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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittédé liikuntapalveluita tarjoavan Erimoverin toimeksian-
nosta heidan ryhmaliikunnanohjaajiensa kokemuksia tyéhyvinvoinnistaan. Tutkimuksen ta-
voitteena oli ohjaajien kokemusten perusteella tuoda Erimoverille nékyviin mahdollisia kehi-
tettavid tydhyvinvoinnin osa-alueita.

Tutkimuksen teoreettinen tausta ja keskeiset kasitteet jasennettiin seuraavasti. Tyon vaati-
vuus ja tyontekijan tyokyky seka tydnantajan tarjoama tuki vaikuttavat kokemukseen tyon
kuormituksesta. Naiden tekijoiden vuorovaikutuksesta muodostuu tyontekijan kokema tyo-
hyvinvointi.

Tyohyvinvointiin vaikuttaa suuresti ihmisen omat subjektiiviset kokemukset. Ta&man takia tut-
kimusasetelmana oli survey, jossa tutkimusyksikéina oli ihmisia ja tieto heilta kerataan struk-
turoiduilla kysymyksilla. Tutkimusaineisto keréattiin verkkokyselylomakkeella 28.2.2019 —
20.3.2019. Vastausprosentti oli 37% (n=67). Tulokset analysoitiin maalis-huhtikuussa 2019.
Vaittdmista ja monivalinnoista tehtiin yksiulotteiset jakaumat (suorat jakaumat) seké pienelta
osin ristiintaulukoinnit. Avointen kysymysten vastaukset teemoitettiin.

Suurin osa ohjaajista koki tydkykynsa hyvaksi. Ohjaajien ndkemyksien mukaan tyonantaja
tuki heidan tydhyvinvointiaan. Kuormituksen osalta tydn vaatimuksien koettiin olevan tasa-
painossa omien voimavarojen kanssa. Vaikka omat voimavarat nahtiin riittdvan ohjaustyo-
hon, koki silti 21% ohjaajista jonkinlaista stressia ty6staan. Kuormittavimpina tekijoina, ja
mahdollisina stressin aiheuttajina ohjaajat kokivat tydn sisaltoon ja johtamiseen liittyvat teki-
jat. Naissa kuormittavimpia olivat viestintd, matkustaminen, palkkaus ja muutosten hallinta.
Tulosten perusteella voidaan sanoa, etta ohjaajien tyohyvinvointi oli hyvalla tasolla.

Erimover on kaynnistanyt tydhyvinvoinnin kehittdmisprosessin. Tama opinnaytetyd on osa
edella mainittua prosessia. Tassa tutkimuksessa esitettyjen tulosten ja johtopaatdsten poh-
jalta Erimover tulee tuottamaan informatiivisen kirjeen yhdessa tutkimuksen tekijan kanssa
kaikille ryhmaliikunnanohjaajille. Kirjeessa tullaan kiinnittamaan erityisesti huomiota tutki-
muksessa ilmenneisiin puutteisiin tydhyvinvoinnissa.

Jatkotutkimuksessa voisi myds kehittaa tehtya kyselyd saatujen tulosten pohjalta seka sy-
ventaa ymmarrystad ohjaajien tydhyvinvoista liittAmalla tutkimukseen ohjaajien haastatte-
luita.
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1 Johdanto

Erimover on suhteellisen nuori yritys, joka tarjoaa liikuntapalveluitaan yrityksille, yhdistyk-
sille, liikuntakeskuksille ja aktiviteettipuistoille. Erilaisten liikuntapalveluiden liséksi tarjolla
on myos luentoja. Erimoverin ansiosta liikuntakeskuksilla on mahdollisuus ulkoistaa kaikki
heidan palvelunsa, jotka useimmin ovat ryhmaliikunta ja asiakaspalvelu. Aktiviteettipuis-
toille Erimover tarjoaa tyontekijdidensa avulla ammattitaitoista ohjaamista ja valvontaa.
Kesaisin Erimover pitaa kiinteita toimipisteita Hietaniemen uimarannalla, Porvoossa, Vie-
rumaelld, Saaksjarvelld ja Vesiurheilukeskus Laguunissa, joissa jarjestetadn Stand-Up
Paddling (SUP) toimintaa. (Erimover Oy Ab, 2018.)

Erimoverilla aloitti 2018 vuoden lopulla uusi hallintotiimin jdsen. Hanen vastuualueitaan
ovat tyoturvallisuus ja tyontekijoiden hyvinvointi. Sain h&nelta ensimmaisen toimeksiannon
selvittaa ja tutkia ohjaajien nykyista kuormituksen tilaa. Tarkemmissa keskusteluissa ta-
voitteeksi tarkentui tutkia Erimoverin ryhmaliikunnanohjaajien timéan hetkisesta tyohyvin-
vointia seka selvittda tyén kuormittavimpia tekijoita.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittd&d Erimoverin ryhmaliikunnanohjaajien kokemukset
ty6hyvinvoinnistaan. Tutkimuksen tavoitteena on ohjaajien kokemusten perusteella tuoda
Erimoverille nakyviin mahdollisia kehitettavia tydhyvinvoinnin osa-alueita. Tutkimus koh-
distuu Erimoverin ryhmaliikunnanohjaajiin (luku 5), jotka tydskentelevat yrityksissa seka
likuntakeskuksissa Tutkimusaineisto kerattiin kyselylomakkeella. Tavoitteena oli saada
tietoa ohjaajien tytkyvysté ja kuormituksesta seka heidan kokemastaan tyénantajan tu-

esta.

Tutkimuksen keskeisimpia kasitteita ovat tydhyvinvointi, tyokyky ja tyénkuormitus. Teo-
reettinen viitekehys rakentuu Tyokykytalo - mallin ympaérille, joka sisaltaa tydntekijan ter-
veyden ja toimintakyvyn, ammatillisen osaamisen, arvot, asenteet ja motivaation seka itse
tyon ja sen johtamisen. Tutkimuksen teoreettinen tausta on jasennetty seuraavan ajatuk-
sen avulla: Tyon vaativuuden tulisi vastata tyontekijan tyokykya (ks. luku 2). Tyon vaati-
vuus ja tyontekijan tyokyky seka tybnantajan tarjoama tuki (ks. luku 3) vaikuttavat koke-
mukseen tyon kuormituksesta (ks. luku 4). Naiden tekijéiden vuorovaikutuksesta muodos-

tuu tyontekijan kokema tyohyvinvointi.



2 Tyohyvinvointi tyokykyna

Kauhasen (2016, 22) mukaan ty6hyvinvointi kdsitteena on muotoutunut vasta 2000-Iu-
vulla, vaikka sen sisalto itsessaan on vanha. Organisaatiot ovat aiemminkin kantaneet

huolta henkiléstdn terveydesta ja tyokyvysta.

Ihmisen hyvinvointi ja terveys on kytkoksissa tyokykyyn. Kun tydkyky on hyva, myos ter-
veys ja hyvinvointi on oletettavasti kunnossa. Tama luo pohjan motivoituneelle yksildlle ja
tyokykyinen yksilo luo puolestaan edellytykset toimivalle tydyhteisélle. (Niskanen, Murto &
Haapamaki 2000, 21.)

Tyokyky on perusta tyohyvinvoinnille. Jos ty6 ja ihmisen voimavarat ovat tasapainossa, on
ihminen tydkykyinen. Voimavarat rakentuvat henkilon terveyden tilasta, toimintakyvysta,
osaamisesta, koulutustaustasta seka arvoista ja asenteesta. Ty0 siséltaa fyysisen ja
psyykkisen toimintaympariston seka esimiestydn eli johtamisen. Tydeldman eri vaiheissa
optimaalinen tasapaino ty6n ja voimavarojen valilla voi vaihdella. (Kauhanen 2016, 23-
25.)

Tyokyky tassa tutkimuksessa jasennetaan Tyoterveyslaitoksen tydkykytalo-mallilla (Kuva
1. Tybkykytalo). Tyokyky rakentuu kerros kerrokselta, jossa pohjimmaisen kerroksen muo-
dostaa ihmisen fyysinen, psyykkinen seka sosiaalinen toimintakyky (ks. luku 2.1). Toinen
kerros sisaltda henkilébn ammattitaidon seka osaamisen (ks. luku 2.2). Kolmas kerros ra-
kentuu arvoista ja asenteista (ks. luku 2.3). Paallimmaisen kerroksen rakentaa itse tyd ja

sen johtaminen (ks. luku 2.4). (Tyo6terveyslaitos 2018.)

TYOKYKY

TYOOLOT, TYON SISALTO,
TYOYHTEISO JA JOHTAMINEN

ARVOT, ASENTEET JA MOTIVAATIO

AMMATILLINEN OSAAMINEN

TERVEYS JA TOIMINTAKYKY

Kuva 1. Tyokykytalo (Mukaillen: Tyoterveyslaitos 2018)
2



Tassa opinnaytetydssa keskitytaan Erimoverilta saadun tehtavanannon mukaisesti pel-
késtaan tydymparistoon. Nain ollen ei tarkastella muuta tyékykytalo-mallin toimintaympa-

ristda, kuten tyontekijan perhe- ja lahiyhteisdsuhteita tai yhteiskunnallisia ulottuvuuksia.

Tyokykytalo

T Ky

Joktaminen,
tydyhtessd ja tyoolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, dsentest
i motivaatio

Osaaminen

Terways
ja taimintakyky

LAHIYHTEISO ‘ |

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 2. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2018)
2.1 Terveys jatoimintakyky

Terveys ja toimintakyky ovat koko rakennelman pohjimmainen kerros, joten muun raken-
nelman “paino” kertyy aina pohjakerrokseen. Nain ollen muutokset toimintakyvyssa heijas-
tuvat olennaisesti tyokykyyn seka positiivisesti, ettéd negatiivisesti. (Kauhanen 2016, 23.).
Seuraavissa luvuissa toimintakykya tarkastellaan Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen

(2015) erottelemien fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen ulottuvuuden avulla.

2.1.1 Fyysinen toimintakyky

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL, 2015) maarittaa fyysisen toimintakyvyn kykyna sel-

viytya arjen tarkeista fyysisita tehtavista. Jotta fyysinen toimintakyky sailyy hyvana, taytyy

ottaa huomioon ihmisen perustarpeet, eli uni, ravinto ja liikunta. Suomalaiset nukkuvat

keskimaarin 7,5 tuntia yossa, mutta laadultaan uni ei ole riittavaa. Firstbeat on tehnyt tutki-

muksen tydikaisille suomalaisille, jonka mukaan kaksi kolmasosaa tyoikaisista ei palaudu

riittdvasti. Biologisesta nakdkulmasta katsottuna ihmisella on tarve levata noin kolmannes
3



vuorokaudesta. Palautumisella tarkoitetaan prosessia, jossa seka fyysiset, ettd psyykkiset
voimavarat palautuvat stressaavan tai kuormittavan tilanteen jalkeen ennalleen. Oli kuor-
mitus sitten positiivista tai negatiivista, ihminen vaatii riittavasti lepoa palautuakseen rasi-

tuksesta. Palautumiseen vaikuttaa unen liséksi ravinto ja liikkunta. (Jaakkola 2018, 15-19.)

Runsaasti liikkuvien henkildiden energian- ja nesteen tarve on liikkunnasta johtuen suu-
rempi kuin vahemman liikkuvilla. Liian vahaisella syémisell& palautuminen, jaksaminen ja
hyvinvointi karsivat. Ruoka-aineiden tulisi olla laadukkaita ja ruokailujen suunnitelmallista,
jotta ravinnosta saadaan paras hyoty irti likuntasuoritusta ajatellen. Energia- eli makrora-
vintoaineiden (hiilihydraatit, proteiinit, rasvat) saanti tulisi olla tasapainossa. Liian vahéai-
sella hiilihydraattien saannilla jaksaminen karsii, kun puolestaan lilan vahainen proteiinien
saanti voi altistaa lihasmassan menetykselle ja heikentaa harjoitusadaptaatiota. Liian va-
hainen rasvan saanti voi hairitd hormonitoimintaa ja vaikuttaa kielteisesti veren rasva-ar-
voihin. Hyvalla nestetasapainolla on my6s suuri merkitys paljon liikkuvan arjessa. Yllapita-
malla riittdvad nestetasapainoa juomalla tasaisesti pitkin paivaa vahentaa rasituksen tun-

netta ja ehkaisee suorituskyvyn heikkenemista. (llander 2014, 19.)

llanderin (2014, 19) mukaan hyva fyysinen kunto ja liikunta todistettavasti edistavat palau-
tumista. Kuitenkin maarallisesti liilan runsas tai teholtaan lilan kova harjoittelu voi johtaa
alipalautumiseen. Lisaksi jos tahan yhdistetdan energiavaje ja arjen stressi, on kokonais-
kuormitus monelle liikaa. (Jaakkola 2018, 86-91.)

2.1.2 Psyykkinen toimintakyky

Psyykkinen toimintakyky tarkoittaa Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL, 2015) mu-

kaan ihmisen henkisia voimavaroja, jotka auttavat selviytymaéan arjen haasteista ja erilai-
sista kriisitilanteista. Psyykkiseen toimintakykyyn on vahvasti yhteydessa itsetunto. Erilai-
set muutostilanteet voivat aiheuttaa muutoksia persoonallisissa voimavaroissa ja heiken-
taa itsetuntoa. Ihminen tarvitsee etenkin muutostilanteissa tukea, jotta jaksaminen sailyy.
(Niskanen, Murto & Haapamaki 2000, 93.)

Kun verrataan palautumisaikoja fyysisesta ja psyykkisesta kuormituksesta, voidaan huo-
mata eroja naiden kahden valilla. Lihaksisto palautuu suhteellisen nopeasti verrattuna
psyykkisiin toimintoihin. Erilaiset ajatukset ja mielikuvat saattavat pitaa vireystasoa hyvin-

kin pitkd&n korkealla. (Niskanen, Murto, Haapamaki 2000, 27.)



2.1.3 Sosiaalinen toimintakyky

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL, 2015) mukaan sosiaalisen toimintakyvyn avulla
ihminen selviytyy arjen normaaleista vuorovaikutustilanteista, seka on aktiivinen toimija
yhteisdssaan. Ihminen on luonnostaan sosiaalinen ja biologisesta naktkulmasta katsot-
tuna ihminen on selvinnyt paremmin olemalla sosiaalinen. Sosiaalinen yhteenkuuluvuu-
dentunne tekee ihmiset onnellisiksi ja kun seura on miellyttdvaa, pystytdaan saavuttamaan
tuloksia tehokkaammin. (Hamalainen & Michaelson 2014, 126-129.)

Healthways Us daily poll teki tutkimuksen, jossa tutkittiin tyossakayvien onnellisuutta. Tut-
kimusryhmalaisten tuli vastata, kuinka onnellisiksi he kokivat itsensé edellisena péaivana.
Tutkimuksessa huomattiin, etta eroja vastauksissa oli vain viikonpaivien ja viikonlopun va-
lilla. Etenkin ne, jotka tekivat kokopaivatyota, kokivat olevansa onnellisempia viikonloppui-
sin. Todettiin, etta viikonloppuisin ihmiset olivat enemman sosiaalisissa kontakteissa ja
silla oli suuri vaikutus ihmisen kokemaan onnellisuuteen. Monet muutkin tutkimukset ovat
osoittaneet, etté ihmiset, joiden tukiverkosto on laajempi, ovat tyytyvaisempia elamaansa.
Henkil6t, joiden sosiaaliset suhteet ovat kannustavia, kokevat kuuluvansa yhteis6onsa,
mika tukee heidéan kokonaisvaltaista hyvinvointiaan.

Kirjallisuus tukee vaitetta, etta onnellisuus on yhteydessa parempaa terveydentilaa. (Ha-
malainen & Michaelson 2014, 126-129.)

2.2  Ammatillinen osaaminen

Osaamisella ja sen jatkuvalla paivittamisella vastataan tydelaméssa vastaan tuleviin haas-
teisiin. Jatkuva haasteiden muutos tydelamassa vaatii tiedon ja taitojen jatkuvaa paivitta-
mistd, joten kouluttautuminen on entista tarkeampi edellytys tyokyvylle. Myds taito kehit-
tdd omaa tyotaan ja toimiminen sosiaalisessa ymparistdossa voidaan lukea osaamiseksi.
(Kauhanen 2016, 13.)

Ohjaajan tydssa vaaditaan seka tietdmysta, etta taitoa ja esimerkillisyyttd. Usein ohjaajan
odotetaan olevan sosiaalinen ja palveluhenkinen. Nykypaivana ohjaajilta vaaditaan yha
useampien lajien taitamista seka osaamista kuntoutuspuolen likunnasta. Myds erityisasia-

kasryhmat tulee osata huomioida. (Aalto, Antikainen, & Tanskanen 2007, 10.)

Henkilo, jolla on hyva ammatillinen itseluottamus ja kokee hallitsevansa tyénsa, kestaa
paremmin kuormitusta tydssaan, kuin henkil, jonka ammatillinen itseluottamus on heikko.

Ammatillista itseluottamusta pystytdén kehittdmaan koulutuksilla ja tytkokemuksella,



mutta nama tekijat eivat aina selitd, miksi jonkun ammatillinen itsetunto on parempi. (Nis-
kanen, Murto & Haapamaki 2000, 92.)

On osoitettu, etté ihmiset ketk& kokevat epavarmuutta tydossaén, tekevét pidempiéa paivia
osoittaakseen olevansa arvokkaita tyontekijoita. Tama puolestaan aiheuttaa epétasapai-
noa kodin ja tyon valilla. Ylipitkien tyopaivien tekeminen heikentéaa siis ihmisen terveytta ja
perhesuhteita. (Hamalainen & Michaelson 2014, 126-129.)

Jos tyOnantajana on kuntokeskus tai urheiluseura, ohjaajalta odotetaan ohjaamistaitojen
lisaksi yleensa palvelualttiutta. Liikkunta-ala muuttuu jatkuvasti ja kilpailu sen myété asiak-
kaista kovenee. Tuntien kavijamaaria seurataan usein tarkasti ja jos kavijoita on vain va-
han, ei tunnin pitdminen ole kannattavaa tyonantajalle. Tyontekijan tulisi olla saman aikai-
sesti asiakaspalvelija, viihdyttdja seka empaattinen kuuntelija. Asiakkaat odottavat veta-
jalta energista ja positiivista asennetta, joten niin sanotusti huonoja paivia ohjaajalla ei
saisi olla. Ammatillista osaamista ovat myds ajan- ja elamanhallinta sisaltaen terveelliset
elaméntavat. Tydajat sijoittuvat usein iltoihin ja viikonloppuihin, mik& tuo oman haas-
teensa arkeen. Koska kyse on hyvin fyysisestd ammatista, on lepo ja riittéava ruokailu tar-
kedd. Mytskaan sairaana ei saa tydskennelld. (Aalto, Antikainen & Tanskanen 2007, 24-
26.)

2.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

"Joka paiva Erimoverin tyontekijat ovat vastuussa térkeistad kohtaamisista asiakkaiden, ku-
luttajien ja yhteistydkumppanien kanssa. lhmiskeskeisyys, avoimuus ja vastuun kantami-

nen ovat osa jokaisen tydntekijamme piirteitd” (Erimover Oy Ab 2018.)

Tyokykya havainnoivassa mallissa arvot ja asenteet ovat toisiksi ylin kerros. Kyseinen ker-
ros on hyvin altis ulkoisille vaikutteille. Kerros kasittdd omien voimavarojen seka tyon vali-

sen tasapainon, kuin myds muun elaman valisen tasapainon. (Kauhanen 2016, 23.)

