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1 JOHDANTO

Nykydédn hyvilld fyysiselld sekd henkiselld kunnolla on suuri merkitys tydeldmissa.
Tyon méadrid lisddntyy jatkuvasti henked kohden, tyontekijoité irtisanotaan, tyopaikoil-
la on koko ajan kiire ja teknologian myotd on jatkuvasti kehitettdavi itseddn. Elidke-
ikddkin pyritidin jatkuvasti nostamaan, jolloin on jaksettava yhd kauemmin tyoeldmaés-
sd. Litkunnalla on merkittdva vaikutus sithen miten jaksaa tehdi tyonsd. Litkunta vai-
kuttaa positiivisesti fyysiseen jaksamiseen sekd viahentdd tutkitusti muun muassa tyos-
td aiheutuvaa stressid. Tdnd pdivdna on siis hyvin tirkedd, ettd tyonantajat kiinnittdisi-
vit yhd enemmién huomiota liikuntaan ja motivoisivat tyontekijoitdén sithen. Tadméa

mahdollistaisi sen, ettd henkildsto olisi hyvinvoivaa ja motivoitunutta.

Opinndytetyon aiheenamme on tutkia liikunnan merkitystd tyohyvinvoinnille. Tavoit-
teenamme on saada selville, kuinka paljon liikunnan sd@nnoéllinen harrastaminen vai-
kuttaa siithen, kuinka tdissé jaksaa niin fyysisesti kuin henkisestikin. Haluamme myos
selvittdd, kuinka tyontekijit kokevat jirjestetyt kuntotestit ja liikuntapdivit, ja kannus-
tavatko ne tyontekijoitd lilkkumaan my0s vapaa-ajalla. Pohdimme my®os, kuinka tyon-
tekijoiden litkkumista saataisiin lisdttyd ja mitd parannettavaa mahdollisesti nykyisissd
toimintatavoissa sen edistdmiseksi on. Lisdksi tutkimme, kokevatko tyontekijat stres-
sid tyOssddan sekd mitkd asiat heitd mahdollisesti motivoivat tyonteossa. Tutkimuson-

gelmana on selvittdd, onko liikkunnasta hyotya tyossi jaksamiseen

Teimme kyselytutkimuksen Lauritsalan seurakunnan henkilokunnalle. Kyselyn tarkoi-
tuksena on tutkia litkkunnan vaikutusta seké fyysiseen ettd henkiseen jaksamiseen tyo-
paikalla sekd selvittdd tyontekijoiden liikuntatottumuksia. Tutkimuksessamme kiy-
timme sekd madrillistd ettd laadullista tutkimusmenetelméd. Kyselylomakkeessamme

on 16 monivalintakysymysti ja avoimia kysymyksid on 5.

Opinndytetydomme teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta padluvusta. Ensimmaéises-
sd luvussa késittelemme henkilostdjohtamista, esimiehen asemaa ja tehtdavid organi-
saatiossa, henkildston tyShyvinvointia sekd sitd, miten litkunta vaikuttaa tyohyvin-
vointiin niin fyysisesti kuin psyykkisesti. Toisessa padluvussa kisittelemme motivaa-
tiota; mitd motivaatio on, tyonantaja motivoijana, mitd erilaisia motivoinnin keinoja
on ja miten motivoida tyontekijoitd litkkuntaan. Teoreettinen viitekehys on koottu siten,

ettd se tukee tekemiddmme tutkimusta. Neljdnnessd piddluvussa kisittelemme tutki-
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musprosessia ja kerromme perustietoja toimeksiantajastamme, tutkimusmenetelmista
joita tutkimuksessa kdytimme sekd miten tarkkaan ottaen toteutimme tutkimuksemme.
Viidennessd pédédluvussa kdymme ldpi saamemme tutkimustulokset osa-alueittain. Té-
min jalkeen kuudennessa luvussa teemme saamistamme tutkimustuloksista yhteenve-
don, teemme niistd johtopddtoksid sekd annamme kehittimisehdotuksia ja jatkotutki-
musaiheita. Lopuksi opinndytetydssdmme on pditdntd luku, jossa kerromme miettei-

tdimme opinndytety0 prosessista, kuinka se eteni ja mité asioita opimme.

2 HENKILOSTOJOHTAMINEN YHTENA JOHTAMISEN LAJINA

Henkilostojohtamisessa on neljd paddaluetta, jotka ovat strateginen toiminta, operatii-
vinen toiminta, asioiden johtaminen sekéd ihmisten johtaminen. Tédsséd pddluvussa esit-
telemme ndmd lyhyesti. Tdmén lisdksi kerromme henkilostojohtamisen neljédstd osa-
alueesta; Strategisesta johtamisesta, operatiivisesta johtamisesta sekd ihmisten- ja asi-
oiden johtamisesta. Lopuksi kerromme esimiehen asemasta ja tehtdvistd seki tyonteki-

joiden tyohyvinvoinnista.

