Tyonohjauksen kohteena
voi aikuiskoulutusorganisaatiossakin olla opetustyon kuormittavuuden védhentdminen,
tyon kehittiminen ja muutoksiin varautuminen tai opettajien yhteison kehittdminen.
(Keskinen 1999, 57 - 59.) Aikuiskoulutusorganisaatiossa tyonohjausta on mietitty ja
osittain sitd myos jo kidytetddn. Tdlld hetkelld opintojen ohjausta ja psykososiaalista
tukea toteuttavat kouluttajat ovat kédyttdneet tyonohjausta ja ovat kokeneet sen erittdin

positiivisena oman tydssi jaksamisensa kannalta.

3.2 Tyopaikan ergonomia

Tyopaikalla ergonomiaselvitystd tehdessd kiinnitetdin huomiota mm. ty6tilan
kokonaisjarjestelyihin, tyotehtdviin ja tyon sisdltoon, tauotukseen, tydpisteen
ominaisuuksiin, laitteiden ja koneiden ohjaimiin, ndyttoihin ja tiedonkésittelyyn,

tyokaluihin ja tyoliikkeisiin, nostamiseen ja kantamiseen, valaistukseen, lémpdoloihin,
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henkinen kuormitus, tyon hallinta tai organisaation toimivuus. Ergonomiaselvitys

voidaan tehdd yhteistyona tyoterveyshuollon kanssa.

Oppilaitoksen sisdilman laatu tulisi olla puhdas ja viihtyisd, niin ettei tiloissa olijoille
atheudu terveyshaittaa. Ilmanvaihtojirjestelmé pitdd olla toimiva, huollettu ja oikein
mitoitettu luokka- ja oppilasmidrdn mukaan. Parhaiten toimii koneellinen ilmanvaihto.
Laadukas siivous on yksi keskeinen hyvin sisdilman laatuun vaikuttava tekija.
Kokonaispolyméadrdd saadaan siivouksella vihennettyd. Oppilaitoksissa tehdddn myds
mittauksia ja puhdistetaan putkistoja sekd lisdksi siivousta pyritdin parantamaan.
Lampdotilasuositus sisdtiloissa toimittaessa on kesalld 20 - 26 °C ja talvella 20 - 23 °C

(Reijula 1999, 63 - 65).

Opetus- ja toimistotiloissa tyOalueiden valaistusvoimakkuus eli pinnalle tulevan
valovirran suhde pinnan alaan on tavallisimmin 400 - 600 luksia. Nikoympéristossa
valaistusvoimakkuutta tirkedmpi on luminenssi eli pinnan kirkkaus, jonka silmi aistii.
Luminenssi vaihtelee eri pintojen heijastuvuuden ansioista. Kiiltokuvastuminen on
opetus- ja toimistotiloissa monesti epdkohta, mutta valaisimien oikea sijoitus vihentda

kiiltokuvastumista. (Eloholma 1999, 68 - 69.)

Puheviestintdergonomian huomioiminen kouluttajan kannalta on erittdin tdrked asia
hyvinvoinnin osalta. Puhujalla pitdi olla vaivaton puhua ja kuulijalla helppo kuunnella
ilman ponnisteluja tai erityisti keskittymisti. Ainielimiston rasittuminen voi aiheutua
korkean taustamelun ja heikon akustiikan pakottaessa kouluttajaa puhumaan
voimakkaammin. Kouluttajan tirked tyovilinehdn on oma dini. Yli 40 dB taustamelu jo
aitheuttaa &ddnen voimistamisen tarpeen. Taustamelu voi aiheutua ilmastoinnista,
projektorista, piirtoheittimestd tai muista toimistokoneista. Kuiva ilma ja poly taas
kuivattavat #dnihuulten limakalvoja. Adnen aikaansaaminen vaatii tilldin enemmin
tyotd ja rasittaa ddnihuulia. Ammatikseen ddntd kdyttdvéan tyotilan ilmankosteus tulisi
olla 25 - 60 %. Luokkahuoneessa jilkikaiunta tulisi olla mahdollisimman lyhyt, silloin
puhetta on helpoin kuulla. Luokkahuoneissa jdlkikaiunta-aikoja on mitattu yleiselld
tasolla 0,6 - 0,9 sekuntia yli 500 Hz taajuudella. Aika saisi olla mieluusti ldhelld 0,75
sekanttia ja erityisryhmilld 0,1 - 0,2 sekanttia. Puhujan asennolla on myds merkitysta.

Asennon tulee olla suoraan rennosti eteenpiin. Kiertynyttd tai etukumaraa asentoa tulee
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vilttad. Melutason noustessa yli 85 dB kuulosuojainten kiyttd on pakollista vilttddkseen
melukuulovaurioita. Opetustilanteissa halleissa, joissa melutaso nousee yli 85 dB, tulee
opiskelijan  ja  kouluttajan  kéyttdd kuulosuojaimia. Tutkimusten mukaan
opetustilanteessa kuulosuojainten ldpi puheédédni kuuluu paremmin kuin ilman suojaimia.

(Sala 1999, 75 - 81.)

3.3 Liikunta hyvinvoinnin tukena

Tyohyvinvointiin vaikuttaa positiivisesti terveyttd edistavd litkunta. Thminen on
kokonaisuus, joka voi hyvin ruumiillisena, henkiseni, emotionaalisena ja hengellisena
itsenddn. Thmisen tasapaino jarkkyy, jos jokin osa-alue laiminlyodddn. Ihmisen
myonteisti mindkuvaa ja onnellisuuden tunnetta vahvistetaan myods liikunnalla.

(Simonen 2000, 157 - 158.)

Liikunnalla tiedetdin olevan moninaiset vaikutukset terveyteemme, sen tiedetdin
ehkidisevin ylipainoa, laskevan kolesterolin arvoja, tehostavan verenkiertoa,
vahvistavan luustoa ja lihaksistoa. Positiiviset vaikutukset liikunnalla on myds
verenpaineeseen, yleiseen jaksamiseen ja tyokykyyn. Liikkumattomuus ja huono kunto
taas  lisddvdat riskid  sairastua  erilaisiin  sairauksiin  kuten  esimerkiksi
paksusuolensyOpéin, rintasyopddn, 2 tyypin diabetekseen ja sepelvaltimotautiin. Lisédksi
se lisdd alttiutta aivoverenkiertohdirioihin, muistihiirioihin, alaseldn oireisiin,
tasapainon ja fyysisen toimintakyvyn alenemiseen etenkin idkkddmmilld. (Kotiranta,

Sertti & Schroderus 2007, 8.)

Terveyden edistamisen tavoitteena on hyvinvoinnin lisddminen ja toimintakyvyn
sdilyminen niin tyossd kuin vapaallakin. Fyysisesti aktiivisilla on vihemmin sairaus
poissaoloja tyostddn ja he selviytyvit tyOstddn paremmin kuin fyysisesti passiiviset
tyontekijit. Hyvikuntoiset tyontekijdt ovat toimeliaampia ja saavat enemmidn aikaan
kuin huonokuntoiset tyontekijit. Huono terveys ja huonot elintavat yleisimmin
kasaantuvat tyopaikkojen alemmille organisaation tasoille ja taloudellisesti heikommin
toimeen tuleville. Tyopaikkaliikunta on terveyden videstoryhmittdistd eriarvoisuutta
vihentdvid toimintaa. (Fogelholm ym. 2007, 5 - 11.) Tyopaikalla riittdvien puitteiden

luominen esteettdméédn ja ergonomiseen tyontekoon, tyopaikkaliikuntaan ja vapaa-ajan
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liikkunnallisiin harrasteisiin vdhentdisivdt ongelmia, sairasteluja ja ennenaikaista
elakoditymistd. Huono hapenottokyky eli kestdvyyskunto, fyysisesti raskas tyo,
masentuneisuus sekd oma huonoksi koettu terveys ovat tyokyvyttomyyselikkeen

riskitekijoitd. (Aalto 2006, 11.)

Tyontekijoidensd tyohyvinvoinnin edistiminen on tydorganisaation johdolla ja se on
hyvin vastuullinen tehtdvd. Organisaatio voi mahdollistaa ja edesauttaa terveyttd
edistdvid toimenpiteitd esimerkiksi painonhallintaryhmd, tupakoinnin lopettamisen
tukeminen ja liitkuntaryhmé. Myos erilaiset luennot terveyttd edistdvistd tekijoistd ovat
tiarkeitd tyontekijoiden tiedon lisddjind. TyoOntekijdlld itselldiin on kuitenkin suurin

vastuu oman terveytensi edistamisestd. (Fogelholm ym. 2007, 13.)

Tyoyhteisoliikunta 2010-hanke on tyomarkkinajirjestdjen, kolmen ministerién ja
liikkuntajérjestdjen yhdessd toteuttama hanke, jolla pyritddn edistiméddn tyopidivin
yhteydessd tapahtuvaa liikuntaa. Téllaista voi olla esimerkiksi tyomatkaliikkuminen,
tyoyhteison liikunta-aktiviteetit ja omaehtoinen liikkuminen, joka nivoutuu ajallisesti
vilittomasti tyopdivdan. Aikuiskoulutusorganisaatioissa on mahdollisuus osallistua
kuntotestauksiin ja saada sitd kautta tietoa nykyisestd fyysisestd kunnostaan.
Testauksien jdlkeen on ollut mahdollisuus saada oma suunnitelma kunnon
kohentamiseen ja ylldpitimiseen. Liikuntailtapdivdt ovat tukemassa tyontekijoiden
liikkkumista. Liikuntasetelit ovat tyonantajan kannustin omaehtoiseen liikunnan

harrastamiseen.

Terveysliikunnaksi voidaan mddiritelld kaikki fyysinen aktiivisuus, joka yllapitdad tai
parantaa terveyttd ja on turvallista, niinpd vihin liikkuvalle jo pienikin liikkunnan lisdys
vaikuttaa merkittdvisti, jolloin terveysliikunnan hyotysuhde on suuri. Liikunnan ja
fyysisen aktiivisuuden suositukset perustuvat hengitys- ja verenkiertoelimiston kuntoon,
painonhallintaan ja tuki- ja liikuntaelimiston kuntoon ja terveyteen. Psyykkinen
hyvinvointi on hyvin yksilollinen kokemus. Kaiken kaikkiaan terveys on siis fyysista,

psyykkisti ja sosiaalista hyvinvointia. (Fogelholm ym. 2007, 19.)

Fyysisen kunnon osatekijoind ovat sydédn- ja verenkiertoelimiston kunto eli kestdvyys,
tuki- ja liikuntaelimiston kunto eli lihaskunto, liikkuvuus, tasapaino, koordinaatio ja

kehon koostumus. Fyysinen kunto on silloin riittdvd, kun selviydyt tyostd, arkipdivdn
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toimista, sosiaalisesta vuorovaikutuksesta ja harrastuksista. (Aalto 2006, 40.)
Teknokraattisessa ajattelussa ei oteta huomioon inhimillisid oman koneiston rajoituksia.
Meiddan koneelle ei kuitenkaan riitd kerran kuussa huoltopdivd. Toimiakseen
moitteettomasti  ihmisen kone tarvitsee jatkuvaa  pdivittdistd syddn- ja
verenkiertoelimiston, tuki- ja liikuntaelinten, hormonaalisen sddtelyjdrjestelmin ja

hermoston rasittamista. (Aalto 2006, 40.)