Tybhon sopiva asenne ja arvomaailma tukevat tyokykya. Asenteella on suuri merkitys
tydssa viihtymiseen seka tyokykyyn. Ne ovat tapoja suhtautua, jotka ilmenevat erilaisina
tavoitteina, kiinnostuksen kohteina seké toimintatapoina. Arvot vaikuttavat puolestaan ty6-
hon sitoutumiseen. Kun tydpaikan ja tyéntekijan arvot kohtaavat, on tyéhon helppo sitou-
tua. Ty6paikoilla on erilaisia kaytantoja esimerkiksi tydajan suhteen. Jos tydntekija kokee,
ettd tyOajat eivat kohtaa hanen arvomaailmansa kanssa, voi sitoutuminen tyéhon karsia.
(Autio, Heino ym. s. 168-179.)



Toiminnan taustalla on aina jokin motivoiva tekija. Se voi olla ulkoinen tai siséinen tekija.
Ulkoiseksi motivaatiotekijaksi voidaan laskea esimerkiksi tytsta saatu palkka tai esimie-
heltd tulevat kehut. Kun itse toiminta on mielek&sta, eika tehtavid suoriteta vain ulkoisten
palkkioiden takia, voidaan puhua siséisesta motivaatiosta. Jotta ihmisen motivaatio pysyy
riittdvan korkealla, tarvitaan sopivasti seka maarallista, etta laadullista kuormitusta. Moti-
vaatio puolestaan luo perustan toiminnan tuottavuudelle. Ympariston, tydyhteison seké
itse tyon tulisi tukea motivaatiota. Motivaatiota voidaan lisatéa tydpaikoilla esimerkiksi erilai-
silla palkitsemisen keinoilla, palautteen annolla tai antamalla riittavasti vastuuta. (Niska-
nen, Murto & Haapamaéki 2000, 23-25.)

2.4 ltsety6 ja johtaminen

Tyokykytalo-mallissa itse tyd ja sen johtaminen on painavin kerros. Esimiehella on vastuu
tasta kerroksesta johtamisellaan. Se sisaltaa tydn organisoinnin seka tydyhteison toimi-
vuuden. (Kauhanen 2016, 25-26.)

Tyb6hyvinvointia tuottava johtaminen tarkoittaa seka ihmisten, etta asioiden johtamista.
Asioiden johtamiseksi voidaan laskea muun muassa suunnittelu, arviointi, organisointi
seka kontrollointi ja niihin liittyvat paatdksenteot. Ihmisten johtamisessa on tavoitteena
saada henkildsto toimimaan organisaation tavoitteita tukevasti. Paivittaisessa johtami-
sessa esimiehelld on vastuullaan nelja eri roolia, jotka ovat: arjen toimintavastuu, muutos-
ten hallinta, ihmisista huolehtiminen seka itsensa johtaminen. (Tyoturvallisuuskeskus
2019.)

Arjen toimintavastuu tarkoittaa kaytannéssa aikatauluista ja tyon sujuvuudesta huolehti-
mista. Esimies luo tavoitteet tydlle seka pitda huolen vaadittavista resursseista ja henki-
|6ston riittAvastd osaamisesta. Muutosten hallinnassa esimies ottaa vastuun kehittdmista-
voitteiden maarittelysta seka kayttaa selkeéda ja ymmarrettavaa viestintdd. Han ennakoi
riittavan ajoissa mahdolliset muutossuunnat ja ottaa vastaan henkildston erilaiset tunteet
sekd mahdollisen vastarinnan. Esimies pitda huolen henkildstéstaan yllapitamalla hyvaa
vuorovaikutusta. Han arvostaa tyontekijoitd&n ja osoittaa luottamustaan seka hyodyntaa
henkildstén osaamista. Itsensé johtaminen on tarkedssa roolissa muun henkildstén johta-
misessa. Johtavassa asemassa olevan tulee pitaéa huolta myds omasta hyvinvoinnistaan
ja tarpeen vaatiessa hakea tukea tyohonsa. Kuten muukin henkildstd, myds esimies oppii
jatkuvasti tydssaan ja hanen tulee tiedostaa omat kehityskohtansa. (Ty6turvallisuuskes-
kus 2019.)



Etenkin erilaisilla muutoksilla on usein suuri vaikutus yksilén tyéhyvinvointiin. Esimiehen
muutoksenhallinta ratkaisee, onko muutoksen vaikutukset asetettujen tavoitteiden mukai-
set. Mahdolliset muutokset tulee perustella uskottavasti henkilostélle. Onnistuneessa
muutosprosessissa toteutuu kolme psykologista tarvetta. Nama ovat riittava itsemaaraa-
misoikeus, mielekkyyden tunne ja sosiaalisen tuen tarve. (Tarkkonen 2012, 60-65.)

Esimiestyd on yhteydessa tyon keskeytysten maaraan. Yksilotasolla tydhyvinvoinnin ko-
kemuksiin on yhteydessa tdiden sujuvuus, hairitsemattdmyys ja onnistuneisuus. Valtaosa
tyon keskeytyksista johtuu nimenomaan tyohyvinvoinnin puutteesta. Keskeytyksia voi olla
esimerkiksi tydtapaturmat, sairaspoissaolot, ennenaikaiset elakditymiset ja [&htovaihtu-
vuus. (Tarkkonen 2017, 56.)

Kun ollaan selvitetty henkildston vaihtuvuuden ja poislahddn syyta, ei palkkauksella ja
muilla eduilla ole ollut niin suurta merkitysta. Toki ne voivat edistaa poislahtemispaatosta.
Keskeisimpia syita poislahtemisille ovat olleet huono johtaminen tai huono esimiestyd tai

tarpeeksi haastavaa tai mielenkiintoista ty6ta ei ole ollut tarjolla. (Kauhanen 2016, 76.)



3 TydOnantaja ja tybhyvinvointi

Organisaation johdon tulee miettia, mitéa tydhyvinvointi tarkoittaa kyseisessa yrityksessa.
Esimiehen tehtdva on huolehtia, ettd henkilostévastaava pitdd huolen tydhyvinvointiin liit-
tyvista asioista, ottaa selvaa organisaation nykytilanteesta ja tekee tarvittavat toimenpiteet

analyysin perusteella. (Kauhanen 2016, 20.)

Tyoterveyslaitoksen (2019) mukaan henkiléjohtamista on sopivan tydympaéristdn ja toimi-
vien tydvalineiden mahdollistaminen tydpaikalla. Esimiehen tulisi selvittaa tyontekijaa voi-
maannuttavat seka kuormittavat tekijat seka olla perilla tyojarjestelyiden toimivuudesta.
Jotta tyontekija kokee tydn haastavuuden sopivaksi ja sita kautta saa onnistumisen koke-
muksia, tulisi tydnantajan sovittaa tyontekijan ammatillinen osaaminen oikein suhteessa
tyon tavoitteisiin. Tyon menetelmien muuttuessa jatkuva kouluttautuminen ja tietojen péi-
vittdminen on valttamatontd, jotta voidaan vastata tydon tuomiin haasteisiin. (Tyoterveyslai-
tos 2019.)

Mielekas tyo yhdistettyna toimivaan tydymparistoon pitaa tyokykya ylla. Tyontekijalla on
oikeus saada tukea tyhonsa ja téllaisessa tilanteessa organisaatiolla tulisi olla varhaisen
tuen toimintamalli. Malli sisaltda toimenpiteet tyokyvyn tukemiseksi varhaisessa vai-
heessa, jotka sovitaan yhteistydssa tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon kesken.
Toimenpiteita voivat olla esimerkiksi keskusteleminen tyontekijan kanssa. Jos henkiloén
kayttaytymisessa huomataan poikkeavuuksia tai tyontekija on jatkuvasti mydhassa, sai-
raslomalla tai iimenee motivaation puutetta, on asiat hyva ottaa puheeksi. Keskustelun tu-
kena voi kayttaa Tyokykytalon rakennetta ja keskittya tarpeellisiin aiheisiin. (Tyoterveyslai-
tos 2019.)

3.1 Hydodyt yritykselle

Kuten Mertanen (2015, 9) toteaa "Tydntekijéiden hyvinvoinnista huolehtiminen on myods
osa vastuullisen yrityksen liiketoimintaa, sill& ajan oloon yritys ei voi menesty4, jos ei pida
huolta tydntekijdistaan”. Tyohyvinvointi on siis itsestddnselvyys, mutta silti se jatetaan
usein huomioimatta. Ottamalla tyéhyvinvoinnin asiakseen, voidaan saavuttaa suuria hyo-
tyja. Esimiehellad ja johtamisella on suuri vaikutus henkiléston tyéhyvinvointiin. Kuinka sai-
rastapaukset ja perheongelmat kasitellaan. Kuinka monta tuntia tyontekijat tekevat ja

kuinka intensiivista tyo on. (Hamalainen & Michaelson, 2014, 244-246.)



Juhani Kauhasen mukaan (Tydhyvinvointi organisaation menestystekijana 2016, 17) hyvin
suunniteltu ja toteutettu tyéhyvinvointitoiminta tuottaa keskimaarin kuusinkertaisesti pa-
nostuksiin nahden. Henkiloston tyéhyvinvoinnilla voidaan saavuttaa yleisesti kahdenlaisia
tuloksia: pienentaa yrityksen kustannuksia seké lisata tyontekijoiden innovatiivisuutta seka
tuottavuutta. Tyohyvinvoinnin tulisi olla yksi keskeisimmista osista yrityksen henkildsto-
strategian ja suunnittelusta ja toteuttamisesta. Suomessa on tehty tutkimuksia, joiden mu-
kaan ty6hyvinvointi vaikuttaa organisaation tuottavuuteen, kilpailukykyyn, taloudelliseen
tulokseen sek& maineeseen. Tutkimuksien mukaan tydhyvinvointiin panostaminen saa ai-
kaan seka valillisia, ettd valittémia tulosvaikutuksia. Valittdmia talousvaikutuksia ovat
muun muassa sairauspoissaolojen kustannuksien pieneneminen seka tydntekijan tuotta-
vuuden tehostuminen. Lisaksi tydhyvinvointiin panostaminen vaikuttaa tyontekijoiden si-
toutuneisuuteen ja tyotyytyvaisyyteen positiivisesti, jolloin henkiléston vaihtuvuus on pie-
nempi. Kun henkiléston vaihtuvuus on pienempi, myoés yrityksen tuottavuus ja laatu para-

nee, mika tuo lisdarvoa yrityksen asiakkaille ja kannattavuudelle.

Ei-toivotulla lahtdvaihtuvuudella on my6s negatiivisa vaikutuksia yrityksen tuloksellisuu-
teen. Epaonnistunut henkildstopolitiikka, epéapéateva henkildjohtaminen tai tydpaikan tuleh-
tuneisuus voivat aiheuttaa ammattitaitoisen tyontekijan siirtymiseen kilpailevalle yrityk-
selle. Yksittaisien lahtévaihdon taloudelliset menetykset on vaikea arvioida, mutta osaa-
van henkilon siirtyminen toiseen tydpaikkaan voi tietdd suuriakin menetyksia yritykselle.
Yritys, jossa henkilostd kokee, etta heidan tydhyvinvoinnistaan pidetaan huolta, on vah-
voilla. Tama nakyy esimerkiksi runsaana hakijaméaarana eri tydtehtaviin ja avoimia tyoteh-
tavia on helppo tayttaa. (Tarkkonen 2012, 72-73.)

3.2 Tydturvallisuus ja tydsuojelu

Tyo6turvallisuudesta puhuttaessa keskeisena kasitteena on tyésuojelu. Se pyrkii ottamaan
huomioon tyontekijoiden erilaiset tarpeet, ja kattaa niin fyysisen, sosiaalisen kuin henkisen
terveyden ja turvallisuuden. Tydsuojelu on jatkuvaa, ennaltaehkaisevaé yhteistoimintaa,
jossa ongelmiin puututaan valittémasti. Tyonantajalla on paavastuu tydymparistén kehitta-
misessa ja se on 0sa normaalia tydntekoa, mik& on huomioitava johtamisessa. (Mertanen,
2015, 8-9.)

Tyosuojelulla on kolme paatavoitetta, jotka ovat promootio, preventio seka protektio. Pro-

mootio tarkoittaa toimintaa, jolla pyritaan edistamaéan tydntekijan turvallisuutta ja terveytta.
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Toisena tavoitteena on riskien ennaltaehkaisy, tunnistaminen ja niiden arviointi, jota nimi-
tetédan preventioksi. Kolmantena tavoitteena on protektio, eli jo olemassa olevien ongel-

mien poistaminen. (Mertanen, 2015, 8-9.)

Puutteellisesta ty6turvallisuudesta johtuvat tapaturmat, ennenaikaiset elakoitymiset ja
tyosta johtuvat sairaudet tulevat kalliiksi yritykselle seké yhteiskunnalle. Lisaksi kustan-
nuksia voi tulla esinevahingoista ja toiminnan keskeytyksista. N&in ollen laadusta huoleh-
tiva yritys panostaa tyoturvallisuuteen, silla erilaisista vahingoista ja puutteellisesta tyotur-
vallisuudesta koituvat kustannukset ja haitat tunnetaan. (Mertanen, 2015, 8-9.)

Lain mukaan tydnantajalla on velvoite antaa tyontekijélle opetusta ja ohjeistusta tyotuvalli-
suudesta. Tyontekijan pitaa olla tietoinen esimerkiksi tydpaikan mahdollisista haitoista
seka tyoturvallisuus- ja tydsuojeluohjeet tulee kayda lapi. Tyoturvallisuuteen vaikuttavat
tydymparistd, tydvaatetus ja valineistd, tydn organisointi ja menetelmat seka itse tytnte-
kija. Tydnantajan tulisikin perehdytyksessa kayda lapi tybolosuhteet, tydn menetelmat,
tydvalineiden oikeaoppinen kaytt ja menetelmat turvallisiin tyétapoihin. Tydmenetelmien
tulisi olla ennen kaikkea turvallisuuden naktkulmasta suunniteltuja. Tahan liittyvat muun
muassa ajankayton hallinta seka téiden suunnittelu ja mitoitus. Valineiden kunto olisi hyva
tarkistaa tasaisin vdliajoin, jotta ne soveltuvat suunniteltuun kayttéon. (Autio, Heino ym.
2017, 168-173.)

Tyontekija itse voi vaikuttaa ty6turvallisuuteensa pitamalla vireystasonsa sekéd havainnoin-
tikykynsa hyvana. Turvallisuuden nakokulmasta tyontekijalla tulee olla riittdva ammatti-
taito, jotta tekeminen on turvallista. Myds fyysisella ja henkisellda kunnolla on merkitysta.
Kokemuksen kautta opitaan toimimaan turvallisemmin tyopaikalla. Oikeanlainen vaatetus

on myos osa tyoturvallisuutta. (Autio, Heino, ym. 2017, 168-173.)

Tyonantajalla on myds oikeusvastuullisia velvoitteita koskien tydturvallisuutta. N&ita ovat:

- Toiden tekeminen tulee tapahtua turvallisesti. Jos ndin ei ole, t6ita ei aloiteta, eika
niitéd jatketa

- Vallan myodta myés vastuu kasvaa. Mitd enemman on asemavaltaa, sita pidem-
malle myds vastuu ulottuu

- Tyonantajan tulee suunnitella, valita ja toteuttaa tydn turvallisuutta- ja terveytta
vaativat

- toimenpiteet

- Johtamisjarjestelmén avulla tydnantaja huolehtii, etté tyoturvallisuuslain maaritellyt

velvoitteet tayttyvat kaikissa organisaation osien toimissa
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- Tybnantajan tulee seurata tydolosuhteiden tilaa. Taméa koskee niin fyysista tyéym-
paristoa kuin tyoyhteista

- Ennaltaehkaiseva tyo tapaturmariskeissa ja terveyshaitoissa.

- Henkiloston perehdytys

- Ty0 tulee mitoittaa niin, etta se ei aiheuta tydntekijalle haitallista kuormitusta.

- Jos tyontekija todetaan kuormittuneeksi hanen terveyttdan haittaavalla tavalla, tu-
lee tydnantajan selvittda asia ja tehda patevia ratkaisuja.

- Tyontekija sitoutuu noudattamaan tydnantajan antamia ohjeita, kayttaytymissaan-
t6ja ja maarayksia.

- Tyontekija on velvoitettu ilmoittamaan havaitsemistaan epakohdista ja puutteista
[Ahimmalle esimiehelleen.

- Johtajat ja esimiehet eivat saa harjoittaa epaasiallista kohtelua, hairintaa tai kiu-
saamista.

- Suunnittelija huolehtii, ettd suunniteltu tuotos tayttaa lainsaadanndélliset vaatimuk-
set

- Tybnantaja on vastuussa tydolosuhteista, turvallisuudesta ja terveellisyydesta.

(Tarkkonen 2012, 52.)

3.3 Ergonomia

Fyysisella ergonomialla tarkoitetaan Mertasen (2015, 90-96) mukaan fyysista tyéymparis-
t64, joka on pyritty sovittamaan asiantuntevalla suunnittelulla ja hyvalla ohjeistuksella
mahdollisimman hyvin tydntekijoiden edellytysten mukaiseksi. Fyysisen ergonomian li-
saksi tyotehtavien ja tydaikojen suunnittelu, mahdollisuudet vaikuttaa tydhon ja selked ka-
sitys omista tyotehtavistddn ovat myds osa ergonomiaa. Kasitys omasta tyonkuvasta ja
tavoitteista luo myds motivaatiota. Ergonomian avulla voidaan parantaa terveytta, hyvin-
vointia ja turvallisuutta seké ennaltaehkaista haitallista tyosta johtuvaa kuormitusta. Kun
ergonomia on huomioitu riittavasti tydpaikalla, tyontekija kykenee hyvaan suoritukseen
tyOpaikalla ja tydssa tapahtuu vahan virheitd. Tydskentely on myds tehokasta ja tydnteki-
jalla on mahdollisuus kehittda itsedén. (Autio, Heino ym. 2017, 184-189.)

KiinnittAmalla huomiota ergonomiaan, pystytdén ennaltaechkdisemaan useita ammatti-
tauteja. Yleisimpid ammattitauteja ovat tuki- ja likuntaelinsairaudet, erilaiset tulehdukset,

kuulovauriot, hengityselinsairaudet seka ihotaudit. (Autio, Heino ym. 2017, 168-173.)

Yrityksissa henkilon keskimaéarainen sairauspoissaolotineys on usein 8-18 sairauspéivan

valilla henkilévuotta kohden. Yrityksen kannattavuuden kannalta sairauspoissaoloilla on
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negatiivinen vaikutus. Henkilévuotta kohden realistinen sairauspoissaolotiheys voisi olla 6-
9 sairauspaivaa. (Tarkkonen 2012, 70-71.)

Ryhmaliikunnan ohjaajien tydssa korostuu fyysinen ergonomia. Kuormitus kohdistuu tuki-
ja liikuntaelimiston liséksi hengitys- ja verenkiertoelimistoon. Tydtavat, tydympéariston lam-
potila seké tydvalineiden tarkoituksenmukaisuus vaikuttavat fyysiseen kuormittavuuteen.
Yksikin vaaralla tavalla tehty nosto voi aiheuttaa pysyvan vamman. (Autio, K. Heino, S.
ym. 2017, 187-189.)

3.4 Palkkaus ja palkitseminen

"Kalliiksi tulee, jos palkan suuruus on ainoa keino houkutella ihmisia téihin” (Hakonen, Ha-
konen & Hulkko-Nyman ym. 2014, 16.)

Kun tavoitteena on saada henkiléstdlta haluttua tulosta, on esimiehen tarkedd ymmartaa
palkitsemisen merkitys henkiloéston hallinnassa. Psykologisesta nakoékulmasta katsottuna
ihmisilla on taipumus tehda asioita, jotka han kokee palkitseviksi ja tutkimusten mukaan
palkitsemisen vaikutukset organisaatioon on oletettua suurempia. Organisaatiossa olisi
hyva olla esimiehen lisaksi muita henkil6itd mukana vastaamassa palkkauksesta- ja pal-
kitsemisjarjestelmasta. Tallaisia henkildita ovat useasti henkilostdopaallikkd, osastopaal-
likk®, hallintojohtaja/tydnjohtaja ja joukko henkilostda ja henkildstén edustajia. (Hakonen,
Hakonen & Hulkko-Nyman ym. 2014, 14-17.)