2.1 Johtajuuden lajeja

Erilaisia johtamistapoja on useita. Henkilostojohtamiseenkin sisiltyy erilaisia johtami-
sen alueita. Neljd henkilostojohtamisen eri pddaluetta on jaettu kdyttden aikajinnettd.
Strateginen toiminta on toimintaa pitkdlld aikavililld, eli katse on tulevaisuudessa.
Operatiivinen toiminta taas kuvaa toimintaa lyhyelld aikavililld eli niitd ratkaisuja
tehdddn paivittdin. Namd molemmat toiminnat tdytyy kuitenkin huomioida, silld ne
paitokset joita tehdddn pdivittdin, tukevat myos tavoitteita joita asetetaan tulevaisuu-
teen. (Strommer 1999, 15.) Asioiden johtaminen on prosessijohtamista, jolloin yritys
toimii erilaisten prosessien avulla, kun taas ihmisten johtamisessa toimitaan henkilos-

ton parissa. Henkilostojohtamista pidetdidn yhtend vaikeimmista johtajuuden lajeista.



2.1.1 Asioiden ja ihmisten johtaminen

Prosessijohtamisella ja asioiden johtamisella tarkoitetaan sitd, ettd yritystd ja sen toi-
mintoja johdetaan erilaisten prosessien, mutta my0s ihmisten avulla. My0s yrityksen
toimiminen perustuu prosesseihin. Jokaisella prosessilla on omistajansa, jotka pitdvit
huolen prosessien kehittyvyydesti ja suorituskyvystid. Prosessien omistajat muodosta-
vat yrityksen johdon, timi johtuu siitd ettd siirtyessd prosessijohtamiseen on luovutta-
va funktionaalisesta organisaatiosta. Prosesseista saadut tulokset ovat syotteitd uusille

prosesseille. (Lecklin 2006, 126 — 127.)

Lecklinin (2006, 128) mukaan prosessijohtaminen tuo yritykselle etuja kuten sen, ettd
saadaan organisaatiolle ja kdytdnnolle yhteys. Tdmid mahdollistaa my0s sen, ettid saa-
daan kehittdd yrityksen toimintaa kokonaisuutena. Yksi prosessijohtamisen eduista on
prosesseista vastaavien henkildiden vilisen kommunikaation parantuminen ja tuoda
yhteiset tavoitteet tunnetuiksi. Yritykselld voi olla useita kehittimistavoitteita kuten
muun muassa laadun parantaminen, tuottavuuden parantaminen ja kustannusten vi-

hentdminen. (Lecklin 2006, 128.)

Kauppinen (1999, 113) kuvaa prosessijohtamista laatikoiden uudelleen jirjestdmiselld.
Organisaation johdon tulee néhdai erilaiset toiminnat prosesseina ennen kuin rakenteet
organisaatiossa ovat valmiit. Kun prosesseja aletaan kehittdd, voidaan ne jakaa kah-
teen eri osaan, ensimmadisessd médritelldin ja suunnitellaan uudelleen jokainen proses-
si yksilollisesti. Toisessa osassa organisaatio pyrkii johtamaan niitd prosesseja miti

ensimmadisessd vaiheessa on suunniteltu. (Kauppinen 1999, 113.)

Prosessit jaetaan kolmeen osaan sen mukaan miké on prosessin toiminnallinen tarkoi-
tus. Kauppinen on jakanut prosessit kehitys-, operatiivisiin — ja tukiprosesseihin. Ke-
hitys- ja uudistumisprosesseilla on tehtdavinid uudistaa, kehittidi ja luoda erilaisia vaih-
toehtoja organisaatiolle. Operatiiviset toimintaprosessit eli tilaus/toimitusprosessit
vastaavat organisaatiossa ydintoiminnoista ja ulkoisista asiakkaista. Tukiprosesseilla
tarkoitetaan toisia prosesseja tukevia prosesseja kuten tieto- tai taloushallinto. Proses-
seilla mitataan yleensd myos tehokkuutta. Kehitysprosesseilla mitataan uudistumista,
operatiivisilla prosesseilla mittarit ovat joustavuus ja asiakas ja tukiprosessien mittarit

ovat laatu ja talous. (Kauppinen 1999, 114.)
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Prosessijohtaminen eroaa ihmisten johtamisesta siten, ettd ihmisten johtamisessa kes-
kitytddn tyontekijoiden tarpeisiin. IThmisten johtamisessa tarvitaan hyvid ihmissuhde-
taitoja, on osattava kuunnella vilittdvésti ja puhua vakuuttavasti. Ihmisten johtajan on
saatava henkilosto puhaltamaan yhteen hiileen eli heilld on oltava yhteinen paamaari
sekd visio. (Koskinen 2005, 61-62.) Tarkemmin henkildstdjohtamisesta kerromme

luvussa 2.2.