3.4 Unen ja ravinnon merkitys hyvinvoinnille

Nykypdivin ympiri vuorokauden toimiva yhteiskunta on lisdannyt my0s unihdiriGita.
Unihdiriot vaikuttavat mielenterveyteen ja psyykkeeseen aiheuttaen myods masennusta.
Uniapnea on lisddntynyt, yhtend syynd tutkitaan uniapneaa, jonka on aiheuttanut
ylipaino. Ylipainon aiheuttama uniapnea aiheuttaa ihmiselle pédiviaikaista visymystd ja
masennusta, jopa tyokyvyttomyyttd. Unettomuusoireet kaksinkertaistuvat, jos tyon
vaatimusten ja voimavarojen vililli vallitsee epitasapaino. Vaikutusmahdollisuudet
omaan ty0hon ovat heikot tai ty0ssd sosiaalinen tuki on heikkoa; myos silloin
unettomuusoireet lisddntyvit. Epédsddnndllinen, ihmistd rasittava tydaika, voi myos

aiheuttaa nukkumisvaikeuksia. (Sallinen 2008.)

Kansainvilisten tutkimusten mukaan univaje lisdd onnettomuusriskin kolminkertaiseksi,
jos tyoaika venyy yli yhdeksén tunnin. Visyneelld tyontekijilld on kaksinkertainen riski
joutua kuolemaan johtavaan tapaturmaan. Nykyédidn tyotehtdvissd vaaditaan tarkkuutta,
luovuutta ja uuden oppimista ja omaksumista nopeasti. Unihdiriot vaikuttavat meidin
toiminta- ja tyokykyyn. Aivojen ja muistin lisdksi myOs koko keho tarvitsee unta.
Unella on hyvin tirked merkitys terveydelle ja yleiskunnolle. Unen aikana erittyy useita
elimiston vastustuskykyyn osallistuvia aineita. Unen puute heikentdd elimiston
puolustuskykyéd ja altistaa siten erilaisille sairauksille, esimerkiksi tartunta- ja
tulehdustaudeille. Unen puute heijastuu moniin autonomisen hermoston sddtelemiin
perustoimintoihin ja univaje muuttaa hormonitasapainoa, altistaa siten verenpaineen
sekd sokeriaineenvaihdunnan hiiriGille. Jos ithminen nukkuu liian vidhidn, hidnelld on
riski sairastua syddn- ja verisuonitauteihin tai tyypin 2 diabetekseen.
Hormonitasapainon muutosten vuoksi univaje saattaa myos aiheuttaa painonhallinnan

ongelmia. (Nykénen 2007, 27.)
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Saannollinen ruokailu vaikuttaa myonteisesti pdivittdiseen tyokykyyn. Oikealla
ruokavaliolla tuetaan tyOssd jaksamista. Verensokeritasapainon pysyessd tasaisena
vilttden suuria vaihteluja, jaksaa tyOssdkin paremmin. Oikealla ruokavaliolla
tarkkaavaisuus ja luovuus pysyvit tyonteossa parempana. Pitkilld aikavililld oikealla
ruokavaliolla ennaltachkéistddn ennenaikaista tyokyvyttomyyttd aiheuttavia sairauksia,
esimerkiksi sydédn- ja verisuonitauteja. Riittdvd nesteen saanti pdivin aikana pitdd myos
virkedni ja vidhentdd pddnsidrkyd. Ruokavaliossa kannattaa suosia sydidnystidvéllisesti
vihdrasvaista, mieluummin pehmeitid rasvoja siséltivdd ruokaa sekd runsaasti kuituja
sisdltdavid tdysjyvaviljavalmisteita, kasviksia, marjoja ja vihanneksia monipuolisesti
lautasmalli-ideaa noudattaen. Puolet lautasesta on kasviksia tai vihanneksia, neljannes

perunaa, riisid tai pastaa, neljinnes véahirasvaista liha-, kala- tai broileriruokaa.

3.5 Tyohyvinvointi ja tyokyky

Tyokykyd ylldpitdvdn toiminnan tavoitteena on puuttua mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa ilmenneisiin ongelmiin ja ennaltachkdistd tekijoitd ja olosuhteita tyodssa,
tyOympdristossd tai tyontekijan terveydessd ja toimintakyvyssd, jotka voisivat
jatkuessaan aiheuttaa tyokyvyttomyyden. Vastuu tyokykyd ylldpitdavistd toiminnasta
kuuluu kaikille. Tyokykyd ylldpitdvin toiminnan keskeisind kohteina ovat tyon ja
tyOympdriston  kehittiminen, tyOyhteisobn ja tyodorganisaatioiden toimivuuden
parantaminen sekd tyontekijin terveyden ja ammatillisen osaamisen edistiminen. Tama
edellyttdd tyoyhteison, tyOpaikan eri osapuolten yhteistoimintaa ja aktiivista
sitoutumista sekd osallistumista. Kaikilla pitéisi olla mahdollisuus vaikuttaa toiminnan

suunnitteluun ja siihen liittyy olennaisesti tyohyvinvointi. (Caven-Suominen 2005.)

Tyohyvinvoinnin ja pitkdaikaisterveyden edistiminen edellyttid positiivista asennetta ja
pitkdjanteistd toimimista. Niihin asioihin sitoutuneen johdon avustuksella
tyohyvinvointia voidaan edistdd. Sairastamisella ja oireilulla on tapana levitd
tyOoyhteisossd, ellei sithen puututa ajoissa positiivisesti huomioimalla riskitekijit ja

reagoimalla ennakkoon. (Caven-Suominen 2005.)
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3.6 Aikuiskoulutusorganisaation tyohyvinvoinnin tukitoimet

Tyohyvinvointia edistdmissi ja toimeenpanijana voi toimia tyohyvinvointiryhmi, jonka
jaseniin kuka tahansa voi ottaa yhteyttd ja esittdd asioita. Aikuiskoulutusorganisaatiossa
on mm. vuosisuunnitelma tyShyvinvoinnin kehittimiseksi, koulutusorganisaation
periodimaisen tyon vuoksi. Hyvinvoivan tyoyhteison tunnusmerkkeind ovat
luottamuksellinen ilmapiiri ja oikeudenmukainen kohtelu kaikkia kohtaan. TyOyhteison

hyvinvointia voidaan mitata esimerkiksi tyohyvinvointi-indeksi kyselylla.

Tyokykyd ylldpitdvin toiminnan tehokkaita keinoja ovat my0Os tehtdviin
perehdyttiminen, tyopaikan osaamiskartoitus, tyon hallinnan arviointi, muutoksen
hallinta, tyoyhteison konfliktien kisittely ja henkildstotilinpdétds. Perehdyttamiseen
luotu  selked  kiytintd  auttaa  perehdyttimisen  toteuttamisessa.  Nimetty
vastuuperehdyttdjd auttaa uutta tyontekijdd pddsemddn alkuun tyOtehtdvissdin.
Kehityskeskustelujen myotd voidaan selkiyttdd tyontekijoiden tehtdvikuvauksia.
Osaamiskartoitukset ja osaaminen voidaan tallentaa henkilostohallintoa hoitavien tyon

tukena toimivaan atk-jarjestelméén.

Simosen sanoin teoksesta Loisto: Kaikki, mitd meilld on, on timé hetki. Nyt. Eletddn
siis tdssd hetkessd ja kohdataan itsemme ja toisemme. Eldmissé tulisi olla haasteiden
voittamista, omien rajojen kokeilua ja luovuutta.” (Simonen 2000). Mottona voisi olla:
tee joka pdivid jokin uusi asia tai vanha asia uudella tavalla, ja jotakin, joka saa sinut
innostumaan ja tuntemaan ilon ja onnen tunteita. Ald unohda rentoutumista tai hetkii,

jolloin voi vain olla tekemattd yhtddn mitdan (Mékinen 2001).
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4 Esimiestyon merkitys tyohyvinvoinnin kehittymisessa

4.1 Henkilostovoimavarojen johtaminen ja tyohyvinvointi

Miten esimies voi vaikuttaa henkildstonsd tyohyvinvointiin? Esimiehen tyon tirkeyttd
voidaan tarkastella henkilostovoimavarojen johtamisen Guestin mallin avulla. (Viitala
2007, 27; Guest 1989.) Henkilostovoimavarojen johtamista kuvaavassa kaaviossa
(Kaavio 1) Ioytyvit henkilostdjohtamisen kédytdnnoistd ne tdrkeimmit asiat, jotka
lisddvit tydhyvinvointia. Onnistunut rekrytointi, tydolojen ja tyoyhteison kehittdiminen
ovat alku hyvinvoivalle tyoyhteisolle. Tarkoituksenmukainen arviointi, palkitseminen ja
tasaisesti tyot jakava tyOnsuunnittelu parantavat tyossd jaksamista ja motivoivat
tekemiiin innostuneena tyotddn. Osallistuminen tyonsuunnitteluun ja mahdollisuus sitd
kautta vaikuttaa tyohon, ovat keskeisid elementteji johtajalle henkilostonsd
tyotyytyviisyyttd tavoitellessaan. Tunne siitd, ettd tyd on jatkuvaa ja motivoivaa
tulevaisuudessakin, tuo turvallisuuden tunteen tyontekijdlle. Esimiehet ovat
avainasemassa turvallisuudentunteen luojina. Avoin tiedottaminen ja luottamukselliset
keskustelut tyontekijoiden kanssa luovat otollisen alustan tydhyvinvoinnin

kehittymiselle. (Viitala 2007, 27.)

Henkilostojohtamisen kéytdntdjen onnistuminen tuottaa yritykselle sitoutuneita
tyontekijoitd, joiden motivoitunut tydskentely saa aikaan laadukkaan tydpanoksen.
Joustavuus, laatu, motivaatio, tuottavuus ja sitoutuminen ovat tunnusmerkkeja tyossdan
hyvin voivasta tyoyhteisostd. Hyvin suunniteltu ja toteutettu strategia, luo pohjan
onnistuneille henkilostokdytdnnoille. Henkilostojohtamisen tuloksena sitouttaminen,
laatu ja joustavuus tuovat henkildstossd ndkyvid tuloksia. Néitéd tuloksia ovat motivaatio
yrittelidisyys, yhteistyohalu, osallistuminen yhteisiin asioihin ja tunne siitd, ettd on
tarked osa organisaatiota. Toiminnassa tdmi nikyy korkeana tuottavuutena, laatuna ja
innovatiivisuutena sekd matalina poissaoloina, vaihtuvuutena, ristiriitoina, virheind ja
asiakasvalituksina. ~ Kaiken  kaikkiaan  oikeanlainen  henkilostovoimavarojen
hyodyntdminen ja tyShyvinvointiin huomionsa kiinnittdvd johtajuus luo paremmat

edellytykset tuottavalle yritystoiminnalle. (Viitala 2007, 27.)
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Aikuiskoulutusorganisaatiossa ei tuottavuus ole avainsana, mutta tuottava tyd kylld,
joten nami edelld kerrotut henkildstovoimavarojen johtamiseen liittyvit asiat pétevit
my0s koulutusorganisaatiossa. Opettaja ja kouluttaja ovat usein hyvin yksin tyossdin.
Piéivit kuluvat eri ryhmien kanssa usein hyvin kaukana toisistaan, eikd pdivin paitteeksi
ole ketiin, jonka kanssa voisi vaihtaa ajatuksia pdivin kulusta. Ensiarvoisen tirkeiksi

nousee esimiehen rooli ja kyky hoitaa henkildstonsi jaksamisesta annetuilla tyokaluilla.