Palkitsemista voidaan tarkastella kahdesta ndkdkulmasta: psykologisesta seka taloudelli-
sesta. Psykologisessa nakdkulmassa palkitsemista tarkastellaan lahinnéa yksilén nakdkul-
masta ja miten se vaikuttaa tyontekijan motivaatioon ja sitoutumiseen. Taloudellisessa né-
kokulmassa ollaan enemman kiinnostuneita, minkalaisia palkitsemistapoja eri organisaa-
tiot kayttavat ja minkalaisista osista palkitsemisen kokonaisuus muodostuu. Palkitsemisen
tarkoituksena on sitouttaa parhaat osaajat seka houkutella uusia tyontekijoita ja motivoida
jo olemassa olevaa henkildstda. Tydpaikan henkilostd maarittaa loppujen lopuksi palkitse-
miskaytéanttjen toimivuuden. Henkilosto tekee omat tulkintansa palkitsemisen oikeuden-
mukaisuudesta ja sen kannustavuudesta. Palkitsemisperusteiden ymmartaminen on pe-
rusta motivaatiolle seké tavoitteelliselle toiminnalle tydpaikalla. (Hakonen & Nylander ym.
2015.)
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Kun huomio suuntautuu Kilpaileviin yrityksiin, usein kasitys palkitsemisestakin muuttuu.
Etenkin monissa pienemmissa yrityksissa kasitys palkitsemisesta on, etta noudatetaan la-
kia ja tybehtosopimuksia. Kun halutaan pysya kilpailukykyising, on syyta miettia seka ai-
neettomia, ettd aineellisia palkitsemisen muotoja. Tarkeintd tdssa kohdassa on miettia yri-
tyksin omia arvoja ja tavoitteita. (Hakonen, Hakonen & Hulkko-Nyman ym. 2014, 19.)

WorldatWork on yksi maailman suurimmista palkitsemisammattilaisten yhdistyksista ja se
maarittelee palkan osa-alueiksi itse rahallisen palkkion, erilaiset tydsuhde-edut, perhe- ja
tydelaman yhteensopivuuden, suoriutumisen sek& huomioimisen keinot ja ura- seka kehit-

tymismahdollisuudet. (Hakonen & Nylander ym. 2015.)

Kuntatytnantajat (KT 2017) on jasentanyt kokonaispalkitsemista (Kuva 3). Se koostuu eri-
laisista palkoista ja palkkioista seka muista aineellisista ja aineettomista eduista. Aloite-
palkkio voidaan maksaa esimerkiksi jonkun tuotteen kehittdmisen tai toiminnan aloittami-
sesta. Tulospalkkio voidaan maksaa, kun saavutetaan jokin yrityksen asettama tavoite.
Aineettomina palkitsemisen muotoina voidaan pitdd muun muassa tyon sisaltéa ja mah-
dollisuutta kouluttautua ja kehittya tydssaan. Tyon sisaltoon liittyvilla tekijoilla pystytaan
my0s tehostamaan palkitsemista. Esimerkiksi tydsuhteen pysyvyys ja tybaikajarjestelyt
ovat toimivia aineettoman palkitsemisen keinoja. Tekemastaan tydsta olisi hyva saada
seka positiivista, ettd rakentavaa palautetta. Arvostuksen kokemus tydymparistdssa ja
mahdollisuus vaikuttaa tyohén ovat myos hyvid palkitsemisen keinoja. (KT-

Kuntatydnantajat 2017.)

Aloite-
palkkiot

Erikois-
palkkiot

Kuva 3. (KT-KuntatyOnantajat 2017)
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Palkitsemistavat voivat olla siis hyvin erilaisia riippuen yrityksen strategiasta, arvoista ja
tavoitteista. Palkitsemisessa voidaan huomioida tyontekijoitd myos yksilétasolla, vaikka
lahtokohtana on tasapuolinen kohtelu. Palkan liséksi aineellisena palkitsemisen muotona
voi toimia esimerkiksi pieni muistaminen merkkipaivan kunniaksi tai yrityskohtaiset erikois-
palkkiot. Tyontekijoiden pysyvyyden kannalta arvostus ja mahdollisuus kehittyd ty6ssédan
ovat keskeisia asioita. Palautteen anto ja mahdollisuus muuttuvaan palkanosaan ovat toi-
minnan ohjaamisen kannalta keskeisia elementteja. (Hakonen, Hakonen & Hulkko-Nyman
ym. 2014, 38-39.)

3.4.1 Palkkaus liikunta-alalla

Erityistoimihenkil6liitto on tehnyt vahimmaispalkkaussuositukset liikunta-alan yksityisille
toimijoille (Liite 2). PAdkaupunkiseudun palkkasuositukset ovat hieman muuta Suomea
korkeammat. Tehtavat on jaettu kolmeen eri vaatimusryhmaan, jotka ovat ammattitehta-

vat, asiantuntijatehtavat seka vaativat asiantuntijatehtavat. (Erityistoimiliitto)

Ryhmaliikunnanohjaajat ovat paasaantdisesti ammattitehtavassa, joka edellyttdd ammatti-
osaamista. Tybhon vaadittavat tiedot ja taidot hankitaan ammatillisen koulutuksen ja ty6-
kokemuksen kautta. Tydn sisalto voi olla esimerkiksi asiakasty6ta tai erilaisia ohjaustehta-
vid. Kuukausipalkka on noin 2 000 — 2 500 €/kk ja tuntipalkka ohjattavasta tunnista riip-
puen 30 — 38 €/h. Asiantuntijatehtavassa vaaditaan perusteellista teoreettista tietoa, jota
kaytetaan siihen liittyvassa tehtavassa. Tallaisessa toimessa olevalla henkil6lla odotetaan
olevan liikkunta-alan ammattikorkeakoulututkinto tai muu korkeakoulutasoinen koulutus ja
tydkokemus. Tydhon voi liittyd taloudellista- tai esimiesvastuuta. Vaativissa asiantuntija-
tehtavissa tyd muodostuu suunnittelusta, kehittdmisesta, valvonnasta tai perusteellisen
teoreettisen tiedon hyddyntamisesté asiantuntijatehtavissa. Vaativa asiantuntijatehtava
edellyttdd myos likunta-alan ammattikorkeakoulututkintoa tai vastaavasti korkeakouluta-
soista koulutusta ja vankkaa tyokokemusta. Kyseinen tehtava voi siséltdéa muun muassa

henkildstévastuuta ja johtamista. (Erityistoimiliitto)

3.4.2 Palkitseminen ja motivaatio

On hyva tiedostaa, ettd ihmiset suhtautuvat tydhonsa eri tavalla. Joku on pelkastaan palk-
kansa takia t0issa, eikd tee mitaan ylimaaraista, kun on niita, jotka tekevat tyota intohi-
mosta. Sitten on niita tydntekijoita, jotka ovat kovin velvollisuudentuntoisia ja tekevat
tyonsa, silla he tietavat sen vaikuttavan myds muiden tyohon. Naissa tapauksissa on sel-
vaa, kuka tekee tytta pelkastaan ulkoisesta motivaatiosta ja kuka sisaisesta motivaati-

osta. Ulkoisessa motivaatiossa lopputulos ratkaisee ennemmin kuin itse toiminta, kun taas
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sisdisessa motivaatiossa itse toiminta synnyttaa palkitsevuuden tunteita. Aineettoman pal-
kitsemisen muotona palautteenanto toimii loistavana keinona ja lisda usein tyontekijdiden
motivaatiota. Toisaalta Fredrik Herzberg esitti tunnetuimman vaittdmansa vuonna 1968,
etta: "esimerkiksi palkka ja muilta saatu tunnustus eivat ole motivaatiotekijéitd vaan aino-
astaan hygieniatekijoitd”. Tama tarkoittaa, etta nailla tekijoilla ei voida parantaa tyontekijoi-
den tyytyméattomyyttd, mikali ne eivét ole kunnossa, eli esimerkiksi jos palkka on liian
pieni. (Hakonen, Hakonen & Hulkko-Nyman ym. 2014, 22-23.)

Palkitseminen ei siis aina vaadi rahallista panosta yritykseltd. Rahallisen palkkion lisaksi
tydmotivaatiota lisd& esimerkiksi henkiloston mahdollisuudet edeta urallaan, joustot tyo-
ajoissa sekad mahdollisuus keventdd omaa ty6téaan vaikkapa haastavassa elamanvai-
heessa. Jaben (2012, 162-163) mukaan henkildston tulisi olla mukana palkitsemisperiaat-
teista paatettaessa. Osallisuus periaatteiden rakentamisessa ja periaatteiden soveltami-
nen oikeudenmukaisesti kaikkiin tyontekijoihin vahentaa esimerkiksi palkankorotuksista
seuraavia erimielisyyksia. Liséksi Tarkkonen (2012, 60-65) toteaa, etta tyon palkitsevuu-

den tulisi olla tasapainossa seuraavassa luvussa kasiteltavan tyon kuormituksen kanssa.

16



4 Tyon kuormitus

Kun puhutaan tyon kuormituksesta, syntyy helposti negatiivinen mielikuva. Tosiasiassa
ihminen tarvitsee riittavan maaran seké laadullista ettd maarallista kuormitusta. Tyéympa-
ristd, jossa kyseiset vaatimukset tayttyvat, ovat lahtékohta tuottavalle ja motivoivalle tyélle.
(Niskanen, Murto, Haapamaki 2000, 23.)

Tyo6n vaativuuden tulisi vastata tyontekijan voimavaroja. Voimavarat koostuvat henkilén
terveydesta ja toimintakyvysta seké koulutuksesta ja ammattiosaamisesta. Nama liittyvat
tydntekijan arvoihin ja asenteisiin ja vaikuttavat nain tydn mielekkyyteen. (Mauno, Huhtala
& Kinnunen 2017.)

Tyontekijan voimavarat ovat siis Tyokykytalon kolme alinta kerrosta ja tyon vaativuus
muodostuu neljinnestéa kerroksesta eli itse tydsta ja sen johtamisesta (ks. luku 2). Edella
esitetyn perusteella tydntekijan voimavarojen suhde tytn vaativuuteen tulisi ndkya tyonte-

kijan kokemana tyon kuormituksena ja sen myota tyéhyvinvointina.

Robert Karasekin alun perin 1970-luvun lopulla kehittdmaa teoriaa tyon vaatimusten seka
tyon hallinnan vélisesta suhteesta on kehitetty ja sen avulla voidaan yksinkertaisesti hah-

mottaa tydn kuormituksen yhteyttd muun muassa motivaatioon ja stressinperaisiin sai-

rauksiin.
Tydn vaativuus
Matala Korkea
/' Aktiivinen oppiminen

Korkea Vahan kuormi- Aktiivinen

tusta
Tyon-
hallinta

Passiivinen Paljon kuormi-

tusta

Matala \

Riski ylikuormituksesta
Kuva 4. Karasekin JCD-malli (Karasek & Theorell 1990.)

Tyonvaatimuksella tarkoitetaan tdssa mallissa tyon maarallistd kuormitusta, rooleissa il-

menevia konflikteja seka tyon aikataulutukseen liittyvia paineita. Tydn hallintaan siséltyy
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tydntekijan mahdollisuudet vaikuttaa tyon sisaltdon seka tydoloihin. Myés tyén monipuoli-
suus, paatoksentekoon liittyva vastuu seka tydtovereiden ja esimiehen arvostus, tuki ja

kannustus liitetddn tyén hallintaan. (Feldt, Kinnunen & Mauno 2017.)

Karasekin kuormitushypoteesin mukaan kuormittavassa tydssa on korkea vaatimustaso ja
vahaiset hallintamahdollisuudet. Kuormittavan tyon oletetaan johtavan stressiperdisille
sairauksille. Vaatimustasoltaan matalassa tydssd, jossa on korkeat hallintamahdollisuu-
det, kutsutaan matalan kuormituksen tydksi. Vastaavasti tallaisessa tyossa stressiperéisia
sairauksia ilmenee vdhemman.

Aktivaatiohypoteesin mukaan ty0 on joko aktiivista tai passiivista. Aktiivisessa tydssa vaa-
timukset ovat korkeat ja hallintamahdollisuudet hyvat. Aktiivisella tydlla katsotaan olevan
parhaat mahdolliset edellytykset motivaatiolle, oppimiselle ja tydsséa kehittymiselle. Passii-
visessa tydssa tyontekijalla on vain vahan hallintamahdollisuuksia ja vaatimustaso on ma-
tala. Pitkdaikainen passiivinen ty® katsotaan pahimmillaan jopa heikentévan ennestaan

opittuja taitoja. (Feldt, Kinnunen & Mauno 2017.)

4.1 TyoOn kuormitustekijat

Seuraavassa tyon kuormitus tarkastellaan tarkemmin maaréllisen ja laadullisen seka sosi-
aalisen ja emotionaalisen kuormituksen nékdkulmista. Tyon maara ja haastavuus maarit-
taa, aiheuttaako se yli-, vai alikuormitusta. Vahainen tydomaara yhdistettyna lilan helpoksi
koettuun ty6tehtavaan aiheuttaa yleenséa apaattisuutta seka ikavystymista, kun taas liian
haastavaksi koettu ty6 yhdistettynd suureen tydmaardan luo epavarmuutta ja ylirasitusta.
(Niskanen, Murto & Haapamaki 2000, 41-49.)

4.1.1 Maarallinen jalaadullinen kuormitus

Tyon vaatimukset voidaan jakaa laadullisiin ja maardllisiin vaatimuksiin. Maarallisia vaati-
muksia ovat muun muassa tyénmaara ja sen tahti. Laadullisia vaatimuksia puolestaan

ovat tyontekijan taitoihin liittyvia vaatimuksia, joita tydssa selviytyminen vaatii. Tyon laa-

dullisiin kuormitustekijéihin siséltyvat tydn kognitiiviset ja eettiset vaikutukset seka tyon in

tensiivisyys. (Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017.)

Kognitiivisesti haastavassa tydssa vaaditaan tiedon tuottamista, tulkintoja ja tiedon kasit-
telyd. Ongelmanratkaisutaidot ovat keskeisessa roolissa. Intensiivisessa tydssa tyonteki-
jalta vaaditaan ajallista seké tiedollista panostusta ty6tehtaviin. Tyon eettisia vaatimuksia
ovat esimerkiksi haastetilanteet, joissa tyontekija ei tieda, mika olisi oikea tapa toimia.

Tyontekijalta vaaditaan paatoksentekoa vaihtoehtojen valilté ja hanen tulee kayttdd omaa
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harkintaansa. Hanen tulee ottaa huomioon, ettd tekemillaan paatoksilla on vaikutusta
myd6s muihin osapuoliin. Sopivasti haastava tyd voi motivoida yksiléa, mutta jos tydmaara
on liian suuri suhteessa yksilon resursseihin, syntyy yksiléssa negatiivinen vaste. Kes-
keista on yksilon oma arvio tyén kuormittavuudesta ja mitka asiat han kokee stressaaviksi.
(Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017.)

Kun ty6tehtavid on vahan, mutta tyo vaatii lasnaoloa ja jatkuvaa valppautta, puhutaan
maarallisesta alikuormituksesta. Vastuu tydtehtavassa saattaa olla suuri, mutta tyopaivan
aikana ei valttdmatta tapahdu juurikaan. Vastakohta maarélliselle alikuormitukselle on
maarallinen ylikuormitus, eli kansankielella "kiire”. Yksilot reagoivat eri tavalla kiireeseen,
joten toiselle olemassa oleva ty6tahti voi olla juuri sopiva, kun toinen kokee sen kuormitta-
vaksi. Vaikka objektiivisesti katsottuna henkil6lla todellisuudessa ei olisikaan kiire, méarit-
taa subjektiivinen kokemus pitkalti lopputuloksen. (Niskanen, Murto & Haapamaki 2000,
42-46.)

Laadullisessa alikuormituksessa tyontekijan tehtavat ovat liian helppoja suhteessa osaa-
miseen ja kykyihin. Ty6 ei juurikaan vaadi ongelman ratkaisutaitoja ja voi tuntua yksitoik-
koiselta ja rutiininomaiselta. Laadullisessa ylikuormituksessa puolestaan tydtehtavét koe-
taan liilan haastaviksi omiin kykyihinsa nahden ja tyoméaara kasvaa. Esimerkiksi muutosti-
lanteissa téallainen ylikuormitus on tyypillistd. Niskanen, Murto & Haapamaki (2000, 42-43)
kertoo esimerkissaan, kuinka sairauspoissaolot lisdantyivat merkittavasti muutostilanteen
jalkeen. Tavoitteena oli opetella uusi tietojarjestelma ja vain yksi henkil6ista koulutettiin
perusteellisesti, kun muille pidettiin vain lyhyt perehdytysjakso. Tyontekijoiden kokemus
riittAmattdmasta osaamisesta ja tukihenkiloén puuttumisesta aiheutti siirtyméjakson jalkeen

seka lyhyempia etta pidempiéa sairaslomia.

4.1.2 Emotionaalinen ja sosiaalinen kuormitus

Ihmiselle luonteenomaista on tyéskennelld pienissa ryhmissa. Hyvinvoinnin yllapita-
miseksi ihminen vaatii riittavasti tunnetilojen seka vireystilan vaihteluita. Tyéskennellessa
pienissa ryhmissa, optimaalinen sosiaalinen kuormitus tayttyy ja usein mukana on myoés
riittdvasti emotionaalista kuormitusta. Ihmissuhdeammateissa korkea emotionaalinen
kuormitus on tyypillistd ja jatkuva korkea vireystaso voi pitkaén jatkuneena olla haitallista.
Yksin tydskennellessa vaarana on sosiaalinen alikuormittuneisuus. Kun muiden ihmisten
kanssa ollaan vahan tai ei lainkaan tekemisissé tyopaivan aikana, ei emotionaalinen kuor-

mittuneisuuskaan paase tayttymaan. (Niskanen, Murto & Haapamaki 2000, 48-49.)
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Autio & Heino ym. (2017, 191) jacttelee tyon psyykkiset kuormitustekijat tyon sisaltéon,
tydmaaraan, organisaatioon, johtamiseen, tydyhteisdon, tydymparistoon seka organisaa-
tion toimitapoihin liittyviin kuormitustekijoihin. Tydn sisalléllisia kuormitustekijoita voi olla
muun muassa lilan suuri vastuu tai ty0 ei tarjoa tarpeeksi mahdollisuuksia oppia ja kehit-
tya. Tyon maarasta voi tulla kuormitustekija, jos siihen ei pysty itse lainkaan vaikuttamaan
tai sitd on kohtuuttoman paljon. Liian v&hainen palautteen saaminen tai tyttehtavien epa-
tasainen jakautuminen ovat tyon johtamisesta johtuvia kuormitustekijoita. Tydymparisto
itsessaan voi olla myos haastava tai ty6ta ei arvosteta. Riidat ja toimimaton yhteistyo tyo-
ympaéristéssa on myos yksi kuormitustekija

Jos tyétilanne on epéselva tai tyopaikalla vallitsee jatkuva kiire ja tytntekoa keskeytetdan
voi lopputuloksena psyykeen sietokyky ylittya ja tyontekija kokea haitallista stressid. Hei-
kot etenemismahdollisuudet seka riittamatdn palautteenjako aiheuttaa myos psyykkista
kuormittuneisuutta. Sosiaalisesti tyontekijaa kuormittaa esimerkiksi epatasa-arvoinen koh-
telu tai epaasiallinen hairinta. Nama seikat tapahtuvat vuorovaikutustilanteissa, mutta liial-
linen eristaytyminen ja yksindisyys koetaan myos kuormittaviksi pidemman ajan kuluessa.
Palveluammateissa ja asiakasty®ssa joutuu erilaisiin vuorovaikutustilanteisiin ja hankalat

asiakkaat koettelevat vaistamatta jaksamista. (Ty6terveyslaitos 2019.)