2.1.2 Strateginen ja operatiivinen johtaminen

Strategiseen johtamiseen kuuluu taito hahmottaa erilaisia asioita ja kokonaisuuksia,
kuten esimerkiksi asiakkaiden tarpeita ja heiddn kysyntédédnsi, sekd kilpailijoihin liitty-
vid asioita. Lisdksi on tunnistettava muutostarpeita, eli on oltava perilld toimialan ny-
kytilanteesta ja sitd kautta suunnattava ajatukset tulevaisuuteen. Muutostarpeiden tun-
nistamiseen kuuluu myos yrityksen kilpailukyvyn parantaminen. Strategiajohtamises-

sa kehitetiin lisdksi eri strategioita seki toteutetaan niitd. (Karlof 2002, 211-213.)

Strategiseen johtamiseen liittyy vahvasti piirre ettd tdhtdin on tulevaisuudessa. On-
gelmana onkin usein se, miten ajankiyttd toteutetaan nykyhetken ja tulevaisuuden
vélilld. Muun muassa yrityksen visio ja toiminta-ajatus ovat rakennettu siten, ettd ne
ulottuvat pitkille tulevaisuuteen. Strategisessa johtamisessa keskitytddn paljon siihen,
ettd asiat ovat tarkeysjdrjestyksessd. Vaikeinta siind on 10ytdd ne asiat, jotka ovat tir-
keimpii ja ne ymmirretdin. On myos kyettiva erottautumaan saman alan kilpailijois-
ta. On keksittiva jotakin uutta ja erilaista, jotta kilpailuetu on omalla yritykselld. (Ka-

mensky 2000, 20-23.)

Usein on niin, ettd ne yritykset jotka menestyvit omaavat hyvin strategian. Strategi-
seen johtamiseen kuuluu kolme haastetta joista on selvittivd. Ndmé ovat menestys-
strategian luominen, niiden toteuttaminen sekd strategioiden uusiminen. Ideoimista
pidetddn helppona, mutta kun tarkoituksena on saada luotua menestysstrategia, asia
muuttuu huomattavasti haastavammaksi. Toteutus vaihekaan ei ole helppo. Varsinkin
jos on kyseessd suuri organisaatio, haasteita tulee vastaan. Kolmas vaihe on ndistd
kaikista haastavin ja moni yritys epdonnistuukin juuri strategioiden uusimisessa. (Ka-

mensky 2000, 25-26.)
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Strategiseen johtamiseen kuuluu kolme pidistrategiaa, jotka ovat kilpailustrategia, ke-
hitys strategia seki portfolio strategia. Kilpailu on yrityksille hyvin tdrkedi ja sitd on
pyrittivd kehittimiin jatkuvasti. Suuret organisaatiot, joilla on hyvin monipuolinen
valikoima tuotteita, ovat usein myos hyvin kiinnostuneita hallitsemisista seké kehitta-

misestd. Muun muassa tuotteita on kehitettdva kokoajan, jotta pysyy ajan hermoilla.

(Dobson 1994, 54.)

Organisaatioilla on useita erilaisia strategioita ja niiden toteuttamiseen osallistuu eri
operaatioilla yleensid koko henkilokunta. Tdmén takia on tirkedd, ettd strateginen joh-
taminen ja operatiivinen johtaminen kytkeytyvit hyvin yhteen. Jotta kytkentd on on-
nistunut, tdytyy vuosisuunnittelun olla kunnossa. Operatiivisen johtamisen malliin
kuuluvat yrityksen tavoitteet, toimintasuunnitelmat, yrityksen budjetti, henkilokohtai-
set tavoitteet, tyon tekeminen tavoitteiden mukaisesti, tulosten valvonta sekd palkit-
seminen saatujen tulosten mukaan. Téti johtamisen periaatemallia on sovellettu Suo-

messa jo parikymmenti vuotta. (Kamensky 2000, 278-279.)

Operatiivinen johtamisen tarkoituksena on johtaa eri toimijoiden yhteistyon suunnitte-
lua. Operatiivisen johtajan tehtivdnd ei ole pédittdd paddmddrdd mihin pyritdin, vaan
keino miten pddmidradn paastiisiin. Markkinointijohtaminen koostuu sekd strategises-
ta johtamisesta ettd operatiivisesta johtamisesta, ja operatiivisessa johtamisessa ovat
mukana yrityksen johto seki ne henkilot, jotka toteuttavat markkinointia. (Operatiivi-

nen johtaminen 2010.)