Taiminnalliset
tulokset :
korkeat:
tuottavuus,
laatu, innova- Taloudelliset
tiivisuus tulokset:
Matalat: Voitto
poissaalot Padoman
vaihtuvuus, tuottavuus
ristiriidat,
virheet ja
asiakas-
valitukset

Henkilosta-
kaytannot: Henkildstossa
Valinnat nakyvat
Kehittaminen Henkilbsto- tulokset:
Arviointi johtamisen Motivaatio
Palkitseminen tulokset Yrittelidisyys
Tyon Sitoutuminen Yhteistyo
suunnittelu Laatu Osallistu-
Osallista- loustavuus minen
minen Organisaation
Urat jasenyys
Turvallisuus

Henkilo-
strategia:
differointi
(innovaatiot)

Keskittyminen
(laatu)
Hinta

(kustannus-
tehokkuus)

Kaavio 1. Guestin malli henkildstévoimavarojen johtamisesta (Viitala 2007, 27; Guest
1989.)

4.2 Palkitsemisjdrjestelmd osana tyohyvinvointia

Palkitsemisjirjestelmédd voidaan kiyttdd johtamisen vilineend. Yleisimpid taloudellisia
palkkioita ja hyvinvoinnin ylldpitimisessd ovat seuraavat: raha, ravinto-, auto-, asunto-
ja puhelinetu sekd lisdavakuutukset, kuten eldke-, matka-, tapaturma- ja
tyottomyysvakuutus, tuettu virkistystoiminta (lomaviettomahdollisuudet,
liikkuntapalvelut ym.), terveydenhuolto, tdydennyskoulutus, henkilostoalennukset,

lisdvakuutukset ja muut palvelut. Muita palkkioita, jotka edistdvit tydhyvinvointia, ovat
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tyoyhteison jdsenyys, merkityksellisyyden tunne, mahdollisuus kehittyd, saada tyon
kautta arvoantoa. Palkitsemisen keinot voidaan ryhmitelld seuraavasti: palkat ja palkkiot
(esim. kk-palkka, voitto-osuudet sekd keksinto- ja kannustepalkkiot), palkkaan
verrattavat rahanarvoiset muut etuudet (puhelin, tydsuhde-auto ja -asunto ym.),
edustustili, ulkomaanmatkat, subventoidut harrastukset ym., terveyspalvelut, viestitetty
kiitos ja arvostus, luovuuden ja itsensid kehittimisen vapaus, joustavuus ja vapaus

tyoaikojen, -paikan ja -tapojen suhteen seki lisdhaasteet ja vastuut. (Viitala 2007, 143.)

Palkitsemisen tirkeyttd ei aina ymmirretd tyohyvinvoinnin edistdjidnd. Kiitos padivissi
pitdia mielen hyvédnd, tulipa se Kkiitos sitten tyotoverilta tai esimieheltd.
Palkitsemisjdrjestelmien  tunteminen tyoyhteisossd  edistdisi  tiimityoskentelyn
toimivuutta ja helpottaisi esimiestydssd. Aineellinen ja aineeton palkitseminen ovat
tarkeitd tyohyvinvoinnin edistdjid. Teoksessa Ryhmien ja tiimien palkitseminen,
kuvataan halutuimmiksi palkkioiksi kaikissa henkilostoryhmissé vaihteleva ja haastava
tyd, mahdollisuus kehittyd, mahdollisuus saavutuksiin, tyosuhteen pysyvyys,
myonteinen palaute ja tunnustus sekd omiin vaikuttamismahdollisuuksiin tyOssd

tehtdvissi paatoksissd. (Vartiainen, Hakonen & Hulkko 1998.)

Palkitseminen kokonaisuutena on arvo ja hyoty tyontekijdlle kokonaisuutena.
Peruspalkka, tulospalkka, aloitepalkkiot, erikoispalkkiot ja muut rahalliset edut ovat
aineellista osuutta palkitsemisessa. Arvostus ja saatu palaute tyOstd ovat tdrkeimpid
aineettoman palkitsemisen tuloksia. Tydsuhteen pysyvyys tuo turvallisuuden tunteen,
tybajan jarjestelyt luovat helpotusta tyon ja perhe-elimédn yhteensovittamisessa.
Osallistuminen ja mahdollisuus vaikuttavat oman tyon kehittymiseen ja asioihin ovat
motivoivia tekijoitd. TyOn sisdlto lisdd tydssd viihtymistd ja aamuisin on mukava ldhted
toihin. Vaativampien tyotehtdvien saaminen lisdd kiinnostusta oppia ja kehittyd
ammatissaan. Ammatillinen osaaminen ja tyostd saatu tyydytys lisddviat myos henkistd

hyvinvointiamme. (Viitala 2007, 145.)

4.3 Tutkimusongelma

TyOhyvinvoinnin  merkitys on suuri tyOntekijoiden jaksamisen kannalta.

Tyohyvinvoinnilla on kiistimittd myos liiketaloudellisesti merkitystd. Tutkimukset
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osoittavat, ettd henkiloston hyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella menestymiselld on
selvd yhteys (Otala & Ahola 2003, 72). Organisaatioiden johto on avainasemassa
tyohyvinvoinnin kehittdjdna ja ndin myos taloudellisen menestyksen eteenpéin viejana.
Taloudellisesti hyvin menestyvilld organisaatiolla on resursseja panostaa myos

henkildston tydhyvinvointiin.

Tarkoituksemme oli kartoittaa esimiesten suhtautumista ja asennetta tyohyvinvointiin,
kiinnostusta oman johtajuutensa tarkasteluun, motivaatiota itsearviointiin sekd sitd,
miten silld voitaisiin kehittdd tyohyvinvointia edistivdd tyoskentelyd ja saataisiin
lisdttyd tyohyvinvointiin myonteistd suhtautumista aikuiskoulutusorganisaation
tyoyhteisossda. Kyselylli haemme vastauksia seuraaviin kysymyksiin: Haluavatko
esimiehet arvioida itseddn ja ovatko he kiinnostuneet kehittiméddn tyohyvinvointia
edistdvid toimenpiteitd? Mitd kehittdmisalueita esimiehilld mielestddn on omassa

toiminnassaan?

4.4 Tutkimusote ja tutkimusmenetelmd

Laadullinen tutkimusote antaa mahdollisuuden erilaisten ndkokulmien soveltamiseen
vastausten  analysoimisessa.  Lidhtokohtana  kvalitatiivisessa eli  laadullisessa
tutkimuksessa on todellisen elamin kuvaaminen, kuten tissikin tutkimuksessa on sithen
pyritty. Tyohyvinvoinnin n#@kokulmaa pyritddn tutkimaan kokonaisvaltaisesti
arvoldhtokohtiakaan unohtamatta. Tidssid, kuten yleisestikin laadullisessa tutkimuksessa,
on pyrkimyksend pikemmin 16ytdd tai paljastaa tosiasioita kuin todentaa jo olemassa
olevia (totuus) vdittamid. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003, 152.) Kvalitatiivinen
tutkimus myos suosii ihmisid tiedon keruun instrumenttina ja kohdejoukko on valittu
tarkoituksenmukaisesti eikd satunnaisotoksen menetelmédd kayttden. (Hirsjarvi ym.

2003, 155.)

Strukturoidusti  toteutetussa  kyselyssd kysymysten ja vditteiden muoto ja
esittimisjirjestys on tdysin madrdtty. (Hirsjarvi ym. 2003, 195.) Asteikkoihin eli
skaaloihin perustuva kysymystyyppi, jossa esitetddn viittimii ja vastaaja valitsee niistd

sen, miten voimakkaasti hdn on samaa tai eri mieltd kuin esitetty viittama. Asteikko on
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ns. Likertin asteikko, jotka ovat tavallisimmin 5 tai 7 -portaisia. (Hirsjarvi ym. 2003,

187.)

Viittimien teossa piti miettia niiden selkeyttd ja vastattavuuden helppoutta.
Kyselylomakkeen laadinnassa selvyys on tédrkeintd ja epidmdiirdisyyttd pitdd vilttdd.
Spesifisid kysymyksid pidetddn myods parempina kuin yleiset kysymykset, koska
yleiselld tasolla olevaan kysymykseen sisdltyy enemmin tulkinnan mahdollisuuksia

kuin rajattuun kysymykseen. (Hirsjirvi ym. 2003, 189.)

4.5 Kyselyn toteuttamisen tyokalut

Aikuiskoulutusorganisaatiossa  toteutettu  tutkimus  kohdennettiin  esimiehille.
Tutkimuksessa kéytettiin apuna ohjelmaa nimeltd Sympa Hr. Ohjelmassa on
aihealueiden alle kirjoitettu véittdmid strukturoidusti. Sympa Hr -ohjelmassa oli
valmiiksi 4-portainen asteikko, jota tdssd kyselysséd kidytettiin. Valmiin asteikon ollessa
olemassa, ohjelmaan vaihdettiin vain otsikot ja tehtiin tdhdn kyselyyn
tarkoituksenmukaiset véittimét. Nédin ohjelmaa pystyttiin hyvin soveltamaan tdhén

tutkimukseen.

Ohjelmassa on eri osioissa aihepiireittdin kysymyksid, joiden avulla pyritddn
selvittimddn, minkilaisia esimiehid vastaajat ovat ja mitd kehittdmiskohteita heididn
johtajuudestaan 16ytyy. Vastaajat vastaavat ohjelmassa eri vdittdmiin neliportaisella
asteikolla, jossa asteikolla ykkonen annettuna arviona kuvaa asiaa tapahtuvan erittdin
harvoin tai vdhdisessd mdiirin ja taas asteikolla nelonen kuvaa asian olevan erittdin
hyvin tai tapahtuvan usein. Asteikolla ykkostd kuvaa: “en lainkaan” ja nelosta kuvaa
“erittdin hyvin” arvioinnit sanallisesti. Sympa HR -jdrjestelmistd saa tulostettua
profiiliraportin, johon saa nékyviin palkkina vastaajien antamien arviointien keskiarvon
tai verkkomalliraportin, jonka avulla voidaan pohtia kehitettdvid osa-alueita. (Sympa

2009.)

Jokaisessa aihealueessa on viéhintdin viisi viittdmii, joihin itsearvioinnin tekijid ottaa
kantaa. Itsearvioinnissa arvioidaan henkilon toimintaa tyOssd, asian tdrkeyttd seka

kehittamiskohteita. Arviointi on neliportainen: en lainkaan ... erittdin hyvin sekd ei
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lainkaan tdrked ... erittdin tidrked asteikolla. Vastaajien itsearvioinneista saadaan
profiili- ja verkkomalliraportteja. Verkkomalliraportti kuvaa selkeisti niitd osa-alueita,
joita itse pitdd heikoimpina ja ndin 10ytyy raportin avulla ne johtajuuden
kehittamiskohteet, joita vastaaja pitdd tarkednd. Kyselyyn vastattiin Internetissé selainta
apuna kiyttden. Jirjestelméddn pédsi kiyttdjatunnuksella ja salasanalla, jotka ldhettiin
aikuiskoulutusorganisaation esimiehille. Ohjelmaa voidaan
aikuiskoulutusorganisaatiossa kédyttda myoOs johtamiskoulutuksissa tutkinnonsuorittajien
itsearvioinnin vilineend. Itsearvioinnin tulosten pohjalta tutkinnonsuorittajat voivat

valita painotukset omiin kehittdmistehtaviinsa.