4.2 Tyostressi

Tyoterveyslaitoksen (2019) mukaan jopa neljdnnes suomalaisista kokee tydstressia. Tyo-
stressilla on vaikutuksia niin yksiloon, kuin organisaatioon. Yleensa se vaikuttaa negatiivi-
sesti tyontekijan hyvinvointiin seké aiheuttaa terveysongelmia. Tdma johtaa tyontekijan
suoriutumiseen heikentévasti ja vaikuttaa negatiivisesti organisaation tuloksellisuuteen
seka aiheuttaa taloudellisia menetyksia niin yritykselle, kuin yhteiskunnallekin. (Makikan-
gas, Mauno & Feltd 2017.)

Stressi voi olla kestoltaan ja voimakkuudeltaan erilaista. My6s sen toistuvuuteen kannat-
taa kiinnittdd huomiota. Esimerkiksi lyhytaikaisena stressilla voi olla mydnteinen vaikutus
henkilon suorituskykyyn. Fysiologiset muutokset (hormonaaliset ja hermostolliset) lisdavéat
tyontekijin voimavaroja ja sopeuttavat yksilon muuttuvaan tilanteeseen. Pitkakestoisena
stressi puolestaan mielletd&n negatiiviseksi. Pitkittyneen stressi aiheuttaa psykosomaat-
tista oireilua. Se vaikuttaa yksilén mielialaan, muistiin, keskittymiskykyyn seka paatoksen-
tekoon seka altistaa depressiolle ja sydansairauksille. Tydstressi vaikuttaa myos tydyhtei-

s60n, organisaatioon seka yksilon perhe-elamaan. Tyostressi voi hankaloittaa tydyhteisén
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ihmissuhteita seka lisata aikeita tydpaikan vaihdosta. Lisdantyneet sairauspoissaolot kuor-

mittavat yritysta seka yhteiskuntaa. (Feldt, Kinnunen & Mauno, 2017.)

Pitkittyneessé tyostressissa puhutaan kasautuvasta kuormituksesta. Tutkimukset ovat
osoittaneet, etta riittdmaton tauotus pitkalla aika valilla aiheuttaa ylikuormituksen oireita.
Esimerkiksi tulostavoitteisissa projektilahtdisisséa tydtehtavissa ei valttamatta ole mahdolli-
suutta tauottaa tyota, jolloin riittvasta palautumisesta tulisi huolehtia projektin jalkeen.
Ongelmallista palautumisen ja jaksamisen kannalta on ihmisten heikko kyky tunnistaa
kuormittuneisuuden oireita. (Niskanen, Murto & Haapamaki 2000, 42-46.)

Stressitekijoille tarkoitetaan arsykkeitd, jotka ovat joko kuormittavia tapahtumia tai tilan-
teita. Yksilot reagoivat arsykkeisiin eri tavalla ja ndin ollen melkein miké& tahansa tilanne tai
tapahtuma voi laukaista stressireaktion yksiléssa. NIOSH (National Institute for Occupati-
onal Safety and Health) jaottelee stressitekijat neljaan luokkaan sen perusteella, milla ta-
solla ne ilmenevat. Ensimmaisessa luokassa stressitekijat ilmenevat tyotehtavissa esimer-
kiksi roolivaatimuksina. Toisessa luokassa stressitekijat ilmenevéat organisaatiotasolla.
Talloin ty6 voi olla kovin epavarmaa. Kolmas luokitus kasittelee ihmissuhteissa ilmenevia
stressitekijoita, joita voi olla esimerkiksi tydpaikkakiusaaminen tai hairinta. Viimeisessa
luokassa on yksilétasolla ilmenevat stressitekijat. Esimerkiksi tyon ja perheen véliset risti-
riidat. Henkilbn omaa arviota ja subjektiivista kokemusta on my6s korostettu stressireak-
tion synnyssa. Tydntekija arvioi jatkuvasti erilaisia tilanteita ja tapahtumia ja tekee omia
tulkintoja. Stressia ilmenee, jos tilanne koetaan voimavarat ylittavaksi ja hyvinvointia vaa-

rantavaksi. (Feldt, Kinnunen & Mauno 2017.)

Healthy Workplaces julkaisi vuonna 2013 yleisimmat tydperaisen stressin syyt Euroo-
passa. Eniten ty6perdista stressia oli aiheuttanut huonosti hoidettu organisaatiomuutos tai
tyon epavarmuus. Lisdksi tydperdista stressia aiheutti tydaika ja maara, esimiesten ja tyo-
kavereiden puute, rooliepaselvyydet ja heikot mahdollisuudet osallistua tyotaan koskeviin
paatoksiin ja vaikuttaa oman tyonsa suunnitteluun. (Autio & Heino ym. 2017, 192.)

Haitallista kuormitusta ja siita seuraavaa pitkittynyttd tydstressia pystytaan ja kannattaa
ennaltaehkaista. Tyo6turvallisuuslain (738/2002) mukaan tydnantajalla on velvollisuus arvi-
oida mahdolliset terveys- ja turvallisuusriskit ty6paikalla. Arvioinnin pohjalta ty6té ja tyo-
olosuhteita seurataan jatkuvasti ja mahdollisiin epakohtiin puututaan. S&&nnélliset henkild-
kohtaiset kehityskeskustelut auttavat tydnantajaa valvomaan tilannetta tydpaikalla ja mah-

dollisiin terveysriskeihin pystytdan puuttumaan ajoissa. Kun tyontekija, esimies, henkilos-
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tohallitus ja tydsuojelu tekevat yhteisty6ta keskendéan ja huolehtivat tyéhyvinvoinnin osaa-
misesta, on henkinen hyvinvointi ja tydkyvyn edellytykset helpompi pitdd kunnossa. (Tyo-

terveyslaitos 2019.)
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5 Ryhmaliikunnanohjaajan tyénkuva

Kokopaivaisesti ryhmaliikuntaa ohjaavan henkilon tuntiméarat voivat helposti kohota am-
mattiurheilijan tasolle. Toisaalta urheilijoiden harjoittelu on usein jaksotettua ja treenikau-
sissa erottuvat selkeadsti muun muassa peruskuntokausi ja kilpailukausi, jolloin myés har-
joittelu on erilaista. Ryhmaliikunnanohjaajalla tuntimaarat ja sisallét voivat hyvin pysya
kuukausia, jopa vuosia samanlaisena. Nain ollen kehitysta suorituksissa ei juurikaan
paase tapahtumaan ja tuntimaarien ollessa suuria, on vaarana alipalautumistila. Ohjaajan
tyd koostuu paaasiassa itse ohjaamisesta, mutta esimerkiksi freestyle-tuntien ohjaajilla
tuntien suunnittelu on sisallytetty kokonaispalkkaan ja vie suuren osan tytajasta. Kuten
myds muissa ammateissa, oman ammattitaidon yllapitaminen ja sen kehittdminen erilais-
ten koulutuksien avulla on valttamatonta, jotta asiakkaiden kiinnostus palveluntarjoajaa
kohtaan sailyy. (Aalto, Antikainen, & Tanskanen 2007, 21.- 22.)

Hyvalta ryhmaliikunnanohjaajalta odotetaan perustietamystéa pedagogiikasta seka tietoa ja
taitoa lilkkkeiden oikeaoppisesta tekniikasta. Ohjausty® on tiedon soveltamista kaytantoon.
Ei riita, etta teoriatieto on omaksuttu vaan, sitéa tulee osata soveltaa myos kaytantoon.
Koska ohjaustyd on asiakaspalvelua, ei osallistuja kannata vaivata omilla ongelmillaan.
(Aalto, Antikainen & Tanskanen. 2007, 37.)

5.1 Ryhmaliikunnan historiaa

Tohtori Kenneth Cooper on kuntoilun ja hdlkan "isa”, joka kehitti muun muassa tunnetun
”"Cooperin testin” 1960-luvulla ja kirjoitti vuonna 1968 kirjan "Aerobics” viitaten kestavyys-
kuntoiluun. Tama nosti Yhdysvalloissa 100 000 hélkkaa harrastavien maaran 24 miljoo-
naan kymmenessa vuodessa. Sydansairauksien kuolleisuus laski samaan aikaan 14 pro-
sentilla. Cooperin ohjelmat olivat suunnattu lahinna miespuolisille kuntoilijoille, joten
vuonna 1971 Jackie Sorenson kehitti oman tanssillisen kunto-ohjelmansa, joka perustui
Cooperin tutkimuksiin ja kunto-ohjelmiin. Mukaansa tempaavan musiikin liséaksi Sorenson
painotti teknillista puolta ohjelmissaan. Hanen ohjelmansa levisivéat aerobic-déanilevyjen
avulla ympéari Amerikkaa. Richard Simmons oli seuraava, joka kehitti aerobicin maailmaa.
Hanen mottonsa oli "ei tuskaa — ei tulosta”. Simmonsin my6ta harjoitteluun kytkeytyi tiukka

dieetti ja tavoitteena oli painon pudotus. (Aalto, Antikainen & Tanskanen 2007, 14-20.)

Jane Fonda otti 1980 - luvulla aerobicista elamantehtéavansa ja Simmonsin moton tilalle
tuli turvallisuus ja esteettisyys. Taman myota esimerkiksi hyppyjen maara tunneilla vaheni

ja syntyi low impact aerobics. Tasta Billy Goodson 1980-luvun loppupuolella teki oman
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muunnelmansa: cardio funk, jonka paatavoitteena harjoittelun tuli olla hauskaa. Myds
heikkopolvisille rakennettiin oma konseptinsa, jonka esitteli Gin Miller. Samoihin aikoihin
aerobic alkoi levita myds Suomeen. Tunteja jarjestettiin ympéri Suomea monilla eri nimik-
keilla. Tyypillinen tuntirakenne sisalsi pitkan aerobisen osuuden ja paapainona tunneilla oli
erilaiset hypyt ja juoksu. (Aalto, Antikainen & Tanskanen. 2007, 14-20.)

Reebok Instructor Club perustettiin vuonna 1986-1987 ja oli ensimmainen ohjaajille suun-
nattu kerho. Se tuotti muun muassa omia jasenlehtid ja perusti ensimmaiset kurssit. 2000-
luvulla perustettiin ryhmaliikuntakonsepti Less Mills, jonka myo6téa kevyemmat liikuntamuo-
dot saivat myos tilaa tuntikalentereista. Tall6in alettiin puhua ennemmin ryhmaliikuntatun-
neista kuin aerobic-tunneista. Asiakaskunta ei koostunut enaa vain aktiiviliikkujista, vaan
mukaan houkuteltiin myds ei niin aktiivisesti liikkuvia ihmisié. Liikkujat olivat taustaltaan
hyvin eri ikaisia ja kokoisia, eika kaikilla ollut vuosien taustaa kuntoilusta. 2000-luku toi
mukanaan body- ja mind-lajit ja samanaikaisesti perinteiset aerobic-tunnit ja kuntojumpat
kehittyivat jatkuvasti. Tunneista tuli yksinkertaisempia ja tehokkaampia kun haastavat as-
kelsarjat jaivat vahemmalle. My6s ohjaajan rooli ymmarrettiin uudella tavalla. Fyysisen
valmennuksen liséksi ohjaajan tyd on myds osaksi viestintdd, vuorovaikutusta ja itseilmai-
sua. Vaatetus ja valineet vaihtuivat kayttokelpoisimpiin ja ergonomisempiin vaihtoehtoihin.
Jumppatossuijen tilalle saatiin iskuvaimennettuja kenkia ja lattioihin tuli joustoparketit. Puu-
villaisten jumppapukuijen tilalle saatiin teknisempid materiaaleja, jolloin niiden joustavuus

ja hengittavyys parani. (Aalto, Antikainen & Tanskanen. 2007, 14-20.)

5.2 Erimoverin palvelutarjonta ja ryhmaliikunnan ohjaajan tyo

Erimoverin ansiosta liikuntakeskuksilla on mahdollisuus ulkoistaa kaikki heidan palve-
lunsa. Néaita ovat usein ryhmaliikunta seké asiakaspalvelu. Aktiviteettipuistoille Erimover
tarjoaa ohjausta ja valvontaa. Kesaisin Erimover pitdé toimipisteitd Hietaniemen uimaran-
nalla, Porvoossa, Vieruméella, Saéksjarvelld ja Vesiurheilukeskus Laguunissa, joissa jar-
jestetaan Stand-Up Paddling (SUP) toimintaa. (Erimover Oy Ab, 2018.)

Ryhmaliikkunnanohjaajan tyo sisaltdd pdasaantoisesti kuntokeskuksille tarjottavia ryhmalii-
kunnan konseptitunteja (Liite 1). Erimoverilla ryhmaliikunnanohjaajat suunnittelevat paa-
saantoisesti itse pitdméansa tunnit. Tunnit sijoittuvat pitkalti aikaisiin aamuihin, tai vastaa-
vasti iltaan. Usein yksi ohjaaja ohjaa kerralla useamman tunnin perékkdin samassa pai-

kassa. Paivan aikana ohjaaja saattaa pitdéd tunteja useammassa toimipisteessa. Ryhmalii-
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kuntatunnit Erimover ryhmittelee kehonhuolto- ja kehonhallintatunteihin, lihaskuntotuntei-
hin, rytmillisiin tunteihin, teho- ja toiminnallisiin tunteihin, seka vesiliikuntaan. (Erimover
Oy Ab.)
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6 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda Erimoverin ryhmaliikunnanohjaajien kokemukset
tybhyvinvoinnistaan, tarkemmin sanoen heidan kokemuksensa tyokyvystaan, saamastaan
tydnantajan tuesta tydhyvinvoinnilleen ja kuormituksestaan. Tutkimuksen tavoitteena on
naiden kokemusten perusteella tuoda Erimoverille nékyviin mahdollisia kehitettavia tyohy-

vinvoinnin osa-alueita.

Tassa opinnaytetydssa keskitytaan Erimoverilta saadun tehtavdnannon mukaisesti pel-
késtaan tydymparistoon. Nain ollen ei tarkastella muuta tytkykytalo-mallin toimintaympa-

ristda, kuten tydntekijan perhe- ja lahiyhteisdsuhteita tai yhteiskunnallisia ulottuvuuksia.

Tutkimukselle maaritelty tavoite jaettiin tutkimuksen teoreettiseen taustaan perustuen kol-

meksi paatutkimusongelmaksi, joista jokainen sisaltda alaongelmia:

1. Millainen on ohjaajien ndkemys omasta tyokyvystaan?

a) Millaisena ohjaajat nakevat fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintaky-
kynsa?
o Jos toimintakyvyssa on ongelmia, niin onko niilla yhteytta ohjaajan ik&an,

ohjaajakokemukseen tai tyoméaaraan?

b) Millaisena ohjaajat ndkevat ammatillisen osaamisensa?

c) Millainen on ohjaajien nédkemys Erimoverin arvojen néakymisesta tydssaan seka
heidan asenteensa ja motivaationsa tehda tyota Erimoverilla?

d) Millaisena ohjaajat nakevat itse tytn ja sen johtamisen?

2. Millaisia ndkemyksia ohjaajilla on tytnantajan tarjoamasta tyéhyvinvoinnin
tuesta?
a) Miten Erimover on onnistunut tybnantajana?

b) Miten Erimover voisi parantaa ohjaajien tydhyvinvointia?

3. Millaisena ohjaajat kokevat oman tyénsa kuormituksen?
a) Ovatko ohjaajien voimavarat ja tydon vaatimukset tasapainossa?
b) Kokevatko ohjaajat tyostressia?
c) Mitka tekijat ohjaajien mielesta aiheuttavat heille kuormitusta ja sen myota

mahdollisesti tyéstressia?
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7 Tutkimusasetelma

7.1 Tutkimusmenetelméan valinta

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa ryhmaliikunnanohjaajien subjektiivisia kokemuksia,
koska ne vaikuttavat koettuun tyéhyvinvointiin. Nain ollen tutkimusasetelmana tassa tutki-
muksessa on Survey. Talle kuvailevalle tutkimusasetelmalle on tyypillista, etta tutkimusyk-
sik6ina on ihmisia ja tieto heilta kerataan strukturoituja kysymyksia kayttaen haastattele-

malla, havainnoimalla tai antamalla vastaajien tayttaa kyselylomake. (VirtuaaliAMK 2019.)

Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin kyselylomake, koska haluttiin kartoittaa Erimoverin
kaikkien ryhmaliikuntaohjaajien nakemykset ja kokemukset. Aineisto keréattiin 25 kysymyk-
sen kyselylomakkeella Survey Monkey — kyselysivuston avulla. Kysely (liite 3) sisalsi paa-
asiassa monivalinta- seké Likert-asteikollisia (1 — 5) kysymyksia. Avoimilla kysymyksilla
haluttiin syventaa tiedonkeruuta. Kyselylomakkeen laadintaan osallistui Erimoverin tyonte-
kija, koska yritys halusi saada tietoa myods markkinointia sek& uusien ohjaajien rekrytointia

varten.

Vastausprosenttia pyrittiin lisd&dmaan arvonnan avulla (mikrofonivy0 ja tuulisuoja). Kyselyn
lopussa (kysymys 25) oli mahdollisuus ilmoittautua arvontaan jattamalla yhteystiedot.

7.2 Kohderyhma ja taustamuuttujat

Kysely suunnattiin kaikille yrityksen 179 ryhmaliikunnanohjaajalle. Kysely oli vastattavissa
28.2.2019 — 20.3.2019. Vastausprosentti oli 37% (n=67). Vastaajista 65 oli naisia (97%) ja
2 miehia (3%). Suurimmat ikaryhmat olivat 25 — 30 -vuotiaat ja yli 36 -vuotiaat (kuva 5.).

Molemmissa ryhmissa oli 21 henkil6a.

35% 31% 31%
30%
25%
0,

20% 19% 18%
15%
10%

5%

0%
0%
Alle 18 v 18-24 v 25-30v 31-36v yli36v
Kuva 5. Ohjaajien ikdjakauma (n=67)
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Alaan liittyva tutkinto oli alle puolella vastaajista (n=67). Liikuntaneuvojia vastaajista ol
16% (n=11), likunnanohjaajia (AMK) 13% (n=9) fysioterapeutteja 7% (n=>5) ja valmentajan
ammattitutkinnon suorittaneita 7% (n=5). Liikuntatieteiden kandidaatteja tai maistereita ei
ollut tassa otoksessa. Ohjaajien muiden tutkintojen (n=47) haitari oli laaja, aina restono-
mista ladketieteen lisensiaattiin. Valtaosa vastaajista (76%, n=51)) oli kaynyt kurssiluontoi-
sen tutkinnon lilkkunta-alalta ja 52% (n=35) oli kaynyt Erimoverin siséisen koulutuksen.

Ohjaus oli paaty6 18 (27%) vastaajalle (n=67). Paatyon maaritelma oli yli 15 ohjaustuntia
viikossa. Palkallisten tuntien perusteella vain 8 (14%) ohjaajista oli Erimoverilla kokoaikai-
sessa tydsuhteessa (kuva 6.). Kokoaikaisuuden rajana on tdssa tapauksessa vahintdén 6
palkallista ohjaustuntia péaivassa.