2.2 Henkilostojohtamisen péaitehtivit ja tavoitteet

Henkilostojohtamisen tavoitteena on tehdéd organisaatiosta toimiva ja menestyvd, pyri-
tddn uudistumaan ja varmistetaan tyontekijoiden osaaminen. Sen lisdksi tirked tavoite
on kiinnittdd huomiota tyontekijoiden hyvinvointiin, jaksamiseen sekd heiddn moti-
voimiseensa. Kuten kuvassa 1 ndhdiin, henkilostGjohtamisessa on neljd osa-aluetta
joihin piitehtidvit voidaan jakaa; strateginen henkildstojohtaminen, uudistuminen ja
muutoksen johtaminen, yrityksen infrastruktuurin johtaminen sekd henkildston ohjaus

ja tukeminen. (Strommer 1999, 15.)



STRATEGINEN TOIMINTA
tahtdin tulevaisuudessa
/
Strateginen Uudistumisen ja
henkilostéjohtaminen muutoksen johtaminen
PROSESSIT < > [HMISET
Yrityksen infrastruktuu- Henkiloston ohjaus
rin johtaminen ja tukeminen
v

OPERATIIVINEN TOIMINTA
paivittainen toiminta

KUVA 1. Henkilostojohtamisen tehtiviit Kilpailukykyisen yrityksen kehittimi-
sesséd (Strommer 1999, 15)

Strategisessa henkilostojohtamisessa organisaatio on asettanut tiettyjd tavoitteita, joita
kohti yritys etenee. Samalla ohjataan henkiloston osaamista sekd heididn tydsuorituksi-
aan siten, ettd ne ovat samassa linjassa liiketoiminnan strategioiden kanssa. Eli henki-
lostostrategia tukee liiketoimintastrategiaa. Jotta liiketoimintastrategia voi toteutua,
henkilGstostrategiassa on tdytynyt mdadrittdd organisaation kyvyt sekd ammatillinen
osaaminen. (Strateginen henkilostdjohtaminen 2010.) Henkilostojohtamisessa on sel-
laisia vastuuhenkil®itid, jotka tukevat organisaation strategista johtamista ja auttavat
padsemadn asetettuihin pddmairiin. Niin yritys pddsee yhad parempiin tuloksiin ja kil-

pailukyky kasvaa. (Strommer 1999, 16.)

Uudistuminen ja muutosjohtaminen merkitsevit sitd, ettd rakenteet, jarjestelmit ja
toimintatavat tdytyy suunnata uudelleen, eli yrityksessd on muutoksen paikka. (Muu-
tosjohtaminen 2007). Yrityksen johtajat ovat tottuneet johtamaan organisaatiotaan
tietyn kaavan mukaisesti, mutta muutoksen tultua ei voida turvautua vanhoihin toi-
mintamalleihin. Jotta uudistuminen ja muutosjohtaminen onnistuvat parhaalla mahdol-
lisella tavalla, tarvitaan asiantuntevaa johtajaa. Kun yrityksessd tapahtuu erilaisia
muutoksia, tarvitaan sellainen henkild, joka pystyy pitdméén asiat hallinnassa ja vilty-

tddn kaaokselta. Muutosjohtamista pidetdinkin kaikkein haastavimpana johtamismuo-
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tona ja tdmai johtuu siitd, ettd muutoksen tekijoind ovat ihmiset eivitkd koneet. (Tietoa

muutosjohtamisesta 2010.)

Yrityksen infrastruktuurin johtamisen tavoitteena on kehittii jarjestelmid sekd toimin-
tamalleja. Ndiden avulla yritys voi kehittdd toimintaansa. Jotta timi onnistuisi, tarvi-
taan toimivia rekrytointi- ja kehittimisprosesseja, palkitsemisjirjestelmid, urasuunnit-

teluprosesseja sekd henkilostopalvelujen johtamista. (Strommer 1999, 16.)

Henkiloston ohjaus ja tukeminen ovat tirkeitd tekijoitd toimivassa organisaatiossa ja
niitd toteutetaan pdivittdin tydeldméssd. Yrityksen johdon on oltava vuorovaikutuk-
sessa tyontekijoidensd kanssa, jotta he osaavat ratkaista ongelmia seki vastata tyonte-
kijoidensd tarpeisiin. Henkilostdjohtamisen yksi tavoite on saada tyontekijoistd mah-
dollisimman motivoituneita sekd sitoutuneita annettuihin tyotehtdviin. (Strommer

1999, 16.)

2.3 Esimiehen asema ja tehtivit

Hyvi esimies tarvitsee monia erilaisia ominaisuuksia onnistuakseen johtamaan yritys-
td. Hinen on oltava vuorovaikutustaitoinen, tasa-arvoinen ja ammattitaitoinen. Hinen
on kyettdvd tekemédin paitoksid, delegoimaan tehtivid sekd suunnittelemaan tulevai-
suutta. On myos tirkedd, ettd esimies omaa hyvin auktoriteetin. Téalloin ihmiset kun-
nioittavat paitoksid ja luottavat asiantuntemukseen. Esimies toimii yrityksessd viralli-
sessa asemassa eli edustaa tyonantajaa. TyOnantaja on médrittanyt milld tyylilld yritys-
td johdetaan, joten esimiehen on noudatettava organisaatiolle asetettuja tavoitteita.