4.6 Eettiset kysymykset ja kyselyn toteutus

Tyohyvinvointiin liittyvdi keskustelua pitdd aina herittdd asian kehittdmiseksi. Kyselyn
suuntaaminen organisaation esimiehille ja heiddn vastaamisensa kyselyyn antaa
tyOyhteisossda mielikuvan esimiesten kiinnostuksesta tyohyvinvointia ja sitd kautta
tyontekijoidensd hyvinvointia kohtaan. TyOhyvinvointia kehittdvit tai sithen pyrkivit
toimenpiteet ovat ldhes poikkeuksetta tarpeellisia. Tyohyvinvoinnin kehittimiseen
tahtaavi kysely esimiehille néhtiin tarpeelliseksi ja kyselyn toteuttamiseen ja vastausten

tutkimiseen seki raportointiin saatiin lupa johtajalta.

Perinteisesti johtajuuden teorioita voidaan jaotella kolmeen pididryhmiin. Ensimmiinen
on johtajuus luonteenpiirteend ja toisena johtamiskdyttdytyminen sekd kolmantena
johtajuuden tilannesidonnaisuus. (Limsd & Hautala 2005, 222.) Tdmin kyselyn
toteutuksessa kysymysten aihepiirit osuvat kaikkiin niihin johtajuuden teorioiden
aiheisiin. Johtajuuden ymmirtdminen osana tyShyvinvoinnin kehittimistd on askel

parempaan tyohyvinvointiin.

Kysymysten aihealueet olivat: henkilokohtaiset ominaisuudet, tahtotila
kehittymiseen ja motivoitumiseen, vuorovaikutustaidot, tyoyhteison jisenten
ymmirtiminen, henkilostohallinto, toiminnan suunnitelmallisuus, turvallisuuden
tunne tyotehtivissid, arvostuksen tunne ja arvot tyoyhteisossd seki itsensi

toteuttamisen mahdollisuus tyotehtivassi.
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Nididen vdittdmien otsikot ovat perdisin osittain Maslow’n (1954) tarvehierarkian
portaista. Ndissd Maslow’n ns. tyShyvinvoinnin portaissa tirkeimpind eli kivijalkana
tulevat fysiologiset tarpeet, jotka pitdd kyetd tyydyttimiddn. Niitd tyOpaikalla ovat
lahinnd tyoterveydenhuolto, ruokailu, liikunta, lepotauot ja palautuminen.
Turvallisuuden tarpeisiin kuuluvat tyopaikalla varma tyosuhde, hyvi tyoturvallisuus ja
ergonomia sekd palkkaus. Nami yhdessd synnyttivit turvallisuutta. (Ldmsi & Hautala

2005, 82.)

Sosiaalisissa tarpeissa yhteenkuuluvaisuuden tunne ja tarve toimia ryhméssd voidaan
liittdd tyoyhteisoon. Ryhmit, tiimit, me-henki ja hyvd esimies-alainen -suhde ovat
sosiaalisiin tarpeisiin vaikuttavia seikkoja tyOyhteisossd. Arvostuksen tarpeita
tyOympdristossd ~ tyydyttdvdt tavoitteet ja niiden  saavuttamisen  arviointi,
palautekidytdnnot, palkitseminen ja kehityskeskustelukdytinnét. Itsensd toteuttamisen
tarpeissa ovat omat saavutukset, henkinen kasvu ja kehittyminen sekd luovuus ja tiedon
midrdn lisddntyminen. Urakehitys, tyonilo, tunne oman ty0n osaamisesta ja
sitoutuminen ovat itsensi toteuttamisen tekijoitd tyopaikalla. (Limsd & Hautala 2005,

82.)

Turvallisuuden tunne tyotehtdvissd on johdettu Maslowin tarvehierarkian tarpeista, joita
meilld kaikilla ihmisilli on. Tyohyvinvointia voidaan kuvata vertauskuvallisesti
Maslowin tarvehierarkian avulla. Turvallisuuden tarpeet, kuten tyopaikan henkinen ja
fyysinen turvallisuus seké tyon jatkumisen turvallisuus ovat toisena portaikossa alhaalta

péin ja kuvataan fyysisen hyvinvoinnin osatekijoiksi. (Otala & Ahonen 2003, 29.)

Tyomotivaation sisdltod koskevia teorioita on useita ja ne selittdvdt motivaation
perustaksi ihmisen tarpeet. TyOmotivaatio ja tyohyvinvointi ovat hyvin ldheisesti
toisiinsa sidoksissa. Lidmsdn ja Hautalan teoksessa Organisaatiokdyttiytymisen
perusteet todetaan, ettd tyOmotivaatio on ihmisen sisdisten ja ulkoisten tekijoiden
jarjestelmd, joka virittdd tavoitteellista tyokdyttaytymistd. (Limsda & Hautala 2005, 81.)
Miki onkaan tdrkedmpéd alaisten tyohyvinvoinnin kannalta kuin motivoitunut johtaja

tavoitteellisen tyokidyttdytymisen ohjaajana?

Oman osaamisen ja ammattitaidon arvostus sekd oman tyon arvostus ovat Maslowin

tarvehierarkiassa  (tyohyvinvointia  vertauskuvallisesti  kuvattaessa)  portaikossa
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keskivaiheilla ja luetaan psyykkiseen hyvinvointiin. (Otala & Ahonen 2003, 29.)
Yrityksen arvojen pitéisi ndkyd piivittdisessd toiminnassa ja ellei nédin ole niin tilannetta

pitiid ohjata oikeaan suuntaan (Osterberg 2005, 17).

Kyselyn sai 13 henkilod. Ohjeet, kdyttdjatunnus ja salasana sekd kyselyn vastaamiseen
motivoiva saate postitettiin kyselyn saajille. Lisdksi laitettiin jokaiselle kyselyn saajalle
sahkopostilla ilmoitus kyselyn ldhettdmisestd. Kyselyn postittamispdivistd alkaen
annettiin kolme viikkoa aikaa vastata kyselyyn. Kyselyyn jétti vastaamatta yhteensa
neljd henkilod. Kyselyyn vastasi 69 % kyselyn saaneista henkil6istd. Kuudelle eli 1dhes
puolelle vastaajista piti ldhettdd muistutus kyselyyn vastaamisesta ja siltikdin neljad
kyselyn saaneista ei vastannut. Yksi vastaamatta jittdneistd ilmoitti oma-aloitteisesti,

ettei aio vastata kyselyyn.

Vastaukset analysoitiin nimettomind eikd vastauksista voi pditelld vastaajaa. Vastaajilla
on kuitenkin jirjestelmdn kiyttdjdn toimesta mahdollisuus saada henkilokohtainen
raportti kyselystd. Raportteja ei tallenneta missddan muodossa mihinkdin muihin
jarjestelmiin ja tehdyn kyselyn vastaukset poistetaan, kun tutkimus on raportoitu ja
oppilaitoksen toimesta hyviksytysti suoritettu. Vastauksia késitelldén esimiestasolla
eiki yksittdisid vastauksia analysoida, joten vastaajien henkilollisyys pysyy anonyymind
koko tutkimuksen ajan. Kaikkien vastaajien vastauksista tulostetaan raportti, jonka

pohjalta analysointi tehdddn. Raportin avulla saadaan myos kehittimisen kohteet esille.

4.7 Tulosten analysointi

Kyselyyn  vastanneiden yhdeksdn henkilon  vastauksista  koottiin  raportti
verkkomalliraportin ja profiiliraportin muotoon. Raportit koottiin kaikkien esimiesten
vastauksista yhteen. Verkkomalliraportissa vastausten antamat tulokset piirtyvit
ohjelmasta eri osa-alueisiin viivoin kuvaamaan sitd, miten esimiehet kokevat toimivansa
eri osa-alueiden kohdalla ja kuinka térkeind he kutakin asiaa pitdvit. Kaaviossa (Kaavio
2) on esimerkki verkkomalliraportista. Kyseinen malli verkkomalliraportista ei ole
tulostettu tissi esitetyn tutkimuksen itsearvioinneista, jotta vastaajien henkilollisyyttd ei

voi tunnistaa. Kaaviosta vastaaja itse voi padtelld kehittdmistarpeet omassa
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johtajuudessaan sekd toimintansa ja asian tirkeyden vélisen eron merkityksen. (Sympa

2009.)

8. Liiketoimintaosaaminen

7. Toiminnan

1. Henkiliokohtaiset
ominaisuudet

B Yastaajien itsearvioinnit

B Yastaajien arvioinnit asian
tarkeydesta

~— 2. Tahtotila

3. Vuorovaikutustaidot ja

suunnitelmallisuus

6. Asiakassuhteiden )

hoitaminen

5. Yhteistydsuhteiden
hoitaminen

t 4 tydyhteison jasenten
/ / ymmartaminen

4. Henkilostahallinto

Kaavio 2. Esimerkki verkkomalliraportista Sympa Hr -jarjestelmésta.

Seuraavassa analysoidaan kunkin osa-alueen tuloksia erikseen. Vastaajat arvioivat

kykenevinsd melko hyvin arvioimaan itsedéin ja henkilokohtaisia ominaisuuksiaan.

Rakentavaa palautetta vastaajat arvioivat kykenevinsid ottamaan vastaan lidhes erittdin

hyvin samoin kuin ottavansa opiksi vastaanottamastaan rakentavasta palautteesta.

Melko hyvin vastaajat kokevat tunnistavansa omat heikkoutensa, mutta paremmin

kuitenkin vahvuutensa.

Luotettavia vastaajat arvioivat olevansa lihes 95 %. Esimerkillisyyttd 16ytyy vastaajien

arvion mukaan vain alle 70 prosenttisesti. Vastuu paatoksistd kannetaan oman arvion

mukaan 100 prosenttisesti eli erittdin hyvin. Henkilokohtaisten ominaisuuksien

keskiarvo kaikkien vastaajien kesken on 3,4, mikd kuvaa sitd, ettd vastaajat kokevat
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olevansa ldhes erittdin hyvid itsensd henkilokohtaisten ominaisuuksiensa arvioijia.

Henkilokohtaisten ominaisuuksien tdrkeyttd vastaajat pitivét erittiin tiarkeini.

Erittdin hyvin vastaajat kokevat tahtovansa pyrkid kehittyméédn tyossddn ja oppimaan
kehittydkseen. Oppimiseen ja kehittymiseen pyrkimisen lisidksi vastaajat pyrkivit
tekemiin asiat entistd paremmin. Esimerkkind toimimiseen vastaajat kokevat
pystyvénsd 78 %. Laadukkaaseen ja hyviian tyontulokseen vastaajat pyrkivit mielestidin
lahes erittdin hyvin. Oikeiksi uskomiensa asioiden puolesta vastaajat uskaltavat toimia
yli 90 % kaikista vastaajista. Vallitseviin epidkohtiin uskalletaan puuttua melko hyvin.
Téssd kohtaa pitdd huomata, ettd kysymys on asetettu nimenomaan; uskalletaan puuttua

eikd puututaan. Epdvarmuutta siedetiin ldhes melko hyvin.

Riittdvén lujia ja paddmadritietoisia vastaajat kokevat olevansa melko hyvin. Miten asiat
etenevit yllittavissi tilanteissa? Vastaajat kokivat, etteivit aina saa asioita eteneméin
yllattdvissd tilanteissa. Nopeita ja selkeitd pddtoksid vastaajat kokivat pystyvinsi
tekemidn. Esimiesten itsearvioinnissa nopeiden ja selkeiden pdidtoksenteon tirkeyttd
pidettiin suurempana, kuin miten vastaajat itse kokivat toimivansa. Téstd esimiesten
mielipiteestd voisi tehdd johtopditoksen siitd, ettd heilld olisi itselldédn kehittdmistarpeita

paitoksenteon nopeudessa ja selkeydessa.