50% 44%

39%
40%

30%

20%
’ 12%

0-2h 2-4h 4-6h 6-10h yli 10h

Kuva 6. Palkalliset tunnit paivassa Erimoverilla (n=59)

Ohjausty6n lisaksi muissa tyttehtavissa muilla tydnantajilla tyéskenteli 46 (69%) vastan-
neista (n=59). Muualla kuin Erimoverilla ohjausty6ta teki 36 (61%) ohjaajaa. Lahes puo-

lella (n=31) vastaajista ohjauskokemusta oli yli 5 vuotta (kuva 7.).
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24%
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0-1v 1-2v 3-5v 5-10v yli10v

Kuva 7. Ohjauskokemus (n=66)
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Kaikki vastaajat (n=67) pystyivat ohjaamaan suomenkielella. Vastaajista 69% (n=46) pys-

tyi ohjaamaan englanniksi ja 7% (n=5) ruotsiksi.

Taulukko 1. Ohjaajien saanndllisesti ohjaamat tunnit (n=65)

Ohjaus-

tunti n %
Lihaskunto 55 85
Kehonhuolto/venyttely 52 80
Toiminnalliset 40 62
Tanssilliset/rytmilliset 20 31
Muut lisenssitunnit 15 23
Funcy Familyn lisenssitunnit 14 22
Vesiliikunta 10 15
SUP 8 12

Ohjaajan ty6tehtaviin voi kuulua hyvin erilaisten tuntien ohjaaminen. Edellisessa taulu-
kossa 1. esitetdaan kuinka moni kyselyyn vastanneista ohjaajista ohjaa kyseista tuntia.
Suurin osa ohjaajista (n=55) ohjaa saanndllisesti lihaskuntotunteja.

7.3 Aineiston analysointi

Aineiston monivalinta- ja Likert-asteikolliset vastaukset analysoitiin tilastollisesti ja avoin-

ten kysymysten vastaukset teemoitettiin. Ohjaajien vastaukset ovat liitteessa 4.

Paaasiallinen tilastollinen analyysimenetelma oli yksiulotteiset jakaumat (suorat ja-
kaumat), jotka havainnollistettiin prosenttiosuuksia kuvaavilla pylvasdiagrammeilla ja jois-
sain tapauksissa havaintomaaria kuvaavilla taulukoilla. Ensimmaisen tutkimusongelman
alakohdan ”Jos toimintakyvysséa on ongelmia, niin onko niilla yhteytta ohjaajan ik&én, oh-
jaajakokemukseen tai tyomaaraan?” analysoinnissa kaytettiin ristiintaulukointia. Se antaa
kuitenkin vain tuntuman, selittdvatko taustamuuttujat havaittua ongelmaa. Kyseessa ei siis
ole aito empiiriseen tutkimukseen liittyva testaus. Tulosten esittelyssa vaittamat "taysin sa-
maa mieltd” ja jokseenkin samaa mieltd” on yhdistetty vaittdmaksi "samaa mieltd” seka
"taysin eri mieltd” ja "jokseenkin eri mieltd” on yhdistetty vaittdmaksi "eri mieltd”. Myos sa-
rakemuuttujia on yhdistetty, koska vastaajia on vahan. Nain tulosten analysoinnissa saa
selkedamman kasityksen selittddké taustamuuttuja eroja toimintakyvyssa. Ristiintaulukoin-
nissa esitetaan prosenttijakaumat, koska erot olivat nain selkeammin havaittavissa. Liit-
teessa 5 ovat kaytetyt ristiintaulukoinnit ennen sarakemuuttujien ja vaittamien yhdista-

mista seké prosenttijakaumina etta lukumaarina. (Peltonen 1997.)
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Empiiriseen testaukseen ei ryhdytty, koska kyselyn otoskoko (n=67) oli pieni. Suurem-
malla otoskoolla olisi voinut testata muuttujien valista riippuvuutta. Ristiintaulukoinnit olisi
voinut testata khiin nelio -testilla. Talloin olisi selvinnyt riippuvatko ristiintaulukoidut muut-
tujat toisistaan. Toisin sanoen onko sarakemuuttujanryhmien (esimerkiksi ikaryhmaét) va-
lilla eroa. (Heikkila 2014.)

7.4 Tutkimuksen luotettavuus

Méaarallisessa tutkimuksessa patevyytta ja luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validi-
teetin kasitteiden avulla. Reliabiliteetti tarkoittaa analyysin johdonmukaisuutta ja mittaustu-
losten toistettavuutta. Validiteetti tarkoittaa aineiston analyysimittarien patevyytta eli ne

mittaavat sitd, mita niiden on tarkoitus mitata. (Jyvaskylan yliopisto 2010.)

Taman tutkimuksen kyselylomake ja tulosten analyysi on johdettu teoreettisesta taustasta.
Kysely on toistettavissa. Nain ollen tutkimus tayttaa patevyydelle ja luotettavuudelle asete-

tut kriteerit.

Kyselyissa vastausprosentti jaa yleensa matalaksi. Tassa tutkimuksessa vastausprosent-
tia pyrittiin nostamaan arvontapalkkiolla. Liséksi ohjaajille lahetettiin 13.3.2019 vield What-
sApp:lla muistutusviesti. Taustamuuttujien jakaumien perusteella vastanneet edustavat
erilaisia Erimoverilla tydskentelevid ohjaajia, joten saatuja tuloksia voidaan pitda kohtuulli-

sen luotettavina.

Aineistoa voisi viela analysoida tilastollisilla menetelmilla seka testata tulosten luotetta-
vuutta. Esimerkiksi voisi tutkia stressia kokeneiden ja ei-kokeneiden vastausten eroja an-
nettuihin vaittamiin. Olisi mielenkiintoista tutkia, korreloiko esimerkiksi kokemus stressista

ja krooniset kivut.

7.5 Eettiset nakokulmat

Tama tutkimus on toteutettu eettiset ndkdkulmat huomioon ottaen, eli tutkimus on suunni-
teltu, toteutettu ja raportoitu asetettujen vaatimusten mukaan. Tiedonhankinta on eettisesti
kestavaa, eli lahteet ja muiden julkaisema tieto on merkitty asianmukaisesti. Tutkimuk-
seen osallistujille on kerrottu rehellisesti, mihin annettuja tietoja kaytetdén, eika yksittaisen
vastaajan henkil6llisyys esiinny tutkimuksessa. Ainoastaan, jos osallistuja antaa yhteystie-
tonsa tutkimuksessa suoritettavaan arvontaan, mutta silloinkaan vastaukset eivat henki-
16idy. (Jyvakylan yliopisto 2010.)
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8 Tulokset

8.1 Ohjaajien nakemykset tyokyvystaan

Tyokykya havainnollistettiin teoreettisessa osassa TyOkykytalon avulla, jossa alin kerros
sisélsi terveyden ja toimintakyvyn. Toisessa kerroksessa oli ammatillinen osaaminen ja
kolmannessa arvot, asenteet ja motivaatio. Ylimman kerroksen muodostaa johtaminen ja

itse tyon sisalto.

8.1.1 Toimintakyky (fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen)

Mittasimme kyselylomakkeessa ohjaajien koettua fyysista, psyykkista ja sosiaalista toimin-
takykya, silla kuten teoreettisessa osassa kerrotaan, on omalla subjektiivisella kokemuk-

sella suuri vaikutus.

Valtaosalla ohjaajista fyysinen kunto riittd& ohjaustyéhon. Vain 5% (n=3) ohjaajista oli tay-

sin tai jokseenkin eri mielta fyysisen kuntonsa riittavyydesté (kuva 8.).
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mieltad mielta samaa mielta mielta

Kuva 8. Fyysinen kuntoni on riittdva ohjaustyohon (n=62)
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Huolimatta hyvan fyysisen kunnon tuloksesta voimakasta fyysista uupumusta tyopaivan
jalkeen ainakin jossain maarin koki 23% (n=14) kysymykseen vastanneista ohjaajista
(kuva 9.).

40% 38%
35%
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25% 0% 21%
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Taysin eri mieltd Jokseenkin eri Ei samaa eikd eri  Jokseenkin Taysin samaa
mielta mielta samaa mielta mielta

Kuva 9. Ohjaaja ei koe voimakasta fyysista uupumusta tyépaivan jalkeen (n=60)

Fyysisen uupumuksen yhteytta taustamuuttujiin selvitettiin ristiintaulukoinnilla. Fyysista
uupumusta koettiin enemman tyopaivan jalkeen, kun ohjauskokemusta oli yli 5 vuotta, oh-
jausta tehtiin paatyona tai tyopaivan pituus oli yli 4 tuntia. 1alla ja ohjaustydta muualla te-

kemisella ei nayta olevan vaikutusta koettuun fyysiseen uupumukseen tyopaivan jalkeen.

Taulukko 2. 1an yhteys koettuun fyysiseen uupumukseen (n=61)

En koe voimakasta fyysista uupumusta tyopaivan jalkeen
Ika Eri mielta Ei samaa Samaa mielta n
eika eri mielta
18-30v. 23% 10 % 67 % 30
yli31v. 23% 26 % 52% 31
n 14 11 36 61

Ika ei selkeasti selité koettua fyysista uupumusta tyépaivan jalkeen (taulukko 2.).
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Taulukko 3. Ohjaus paatytna ja koettu fyysinen uupumus (n=61)

Paatyo

Kylla
Ei

En koe voimakasta fyysista uupumusta tyopaivan jalkeen

Eri mielta

38 %
18 %
14

Ei samaa
eika eri mielta
31%

13 %

11

Samaa mielta

31%
69 %
36

16
45
61

Fyysistd uupumusta ilmenee suhteessa enemman ohjausta paatydénaan tekevien ryh-

massa (taulukko 3.).

Taulukko 4. Erimoverissa tehdyn tydpaivan pituuden yhteys koettuun fyysiseen uupumuk-

seen (n=58)
En koe voimakasta fyysista uupumusta tyopdivan jalkeen
TyOpaivan
pituus Eri mielta Ei samaa Samaa mielta n
eika eri mielta
0-4h 21% 21% 58 % 48
ylid h 30% 10 % 60 % 10
n 13 11 34 58

Yli neljan tunnin tydpaiva nayttaisi vaikuttavan koettuun fyysiseen uupumukseen tydpai-

van jalkeen (taulukko 4.).

Taulukko 5. Ohjaajalla ohjausty6td myds muualla ja koettu fyysinen uupumus (n=58)

En koe voimakasta fyysista uupumusta tyopaivan jalkeen
Ohjaustyota
muualla Eri mielta Ei samaa Samaa mielta n
eika eri mielta
Kylla 23% 23 % 54 % 35
Ei 22% 13 % 65 % 23
n 13 11 34 58

Ohjaustydn tekeminen muualla ei nayttaisi olevan vaikutusta koettuun fyysiseen uupu-

mukseen (taulukko 5.).

33



Taulukko 6. Ohjaajakokemuksen yhteys koettuun fyysiseen uupumukseen (n=61)

En koe voimakasta fyysista uupumusta tyopaivan jalkeen
Ohjaus-
kokemus | Eri mielta Ei samaa Samaa mielta n
eika eri mielta
0-5v 19% 13 % 68 % 31
yli5v. 27 % 23 % 50 % 30
n 14 11 36 61

Ohjaajat, joilla on lyhyt ohjaajakokemus (0 — 5 vuotta) kokevat vahemman fyysista uupu-

musta tydpaivan jalkeen kuin pidempaan ohjaustehtavia tehneet (taulukko 6.).

Henkisen vireystilansa, jolla mitattiin psyykkista toimintakykya, ei kokenut hyvéksi tai nor-
maaliksi 11% (n=7) kysymykseen vastanneista ohjaajista (kuva 10.).
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Kuva 10. Ohjaajan henkinen vireystila on hyva tai normaali tyopaivan jalkeen (n=61)
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Ohjaajien sosiaalinen toimintakyky nayttaa olevan paaosin kunnossa. Valtaosa kysymyk-
seen vastanneista ohjaajista eli 90% (n=54) koki tulevansa toimeen kaikkien tydyhteisén

ihmisten kanssa (kuva 11.).
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Kuva 11. Tulen hyvin toimeen kaikkien tydyhteisén ihmisten kanssa (n=60)

Tybkyvyn sailymisen kannalta on tarkead, ettd suurimmalla osalle ohjaajista jai viela ener-
giaa tyosuoritusten jalkeen. Ohjaajista 11% (n=7) oli taysin tai jokseenkin eri mieltd (kuva

12.). Edelld henkisen vireystilan osalta tuli sama tulos.
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Kuvio 12. Minulle jaa viela energiaa suoritettuani tyéni (n=61)
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Tybkyvyn yllapidossa ja tyosta palautumisessa tarpeeksi pitkd yéuni on keskeisessa roo-
lissa. Ohjaajista 2 (3%) nukkuu keskimaarin vain 4-6 tuntia yossa, mika todennakoisesti

on liian vahan, vaikka unen tarve on yksil6llinen (kuva 13.).
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Kuva 13. Ohjaajien keskimaardinen yduni (n=62)

8.1.2 Ammatillinen osaaminen

Kokemukset tydbn osaamisesta ja onnistumisista edistavat ammatillista itseluottamusta.

Hyva ammatillinen itseluottamus auttaa kestaméaan tyon kuormitusta.

Vain 8% (n=5) ohjaajista koki, ettd oma osaaminen ja koulutustausta ei vastaa tyotehtavia
(kuva 14.).
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Kuva 14. Ohjaajan osaaminen ja koulutustausta vastaa tyotehtavia (n=60)
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Lahes kaikki ohjaajat kokevat saavansa onnistumisen kokemuksia tydssaan. Vain kaksi

(2) ohjaajaa ei ollut samaa eiké eri mielta vaittaman kanssa (kuva 15.).
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Kuva 15. Ohjaaja saa onnistumisen kokemuksia ty6sséan (n=60)

Edellisten tulosten valossa ei olekaan ihme, etta vastaajien ammatillinen itseluottamus ol
hyvalla tasolla (kuva 16.). Vain viisi (5) ohjaajaa ei ollut jokseenkin tai taysin samaa mielta

vaittamasta Osaan tyoni hyvin, vaan he vastasivat ei samaa eikéa eri mielta.
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Kuva 16. Ohjaaja osaa tyonsa (n=61)
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8.1.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Arvot, asenteet ja motivaatio ovat alttiita ulkoisille vaikutteille ja niihin vaikuttaa my6s tyon
ulkopuolinen elaman. Kun tydpaikan ja tyontekijan arvot kohtaavat, on tythonsa paljon
helpompi sitoutua. Asenteet ovat tapoja suhtautua, jotka ilmenevat tavoitteina ja toiminta-
tapoina. Motivaatio puolestaan luo perustan toiminnan tuottavuudelle. Motivaatiota voi-

daan lisata esimerkiksi erilaisilla palkitsemisen keinoilla tai antamalla riittavasti vastuuta.

Ohjaajien vastausten perusteella he paaosin ovat sitoutuneet Erimoverin arvoihin. Ohjaa-
jista 83% (n=50) vahintaan jokseenkin samaa mielta vaittamasta Erimoverin arvot nakyvat
tyonteossani (kuva 17.).
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Kuva 17. Erimoverin arvot ndkyvat ohjaajan tytssa (n=60)

Ohjaajien asenne tythonsa oli myds korkealla tasolla. Kaikki vastanneet olivat taysin tai

jokseenkin samaa mieltd (n=5) vaitteesta Teen tydni parhaani mukaan (kuva 18.).
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Kuva 18. Ohjaaja tekee tydnsa parhaansa mukaan (n=61)
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Ohjaajista 94% (n=54) kokee tyonsa motivoivana.
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Kuva 19. Ohjaaja kokee tydnsa motivoivaksi (n=60)

8.1.4 Itsetyd jajohtaminen

Itse ty6 ja johtaminen ovat Tyokyky-talon painavin kerros, josta esimies on vastuussa joh-
tamisellaan. Paivittédisesséa johtamisessa esimiehen vastuulla on arjen toiminta vastuu,
muutosten hallinta, ihmisistd huolehtiminen seka itsenséa johtaminen. Mielekkaalla johta-
misella henkilostoltéa saadaan aikaan toivottua tulosta. Etenkin muutostilanteet vaikuttavat
herkasta yksilon tyéhyvinvointiin. Esimiehen muutoksenhallinta ratkaisee muutosproses-
sin onnistumisen. Onnistuneessa muutosprosessissa tyontekijan itsemaaraamisoikeus,

mielekkyyden tunne ja sosiaalisen tuen tarve tayttyvat.

Ohjaajat kokevat itse tyon tarkeaksi. Vain 7% (n=4) ohjaajista ei ollut samaa eika eri

mielta. Kukaan ohjaajista ei ollut eri mielta tyon tarkeydesta (kuva 20.).

80%
70%
60%
50%
40%
30% 25%

20%
10% 7%
0% 0%
0% [ |

Taysineri  Jokseenkin eri Eisamaaeikd  Jokseenkin  Tdysin samaa
mielta mielta eri mielta samaa mielta mieltd

68%

Kuva 20. Ohjaajan kokemus tyonsé tarkeydesta (n=60)
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Mielenkiintoinen ty6 tukee tyokykya. Ohjaajien kasitysta tydnsa mielenkiintoisuudesta tes-
tattiin vaitteella "Minusta on aina mukava tulla t6ihin”. Ohjaajista 90% (n=53) on jokseen-

kin tai taysin samaa mielta (kuva 21.).
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Kuva 21. Ohjaajasta on aina mukava tulla téihin (n=59)

Johtamisella varmistetaan tydyhteisdn toimivuus. Toimivuutta testattiin vaitteella "Koen il-
mapiirin tydyhteisdssa hyvaksi”: Ohjaajista 84% (n=50) koki tydyhteisdonsa ilmapiirin paa-

asiassa hyvaksi (kuva 22.).
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Kuva 22. Tyoyhteison ilmapiiri (n=60)
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Tyokyvyn nakékulmasta johtamisessa tulisi hyddyntad henkiléston osaamista ja antaa
mahdollisuus vaikuttaa tydhon ja sen sisaltéon. Erimoverin ohjaajista 81% (n=48) koki,

ettd heilla oli mahdollisuus vaikuttaa tyéhodnsa ja sen sisaltéon (kuva 23.).
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Kuva 23. Ohjaajilla on mahdollisuus vaikuttaa tydhdnsa ja sen sisaltoon (n=59)

Johtamisen tulee tukea tydntekijan tydskentelya. Vaitteeseen "Koen saavani tarpeeksi tu-
kea ty0honi” padosa ohjaajista 82% (n=49) vastasi olevansa jokseenkin tai tdysin samaa

mieltd (kuva 24.).
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Kuva 24. Ohjaajat saavat tarpeeksi tukea tydhdnsa (n=60)
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8.2 Ohjaajan nakemykset tytnantajan tuesta

Tybnantajan tukea ohjaajille tutkittiin selvittdmalla Erimoverin onnistumista tydnantajana
seka miten ohjaajat kokivat saavansa tukea tyohyvinvoinnilleen. Tavoitteena oli saada oh-
jaajien ndkemyksid, mihin asioihin Erimoverin tulisi kiinnittdd huomiota tyéhyvinvoinnin ke-

hittdmisessa.

8.2.1 Erimoverin onnistuminen tydnantajana

Kokemus, etta tydnantaja on onnistunut roolissaan, lisaa tydhyvinvointia ja sitouttaa tyon-
antajaan. Sitoutuminen tydnantajaan vahentaa ei-toivottua lahtévaihtuvuutta, mika on

tydnantajan ndkdkulmasta positiivista.

Sitoutumista mitattiin kysymalla, nakeeko ohjaaja tulevaisuutensa Erimoverilla. Suurin osa
(80%) naki tulevaisuutensa Erimoverilla ryhmaliikunnanohjaajana tai muussa tydssa (kuva
25.).
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Kuva 25. Naetko tulevaisuutesi Erimoverilla (n=60)

Sitoutumista ja pysyvyytta lisda, jos tyontekijalla on tiedossa, etta tydnantajalla on tarjolla
erilaisia tyotehtavid. Suurimmalle osalle tahan kysymykseen vastanneille ohjaajille (n=31)
oli kerrottu muista tydmahdollisuuksista Erimoverin sisélla (kuva 26.). Yllattavan moni ei

osannut sanoa, onko hénelle kerrottu muista tydomahdollisuuksista.