(Kangas 2000, 10-11.)

Esimiehen on muistettava tehtidvéssididn, ettd hin on sekd johtaja, valmentaja ettd se
henkilo, joka vie organisaatiota eteenpdin. Johtamiseen vaikuttavat monet erilaiset
asiat. Nditd ovat muun muassa tyopaikan ilmapiiri, sisdinen viestintd, tehtdvien laa-
jennukset sekd palkitsevuus. Johtaminen on jaettu usein kahteen eri osaan; asiajohta-
miseen ja ihmisten johtamiseen. Nykyéddn ihmisten johtamiseen panostetaan aikai-
sempaa enemman ja esimiehet pyrkivét lisidmadn henkiloston motivointia sekid sitd
kautta sitouttamaan henkilostoddn. Yha enemmain kiinnitetddn huomiota myos tyonte-

kijoiden hyvinvointiin. (Poutiainen ym. 1999,47.)
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Esimiehen vastuulla on yrityksen toimiminen ja tavoitteiden saavuttaminen. Hén vas-
taa tyontekijoistdédn, ja ndin ollen hénelld on oikeus valvoa alaisiaan ja heididn tyos-
kentelyd. Esimiehen on kuitenkin noudatettava lakia, joka on alalle miiritetty. Hanen
on pidettdva tiukasti kiinni ohjeista, asetuksista sekd sopimuksista. Esimiehelld on
lukuisia eri tehtdvid, mutta viisi yleisintd ovat suunnittelu, organisointi ja delegointi,

motivointi, ohjaus/seuranta/valvonta sekd kehittdminen. (Kangas 2000, 24-25.)

Esimiehen tehtdviit

Suunnittelu on tirkedd yrityksen menestymisen kannalta, koska sen avulla voidaan
vaikuttaa tulevaisuuteen ja parantaa yrityksen menestystid. Sanonta “hyvin suunniteltu
on puoliksi tehty” kuvaa hyvin suunnittelun merkitystd. Hyvélld suunnitelmalla séés-
tetddn paljon aikaa itse toteutusvaiheessa. Harvoin asiat menevit niin kuin ne on tark-
kaan suunniteltu, joten hyvéssi suunnitelmassa otetaan huomioon mahdolliset yllatyk-
set. Ainoastaan esimies ei tee suunnitelmia, vaan suunnitteluun osallistuvat kaikki

tyontekijat. Vastuu suunnitelmista on kuitenkin esimiehelld. (Kangas 2000, 25.)

Suunnittelussa on viisi vaihetta, jotka ovat ldhtotilanteen selvittiminen, tavoitteiden
méidrittiminen, toimenpide ohjelma, toteutus sekd seuranta. Jotta tiedetddn projektin
keskeiset asiat, tdytyy ldhtotilanne selvittdd. (Kangas 2000, 26.) Yritystoiminnassa
kiytetddn paljon SWOT- analyysia eli nelikenttdanalyysia. Sen avulla arvioidaan vah-
vuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia. Sen avulla voidaan analysoida koko

yritystd tai vain sen yhtd osaa. (SWOT-analyysi 2010.)

Tavoitteiden midrittamisessd asetetaan tavoite johon pyritadan. Tavoitteen on oltava
konkreettinen ja sellainen, jonka pystyy tarvittaessa mittaamaan. Niiden vaiheiden
jdlkeen voidaan tehdd toimenpide suunnitelma, jossa pyritdin vastaamaan kysymyk-
siin mitd, milloin ja mihin mennessd. Viimeisend vaiheena on seuranta, jolloin tarkas-
tellaan sitd, miten hyvin tehty suunnitelma toteutui ja saavutettiinko siihen asetetut

tavoitteet. (Kangas 2000, 26-28.)

Toinen esimiehen yleisistd tehtidvistd on organisointi ja delegointi. Organisointi tar-
koittaa jarjestimistd, jolloin pyritddn yhdistiméin tehokkaasti eri voimavaroja. Voi-
mavaroja voivat olla muun muassa aika, raha, laitteet, tiedot ja taidot. Esimiehen teh-

tavind on myos suorittaa tyonjako, mikd on yksi tirkeimmistd organisointi tehtdvista.
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Delegointi puolestaan tarkoittaa sitd, ettd eri tehtdvid jaetaan eri tyontekijoiden tehti-
viksi. Kun tyotehtidvé delegoidaan jollekin tyontekijdlle, siirtyy tdlldin vastuuta myos
esimiehelle. Tdmin vuoksi delegointi on haastavaa monille esimiehille, silld se tuo
mukanaan paljon vastuuta. Jos tyontekijd tekee virheitd annetussa tehtidvéssa, on esi-

miehen pystyttdvd vastaamaan niistd. (Kangas 2000, 29.)