Esimiesten oman arvion mukaan he arvioivat hyvéksyvidnsd tdysin ihmisten
erilaisuuden, noin 20 % epirdi hyviksymistddn. Thmisten erilaisuuden hyddyntimistéd
esimiehet kokivat osaavansa melko hyvin viedid kiytint6on. Kuuntelemista ja muiden
mielipiteiden huomioonottamista esimiehet piti tirkedmpdnd kuin he kokivat
toimivansa, noin 50 % esimiehistd arvioi itse kuuntelevansa ja ottavansa muiden
mielipiteet huomioon erittdin hyvin. Henkilokohtaisten ongelmien taustalla olevia syitid
esimiehet pitivat tirkednd ymmirtdd. Kaikki vastaajat arvioivat ymmértavinsi
henkilokohtaisten ongelmien taustalla olevien syitd paremmin kuin miten he sité pitivit

tarkedna.

Luottamuksellisten suhteiden synnyttamistid kaikki vastaajat pitivét erittdin tirkeind ja
arvioivat kdytdnnon toiminnassa siihen pystyvdnsd melko hyvin. Vastaajat kokivat
osaavansa ilmaista itseddn selkedsti vain vidhédn. Vastaajat pitivit erittdin tdrkedna

itsensd ilmaisemista selkeidsti. Positiivisen palautteen antamista kaikki pitivét erittdin



41

tarkednd, kiytinnoOssd vastaajat kokivat toimivansa positiivisen palautteen antajina
melko hyvin, pidinvastoin kuin negatiivisen palautteen antajana. Onko kriittisen ja
rakentavan palautteen antaminen sitten niin vaikeata? TyOyhteison jdsenten motivointi
ja kannustaminen koettiin erittdin tdrkedksi, siitd kaikki vastaajat olivat yhtd mielta.
Kiytinnossd esimiehet kokivat toimivansa motivoivasti ja kannustavasti melko hyvin,

kuten my®os ristiriitojen kasittelyssi ja ratkaisemisessakin.

Rekrytointiprosessi koettiin olevan hallinnassa melko hyvin, mutta kaikki vastaajat
pitivit rekrytointiprosessin hallitsemista tdrkedmpdnd kuin mitd he arvioivat
kdytannossd itse sen hallitsevansa, samoin kuin oikeiden henkildiden valitsemista
oikeisiin tehtaviin. Kaikki vastaajat pitivdt erittdin tidrkednd sen, ettd he osaavat
hyodyntdd tyOyhteisonsd henkiloston osaamista, tunnistavat toimialansa henkiloston
tyossd jaksamisen ja osaavat kehittdd tyossd jaksamista. Ndissd tirkeind pitdmissdin
viittamissd he kokivat toimivansa ldhes melko hyvin, mutta vastauksista piitellen
tunsivat toiminnassaan olevan kehittdmisen varaa. Palkitsemisjarjestelmid vastaajat
tunsivat keskimiirin vain vihin eli palkitsemisjirjestelmin tuntemuksen kohdalla
on selkeisti kehittimisti, kuten myos oman alan lainsddddnnon ja maéadrdysten

tuntemuksessa.

Tyotehtaviat merkitsevit kyselyn vastausten mukaan kaikille enemmén kuin pelkkaa
toimentuloa. TyOyhteison koettiin antavan turvallisuuden tunnetta ja sisdltod elimiin
melko hyvin kaikkien vastaajien kesken. TyOyhteison viithtyvyys koettiin erittdin
tarkedksi ja tyoyhteisod koettiinkin melko viihtyisiksi ja tyOpisteet ergonomisesti melko
hyvin suunnitelluiksi. Ty0jarjestelyt ja tyotehtdvien tavoitteiden tukeminen pidettiin
tarkednd ja ldhes 80 % koki erittdin hyvin siind onnistuneensa. Uralla eteneminen

koettiin hyvin mahdolliseksi organisaatiossa.

Organisaation ja omien arvojen kohtaamisen vastaajat kokivat tidrkeédksi. Ndin myos
koettiin tapahtuvan kdytinnossd. Organisaatiossa tehddin tiimityotd ja 90 % vastaajista
koki johtavansa tiimiddn. Johtamista he eivit kokeneet niin tidrkeind, kuten toimivat
kiytdnnossd. Melko hyvin koettiin organisaatiomme johtamistavan tukevan tyossd
jaksamista. Esimiehet pitividit oman esimiestyon lisddvin omaa tyotyytyvaisyyttdin
melko paljon. "Me hengen” vallitseminen organisaatiossa koettiin erittdin tarkeidksi ja

koettiin sen toteutuvan kidytannossd melko hyvin.
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Palkkausjdarjestelmid ja palkkaus koettiin aikuiskoulutusorganisaatiossa melko
asianmukaiseksi ja todellisten tehtidvien vaatimustasoa vastaavaksi. Palautejirjestelmén
ei koettu toimivan kovin hyvin esimiehille tulevan palautteen suhteen. Palautetta ei
anneta eikd saada riittivisti esimiesten kesken. Palautejirjestelmid ja palautetta
koskevat vastaukset niissd kaikissa osioissa antavat selkeisti sen vastauksen, ettd niissd
on kehittamisen tarvetta. Tamid hidmmastyttdd kouluttajan ndkokulmasta, koska
johtamiskoulutuksissa omat kouluttajat kouluttavat opiskelijoita
palkitsemisjdrjestelmien ja palautteen antamisen ja vastaanottamisen kokonaisuuksissa.
Aikuiskoulutusorganisaatioissa on osaamista nidissd asioissa, jota jaetaan talon
ulkopuolelle, mutta eivitkd omat esimiehet arvosta omien kouluttajien osaamista

kayttddkseen heitd oman johtamisosaamisensa kehittdmisessi?

Tavoitteiden médrittiminen, viestittiminen niistd ja tavoitteiden toteutumisen
seuraaminen koetaan tidrkeidksi ja koetaan niiden hyvin toteutuvan myos kdytdnnossi.
Tehtdvien priorisointi onnistuu kohtuullisen hyvin, esimiehet kokevat toiminnan osalta
siind olevan parantamisen varaa. Eli ajankédyton hallintaa voidaan tehostaa. Ajankdyton
suunnittelu koettiin olevan heikkoa puolella vastaajista ja melko hyvin siind koki

onnistuvansa puolet vastaajista.

Organisaation kokonaisuus hallitaan melko hyvin vastaajien keskuudessa heiddn omasta
mielestdidn. 50 % vastaajista koki saavansa pdivittidisessd tydssddn virikkeitd ja kokivat
kehittyvédnsd tyossdin haluamaansa suuntaan, kun taas ldhes 50 % koki saavansa vain
vihan virikkeitd tyostddn ja kokivat kehittyvinsd tyossddn haluamaansa suuntaan vain
osittain. Kaikki halusivat ja osasivat mielestddan kehittdd osaamistaan melko hyvin.
Melko hyvin vastaajat voivat luovasti kehittd osaamistaan ja itseddn tyotehtdvissdén.
Kaikki vastaajat vastasivat ottavansa taloudelliset seikat huomioon tehdessdin

padtoksiddn.

4.8 Johtopddtoksid tuloksista

Henkilokohtaisissa ominaisuuksissa esimerkkinid oleminen koettiin hankalaksi eiké sitd

edes pidetty erittdin tirkeidnd vaan melko tirkedni. Oikeudenmukaisuus ja vastuullisuus
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padtoksenteossa nousivat tdarkeimmiksi henkilokohtaisissa ominaisuuksissa ja niin
koettiin toimittavan kaikkien vastaajien mielestd. Ihanteellista koulutusorganisaation
kannalta oli tahtotilaa arvioitaessa se, ettd erittdin hyvin ldhes kaikki vastaajat pyrkivit
jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen. Kaikkien muiden viittdmien sekd
henkilokohtaisissa ominaisuuksissa ja tahtotilassa koettiin sujuvan melko hyvin tai ldhes

erittdin hyvin eli suuria epdkohtia ei noussut.

Vuorovaikutustaidoissa ja tyOyhteison jasenten ymmartamisessd tidrkeimmaiksi
kehitettidviksi asiaksi nousi esimiesten viestinté, jota he eivit kokeneet hallitsevansa
hyvin tai kiitettdvésti. Kouluttajien esimiehind ja koulutusorganisaation luotsaajina
johtoryhmén jasenten ja aluepéillikdiden tulisi olla taitavia viestinndssd johtaakseen

organisaatiotaan osaajien huipulle.

Rekrytointiprosessi ja henkilostohallinnon asiat kokonaisuutena olivat kohtalaisesti
toiminnan osalta hallinnassa kaikilla vastaajilla. Tyosséd jaksaminen koettiin vaikeaksi
alueeksi eikd siind tunnettu toimivan parhaalla mahdollisella tavalla. Kukapa meistd
kaikista toimisi tdydellisesti tyOssd jaksamisen edistdjdnd tai sen tunnistajana?
Heikoimmaksi lenkiksi tidssd koko kyselyssd paljastui palkitsemisjirjestelmit, joiden

tuntemisessa oli selkein kehittimisen paikka.

Turvallisuuden tunteen tyoOtehtidvéstddn saivat pddsddntoisesti kaikki vastaajat
viittamastd riippumatta. Uralla eteneminen, viihtyisd tyoympdiristo, tavoitteita tukevat
tyojirjestelyt ja tyotehtidvit sekd tyOpisteen ergonominen suunnittelu saivat positiivisen
arvioinnin kaikilta vastaajilta. Arvostuksen tunne ja arvot koettiin tirkeiksi asioiksi siltd
kannalta, ettd ne vastaavat omia arvoja toiminnassa. Arvokeskustelut ovat olleet osana
kehittdmispdivid vuosittain  jollain tasolla. Suunnitelmallinen toiminta kaipaa
parantamista nididen vastaajien mielestd. Johtotehtidvissd useimmat kaipaavat omassa
tyOssddn itseltddn lisdd suunnitelmallisuutta, mikd parantaisi tuloksellisuutta ja lisdisi

tyOssd jaksamista sekd tyohyvinvointia.

Kyselyn vastauksien perusteella saimme vastauksen tutkimusongelmaamme. Omaa
johtajuutta tarkasteltiin rohkeasti ja rehellisesti vastauksista péétellen ja vastauksista voi
tehdi selvid johtopddtoksid. Lisdksi vastauksista nousi johtajuutta ajatellen selkeimpinéd

kehittdmisen kohteina palkkausjédrjestelmien tuntemus seki esimiesviestint.
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Ty6hyvinvoinnin kehittdmistd voimme viedd eteenpiin ryhtymaélld toimenpiteisiin siind,
miten palkkaus- ja palkitsemisjdrjestelmien tuntemus auttaisivat
aikuiskoulutusorganisaatioiden johtoa kehittimiin tyohyvinvointia ja tyossé jaksamista.
Lisdksi viestinndn ja palautteen antamisen sekd palautteen saamisen taidon
kehittdmiseksi voidaan jirjestdd koulutusta seki selkeyttdd toimintatapoja niin, ettd ne
ovat yhtendiset kaikilla organisaatiotasoilla suorittavasta tyOstd ylimpéddn johtoon
saakka. Henkilostohallinto on vastauksien perusteella melko kohdallaan, mutta
henkildston johtamiseen ja strategiseen henkildstdjohtamiseen voidaan vield kiinnittdd

huomiota seki etsid keinoja niiden kehittdmiseksi.
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S Tiimityon merkitys tyohyvinvoinnille

5.1 Onnistunut tiimityoskentely toimii tyohyvinvoinnin edistdjind

Onnistunut  tiimityoskentely =~ antaa  vapautta  esimiehelle  toiminnassaan.
TiimityOoskentelylld jaetaan vastuuta ja saadaan siten tasattua tyon kuormittavuuden
huippuja ja  hyOdynnettyd kaikkien tyontekijoiden osaaminen. Onnistunut
tiimityoskentely parantaa jisentensd tyOhyvinvointia sekd motivoi tyoskenteleméén

innostuneesti. Tilastokeskuksen mairitelma tiimityosta:

" Tiimityolld tarkoitetaan tyoskentelyd pysyvdssd ryhmdssd tai tiimissd, jolla

on yhteinen tehtdvd ja jolla on mahdollisuus suunnitella itse tyotdcdn.