60% 52%

50%
40%
30%
20%
10%

0%

40%

Ei

Kuva 26. Onko sinulle kerrottu muista tydmahdollisuuksista Erimoverilla (n=60)
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Ohjaajista 48 (72%) vastasi avoimeen kysymykseen "Miten olemme onnistuneet tyénanta-
jina?”. Avoimella kysymyksella haluttiin saada selville, mita asioita ohjaajat itse nostavat
esille tydnantajastaan. Oletettiin, etta talla kysymyksella nousee esille myds tyéhyvinvoin-
tiin liittyvia asioita, joita vaittamilla ei olisi osattu kysya. Valtaosiltaan (n=38) palaute tyon-
antajalle oli positiivista. Positiivisesti koettuja olivat:

Hyva ilmapiiri, jota tukevat kokemukset muun muassa
o hyvasta viestinnasta; pidetdan yhteytta
o kannustuksesta ja positiivisesta palautteesta
o luottamuksesta, tasa-arvosta ja olemisesta osana tiimia
- Esimiesten antama tuki
- Mahdollisuudet koulutukseen ja itsensa kehittdmiseen
- Joustavuus, saa muun muassa vaikuttaa tydmaariin
- Palkka- ja Staff-edut
- Tarjolla monia erilaisia tyotehtavia ja on mahdollisuus edeta

- Koko ajan mennaan parempaan suuntaan

Vastaajista 6 antoi edella mainittua positiivista palautetta, mutta myos kehitettavaa. Kaksi
vastaajaa antoi negatiivista palautetta. Yksi vastaaja ei osannut viela vastata ja yhden
vastausta ei voinut luokitella: "Ei naista ole tarvetta”. Naiden vastausten perusteella kehi-
tettaviksi asioiksi nousivat:

- Aikataulut, esimerkiksi tuntien sopiminen liian my6haéan ja koulutuskalenterin

muuttuminen

- Avoimuus, esimerkiksi uusista etenemismahdollisuuksista tiedottaminen

- Koulutusten taso

- Palkka

- Fiiliksen lisaksi tulisi asioita / sisaltta vieda maaratietoisesti eteenpain

8.2.2 Tydnantajan tuki ohjaajien tyéhyvinvoinnille ja sen kehittaminen

Fyysisessa tydssa korostuu ergonomia. Taman takia haluttiin selvittdéa ohjaajien nakemys
Erimoverin onnistuminen tydergonomiassa seka esiintyyko ohjaajilla kroonisia kipuja li-
haksissa tai nivelissé. Palkitsemisesta kysyttiin erikseen ohjaajien nékemykset palkkauk-
sesta suhteessa tyohénsa seka mahdollisuudet edeté tydtehtavissdan. Lopuksi selvitettiin,
onko Erimover ohjaajien mielesta kokonaisuudessa onnistunut tydhyvinvoinnin tukemi-

sessa ja mitd kehittAmiskohteita ohjaajat tuovat esille.
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Ohjaajista 25% (n=15) koki, ettad Erimover ei ollut onnistunut tydergonomian toteuttami-

sessa (kuva 27.).
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Kuva 27. Ohjaajien kokemus Erimoverin onnistumisesta tyéergonomian totuttamisessa

(n=60)

Ohjaajat perustelivat Ei-vastausta muun muassa seuraavasti:

“Tybergonomiasta ei ole ollut mitdén puhetta tydpaikalla. En koe tarvetta ty6-
ergonomian korjaamiseen.”

"Mitéa tdma tarkoittaa? Koskee varmaan Erimoverin toimistotydntekijbitéd ?”

“Sanon ei, silld siité ei ole reilu kahden vuoden tydaikanani ollut koskaan pu-
hetta.”

Ohjaajista 30% (n=18) kokee, ettd heilla on kroonisia kipuja lihaksissa tai nivelissa (kuva
28.).
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Kuva 28. Ohjaajalla ei ole ollut kroonisia kipuja lihaksissa tai nivelissa (n=61)
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Palkka jakoi mielipiteitd ohjaajien kesken. Ohjaajista 23% (n=14) oli taysin samaa mielta,
ettd korvaus tyosta on sopivan suuruinen (kuva 29.). Vastaavasti taysin eri mielta oli 18%

(n=11) vastaajista.
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Kuva 29. Kokemus korvauksen suuruuden sopivuudesta (n=60)

Aineettoman palkitsemisen keinoina voidaan katsoa toimivan mahdollisuudet edeta tyo-
urallaan. Ohjaajista 27% (n=16) oli taysin samaa mieltd, etta heilla on mahdollisuudet

edeta tydtehtavissdan (kuva 30.).
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Kuva 30. Kokemus etenemismahdollisuuksista tyétehtavissdan (n=59)
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Vastaajista 60 otti kantaa kysymykseen tydnantajan tuesta ohjaajan tyéhyvinvoinnille.

Heisté 88 % (n=53) vastasi kylla kysymykseen "Olemmeko onnistuneet sinun tyéhyvin-

voinnin tukemisessa”. Ei-vastauksissa (n=7) tuli esille tietaméattémyys, palkkaus ja koke-

mus, etté asiaan ei ole kiinnitetty huomiota:

"En tiedd mité ovat Erimoverin tyéhyvinvointipalvelut”; "Miten te tuette tybhyvin-
vointia?”

"Palkkaus on tybnteon perusta”
"En koe et tybhyvinvointiani on tuettu millaan tavalla, yksin on saanut puurtaa. Toki

en ole kokenut mydskaan millekaén tuelle yhtéén tarvetta”
"Téhén ei ole kiinnitetty huomiota.”; “Ei ole keskusteltu”; "En osaa sanoa”

Vaikka Erimover on ohjaajien vastausten perusteella onnistunut hyvin tyéhyvinvoinnin tu-

kemisesta, ohjaajat esittivat useita erilaisia kehittamiskohteita avoimeen kysymykseen

"Miten voisimme parantaa tyohyvinvointiasi?”. Vastaukset (n=43) luokiteltiin ja esitetaan

seuraavassa kehittdmismainintojen (n=26) maaran mukaisessa jarjestyksessa.

1.

8.
9.

Palkka ja palkanmaksu (n=11)

"Palkkauksessa huomioitaisiin kokemus ja koulutus.”
“Tuntikorvaus voisi olla korkeampi, samaa tasoa kuin muilla tyénantajills”
"Siten ettei tarvitsisi kysellad palkkojen peréaén.”

Henkilokohtaiset palaverit (n=3)

"Olisi mukava jos ohjaamiani tunteja voitaisiin kdyda katsomassa ja saada sita
kautta palautetta.”
”... kuinka jaksaa fyysisté ty6ta ja mitéa se vaatii vastapainoksi, jotta jaksaa”

Sujuvammat sijaisjarjestelyt (n=3)

"Appi jonka kautta laitetaan tuuraukset ja sieltd saisi menné nappaamaan itselle
sopivat tunnit.”

Hieronta (n=2)

“Joku hyvé alennus paikalliselle hierojalle!!:)”

Aikataulut, suunnitelmien lukitseminen (n=2)

"Kauden suunnittelu hyvissé ajoin lukituksi...”

Koulutus ja aineistot (n=2)

"Panostamalla selkeisiin ja kattaviin aineistoihin ja koulutuksiin.”

Ryhmakoko (n=1)

’Pyhmékoot voisivat olla pienempi, jotta ohjauksessa ehtisi huomioida asiakkaan
paremmin.”

Tarjoamalla kokoaikaista ty6ta (n=1)

Ty6ilmapiiri tydpisteessa on huono, mutta silhen on puututtu heti (n=1)

Vastanneista 12 ei osannut sanoa ja 5 ei kokenut tarvetta parannuksiin.
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8.3 Ohjaajien kokemukset kuormituksestaan

Johtamisella on suuri vaikutus tydntekijan tyéhyvinvointiin. Esimiehen tulisi olla tietoinen
tyontekijoité voimaannuttavista sekd kuormittavista tekijdista ja huolehtia toimivasta tyo-
ympaéristosta ja sen kehittamisesta. Tyon vaatimukset suhteessa yksilon kykyyn hallita
niitd vaikuttavat koettuun kuormitukseen. Vaatimukset tyoelaméassa voidaan jakaa maaral-
lisiin ja laadullisiin kuormitustekijéihin, joihin ihminen reagoi subjektiivisesti. Subjektiivinen
kokemus kuormitustekijoistd maarittad, syntyyko stressireaktiota. Lyhyt kestoisena stressi
VOi jopa nostaa ihmisen suorituskykya, mutta pitkittyneessa stressissa kuormitus on
yleensa kasautunut, joka vaikuttaa negatiivisesti yksilon terveyteen ja tyokykyyn.

8.3.1 Ohjaajien voimavarojen ja tydn vaatimusten tasapaino

Robert Karasekin kehittdma teoria kasittda tyon hallinnan, seké tyon vaatimusten valista
suhdetta ja havainnollistaa kuormituksen yhteyttéd esimerkiksi motivaatioon ja stressiperai-
siin sairauksiin. Tyonvaatimuksilla tarkoitetaan tyon maarallista kuormitusta, rooleissa il-
menevia konflikteja ja tyon aikataulutukseen liittyvia paineita. Tyonhallinta kasittaa tyonte-

kijan mahdollisuudet vaikuttaa tyénsa sisaltoon seka tydoloihin.

Ohjaajista 51% (n=30) oli taysin samaa mielta, etta heilld on mahdollisuudet vaikuttaa
tydnsa sisaltdoon (kuva 31.).
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Kuva 31. Mahdollisuudet vaikuttaa tyonsa sisaltéon (n=59)
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Vastanneista ohjaajista vain yksi (2%) koki, etta tyon fyysiset vaatimukset eivét olleet ta-

sapainossa hanen voimavarojensa kanssa (kuva 32.).
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Kuva 32. Kokemus ovatko tyon fyysiset vaatimukset tasapainossa voimavarojen kanssa
(n=60)

Vastanneista ohjaajista vain kaksi (3%) koki, etta tydn henkiset vaatimukset eivat olleet

tasapainossa heidan voimavarojensa kanssa (kuva 33.).

70%
62%
60%
50%
40%
30%
22%
20%
13%
10%
3%
0%
0% [
Taysin eri mielta Jokseenkin eri Ei samaa eikd eri  Jokseenkin Taysin samaa
mielta mielta samaa mielta mielta

Kuva 33. Kokemus ovatko tyén henkiset vaatimukset tasapainossa voimavarojen kanssa
(n=60)
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8.3.2 Kuormitus ja koettu tyostressi

Tyo6n vaatimukset voidaan jakaa maarallisiin ja laadullisiin vaatimuksiin. lhminen tarvitsee
riittdvasti molempia, jotta tyd voi motivoida yksiléa. Tydn vaativuuden tulisi vastata tyonte-
kijan voimavaroja, kuitenkaan ylittamatta niitd. Jos tyontekijan kokemus kuormituksesta
ylittda hanen resurssinsa, syntyy negatiivinen vaste. Erilaiset kuormittavat tilanteet toimi-
vat yksilon stressitekijoina. Lyhyt aikaisena stressi voi jopa nostaa suorituskykya, mutta
pitkittyneena stressi on usein uhka yksilon terveydelle ja toimintakyvylle. Yksilén subjektii-
vinen kokemus maarittaa pitkalti stressireaktion synnyn. Melkein mika tahansa kuormitta-
vaksi koettu tilanne voi laukaista yksiléssé stressireaktion.

Ensin tutkittiin ohjaajien kokemusta maarallisesta ja laadullisesta kuormituksesta kahden

vaittdman avulla.

Ohjaajista 22% (n=13) koki, etté heilla ei ole riittavasti tyotunteja Erimoverilla (kuva 34.).
Heidan osaltaan on kyse maarallisesta alikuormituksesta.
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Kuva 34. Ty6tuntien riittdvyys Erimoverilla (n=60)

Laadullinen kuormitus on sopiva, jos tyotehtavét ja tekijan kyvyt eli hanen resurssinsa

ovat tasapainossa (kuva 35.). Nain koki ohjaajista 93% (n=56).
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Kuva 35. Riittavatko resurssisi ohjaamaan nykyiset tuntisi (n=60)
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Vaikka edellisissa tuloksissa ei tullut esille ylikuormitusta, niin siitéa huolimatta stressia koki
23% (n=14) ohjaajista (kuva 36.).
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Kuva 36. Tyo0 ei aiheuta ohjaajalle stressia (n=62)

Ohjaajien kokemukset vatsansa toiminnasta tukee havaintoa koetusta stressista. Ohjaa-
jista 23% (n=15) koki ongelmia vatsansa toiminnan suhteen, mika voi kertoa stressista
(kuva 37.).
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Kuva 37. Ohjaajalla ei ole ongelmia vatsan toiminnan kanssa (n=61)
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Avoimella kysymyksella "Vastaa lyhyesti, mika/mitka ovat kuormittavimmat tekijat tyéssasi
Erimoverilla” pyrittiin selvittdamaan kuormittavat tekijét, jotka mahdollisesti selittavat edella
esille tullutta stressia. Ohjaajista 43 vastasi tahan kysymykseen. Vastauksissa oli yh-
teensé 69 havaintoa, jotka luokiteltiin neljaan paaluokkaan seka johtamisen osalta kol-
meen alaluokkaan (taulukko 7.).

Taulukko 7. Esiintymiskerrat (f=69) kuormittavimmista tekijoista ohjaajan tyossa (n=43)

Johtami- | Viestinta & tiedotus (f=9) Muutosten hallinta Palkkaus (f=7)
nen - Perehdytyksen puute (f=3) | (f=7) - Alhainen palkka (f=3),
(f=23) - Whatsapp:n kayttotyyli - Sijaisuudet ja nopeat | mm. vaikuttaa suunnitte-
epamieluisuus (f=2) tuuraustarpeet (f=4) lun huolellisuuteen
- Esimiehia ei tavoiteta (f=1) | - Liian mydhaan sovi- - Ongelmat palkanmak-
- Tiedotus viime hetkelld / tut viikkoaikataulut sussa (f=2)
tiedottamattomuus (f=1) (f=1) - Palkkauksen perusteet
- lllalla tapahtuva viestittely | - Jatkuvat muutokset (f=2)
(f=1) (f=1)
- Sijaisuuspyynnot yksityis- | - Akilliset muutokset
viestilla luovat velvollisuu- tydpaivaan (f=1)
dentunnetta (f=1)
Tydn si- - TyOpaivaan sisaltyva matkustaminen (f=7)
saltd - Fyysinen rasitus (f=3)
(f=24) - Epavarmuus osaamisesta (f=3)

- Vaihtuvat toimipisteet (f=2)

- Isot ryhmékoot (f=2)

- Jatkuva arviointi (f=2)

- Asiakkaat (tasoerot, vaihtuvuus, haastavat asiakkaat) (f=1)

- Vaihtuvat tunnit (f=1)

- Hot - tunnit (f=1)

- Monta lyhytta ohjausta (f=1)

- Ergonomia (heikko &anentoisto, toimimattomat mikrofonit, vélineiston
kunto) (f=1)

Tydajat - lltapainotteiset tydajat (f=4)

(f=12) - Muun elaman yhteensovittaminen (f=3)

- Yhdistdminen paivatydhon (f=2)

- lltaohjauksen jalkeen heti aamuohjaus (f=2)

- Yhdistdminen koulunk&yntiin (f=1)

Tyon - Tuntien vaatima suunnitteluaika (f=3)
maara - Tuurauksien maara (f=3)
(f=10) - Epatietoisuus tulevista tydmaarista (f=1)

- Liian vahainen tuntien maara (f=1)
- Useat ohjaukset perakkain (f=1)
- Liian vahainen vapaa-aika (f=1)

Kuormittavimmiksi tekijoiksi tydssdan ohjaajat kokivat tyon sisaltéon (f=24) ja johtamiseen
(f=23) liittyvat tekijat. Naistd kuormittavimpia olivat viestintdan (f=9), matkustamiseen

(f=7), muutosten hallintaan (f=7) ja palkkaukseen (f=7) liittyvat tekijat.
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9 Pohdinta

9.1 Tulosten tulkinta

Ensimmaiseen tutkimusongelmaan voi tulosten perusteella vastata, ettd suurin osa oh-

jaajista koki tyokykynsa hyvaksi.

Fyysinen ja psyykkisen toimintakyvyn osalta koettiin tydpaivan jalkeen ainakin jossain maa-
rin fyysista (23% ohjaajista) ja psyykkista (11% ohjaajista) uupumusta. Valtaosa (97%) oh-
jaajista kuitenkin nayttaisi nukkuvan riittavan pituiset ydunet, mika on palautumisen ja toi-
mintakyvyn yllapidon kannalta keskeista. Jaakkolan mukaan (2018, 15-19.) hminen tarvit-
see riittavasti lepoa, jotta voimavarat palautuvat ennalleen, oli kuormitus sitten positiivista
tai negatiivista. Fyysisessa kunnossaan 3 (5%) ohjaajaa koki ainakin jossain maérin ongel-
mia. Ohjaajista 90% (n=54) koki, etta sosiaalinen toimintakyky oli ainakin jokseenkin kun-
nossa. Sosiaalinen yhteenkuuluvuuden tunne tukee ihmisen onnellisuutta, ja miellyttavassa
seurassa tuloksia saavutetaan tehokkaammin (Hamalainen & Michaelson 2014, 126-129).
Tulokset osoittavat, ettd ohjaajien toimintakyky on hyvalla tasolla. Varsinaisia ongelmia ei
tulosten perusteella ole toimintakyvyssa. Ristiintaulukoinnin perusteella fyysistd uupumusta
koettiin enemman tyopaivan jalkeen, kun ohjauskokemusta oli yli 5 vuotta, ohjausta tehtiin
paatyona ja tyopaivan pituus oli yli 4 tuntia. Ialla ja ohjaustydn tekemisella muualla kuin
Erimoverilla ei ollut vaikutusta koettuun fyysiseen uupumukseen tydpaivan jalkeen. Ei ole
ihme, ettd paatyona ja pidempaa paivaa ryhmaliikunnanohjausta tekevat kokevat voima-
kasta fyysistd uupumusta enemman. Heilla on vahemman aikaa palautua fyysisesta rasi-
tuksesta, kuin muilla ohjaajilla. Sen sijaan oli yllattavaa, etta ohjaaja pidemman ohjaajako-

kemuksen myo6ta fyysistd uupumusta koettiin suhteessa enemman.

Myds ohjaajien ammatillinen osaaminen on hyvalla tasolla. Vain 8% (n=5) ohjaajista koki,
ettei koulutustausta ja osaaminen vastannut tyotehtavia. Heikko ammatillinen itseluotta-
mus voi heijastua myo6s tyon ulkopuoliseen elamaan. On osoitettu, etta tydssaan epa-
varma henkild tydskentelee pidempia paivid osoittaakseen arvokkuutensa. Taméa puoles-
taan aiheuttaa epatasapainoa tyon ja kodin valilla (Hamalainen & Michaelson 2014, 126-
129). Ohjaajista 97% (n=58) sai onnistumisen kokemuksia ja 89% (n=56) kokee osaa-

vansa tyonsa vahintaan jokseenkin hyvin, mika kuvaa ammatillista itseluottamusta.