Kolmas esimiehen tédrkeid tehtivd on motivointi. Motivoinnin tarkoituksena on saada
henkil6sto tekemiidn parhaansa ja saada heiddn tyoskentelystiddn tehokasta. Tyomoti-
vaatioon vaikuttavat niin ihmisessa itsessddn vaikuttavat tekijat, ulkoiset tekijat sekd
tyohon/tavoitteisiin liittyvit tekijét. (Kangas 2000, 31.) Motivoinnissa on paljon erilai-
sia keinoja. Se mitd keinoja kiytetdin, riippuu esimiehestd sekd tyontekijoiden erilai-
sista tarpeista. Motivointi keinoja ovat muun muassa raha, tyonmielekkyys seki tyo-

ymparistd. (Motivointi ja palkitseminen 2010.)

Esimiehen tehtdviin kuuluu myds ohjaus, seuranta ja valvonta. On tirkeidd, ettd asioi-
den kulkua seurataan ja valvotaan, jotta virheitd ei péddse tapahtumaan. Yrityksissa
seurataan tarkkaan esimerkiksi myyntid ja liikevaihtoa, henkilostokuluja, myyntid
sekd varastojen kiertonopeutta. Henkilostod ja lainsdddintdd taas puolestaan valvo-
taan. Vaikka esimies valvoo ja seuraakin tyOntekoa ja yrityksen menestymistd, on
kaikkien tyontekijoiden myoOs seurattava tarkkaan omaa tyOskentelyddn. (Kangas

2000, 34-35.)

Esimiehelle kuuluva tehtdvind on kehittdminen. Nykyédédn on yleistd, ettd yrityksissd
tehdddn paljon muutoksia ja tdmédn vuoksi esimiesten on oltava aina vain enemmén
muutosjohtajia. Heidédn tehtdvindin on kannustaa ja opastaa henkilostodin muutoksen
keskelld ja samalla heidin on myo6s kyettdvd tekemididn yritykselle tulosta. (Kangas
2000, 74.) Nykyidin kun on paljon kilpailua eri yritysten kanssa, on esimiehen kyetté-
vd my0s kehittdméédn yrityksen toimintaa aina vain paremmaksi. Samalla on kehitetti-
vd henkilokuntaakin, silli muun muassa teknologia kehittyy jatkuvasti ja tyontekijoi-

den on pysyttivi ajan tasalla.

2.4 Tyontekijoiden tyohyvinvointi

Jotta yritys pystyy menestymiin ja se on kilpailukykyinen verrattaessa muihin alan

yrityksiin, on henkildston oltava hyvinvoivaa ja motivoitunutta. Tyotehtidvien lisddn-
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tyessd ja aikataulujen tiukentuessa onkin suuri haaste saada pidettyd ylld tyohyvin-
vointia. Tamé on haaste niin itse yritykselle kuin sen tyontekijoilleenkin. On térkeds,
ettd tyopaikan johto kiinnittdd huomiota tyontekijoiden jaksamiseen niin psyykkisesti
kuin terveydellisesti. Mutta sitdkin tirkedmpéd olisi saada tyontekijat kiinnittimain
asiaan itse huomiota ja aloittamaan oma-aloitteisesti hyvinvoinnista huolehtimisen. Ei
ole tyonantajan vastuulla kuinka hyvinvoivaa hinen henkilokuntansa on, mutta hinen

tehtdvidnidin on edistéi sitd kaikilla mahdollisilla keinoilla. (Strommer 1999, 290.)

Henkiloston tyokyky koostuu neljista tekijdstd jotka ovat terveys, patevyys ja osaami-
nen sekd fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tyOympéristd. Kun kaikki ndmé nelja
osa-aluetta ovat kunnossa, ihminen voi hyvin ja suoriutuu annetuista tyotehtivistd
hyvin. Ténd pédivand tyonantajille lisdhaastetta tuo kuitenkin se, ettd tyopaikkoja jou-
dutaan irtisanomaan, miirdaikaiset tyosuhteet ovat lisddntyneet ja tyonmaard kasvaa.
Tyonméiirin kasvaessa ei kuitenkaan palkata lisdd tydvoimaa, vaan tyontekijit joutu-
vat tekemiin useita tunteja ylitditd. Tamai saa tyontekijit vasymiin eivitkd he ole niin

motivoituneita tyohonsi kuin aikaisemmin. (Strommer 1999, 290.)