Ryhmd mdidritellddn usein kahden tai useamman ihmisen muodostamaksi
Jatkuvasti keskendidn vuorovaikutuksessa olevaksi yhteisoksi tai joukoksi,
jolla on yhteiset tavoitteet. Tyoeldmdssd ryhmid ja tiimejd voidaan perustaa
hoitamaan jatkuvaa tehtdvdd tai tuotantoa tai toisaalta vain jotain rajattua

tehtdvdd varten.” (Tilastokeskus 2009.)

Mitd tiimityoskentely merkitsee oppilaitoksessa sisdisten tiimien lisdksi? Seppo
Helakorpi (2001) kuvaa verkostoitumista, sen merkitysti ja oppilaitokselle.
Kaaviossa (Kaavio 3) on kuvaus siitd mitid tarkoittavat sisdinen verkosto, jonka
toimintaa tiimissd olemme tutkineet aikuiskoulutusorganisaatiossa. Lidheisesti
opettajien tyoskentelyyn vaikuttavat myos ldhi- ja etdverkosto, joiden kidyttd on

kaikille timén pdivin opettajille tarpeen.

”Oppilaitoksen verkostoitumista voidaan kuvata kolmella tasolla: oppilaitoksen
sisdinen verkosto (tiimityo, prosessit), ldhiverkosto (joka liittyy yhteistyohon
oppilaitoksen vdlittomdssd laheisyydessd olevien oppilaitosten, elinkeinoeldmdn
ja muiden tahojen kanssa) ja etdverkosto (joka on suurelta osin moderniin
sdhkoiseen viestintddn perustuvaa toimintaa, myos kansainvdlistd).” (Helakorpi

2001.)
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Kaavio 3. Verkostokoulun oppimisympéristo (Helakorpi 2001)

Verkostoitumisen  onnistumisessa tarvitaan tiimityon keskeisid elementtejé.
Metsidhallituksen www-sivuilla on hyvd médritelmé siitd, mitd tiimityd on. Tama
madritelmd  sopii  hyvin myoOs tdssd yhteydessd tehtyyn tutkimukseen

tiitmityoskentelysti.

"Tiimityossd kaikki osallistuvat tyon ja tyoyhteison kehittimiseen. Ndin
henkiloston omaa tyotddn ja tyoyhteisoddn koskeva asiantuntemusta pystytddn

hyodyntdmddn parhaalla tavalla.

Tiimi koostuu useimmiten pienestd mddrdstd ihmisid, joiden taidot ja osaaminen
tdydentdvdt toisiaan. On sitouduttu yhteisiin pddmdcdriin ja tyotuloksiin, joista
kaikki pitavdt itseddn vastuullisina. Hyvdssd tiimissd jasenet kykenevit myos

tukemaan toistensa oppimista ja kasvua.” (Metsdhallitus 2009.)

Tiimityossd tyon ja tyOyhteison kehittimiseen osallistuminen kehittid myos koko
organisaatiota ja sen jdsenten tyohyvinvointia. Asiantuntemus pystytddan hyodyntiméaéan
parhaalla tavalla, mutta my0s tyon ruuhkahuippuja voidaan jakaa ja keventimiin.

Ihmiset eividt uuvu osaamattomuutensa alle, kun saavat apua tiimissad tyoskentelevilta
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tyotovereiltaan. Aikuiskoulutusorganisaatiossa pddmaddrit ja tyotulokset ovat julkisia,

koska useimmat aikuiskoulutusorganisaatiot ovat verovaroilla toimivia julkisyhteisoja.

5.2 Selvitys tiimityoskentelysti

5.2.1 Tutkimusongelma ja tutkimusmenetelmd

Tyoviihtyvyys tiimi- ja yksilotasolla ja sitd kautta koko tydyhteisdssd on ensiarvoisen
tarkedd tyossdjaksamisen ja tyomotivaation sdilyttimisen kannalta. Tarkoituksena on
kartoittaa mahdolliset puutteet ja epidkohdat sekd antaa eviitd korjata epiékohtia.
Tutkimusmenetelménd  kiytettiin -~ kyselylomaketta, joka  ldhetettiin  yhden

aikuiskoulutusyksikon henkilokunnalle sdhkopostilla.

Kyselylle saatiin lupa, kyselyn kohteena olevan osaston tiimijohtajalta. Kyselyt
palautettiin paperiversioina kyselyn laatijalle. Kysely tehtiin nimettoménd, eika
vastauksista voi selvittdd, kuka vastauksen on antanut. Kyselyssd arvioitiin sekd omaa
ettd tiitmin tyOskentelyd, lisdksi vastaajia pyydettiin antamaan mahdollisia

kehittamisehdotuksia tiimityoskentelyyn.

Tyoviihtyvyys tiimeissd -kysely tehtiin alkukesdstd 2009. Kyselyyn oli vastausaikaa
kolme viikkoa. Toteuttamisaika kyselylle ei ollut vilttamittd paras mahdollinen.
Kesidlomat olivat alkamassa tai osalla jo alkaneet ja kevddn aikana organisaatiossa oli
toteutettu useita samansuuntaisia, kehittamistarpeita ja tyOssdjaksamista késittelevia
kyselyjd. Kysely ldhetettiin, yrityksen yhden osaston henkilokunnalle, 35 henkildlle,
joista vastauksia méérdaikaan palautti 6 henkildd, joten vastauksien yleistettivyyteen

pitdd suhtautua kriittisesti.
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5.2.2 Toteuttaminen

Vastaajat ovat tyOskennelleet aikuiskoulutusorganisaatiossa keskimddrin 4 vuotta.
Tiimeissd vastaajat ovat tyoskennelleet keskimddrin kolme vuotta, josta nykyisessd
tiimissd he ovat tyoskennelleet keskimidrin kaksi vuotta. Tyotuntiméddrd viikossa

tiimissd tyoskentelevilld oli noin 39 tuntia.

Vastaajat vastasivat kysymyksiin, joissa kartoitettiin tiimin ja yksilon tydskentelyd,
tiimin toimivuutta ja yksilon asemaa tiimissd. TyOssd jaksamisen arviointi toteutettiin
numeroarviointina arviointiasteikolla 1 - 5, lisdksi pyydettiin mainitsemaan vihintdan
kolme positiivista sekid negatiivista seikkaa, jotka vaikuttavat tyotyytyviisyyteen sekd

tyomotivaatioon tiimissi.

Tiimien tehtdvinjako, vastuut ja velvoitteet, kartoitettiin avoimilla kysymyksilla,
samoin kuin palautteen merkitys tyoviihtyvyyteen. Kyselyssd kartoitettiin my0ds tyon
Tiimissd tyoskentelyn toimivuutta kartoitettiin  kysymyksilld, joissa arvioitiin
tiimipalaverien tarpeellisuutta, tiimin kehittamistarvetta sekd muutostarpeita tiimin
toiminnassa. Kyselyssd Kkartoitettiin my0s yksilon vaikutusmahdollisuuksia tiimin

tyoskentelyyn, tyytyvidisyyttd omaan sekd tiimin tyoskentelyyn.

Kyselyssd kartoitettiin ty0ssd jaksamista numeroarvioinnilla asteikolla 1 - 5, jonka
keskiarvoksi tuli 3,6. Positiivisena jaksamiseen vaikuttavana tekijdani olivat eniten hyviit
tyokaverit ja tyoyhteisd (5/6 vastaajasta). Vapaus suunnitella itse oma tyonsd ja sen
toteutus lisddvat jaksamista, samoin kuin viihtyisd tyOympéristd ja toimintatapojen
kehittdminen. Piddsddntoisesti ty0 mielletddn itsendiseksi, mielenkiintoiseksi ja

vaihtelevaksi.

Tyon yksindisyys ja ajoittainen toimettomuus véhensivit tyOssd jaksamista. Pitkit
ajomatkat tyOkohteiden vililld ja toiden ajoittainen kasautuminen koettiin myos
negatiiviseksi jaksamisen kannalta. Organisaatiolle on asetettu kovat tulostavoitteet,
minkd vastaajat kokivat heikentdvidn jaksamista. Taloudellinen tulos on kaikkialla
tarkein mittari. Taloudellista tulosta ei saa kuitenkaan sokeasti seurata, koska se kertoo

vain menneisyyden (Spiik 1999, 70). Vastaajat tunsivat myos ettd, tulostavoitteeseen
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pidsemiseksi ei ole annettu tarpeeksi tyokaluja. Tiimien sisdlld kaikki jdsenet eiviit
vilttamittd sitoudu ty0hon tasavertaisesti. Tiimien tehtivit ja vastuut muuttuvat eri
tilanteiden mukaan. Jos tiimissd on hyvd henki, tehtdvit ja vastuut kohdistuvat eri
henkildille kuten talkoissa. Tiimin sisdinen organisoituminen on pitkd prosessi, joka

etenee ja kehittyy askel kerrallaan. (Helakorpi 1998, 40 - 43.)

Tyotyytyviisyyteen vaikuttivat eniten tyokaverit, saadut palautteet ja kannusteet. Tiimin
toiminnan ja tyon onnistumisen kannalta kulmakiveksi muodostuu usein se, miten
tiilmin jdsenet oppivat arvioimaan omaa tyOtddn ja antamaan palautetta toisilleen.
Palautteen antaminen ja vastaanottaminen eivit ole aina helppoja asioita. Halutessaan
kehittdd tiimidan esimiehen on vilttamidtontd osata antaa ja vastaanottaa palautetta.
(Helakorpi 1998, 186.) Yhteistyo koettiin mielekkddksi ja tyytyvdisyyttd lisddviksi
tekijdksi. Tiimityohidn on juuri yhdessd tekemistid. Se edellyttdd sitd, ettd tiimi pystyy
keskustelemaan ja dialogiseen vuorovaikutukseen sekd sen pohjalta yhteisiin pdétoksiin

sekd niistd seuraavaan vastuunkantoon. (Helakorpi 1998, 44.)

Hyvit tyovilineet ja hyvi palkka olivat myos tarkeitd. Myos tyotehtdvien mielekkyys ja
sopiva tyomddrda koettiin tidrkedksi tekijdksi tyOtyytyvidisyyteen vaikuttajana.
Tyotyytyvidisyyttd vihensivit ajoittaiset tiedonkulun hiiridt yrityksessd ja selkeiden
toimintaohjeiden puuttuminen aiheuttaa epitietoisuutta ja turhautuneisuutta, mika
vaikutti negatiivisesti tyytyvaisyyteen. Saadut ohjeet ja vastaukset ovat toisinaan niin
epdselvid, ettd tyontekijd tuntee joutuvansa loppujen lopuksi itse tekemdidn
toimintapditokset, ilman esimiehen tukea. Tiimit tarvitsevat yhdessd laadittuja
pelisdintojd, joita myOs noudatetaan. Joukkuepelissd muiden on voitava luottaa toisten

tekemisiin ja hyvissi tiimissa tyot tehdddn, kuten on sovittu. (Spiik 1999, 61 - 62.)