Ohjaajista 83% (n=50) on sitoutunut Erimoverin arvoihin. Kaikki ohjaajat ovat ainakin jok-

seenkin samaa mieltd, ettd he tekevat tyonsa parhaansa mukaan. Ohjaajien asenne on
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siis korkealla tasolla. Kun tydntekijan ja tydpaikan arvot kohtaavat, on tyéhén helpompi si-
toutua (Autio & Heino ym. s. 168-179). Ohjaajat kokevat tyénsa motivoivaksi. Kukaan ei
ollut eri mielta vaitteesta "Koen, etta tydni on motivoivaa”. Voidaan siis olettaa, etté ohjaa-
jilla on sopivasti sek& maaréallista, ettd laadullista kuormitusta, tai ohjaajat kokevat yrityk-
sen palkitsemisjarjestelman motivoivana (Niskanen, Murto & Haapamaki 2000, 23-25). En
ole taysin varma, ovatko kaikki vastaajat taysin tietoisia, mitké ovat Erimoverin arvot. Toi-
saalta Erimover on suhteellisen hyvin brandannyt itsedan ja luonut imagonsa, joten oletet-
tavasti ohjaajat ovat ainakin jokseenkin tietoisia Erimoverin arvoista ja kokevat, etté ne na-
kyvat heidéan tyon teossaan.

Itse ty6 koettiin téarkedksi (93% ohjaajista) ja ohjaajista 90% koki, etta téihin on mukava
tulla. Johtamisen osalta ohjaajat olivat vahintaan jokseenkin samaa mielta, etta tyoyhtei-
son ilmapiiri (84% ohjaajista), tuki omaan ty6hon (82%) seka henkiléston mahdollisuus
vaikuttaa tybhonsa (81%) ovat kunnossa. Juhani Kauhasen mukaan (Tydhyvinvointi orga-
nisaation menestystekijana 2016, 17) hyvin suunniteltu ja toteutettu tyéhyvinvointi tuottaa-
kin keskiméaarin kuusinkertaisesti panostuksiin nahden. Erimover on pyrkinyt luomaan hy-
vaa ilmapiiria, mika selvasti nakyy tuloksissa. Tuntimaariinsa ohjaajat pystyvat myos vai-
kuttamaan suuresti. Ohjaajilta kysytdan ennen seuraavan kauden alkua, etta kuinka hyvin
he ovat kaytettavissa ja onko heilla mahdollisuus ohjata kyseiset tuntinsa. Myds tuntien

siséllon ohjaaja suunnittelee itse, joten sita kautta tydhdnsa pystyy vaikuttamaan.

Toiseen tutkimusongelmaan voi tulosten perusteella vastata, ettd padosin ohjaajat koki-
vat tydnantajan tukevan heidan tydhyvinvointiaan. Ohjaajista 88% (n=53) koki, ettd Erimo-

ver oli onnistunut tydhyvinvoinnin tukemisessa.

Kokemus ty6nantajan onnistumisesta tukee tyéhyvinvointia ja sitoutumista (Kauhanen
2016, 17). Vastaajista 38 antoi positiivista palautetta, 6 positiivista palautetta ja kehittdmis-
ehdotuksia seka 2 vastaajaa negatiivista palautetta Erimoverin onnistumisesta tyénanta-
jana. Ohjaajat ovat sitoutuneita tyéhénsa. Tulosten perusteella voidaan siis olettaa, etta
henkilostén vaihtuvuus tulee olemaan pienempi, mik& parantaa yrityksen laatua, seka
tuottavuutta (Kauhanen 2016, 179). Edell& mainittua olettamusta tukee myos tulokset oh-
jaajien ndkemykset tulevaisuudestaan Erimoverilla. Ohjaajista 80% naki tulevaisuutensa
Erimoverilla ryhmaliikunnanohjaajana tai muussa tydssa. Vaikka enemmisto olikin tietoi-
nen muista tydmahdollisuuksista, jopa 40% (n=24) vastaajista ei tiennyt, etta Erimoverilla

on ryhmaliikunnanohjauksen lisdksi tarjolla my6s muuta ty6ta.
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Tybergonomiassa Erimover on onnistunut 45 (75%) ohjaajan mielesta. Avoimissa vas-
tauksissa tuli ilmi, ettd suurin osa, jotka vastasivat kieltavasti tydergonomian toteuttamisen
onnistumiseen, ei ollut tietoinen, mitd ergonomia tarkoittaa. Ergonomiaan liittyen jopa kol-
mannes ohjaajista koki jonkinlaisia kroonisia kipuja lihaksissa tai nivelissa. Tyoturvalli-
suutta tai -suojelua ei kukaan ohjaaja kasitellyt missddn avoimissa vastauksissa, vaikka
nain oli oletettu kyselylomaketta laadittaessa.

Palkkaus jakoi kaikkien eniten ohjaajien ndkemyksid. Palkkauksen sopivuudesta oli vahin-
taén jokseenkin samaa mielta 45% ohjaajista ja vahintaan jokseenkin eri mieltéd 38% oh-
jagjista. Palkitsemisessa etenemismahdollisuudet kokivat ainakin jossain mééarin mahdol-
liseksi 47% (n=28) ohjaajista. Tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteista eniten mainintoja saivat
palkkaus ja palkanmaksun sujuvuus (n=11), henkilékohtaiset palaverit (n=3) ja sujuvam-
mat sijaisjarjestelyt (n=3). Henkildstd maarittdad loppujen lopuksi palkitsemisjarjestelman
oikeudenmukaisuuden. On tarkeaa, etta henkilostd on tietoinen palkitsemisperusteista,

silla se perusta tavoitteelliselle toiminnalle (Hakonen & Nylander ym. 2015).

Kolmannen tutkimusongelman osalta voidaan tulosten perusteella todeta, etta kuormi-
tuksen osalta tyon vaatimuksien koettiin olevan tasapainossa omien voimavarojen kanssa.
Ainoastaan yksi ohjaaja oli jokseenkin eri mielta fyysisten ja kaksi henkisten vaatimusten
osalta. Osalla ohjaajista ilmeni maarallista alikuormitusta tuntien riittavyyden suhteen. Maa-
ralliseksi alikuormitukseksi voidaan kutsua tilannetta, jossa tydtehtavia on vahan, mutta tyo
vaatii jatkuvaa valppautta ja lasnaolo (Niskanen, Murto & Haapamaéki 2000, 42-46).
Laadullista kuormitusta koki yksi ohjaaja. Vaikka omat voimavarat koetaan riittdavan oh-
jaustyohon, kokee silti 21% ohjaajista jonkinlaista stressia tyéstaan. Kuormittavimpina te-
kijoin&, ja mahdollisina stressin aiheuttajina tyéssadan ohjaajat kokivat tydn sisaltéon (f=24)
ja johtamiseen (f=23) liittyvat tekijat. Naissa kuormittavimpia olivat viestinta (f=9), matkus-
taminen (f=7), muutosten hallinta (f=7) ja palkkaus (f=7). Tyoterveyslaitoksen mukaan
(2019) stressilla on vaikutuksia seka tydntekijaan, ettéa organisaatioon. Lyhyt aikaisena
stressi voi nostaa suorituskykya, mutta pitkékestoisena se heikentaa tyokykya ja on hai-
taksi ihmisen toimintakyvylle. N&in ollen stressin kestoon tulisi kiinnittdéd huomiota. (Feldt,

Kinnunen, Mauno, 2017).

Tuuraustilanteet ovat haastavia, silla niitda harvemmin pystytddn ennustamaan. Vakituinen
ohjaaja voi esimerkiksi sairastua milloin tahansa, jolloin tuuraaja taytyy saada mahdolli-
simman nopeasti. Yksityisviestit pystytddn suuntaamaan niille ohjaajille, jotka kyseisia tun-

teja pystyvéat ohjaamaan. Etenkin paakaupunkiseudulla Erimoverilla on paljon toimipis-
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teita ja valimatkat niiden valilla voivat olla hyvinkin pitkia etenkin julkisilla liikkuessa. Palk-
kausta koskeva negatiivinen palaute johtuu luultavasti siita, etta korvaus maksetaan kay-
tanndssa ohjatuista tunneista, eikd suunnittelusta saada erillisté korvausta. Suunnittelu vie
ison osan ryhmaliikunnanohjaajan tytajasta, mutta siitd on haastava pitaa luotettavasti kir-
jaa. Toisaalta palkkauksesta tullut palaute voi johtua myds siité, ettéa kaikista tunneista
maksetaan saman suuruinen korvaus (jos ei oteta huomioon yritysliikuntaa), oli kyseessa

sitten hyvin vaativa koreografinen tunti tai helppo venyttelytunti.

9.2 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli ohjaajien kokemusten perusteella tuoda Erimoverille nékyviin
mahdollisia kehitettavia tyohyvinvoinnin osa-alueita. Tulosten perusteella voinee sanoa,
ettd kokonaisuutena ohjaajien tyéhyvinvointi on hyvalla tasolla. Toisaalta on myos kehitet-
tavia asioita. Eras ohjaaja totesi kysymykseen "Miten olemme mielestasi onnistuneet tyon-

antajina?”

“Koen etté hieman lilkaa kéytetéén aikaa ’kiva, Kiva, jes, jes, hyvéa boogie” -
tyyppiseen ilmaisuun sen sijaan ettd asioita oikeasti vietaisiin maaratietoi-
sesti eteenpaiin. Toki hyva fiilis on myds tarkead, mutta se ei saa olla pois
tiukemmasta asiasta/sisallésta.”

Tulosten perusteella Erimover on pystynyt luomaan hyvan ilmapiirin. Keskeisimpia kehitet-
tavia osa-alueita, jotka edistaisivat ohjaajien tydhyvinvoinnin kokemusta, ovat tulosten pe-
rusteella mielesténi seuraavat:

- Muutosten hallinta, etenkin tuurausten kaytannét ja tydmaarien sopiminen
ajoissa. Muutostilanteet kuormittavat usein tyontekijoitad, joten niihin tulisi kiinnittaa
erityisesti huomiota. Johtamisessa olisi hyva kiinnittdd huomiota naiden organi-
sointiin.

- Asiasiséllon viestinta ja tiedotus, etenkin yhteisen viestialustan toimintamallin
kehittdminen. Mielestani on erityisen tarkead, etta tyonantajien ja tyontekijan vali-
nen viestinta toimii mutkattomasti, jotta epaselvyyksia tai hankalia tilanteita ei
synny. Avoimissa vastauksissa tuli ilmi, ett osalle ohjaajista etenkin WhatsApp:n
kaytto ei ole ollut mieluisaa. Liséksi yksityisviesteilla laitetut tuurauspyynnét ovat
kuormittaneet ohjaajia.

- Palkkausperusteiden avaaminen henkildstdlle seka palkanmaksun sujuvuus
Tuloksista kavi ilmi, ettd moni ohjaaja ei koe korvauksen olevan sopivan suuruinen
ty6hdnséa néahden. Lisdksi avoimissa vastauksissa tarkennettiin, ettéa palkka koe-

taan liilan alhaiseksi ja osalla on ollut palkan maksun kanssa ongelmia ja palkan
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perdan on jouduttu kyseleméaén. Jos palkka koetaan jo valmiiksi liian alhaiseksi,
niin palkan maksun tulisi olla kunnossa, ettei talta osin ohjaajia kuormitettaisi
enempdad. Osalle on myds epéaselvad, mista kokonaispalkka koostuu ja mitka ovat
perusteet nykyiselle palkkaukselle. Kuten teoriaosiossa mainittiin, palkka ei usein
ole irtisanoutumisen p&ésyyné, mutta se voi toimia lahtemisté edistavana tekijana.
- Henkildkohtaiset palaverit ja palautteenanto voisi muun muassa auttaa tyoaiko-
jen ja muun elAman sovittamisessa, tukea ohjaajan ammatillista kehittymista seka
antaa esimiehelle ideoita yh& parempaan johtamiseen. Vaikka ohjaajia kannuste-
taan tydssaan ja kuulumisia kysytéaéan, niin palautteen antoon ja henkildkohtaisiin
palavereihin voitaisiin kiinnittda viela enemman huomiota. Usein palaute tulee asi-
akkailta suoraan esimiehille, jolloin palautteen annossa on aina valikasi. On haas-
tavaa saada ohjauksista palautetta suoraan esimieheltd, mutta asiakaspalauttei-

den ponhjalta voitaisiin pitaa esimerkiksi kehityskeskusteluja.

Erimover on kaynnistanyt tydhyvinvoinnin kehittdmisprosessin. Tdma opinnaytetyd on osa
edella mainittua prosessia. Tassa tutkimuksessa esitettyjen tulosten ja johtopaattsten
pohjalta Erimover tulee tuottamaan informatiivisen kirjeen yhdessa tutkimuksen tekijan
kanssa kaikille ryhmaliikunnanohjaajille. Kirjeessa tullaan kiinnittamaan erityisesti huo-
miota tutkimuksessa ilmenneisiin puutteisiin tydhyvinvoinnissa. Tulosten analyysi antoi
Erimoverille mahdollisuuden tiedostaa ja puuttua havaittuihin ongelmiin. Erimoverilla on
mahdollisuus kehittaa tassa tydssa kaytettya kyselya. Kyselyn avulla voidaan saanndllisin
vdliajoin tutkia ohjaajien tydhyvinvoinnin kehittymista sek& kehittamisprosessin onnistu-

mista.
Jatkotutkimuksissa voisi myos kehittda tehtyd kyselyd saatujen tulosten pohjalta seka sy-

ventdd ymmarrysta ohjaajien tyohyvinvoista liittamalla tutkimukseen ohjaajien haastatte-

luita.
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https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/johtaminen_ja_esimiestyo
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/johtaminen_ja_esimiestyo
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/johtaminen_ja_esimiestyo

VirtuaallAMK
Luettavissa: http://www2.amK.fi/mater/tutkimusmenetelmat/kvantitat/kuvailu/index.htm
Luettu: 24.3.2019
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LITE 1

ERIMOVERIN RYHMALIIKUNTATUNNIT

Kehonhuolto ja kehonhallintatunnit

Mover Roller — kehonhuolto tunti keskittyy lihasten ja lihaskalvojen hyvinvointiin.
Tunnilla on rauhallinen alkulammittely, rullausosio sek& loppurentoutus.

Mover Body&Balance — tunnilla keskitytaan syvien lihasten hallintaan seka pinnal-
listen lihasten rentouttamiseen erilaisten venytyksien avulla. Tuntirunko siséltaa
alkulammittelyn, liikkuvuutta, kehonhallintaa, venyttelyé ja tasapainoharjoituksia.
Mover Stretch on rauhallinen venyttelytunti, jossa kaydaan lapi paalihasryhmat,
jonka jalkeen venytyksia voidaan tunnista riippuen kohdistaa eri lihasryhmille.
Mover Flow Jooga koostuu kehonhallinnasta, tasapainosta ja liikkuvuusharjoit-
teista.

Mover Pilates keskittyy rentoutumiseen, lihaksien vahvistamiseen, keskittymisen
parantamiseen, seka koordinaation ja liikkuvuuden kehittamiseen. Tunti painottaa
erityisesti keskivartalon lihasten aktivointia. Liikkuvuuden ja kehon hallinnan tasa-
painon léytaminen on tunnin tavoitteena.

Mover AijaJooga on suunnattu miespuolisille henkiloille. Tunnilla ei niinkaan keski-
tyta henkiseen puoleen, vaan paapainona on joogasta tutut liikkeet, jotka paranta-
vat liikkuvuutta, kehonhallintaa ja tasapainoa.

Yin Jooga vaikuttaa kehossa niihin alueisiin, joissa on eniten sidekudoksia. Liik-
keet kohdistuvat vahvasti selkarankaan, selén lihaksiin ja lantion seutuun. Tunnilla
tehtavat asennot kestavat 1-5 minuuttia.

Astanga Voimajooga on dynaaminen harjoitus, joka kehittdd voimaa. Tunti aloite-
taan hiljen-tymiselld ja hengitysharjoituksilla, jonka jalkeen tehdaan perussarjojen
asanat. Tunnin viimeistelee loppurentoutus ja hiljentyminen.

Astanga Monkey Jooga perustuu perinteiseen Astanga joogaan, mutta erilaisella
lahesty-mistavalla.

Hathajoogassa olennaista on hengittdminen, keskittyminen ja liikkeiden suorittami-
nen rauhallisesti. Tunti tasapainottaa sopivasti kehoa seka mielta.

Mover TerveSelka on matalan kynnyksen ryhmaliikuntatunti, joka keskittyy selan
tukeviin seka ryhtia yllapitaviin lihaksiin.

YOGAFUNC on konseptitunti, jonka liikkeet perustuvat astangajoogaan. Tunnilla
tehdaan myds funktionaalisen harjoittelun liikkeitd. Treeni tehddan musiikin tahtiin
ja ohjelma vaihtuu aina kolmen kuukauden valein. Tarkeimpana tavoitteena tun-
nilla on 16ytaa liikkumisen ilo.

PILATESFUNC kuuluu myéds konseptitunteihin, jossa ohjelma ja musiikki vaihtuu
kolmen kuukauden valein. Tunnilla keskitytd&n kehon syviin lihaksiin. Tunnin ta-
voitteena on 16ytaa keskivartalon syvat lihakset seka liikkumisen liséksi pitda haus-
kaa.

Asahi-lisenssitunti on Suomessa kehitetty likuntamuoto. Siina yhdistyvat itamaisen
seka lansimaisen terveysliikunnan parhaat puolet. Tunnilla keskitytaédn hoitamaan
seka ennalta-ehkaisemaan suomalaisten suurimpia terveysongelmia, joita ovat
muun muassa niska- ja hartiavaivat, erilaiset murtumat, selkavaivat seka stressin
aiheuttamat psykosomaattiset ongelmat. Tunnilla keho avataan niskasta nilkkoihin
ja liikkeet perustuvat fysioterapiassa tehtaviin liikkeisiin.

Skumppajooga on joogatunti, joka auttaa irtautumaan arjesta. Tunnilla tehddéan
joogasta tuttuja liikkeita taysi kuohuviinilasi kadessa.

Olutjooga on puolestaan enemman miehille suunnattu vastaavanlainen tunti, jossa
kuohuviinilasin tilalla on oluttdlkki.

Lihaskuntotunnit

Mover Basic on perinteinen lihaskuntotunti. Se nostaa syketta ja keskittyy koko ke-
hon vahvistamiseen.
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Mover rasvanpolttotunti on helppo, mutta tehokas tunti, joka siséltaa askellusta ja
lihaskuntoa.

Keskivartalolle suunnattu FitCore on keskivartaloa vahvistava ja muokkaava lihas-
kunto-tunti.

Fitball tunnilla apuvalineena kaytetaan isoa jumppapalloa. Lihaskunnon lisaksi Fit-
ball kehitta& myods kehonhallintaa ja kuormittaa koko kehoa.

Mover RVP on ala- ja keskivartalolle suunnattu lattiatunti. Se vahvistaa ennen
kaikkea reisien, pakaroiden ja keskivartalon lihaksia ja apuvalineina voidaan kayt-
tdd muun muassa levypainoja, tankoa tai késipainoja.

Mover Pump on lihaskuntotunti, jossa kaydaan lapi kaikki kehon lihasryhméat musii-
kin tahtiin. Véalineena voidaan kayttaa tankoa, levypainoja, steppilautaa seka kasi-
painoja.

Mover VSP eli Vatsa-Selka-Pakara on naihin lihasryhmiin kohdistuva harjoitus.
Treeni voidaan toteuttaa kehon painolla tai lisdpainoja apuna kayttaen.
Step-tunteja ovat BasicStep sekd PowerStep. Basicstepissa askellus myotailee
aerobicin askelsarjoja. Paaasiallisena véalineend molemmilla tunneilla kaytetaan
Step-lautaa. PowerStep on enemman sykettd nostattava tunti, jossa tehddén myos
lihaskuntoa intervalliharjoitteluna.

Mover 360 Workout — tunti vuorottelee aerobista ja anaerobista tydskentelya. Tunti
toteutetaan kiertoharjoittelutyyppisesti, joka sisdltda selkeat lihaskuntoliikkeet. Mo-
ver Spinning on sisapydorailytunti, joka toteutetaan musiikintahtiin. Se kehittaa ae-
robista kuntoa ja etenkin alaraajojen voimaa ja kestavyytta.