Liisa Kokon (2005, 5) artikkelissa ”Johtajuus on vaativaa”, kerrotaan, ettd nykyéén
osa-aikatyot ja irtisanoutumiset ovat lisdintyneet huomattavasti verrattaessa edellisiin
vuosiin. Namai vaikuttavat paljon tyontekijoiden tyomotivaatioon. Helsingin Sanomat
teettivit Suomen Gallupilla kyselyn, jonka mukaan jopa 35 % niistd henkiloistd jotka
ovat kokeneet irtisanoutumisia, pitdvit hyvin todennidkdisend, ettd vaihtavat tyopaik-
kaansa 2-3 vuoden kuluessa. TyOopaikanmenettimisen pelko aiheuttaa stressid ja niin

vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiin. (Kokko 2005, 5.)

Kokko (2005, 5) kirjoittaa my0s artikkelissaan siitd, miten valtiovallan tavoitteena on
myontdd taloudellisia kannusteita, jotta ihmiset pysyisivit tydeldméssd pidempiin.
Psykologiantoimisto Crescon on tehnyt kuitenkin tutkimuksen joka osoitti, ettei raha
ole kuitenkaan paras motivointi keino tyossd jaksamiseen. Ne henkilot, jotka ovat
jaamissi eldkkeelle muutaman vuoden kuluessa, kokivat arvostuksen, palautteen, il-
mapiirin sekd tyOyhteisoon panostamisen huomattavasti tarkedmpéand kuin rahallisen

palkkion. (Kokko 2005, 5.)

Tyontekijoiltd vaaditaan koko ajan enemméin ja heididn on kehityttivéd jatkuvasti. Esi-

merkiksi tietotekniikka kehittyy kokoajan ja timén vuoksi tulee paineita tehokkuudes-
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sa, tuottavuudessa sekd joustavuudessa. Tyontekijoistd suurin osa on sitd mieltd, ettd
tyooloihin vaikuttavia huonoja puolia ovat muun muassa kiire, epavarmuus siitéd jat-

kuvatko tyot, kova tyotahti sekd tyojirjestelyt. (Strommer 1999, 292.)

Kiireessd ihmiselld on tunne kuin ei ehtisi tekemiddn mitddn ja kokoajan on oltava
litkkkeessd ja menossa jonnekin. Koivisto (2001, 85 — 88) sanookin kirjassaan, ettd
kiireessd “emme ohjaa kalenteriamme, vaan kalenteri ohjaa meitd.” Nykyédén on yleis-
td, ettd tyoeldmaissd on jatkuvasti kiire ja silloin tunnetaan helposti riittimittomyyden
tunteita. Kiire vaikuttaa negatiivisesti tyOympiristoon sekd tulokseen. Kiireessd ei
ehditi tiedottaa muille tyontekijoille asioista, tydtovereiden kanssa ei ole sosiaalista

kanssakdymistd ja tyon ilo katoaa. (Koivisto 2001, 85-88).

Tyontekijoiden hyvinvointiin liittyy tiukasti myos tyopaikan ilmapiiri. Kun ilmapiiri
on positiivinen, rento ja iloinen, on kaikkien helpompi ja mukavampi tyoskennelld ja
motivaatio on parempi. Nidin my0s yrityksen tulos paranee. Usein kanssakdymistd
tyotovereiden kanssa esiintyy vain kahvitunneilla, mutta pienikin sosiaalinen kanssa-
kdyminen antaa lisdd energiaa. Mielialat tarttuvat helposti, joten jos tyopaikalla on
iloinen tai synkk& ilmapiiri se varmasti tarttuu jokaiseen. Jokainen tyontekijid saa myos
tyon iloa siiti, ettd onnistuu annetuissa tehtdvissd. Tyon on oltava tarpeeksi haastavaa

sekd mielenkiintoista, jotta se sdilyy mielekkdind. (Koivisto 2001, 158-159.)

3 MOTIVOINTI JA TYOSSA JAKSAMINEN

Téassd padluvussa keskitytddn tyoelimédn motivoijiin kuten tarpeet, kannusteet, palkit-
seminen ja odotukset. Luvussa kerrotaan myds tyontekijdn sitouttamisesta tyopaik-
kaan sekd selvitetddn miten tyontekijoitd voidaan motivoida litkunnan harrastamiseen.
Luvun lopussa kerromme liikunnan vaikutuksesta fyysiseen, psyykkiseen seki sosiaa-

liseen tyOssd jaksamiseen.
3.1 Motivaatio tyossa
Motivaatio sana on johdettu sanasta motiivi, joka on sen kantasana. Motiiveilla tarkoi-

tetaan tarpeita, haluja, viettejd, palkkoja ja rangaistuksia. Kaikilla ihmisilld on omat

motiivinsa tehda tiettyjd asioita ja ne ohjaavat ihmisen tekemisid kohti haluttua péda-
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madrdd. Motivaatio on motiivien aikaansaama tila. Tyoskennellessd ihminen jolla on

korkea motivaatio tyohonsi, tekee tyonsd ahkerasti saadakseen tavoitteensa tdytettya.

(Honka ym. 1999, 13.)