Mikd on tyomotivaatio tiimeissd? Tiimeissd koettiin péddsddntdisesti olevan hyvi
yhteishenki ja toimiva yhteistyd. Tiimipalaverit, joissa keskustellaan asioista, koettiin
tarkeiksi. Virkistyspdivdt ndhtiin myOs hyvédnd. Tiimin jdsenten luotettavuus on
tyomotivaation kannalta tdrkedd ja hyvd kokoonpano tiimissd edesauttaa sitd ja tyon

helpottamiseksi ja kehittdmiseksi mietitdén yhdessd uusia keinoja.

Turha “pompottaminen”, yhteistyon puute ja oman tyon yliarvostaminen Kkoettiin

vihentdvidn tyOmotivaatiota tiimeissd. Samankaltaisia tuloksia antavien raporttien
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laatiminen aiheuttaa tyOmotivaation laskua tiimitasolla jonkin verran. Onnistumisen
paine ja jatkuva valppaana olo, koettiin motivaatiota laskevaksi tekijdksi. Muutokset
tiimin kokoonpanossa ja tyorauhan puuttuminen vaikuttavat myos. Toimeksiantojen
vddrin ymmartadminen tai ettei niitd ymmaérretd ollenkaan, aiheuttaa myoOs eripuraa.
Samoin se, jos annettuja toimeksiantoja ei suoriteta vaan vasta anelemalla tehdidin

jotain sinnepéin.

Tiimin jdsenet ovat tasavertaisia ja homma toimii siltd osin hyvin. Pédosassa
vastauksista todettiin, ettd kaikilla on oma vastuu tekemisistd ja tiiminvetdjiltd voi
kysyd, jos tulee ongelmia eteen. Tehtdvinjaossa oli joidenkin vastaajien mielestid
epdselvyyttd. Tiiminvetdjdn kannalta katsottuna, vastauksissa mainittiin myos tyon
stressaavuus ja se, ettei tiimin jdsenten mielestd tehtdvédnjako ole niin selvd, kuin sen
toivoisi olevan. Tiimissd tyOskentelevit eivdt vilttimatta ymmérrd, mitd heidédn
tyohonsd kuuluu ja mitd tehtdavit pitdvit sisdllddn. Tehtdvien ja vastuualueiden
maidritteleminen on kuitenkin kdytdnnossd osoittautunut vaikeammaksi asiaksi kuin

tiimit ovat ennakolta kuvitelleet (Spiik 1999, 40).

Palautteen saaminen koettiin hyvin motivoivaksi. Palautetta annetaan vastaajien mukaan
yleensd riittdavisti, vaikkakin joskus sitd toivottaisiin saatavan enemmaén. Jotkut
vastaajat mainitsivat, ettd palautetta ei saa tai sitd saa liilan vdhén ja jos sitd saisi, se
kannustaisi varmasti. Jokaisen johtajan, pdillikon ja esimiehen ammattitaitoon kuuluvat
kannustaminen ja palautteen antaminen. Ihmisilld on omanarvontunne, itseluottamus ja
sosiaaliset tarpeet, he tarvitsevat aika ajoin myOs inhimillisti palautetta seki

kannustusta. (Spiik 1999, 66.)

Miten tyOsi vaativuus (miird/laatu), joustavuus ovat suhteessa perheeseesi, vapaa-
arkipdivien tahdin ja vapaa-aika jda viikonlopuille. Vastauksista ilmeni, ettd osalla
vastaajista tyotd oli riittdvisti ja niin paljon, kun vain jaksaa tehdd. Toisilla vastaajilla
oli tilanne, ettd tyotd voisi olla enemménkin, vaikka tasapaino ndyttdd olevan melko
hyvi. Ty0 on vaativaa ja on itse asetettava rajat tyon tekemiseen. Vastaajien mielestd on
itse osattava priorisoida tyonsi, niin ettei tule liian pitkid tyopdivid. Ajankdytonhallinta

ja lomien etukiteen suunnittelu katsottiin myos hyodylliseksi.
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Sadnnolliset tiimipalaverit katsotaan hyodyllisiksi ja niiden vili el saisi olla liian pitk,
esimerkiksi yksi kerta viikossa, voisi olla hyvi vili. Tiimipalavereja pidetdin kaikkien
vastaajien tiimeissd ja lisdksi tyoasioista voidaan puhua myos tyOpdivian aikana
tyOpisteissd. Tiimirakenteen ja pitkien vilimatkojen takia on tiimipalavereja jirjestetty
myo6s verkkoyhteyden avulla toteutettuna. Vastaajat pitivit palavereja toimivina, joskin
osalle tiimien jidsenisti niiden mieltdminen palaveriksi saattaa olla vaikeaa.
Saannollisesti toistuvissa palavereissa tiimi ohjaa omaa toimintaansa, ennakoi tulevia
tapahtumia ja oppii omista tekemisistddn (Spiik 1999, 63). Uusien menetelmien
etsiminen palaverikdytdntoon, olisi vastaajien mielestd suotavaa. Oletko tydyhteisossisi
oma itsesi vai pitddko sinun esittdd? Vastaajat kokivat voivansa olla oma itsensd, eikd
tarvitse esittdd muuta. TyOpaikan menettdmisen pelkoa ei ollut havaittavissa, eikd

asialla stressattu.

Yhteistyd on vastaajien mielestd kaiken edellytys. Tiimien kehittimisen keinoina
mainittiin  koulutukset ja oman osaamisen kehittiminen. Tyon kehittdmiseen
keskittyminen ja sen helpottaminen katsottiin tarpeelliseksi. Vastuun ottaminen omasta
tyOstd ja sitoutuminen tiimin tavoitteisiin sekd yhteisesti sovittuihin asioihin, on tirkeda
tiimin kehittymisen kannalta. Vastauksissa toivottiin myos innokkaampaa otetta oman
tyon kehittdmiseen ja vastuunottamiseen sekd siithen, ettd epZdonnistumiset tulisi
hyviksyd. Hyvit tiimin jdsenet ovat aloitteellisia ja omatoimisia. He kehittivit
jatkuvasti toimintaansa siten, ettd jokaisen ammattitaito ja yhteistyokyky kasvavat,
jolloin myds tyon tehokkuus ja laatu paranevat. (Spiik 1999, 158.) Pienet tiimit toimivat
paremmin kuin isot tiimit. Liian suuri ryhma ei kykene endé toimimaan tiimimaéisesti ja
ryhmén koon kasvaminen hidastaa asioiden kisittelyd ja vdhentdd keskustelua. (Spiik

1999, 38.)

Tiimin kehittimiseen ei péddsdintoisesti kaivattu opastusta, mutta hyvid neuvoja
tarvitaan, jos ongelmia ilmaantuu. Toisaalta kaivattiin  asennemuutosta
tiimityoskentelyyn ja opastus tdssd olisi toivottavaa. Tiimin jdsenten ja se, miten heididn
mielipiteensd huomioidaan tiimeissi. Padsdantoisesti tiimin jdsenet tuntevat, ettd heidit
huomioidaan tiimissddn. Toisaalta vastauksissa tuli esille myds se, ettd tiiminvetdjd

saattaa tuntea olevansa yksin tyossdin.
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Mitkd ovat tiimissd toimivien jidsenten mahdollisuudet vaikuttaa tiimin tyoskentelyyn?
Padsdiantoisesti, tiimissd tyoskentelevit tuntevat voivansa vaikuttaa tiiminsd
tyoskentelyyn, he voivat antaa omia ehdotuksiaan tiimityoskentelyyn. Tiimityossa tulee
huolehtia jasenten mahdollisuudesta osallistua kykyjensd ja halujensa mukaiseen
toimintaan. Oleellista kuitenkin on se, ettd tiimi hyOodyntdd jdsenensd osaamista,
mahdollistaa yksilollisen liikkumavaran sekid kehittymisen. (Helakorpi 1998, 44.)
Tiiminvetdjan nikokulmasta katsottuna ilmeni, ettd vaikutusmahdollisuudet saattavat
olla myos heikot, eikd erilaisista tavoista huolimatta ole mainittavia tuloksia
toiminnassa nidkynyt. Yksi tdrkeimmistd kehittymisen kdytinnon keinoista, joka koskee
seki tiimin jidsentd ettd koko tiimid, on asioiden jatkuva kriittinen kyseenalaistaminen,

silld kukaan ei tule koskaan valmiiksi. (Spiik 1999, 159.)

Miki on tyytyvdisyys oman tiimin toimintaan? Vastaajat olivat padasiassa tyytyvdisid
tai ldhes tyytyvidisid tiiminsd toimintaan, mutta myds tyytymittomyyttd tiimin
toimintaan, ilmeni vastauksissa. Kehittdmistd olisi tyotyytyvdisyyden ja tyon
kehittamisessd. Raha sanelee liikaa tyontekoa ja tuottavuuteen tuijottaminen vdhentdd
tyytyvidisyyttd. Tyytyvidisyyttd puolestaan lisdd se, ettd tyontekijd viihtyy ja tuntee
omaavansa riittivit eviit oman tyonsi hoitamiseen. Vastaajien mukaan tiimin “hyvéa
henki” lisdd tyytyvéaisyyttd. Tiimisséd vallitseva hyvé henki ja sen avoimesti ajatuksensa
esiin tuovat jdsenet, auttavat tiimid l0ytim&ddn itse sopivan ja motivoivan

tyoskentelytavan (Spiik 1999, 40.)

Miten tiimissd tyOskentelevit arvioivat omaa tydskentelydédn tiimissd? Osa vastaajista
on tyytyviisid tai melko tyytyviisid omaan tyoskentelyynsd. Omien ideoiden viemisesta
muille tiimin jdsenille, vastaajat kokivat olevan hyo6tyd. Tiiminvetdjdn kannalta
katsottuna, ei voi olla tyytyvdinen omaan tyohonsd, jos ei ole tyytyvidinen tiiminsd
tyoskentelyyn. Hyviédssd tiimissd arvostetaan ja hyodynnetdin ihmisten sekd
ammattitaitojen erilaisuutta. Thannetiimistd 10ytyy monenlaista ja laajaa osaamista,
ennakkoluulotonta ajattelua, luovaa pohdiskelua, avointa keskustelua sekd kriittistd

suhtautumista. (Spiik 1999, 94.)

Halutaanko muutoksia tiimin toimintaan? Pddosin ei haluttu tai katsottu tarpeelliseksi
tehdd mitddn muutoksia. [sommat tiimit saattaisivat toimia paremmin, koska niissi olisi

enemmdn ja laajempaa nidkemystd ja kokemusta tyostd. Toivottiin my0Os jdsenten
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avautumista ja sitd, ettd kerrotaan rehellisesti tunteista, joita tulee esiin. Avoin
tyOilmapiiri, jossa jokainen tietdd mitd tekee, katsottiin hyvéksi. Tiimin ilmapiirin
ollessa hyvi, yhteenkuuluvaisuuden tunne saa tiimissd aikaan monia myonteisid asioita.
Tiimissd, jossa on avoin ja positiivinen ilmapiiri, jasenet puhuvat keskeniin ja kertovat
mielipiteitdin. He my0s antavat rakentavaa palautetta ja kannustavat toisiaan. (Spiik

1999, 107.)