Rytmilliset tunnit

Mover Dance on helposti lahestyttdva tanssillinen tunti, joka koostuu alkulammitte-
lyn lisaksi lyhyemmista ja pidemmista askelsarjoista. Koreografiaa rakennetaan
joko kappale kerrallaan tai alusta loppuun jatkuvalla musiikilla.

Mover Jamissa koreografiat ja musiikki vaihtelee aina latinorytmeista twistiin. Tunti
on energinen ja mukaansatempaava.

PARTYFUNC - konseptitunti soveltuu periaatteessa kaikille, jotka tykkaavat lilkku-
vista ja vauhdikkaista lattiatunneista. Tanssisarjat ovat "old school” tyyppisia ja pe-
rustuvat aerobicin perusaskeliin. Tunnilla on finaalilaulu, johon tunnin aikana on ra-
kennettu finaalilaulu. Tavoitteena on pitda hauskaa.

Mover Dance Aerobic on energinen tanssitunti, jossa koreografiaa rakennetaan
joko kappaleittain tai jatkuvalla musiikilla. Tunti siséltaa perinteisien askelsarjojen
liséksi tanssillisia askelkuvioita.

Mover Basic Aerobic on perinteikés jumppatunti. Tunnin aikana rakennetaan 2-3
blockin sarjaa ja se nostaa syketta, kehittaa koordinaatiota ja lihaskestavyytta.
Mover FitHoop on rytmillinen tunti, jossa apuna kaytetdén hulavannetta. Vanteen
pyorityksen liséksi tunnilla kdydaan lapi erilaisia askelsarjoja ja hulavannetta
apuna kayttaen tehdaan ylavartalotreenia.

Mover FitBasic on monipuolinen kokonaisuus siséltaen aerobicin ja muiden perus-
jumppa-tuntien liikkeita. Se sisadltaa myds selkeita lihaskuntoharjoituksia ja kehon-
hallintaa. Vastuksena kaytetddn oman kehon painoa.

Tehotunnit

Mover FitExtreme haastaa kehon aarimmaiseen syketreeniin. Mover Fitbody on
koko kehoa kuormittava lihaskuntotunti, jossa kaytetaan apuna lisapainoja.

Mover Cross — tunti koostuu alkulammittelystd, intervallityyppisesta sykeosiosta eli
paivan treenistd (WOD 10-20 min), seké raskaista tai keskiraskaista lihaskuntoliik-
keista.

Mover HIIT on syketté nostattava koko kehoa rasittava tunti, joka kehittaa kette-
ryytta, liikkuvuutta ja lihaskestavyytta. Tunnilla tehdaan 8-12 liiketta nopealla tem-
molla aikaa vastaan 2-3 kierrosta.

Toiminnalliset tunnit

Mover Kahvakuulassa lihaskestavyys, voima ja nopeus kehittyvéat. Apuna kayte-
taan yhta tai kahta kahvakuulaa.
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Mover Combat:ssa tehdaéan erilaisia liikesarjoja kamppailulajeista. Treeni rasittaa
koko kehoa ja siséltaa erilaisia lyonteja, potkuja ja intervalliosuuksia.
HEATFUNCYSSA vaihdellaan lihaskunto- ja sykeosioita. Liikkeet ovat yksinkertai-
sia, mutta tehokkaita. Tunti kehittda voimaa ja tasapainoa.

WORLD JUMPING BASIC on mukaansatempaava musiikintahtiin tehtava hyppely-
tunti minitrampoliinilla.

Vesiliikunta

Aquamover Basic on matalan veden jumppatunti, joka toteutetaan musiikin tahtiin.
Yleisesti vesiliikunta kuormittaa kehon verenkierto- ja hengityselimistéa seka kehit-
taé lihasten kestovoimaa. Vesi liikuntaymparistona toimii hyvin palauttavana tree-
nina.

AquaMover Combat on tehokas matalan veden tunti, jossa liikkeet perustuvat eri-
laisiin iskuihin, nyrkkeilyyn ja potkuihin.

AquaMover Dance voidaan toteuttaa joko matalassa tai syvassa vedessa. Liikkei-
den nopeus, vastuspinta-ala ja vipuvarret vaikuttavat tunnin tehokkuuteen ja se on
helposti sovellettavissa erilaisille asiakaskunnille.

AquaMover Run syvan veden tehokas ja monipuolinen tunti. Paapaino tunnilla on
vesijuoksussa. Tunnin aikana opetellaan vesijuoksun tekniikkaa seké tehdaan ve-
den vastusta apuna kayttaen erilaisia lihaskuntoliikkeita.

(Erimover Oy Ab.)
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LITE 2

PALKKAUS LIIKUNTA-ALALLA (Erityistoimiliitto)

Suositellut kuukausipalkat padkaupunkiseudulla, ryhmaliikunnanohjaajat sijoittuvat paa-

saantoisesti ammattitehtavaan.

tehtavat

Ty6vuodet /

Tehtava 0-2 vuotta 3 vuotta 5 vuotta 8 vuotta 11 vuotta
Ammattitehtavat 2053 € 2140 € 2231€ 2317 € 2409 €
Asiantuntijatehtavat 2 556 € 2597 € 2638 € 2678 € 2719 €
Vaativat asiantuntija- 2775 € 2861€ 2952 € 3039€ 3130 €

Ohjaustehtavat on jaettu neljaéan eri ryhmaan, jotka ovat: 1) kehonhallinta, 2) lihaskunto ja
aerobinen harjoittelu, 3) Koreografiset ohjaukset, 4) erikoisohjaukset. Ensimmaiseen luoki-
tukseen voidaan lukea muun muassa erilaiset venyttelytunnit ja kiertoharjoittelu. Toiseen
ryhmaan kuuluvat muun muassa sisapyoraily, body-tunnit ja niska-selka. Kolmas ryhma

pitda sisallaan muun muassa Zumban, stepin ja tanssilliset tunnit. Viimeiseen ryhmaan kuu-

luvat jooga, personal training ja Sambic.

Tuntipalkkasuositukset kussakin ryhnmassa

Paakaupunkiseutu:  Muu Suomi:
Ryhma 1. 29,77 € 26,62 €
Ryhma 2. 32,72 € 29,77 €
Ryhma 3. 35,97 € 32,92 €
Ryhma 4. 38,20 € 34,85 €
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LITE 3

ERIMOVERIN RYHMALIIKUNNANOHJAAJIEN TYOHYVINVOINTIKYSELY

Tamaéan tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Erimoverin ryhmaliikunnanohjaajien tyohy-

vinvointia. Kasittelemme antamiasi tietoja anonyymisti. Kyselyssa on 25 kysymysta ja vas-

taaminen vie alle 10 minuuttia. Lopuksi voit osallistua Move Ya! — mikrofonivyon seka tuu-

lisuojan arvontaan jattamalla yhteystietosi.

TAUSTATIEDOT:

1.

lka:

Alle 18 v.
18 - 24 v.
25-30v.
31-36v.
YIi 36 v.

Sukupuoli:

Nainen:
Mies:
Muu:

Mik&/Mitka seuraavista liikunta-alan tutkinnoista/koulutuksista sinulla on?

Liikuntaneuvoja (LPT)
Liikunnanohjaaja (AMK)
Fysioterapeultti

Liikuntatieteiden kandidaatti/Maisteri
Valmentajan ammattitutkinto
Erimoverin sisédinen koulutus

Muu kurssiluontoinen tutkinto

Onko sinulla jokin muu, kuin liikunta-alan tutkinto? Mika?:

Teetk6 ohjaustyota paatyonasi (yli 15 h/iviikossa)?

Kylla
En

Tydskenteletkd ohjaustydn lisdksi muussa tydssa eri tydnantajalla?
Kylla

En

Kerro milla kielell&a pystyt ohjaamaan?

Suomi
Ruotsi
Muu:

Ohjauskokemus:
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10.

0-1v.

1-2v.
3-5w.
5-10v.
yli 10 v.

Mita ohjaat saannollisesti:

Tanssilliset/rytmilliset
Toiminnalliset

Lihaskunto
Kehonhuolto/venyttely
Vesiliikunta

SUP

FUNCY FAMILY:n lisenssitunnit
Muu lisenssitunti

Kuinka monta tuntia ohjaat keskimé&arin viikossa?

0-5
5-10
10-15
15 — 20
yli 20

TYOHYVINVOINTI:

11.

12.

13.

14.

Kuinka monta tuntia nukut keskimaarin yossa?

0-4
4-6
6-8
8-10
yli 10

Arvioi kyseisia vaittdmia asteikolla 1 — 5 (1= taysin eri mieltd, 2= jokseenkin
eri mieltd, 3= ei samaa eika eri mieltd, 4= jokseenkin samaa mielta, 5= taysin
samaa mielta):

Minulle jaa viela energiaa suoritettuani tyoni.

En koe voimakasta fyysista uupumusta tyopaivani jalkeen.
Henkinen vireystilani on hyva tai normaali tydpaivan jalkeen.
Minulla ei ole ongelmia vatsani toiminnan kanssa.

Minulla ei ole kroonisia kipuja nivelissa tai lihaksissa.
Fyysinen kuntoni on riittava ohjaustyohon.

Ty6 ei aiheuta minulle stressia.

Tulen hyvin toimeen kaikkien tydyhteisén ihmisten kanssa.
Osaan tyoni hyvin.

Erimoverin arvot ndkyvat tyonteossani.

Teen tyoni parhaani mukaan.

Minusta on aina mukava tulla toihin.

Vastaa lyhyesti, mikad/mitk& ovat kuormittavimmat tekijat tyéssasi Erimove-
rilla? (1 — 3 asiaa)

Teetkd muualla ohjausty6ta kuin Erimoverilla?
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

Kylla
En

Keskimaarainen tydpdaivasi pituus Erimoverilla? (palkallinen aika):

0-2h
2—-4h
4 -6h
6-10h
Y1i 10 h

Arvioi kyseisia vaittamié asteikolla 1 — 5 (1= taysin eri mielt&, 2= jokseenkin
eri mieltd, 3= ei samaa eiké eri mielta, 4= jokseenkin samaa mielta, 5= taysin
samaa mielta):

Koen, etta tydni on motivoivaa.

Koen saavani onnistumisen kokemuksia tydsséni.

Koen nykyisen osaamiseni ja koulutustaustani vastaavan tyotehtaviani.

Koen saavani tarpeeksi tukea ty6honi.

Koen tyoni tarkeaksi.

Koen, etta tyon henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa.
Koen, etta tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa.
Koen saavani sopivan suuruisen korvauksen tygstani.

Koen ilmapiirin tydyhteisdssa hyvaksi.

Koen, ettd minulla on mahdollisuudet edeta tydtehtavissani.

Koen, ettd minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydhoni ja sen sisaltoon.

Naetko tulevaisuutesi Erimoverilla ryhmaliikunnanohjaajana tai muussa
tydssa?

Kylla
En
En osaa sanoa

Koetko, etta sinulla on riittéavasti tydtunteja Erimoverilla?

Kylla
En
En osaa sanoa

Koetko, etta resurssisi riittdvat ohjaamaan nykyiset tuntisi?

Kylla
En
En osaa sanoa

Onko sinulle kerrottu muista tydémahdollisuuksista Erimoverin sisalla?

Kylla
Ei
En osaa sanoa
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21. Olemmeko onnistuneet sinun tyohyvinvointisi tukemisessa? Jos vastasit
”Ei”, perustele vastauksesi.
Kylla
Ei
Perustele vastauksesi:

22. Olemmeko onnistuneet tydergonomian toteuttamisessa? Jos vastasit ”Ei”,
perustele vastauksesi.

Kylla
Ei
Perustele:

23. Miten olemme mielestasi onnistuneet tydnantajina?

24. Miten voisimme parantaa tydhyvinvointiasi?

25. Jos haluat, voit osallistua Move Ya! — mikrofonivyon ja tuulisuojan arvontaan
jattamalla yhteystietosi.
(Jaté seuraavat kohdat tyhjaksi, jos et halua osallistua arvontaan).
Nimi:
Sahkdpostiosoite:
Puhelinnumero:
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LIITE 4 RISTINTAULUKOINNIT ENNEN SARAKEMUUTTUJIEN JA VAITTAMIEN
YHDISTAMISTA

Taulukko 2. 1an yhteys koettuun fyysiseen uupumukseen (n=61)

yli 36 v.

18-24 v.
25-30 v.
31-36 v.

En koe voimakasta fyysistd uupumusta tyopaivéan jalkeen

Taysin eri
mielta

0%
0%
10% (n=1)
5% (n=1)

Jokseenkin eri
mielta

18% (n=2)
26% (n=5)
20% (n=2)
14% (n=3)

Ei samaa eika
eri mielta

9% (n=1)
10% (n=2)
10% (n=1)
33% (n=7)

Jokseenkin sa-
maa mielta

36% (n=4)
47% (n=9)
40% (n=4)
29% (n=6)

Taysin samaa
mielta

36% (n=4)
16% (n=3)
20% (n=2)
19% (n=4)

Taulukko 3. Ohjaus paatytna ja koettu fyysinen uupumus (n=61)

Kylla
Ei

En koe voimakasta fyysistd uupumusta tydpaivan jalkeen

Taysin eri
mielta

6% (n=1)
2% (n=1)

Jokseenkin eri
mielta

31% (n=5)
16% (n=7)

Ei samaa eika
eri mielta

31% (n=5)
13% (n=6)

Jokseenkin sa-
maa mielta

25% (n=4)
42% (n=19)

Taysin samaa
mielté

6% (n=1)
27% (n=12)

Taulukko 4. Erimoverissa tehdyn tydpaivan pituuden yhteys koettuun fyysiseen uupumuk-

seen (n=58)

0-2h
2-4h
4-6 h
6-10 h
yli 10 h

En koe voimakasta fyysista uupumusta tyopaivan jalkeen

Taysin eri
mielté

4% (n=1)
0%
0%

14% (n=1)
0%

Jokseenkin eri
mielta

16% (n=4)
22% (n=5)
0%
29% (n=2)
0%

Ei samaa eik&a
eri mielta

16% (n=4)
26% (n=6)
0%
14% (n=1)
0%

Jokseenkin sa-
maa mielta

28% (n=7)

39% (n=9)

100% (n=2)

43% (n=3)
0%

Taysin samaa
mielta

36% (n=9)
13% (n=3)
0%

0%
100% (n=1)

Taulukko 5. Ohjaajalla ohjausty6td myos muualla ja koettu fyysinen uupumus (n=58)

Kylla
Ei

En koe voimakasta fyysista uupumusta tydpaivan jalkeen

Taysin eri
mielta

3% (n=1)
4% (n=1)

Jokseenkin eri
mielta

20% (n=7)

17% (n=4)

Ei samaa eika | Jokseenkin
maa mielta

eri mielta

23% (n=8)
13% (n=3)

sa-

31% (n=11)
44% (n=10)

Taysin  samaa

mielta

23% (n=8)
22% (n=5)
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Taulukko 6. Ohjaajakokemuksen yhteys koettuun fyysiseen uupumukseen (n=61)

0-1v.
1-2 v.
3-5v.
5-10v.
Yli10v.

En koe voimakasta fyysista uupumusta tydpaivan jalkeen

Taysin eri
mielté

0%
0%
0%
0%

9% (n=2)

Jokseenkin eri
mielta

9% (n=1)
28% (n=2)
23% (n=3)
38% (n=3)
14% (n=3)

Ei samaa eika
eri mielta

9% (n=1)
0%
23% (n=3)
25% (n=2)
23% (n=5)

Jokseenkin sa-
maa mielta

18% (n=2)
57% (n=4)
46% (n=6)
13% (n=1)
46% (n=10)

Taysin samaa
mielté

64% (N=7)
14% (n=1)
8% (n=1)
25% (n=2)
9% (n=2)
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LIITE 5 PALAUTELOMAKE TOIMEKSIANTAJALTA

o
Haaga-Helia
9 Toimeksiantajan palautelomake

Xxx koulutusohjelma
Xxx toimipiste

Opinnaytetyon tekija(t) | Flli Kaunninen

Opinnéaytetyon otsikko | Frimoverin rvhmaliikiintaohiaaiien kakemiikset tvéhwinvoinnistaan

Toimeksiantajayritys tai -yhteisé | Erimover Oy Ab

Toimeksiantajan yhteyshenkild

ja yhteystiedot

Ohjaavan opettajan nimi

ja sahkopostiosoite

1. Oletteko jo nyt hyddynténeet opinnaytetydn tuloksia/tuotoksia jollain tavoin?

Opinnaytetyon tuloksia olemme hyddyntéaneet analysoidessamme ryhmaéliikuntaohjaa-
jien tyéhyvinvoinnin tilaa. Olemme purkaneet auki kyselysta saatua dataa ja suunnitel-
leet korjaavia toimenpiteita niiltd osin missa havaitsimme olevan tarvetta. Tama opin-
naytetyo ja siihen liittyva kysely on osa isompaa kokonaisuutta Erimoverin ryhmaliikun-

taohjaajien tydhyvinvoinnin parantamiseksi.

2. Milla tavoin aiotte hyddyntaa opinnaytetydn tuloksia/tuotoksia toiminnassanne?

Opinnaytetyohon liittyva kysely ja analyysi antoi Erimoverille mahdollisuuden tiedostaa
ja puuttua havaittuihin ongelmiin. Varsinkin ryhmaliikuntaohjaajien tietdmys yrityksen
muista tydmahdollisuuksista osoittautui selkeasti oletettua heikommaksi. Mydskin oh-
jaajien tietdmys yrityksen tydergonomiasta ja toimista tyohyvinvoinnin lisaamiseksi kai-
paa parannusta. Tama oli osin jo tiedossa ja se oli yksi paasyy talle toimeksiannolle.
Taman saadun tiedon pohjalta yksi toimenpide on tuottaa hauska ja informatiivinen
kirje rynmaliikuntaohjaajille. Kirjeen tarkoitus on edistda ohjaajien tyéhyvinvointia tiedot-
tamalla heitéa Erimoverin aktiivisista toimista ja mahdollisuuksista tyéhyvinvoinnin edis-

tamiseen.




3. Arvioikaa, missa maarin opinnaytetyo on teille hyddyllinen:

Erittain vahan

X

Merkitse laatikkoon x

Erittain paljon

4. Arvioikaa, missda maarin opinnaytetyé on hyddyllinen antaen lisdarvoa toimialalle
(esim. tuottamalla uuden innovaation, toimintatavan, produktin tai uutta tietoa).

Erittdin vahan

5. Vapaamuotoista palautetta opinnéytetyoprosessista:

X

Merkitse laatikkoon x

Erittain paljon

Yhteistyd Elli Kauppisen kanssa sujui moitteetta ja kysely piti sisdllaan ne asiat mista
yrityksena halusimme tietoa. Opinnaytety6 on laadukkaasti koostettu ja vastaa sisallol-
taan toimeksiantomme edellyttdvaa tasoa. Kyselysta saatua dataa on arvioitu ja ristiin-
taulukoitu hyvin. Opinnaytetyon laadukas tilastollinen analyysi pienentaa tyémaa-
raamme ja pystymme keskittymaan suoraan johtopaatosten vetamiseen saadusta tie-

dosta seké korjaaviin toimenpiteisiin siella missa niita tarvitaan.

Yrityksen edustajana olen tyytyvainen lopputulokseen ja tapaan mill& toimeksianto to-

6. Muuta vapaamuotoista palautetta opiskelijalle tai Haaga-Helialle:

Lomake palautetaan sahkopostitse opinnaytetyén ohjaajalle.

Sahkdpostin muoto on etunimi.sukunimi@haaga-helia.fi

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu, puh. (09) 229 611,

www.haaga-helia.fi
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