Vastauksissa tuli ehdotuksia ja kommentteja tiimin tyoskentelyyn ja tyoskentelyyn
tiimissd. Yhteistyon tiivistiminen katsottiin hyviksi, samoin kuin se, ettd jokainen
miettisi etukiteen tyonsd kehittdmisehdotuksia. Kaivattiin positiivisia ideoita ja
tyokaluja oman tyon tekemiseen. Uhkakuvat ja tulevaisuuden huonot nikymdt todettiin
haitallisiksi, eividtkd ne inspiroi ketddn. Uutena ehdotuksena annettiin ajatus, ettd
jokaisella olisi palavereissa vuorotellen vetovastuu ja ndin saataisiin jokaiselle tirkeit
asiat esille. Raportit olisi saatava miellettyd niin, ettd ne ovat oman tyon tyokaluja, ei

valvonnan menetelmia.
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6 Pohdinta

Tyon alussa tarkasteltiin kilpa-, harraste- ja tydeldmén haasteita, jotka loppujen lopuksi
ovat aika yhtenevida. Ihminen on luotu liikkumaan, liikkuminen parantaa psyykkisti ja
fyysistd suorituskykyd, mikid taas on tdrked perusta tyohyvinvoinnille. Kilpaurheilussa
ja haastavissa tyotehtdvissd on paljon yhteneviisyyttd eli kilpaurheilun kokemuksia on
helppo hyodyntdd vaativissa tyotehtdvissd. Kuitenkin harva tydssdkdyvd pystyy
nikemddn ja kokemaan huippukilpaurheilun maailmaa, joten perusliikunnan
harrastamisen kautta syntyvidt ne elementit, joita tyohyvinvoinnissa paddsdintoisesti
hyodynnetddn. Kilpaurheilutietimys voidaan tyoeldméssa lukea erikoisosaamisalueeksi,
josta on hyotyd ainakin johtamistehtdvissd. Liikuntaharrastuksen kautta fyysinen ja

psyykkinen olotila paranee.

Esimerkiksi suunnistuksessa kuntourheilijoiden méara harrastajista on suuri. Lisédksi laji
on antanut mahdollisuuden kuntoilulle, jota harrastetaan myds kilpailutilanteissa. Aika
useat harrastajat kilpailevat varsinaisten kilpaurheilijoiden mukana, jolloin kilpailuissa
osallistujamiirit ovat runsaat ja jopa tunnin hdviot kiarkivauhtiin eivit hiiritse liitkunnan
riemua. Joka vuonna toteutettava Jukola ja Venlojen viesti kerda 40 000 lajin harrastajaa
yhteen, mukana on my6s paljon ruotsalaisia ja norjalaisia joukkueita. Jukolan viesti on
tyypillinen kohtaaminen, jossa huiput ja kuntoilijat juoksentelevat samoilla osuuksilla.

Puhutaan yleisesti suunnistusperheesta.

Urheilutapahtumia on paljon, viikonlopusta toiseen, vuodesta toiseen kiertivit luovat
vuosien  saatossa uskomattoman kontaktiverkoston. Kontaktiverkostossa on
vuosien mittaan rakennetun kaveruuden pohjalta on helppo ldhestyd myos tyoasioissa —
onhan urheiluperheen luottamus perustana. Usein litkunnan harrastaminen tuo ihmiselle
lisdaktiviteettia, joka ndkyy myos tyoShyvinvoinnissa. Peruskuntotreeni — pitkdédn ja
kevyesti — antaa mukavasti samalla aikaa itselle. Monet asiat jdsentyvit kohdalleen
pitkdn lenkin aikana, mielen rentoutuminen edesauttaa ideoiden syntyé. Liikunnalla on
sits keskeinen rooli tyohyvinvoinnissa, se auttaa mieltd Kkestiméddn nykyajan

lisdéntyneet tydvaatimukset niin fyysisesti kuin henkisestikin.
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Mielestimme merkittdvin tulos esimiehille osoitetun kyselystd oli se, ettd
johtotehtévissd olevat henkilot eivit tunne erittdin hyvin palkkausjirjestelmid ja se, ettd
he kokevat olevansa vain melko hyvid viestijoitd ja palautteenantajia. Vai onko
kysymys siitd, ettei “osata kehua itsedan”? Vastauksista nousi selkedsti esiin kiinnostus
kehittamistd kohtaan, mutta ns. vaikeat asiat ja thmisiin herkésti vaikuttavat aihealueet,
kuten negatiivinen palaute ja esimerkillisyys koettiin kiusallisimmiksi vastauksista

paitellen.

Yleisesti tutkimusta toteutettaessa pitdd kriittisesti pohtia se, ettd missd kontekstissa
vastaaja on ollut kyselyyn vastatessaan, paljonko hédn sithen on aikaansa kdyttinyt ja
kuinka syvillisesti hdn on asioita pohtinut. Néilld on tdrked merkitys pohdittaessa
tutkimuksen merkityksellisyyttd ja yleistettivyyttd. Tyohyvinvoinnin kehittimista
aikuiskoulutusorganisaatiossa toteuttaville nousee kyselyn johdosta haaste selvittidd se,
miten esimiesten palkitsemisjérjestelmien tuntemusta voidaan lisdta.
Palkitsemisjdrjestelmien tunteminen ja niiden kédyttiminen osana johtamista ovat
erityisen merkittdvid osa-alueita tyohyvinvoinnin kannalta. Palkitsemisjdrjestelmistd on
suora yhteys henkilostdvoimavarojen johtamiseen ja sitd kautta tyohyvinvointiin seki

tyon tuottavuuteen.

Tyduupumus ja tyon imu ovat koetun tyohyvinvoinnin ydinkésitteitd. Ne vaikuttavat
sekd tyOssd jaksamiseen ettd siind jatkamiseen. (Hakanen 2005, 15.)
Tyoterveyslaitoksen  tutkimuksen  tuloksien mukaan koulujen ja  muiden
organisaatioiden ensisijaisena tavoitteena tulisi olla tyon liian kovien vaatimusten
vihentdaminen ja tyouupumuksen ehkdiseminen tdtd kautta. Toinen véayld
tyohyvinvoinnin edistimiseen avautuu sitd kautta, ettd lisdtddn toimenpiteitd tyon
voimavarojen kehittimiseksi ja tyon imun lisddmiseksi. Tyon imu syntyy tyooloja ja
erityisesti sen energiaa lisddvid voimavaroja kehittiméllid. Seurauksena tyontekijoiden
tyokyvyn ja halun jatkaa nykyisessd tyOssddn voi olettaa paranevan entisestddn.
Yhtddlta siis tyon vaatimusten kohtuullistaminen on keskeinen tavoite. Toisaalta taas
tyon voimavarojen kehittdminen ja siten tyon imun edistiminen saattavat olla

helpommin toteutettavissa. (Hakanen 2005, 274.)

Aikuiskoulutusorganisaatioissa tehtyjen kyselyjen pohjalta vahvistuu se, ettd tyodssd

motivoitumiseen vaikuttavat erityisesti esimiesten ja tiiminvetdjien kdyttdytyminen seka
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tyontekijoiden omat mahdollisuudet vaikuttaa oman tyonsd kehittymiseen. Tyoolojen
kehittdminen on erityisesti esimiesten tehtidva. Tyodolojen kehittimisen kautta piistiessa
tyon imuun kiinni, saavat kaikki tyOstddn energiaa ja lisdd voimavaroja tyodssd

jaksamiseen.

Tieteellisid tutkimuksia tyohyvinvoinnin epidkohdista on paljon tehty, mutta ei
paljoakaan siitd, mitkd ovat niitd tekijoitd, joiden avulla tydhyvinvointi kehittyy tai pitda
positiivista tyon imua ylld. Kvalitatiivista tutkimusta tyouupumuksesta on vihin.
Tyduupumustutkimus on  ollut hyvin empirististi ja  perustunut ldhinnd
tyouupumustutkimuksen pioneerivuosien 1970 - 1980 luvun vaihteen jdlkeen ldhes
yksinomaan kvantitatiiviseen tutkimusotteeseen. Tutkimukset kohdistuvat piddasiassa
sithen, mikd on huonosti eli tyossd pahoinvointiin eikd hyviin kdytidntoihin. (Hakanen

2005, 26 - 27.)

Aikuiskoulutusorganisaatioissa tehtyjen kyselyjen pohjalta vahvistuu tuo positiivisten ja
tyohyvinvointia kehittivien asioiden tutkimisen tarve. Ajan hermolla toimivat, omasta
kehittymisestdiin ~ kiinnostuneet  opettajat ja  kehittdmistyon = ammattilaiset
aikuiskoulutusorganisaatiossa ovat kehittineet paljon toimivia kéytinteitd. Nididen
kdytanteiden tutkiminen ja jakaminen yleiseen kdyttoon on tulevaisuuden haaste seki
hyvd tutkimuksenkohde. Aikuiskoulutuksen merkitys on kasvanut merkittdvisti
taloudellisen taantuman ja yritysten ahdingon myoti. Aikuiskoulutus tarjoaa yritykselle
mahdollisuuden kehittdd organisaatiotaan tutkimalla omia toimintojaan ja kehittdd
henkil6stodédn heille radtdloidyilld koulutuksilla. Yhteiskunnan taholta on lisétty varojen

suuntaamista aikuiskoulutusorganisaatioiden suuntaan.
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7 Yhteenveto

Kokonaisuutena esitetyt teoreettiset tutkimukset yhdessd toteutettujen kyselyjen kanssa
antavat johtopditoksen, jonka mukaan terveelliset eldméntavat, yhdessid sopiva méird
liikkuntaa, vaikuttavat olennaisesti tyossd jaksamiseen ja  tyohyvinvointiin.
Tutkimuksissa tuli selkedsti esiin palkitsemisjirjestelmien tuntemisen kehittdmisen
tarve sekd yhteistyon tarpeellisuus tiimityoskentelyssd. Tyohyvinvointiin kiinnitetdin jo
tyopaikoilla melko hyvin huomiota, mutta kehitettdvad riittdd. Usein ongelmat kylla
tunnistetaan tyopaikoilla, mutta tehdyilld kdytannon toimenpiteilld ei ole jatkuvuutta ja
kehittdmistoimet koetaan irralliseksi varsinaisesta tyostd. Tdmd tutkimus on jélleen
kirvoittanut keskustelun toimenpiteistd, jotka parantaisivat palkitsemisjérjestelmien
tunnettuutta  esimiesten  keskuudessa ja  kdytdntoon  otettaessa  erilaiset

palkitsemisjdrjestelmit edesauttaisivat tydhyvinvoinnin kehittymisti.

Tyossdan hyvinvoiva, terve ja motivoitunut ihminen jaksaa hyvin myos vapaa-aikanaan.
Tyohyvinvoinnilla on merkitystd myos ihmisen kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. Tyo
ja vapaa-aika ovat sidoksissa toisiinsa, halusimmepa siti tai emme. Pahoinvointi tydssi
heijastuu myo6s vapaa-aikaan ja usein sitd kautta myods perheeseen. Huolehtikaamme siis
itse kaikin keinon omasta tyShyvinvoinnista niin hyvin, kun sen voimme tehda.

Fyysisesti ja psyykkisesti hyvinvoiva yksilo on arvokas tyontekijid organisaatiolleen.
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