Taulukossa 1 voidaan ndhda syitd, mitkd motivoivat tyontekijoitd tyopaikalla. Yleensa
tyontekoon motivoi eniten tyOstd saatava palkka, koska nyky-yhteiskunnassa ei tule
toimeen ilman rahaa. Jokaisella on jossain vaiheessa eldmii unelma ammatti, ja jos
padsee juuri sithen ammattiin mistd on unelmoinut, niin antaa varmasti enemmén pa-
nosta yritykselle. Tyontekijd panostaa enemmin tyohonsé, jos hdn saa arvostusta te-
kemistdin tehtdvistd ja saa tarvittaessa lisdd haasteita ja mahdollisuuden kehittdd
osaamistaan. TyOyhteison ilmapiiri vaikuttaa myds tyontekijan motivoitumiseen tyos-
sadn. Jos tyopaikalle on kiva tulla joka pdivé, niin se vaikuttaa positiivisesti asentee-

seen tehda toitd. (Honka ym. 1999, 17.)

TAULUKKO 1. Motivaatioon liittyvia tekijoita tyopaikalla (Honka ym. 1999, 17)

Persoonallisuus Tyon ominaisuudet Tyoymparisto

1. Mielenkiinnon kohde, | 1. Ty0Onsisélto, tyon mie- | 1. Taloudelliset ja fyysiset

harrastukset lekkyys, vaihtelevuus ympdriston tekijét
- vastuu, itsendisyys - palkkaus, sosiaali-
- palaute, tunnustus set edut

- tyoolosuhteet, tyon
jarjestelyt, tyotur-

vallisuus
2. Asenteet
- tyotd kohtaan
- itsed kohtaan
3. Tarpeet 2. Saavutukset, etenemi- | 2. Sosiaaliset tekijét
nen - johtamistapa
-k o1
asvuntarpeet - saavutukset - ryhminkiinteys,
- liittymistarpeet - kehittyminen -normit
. - iaali 1kki
- toimeentulotar- sostaa’iset palkkiot
- ilmapiiri

peet
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3.1.1 Tarpeet

Ihmisilld on erilaisia tarpeita ja jos tarpeet ovat epatasapainossa, ihminen pyrkii toi-
mimaan niin, ettd tarpeet saadaan tasapainoon. Tarpeet voidaan jakaa kolmeen eri
luokkaan kuten kasvutarpeet, liittymistarpeet sekid toimeentulotarpeet. Kasvun tarpeil-
la tarkoitetaan itsensd toteuttamisen, suoritus ja patemisen tarvetta. Liittymistarpeiksi
voidaan luokitella kilpailun, yhteenkuuluvuuden sekd arvostetuksi tulemisen tarve.
Ihmisen toimeentulotarpeisiin kuuluvat muun muassa fyysiset tarpeet sekéd suojan ja

turvallisuuden tarve. (Honka ym. 1999, 20.)

Tarpeista on tehty useampia malleja, mutta kuuluisin niistd on Maslowin tarvehierar-
kia. Kuten kuvassa 2 voidaan ndhdi, ettd Maslow jakaa yksilon tarpeet viiteen eri
osaan: fyysiset tarpeet, turvallisuuden tarve, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja
itsensi toteuttamisen tarpeet. Tdmédn mallin mukaan pyramidissa alimmaisena olevat
fyysiset tarpeet pitdd ensin tyydyttdd ennen kuin muut ylempini olevat tarpeet voi-

daan tyydyttdd. (Haasio ym. 2010.)

Itsensé toteuttamisen tarpeet

A ¥

r 2y
Arvostuksen tarpeet
\ S
- - 2,
Sosiaaliset tarpeet
. >

A ¥

Turvallisuuden tarpeet

Fyysiset tarpeet

\

KUVA 2. Maslowin tarvehierarkia (Haasio ym. 2010)

Jotta tydmotivaatiota ja tyokidyttdytymistd voidaan kuvata, pitdd tarpeet ottaa huomi-
oon. Yksiloiden tarpeet ovat erilaisia, joten kannustuksien pitdd olla myos yksilollisia.

Osa tyontekijoistd haluaa tyoltdin enemmaén sosiaalista arvostusta, kun taas toiset te-
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kevit tyotd, joka on arvostettu rahan takia. Mitd paremmin kannusteet tyydyttavit
tyontekijoiden tarpeita, sitd enemmaén ne vaikuttavat tyontekijoiden kdyttdytymiseen.
Jokaiselle tyontekijille pitdisi saada tyotehtivid, jotka vastaavat tdmén tarpeita. Voi-
makkaan suoritustarpeen omaavalle tyontekijélle ohjataan yleensd tyot, jotka tuottavat

sisdistd motivaatiota. (Honka ym. 1999, 21.)

Sisidiselld motivaatiolla tarkoitetaan sitd, ettd tyo itsessddn palkitsee tekijdansd. Siithen
liittyy myos itsenséd toteuttamisen, kehittdmisen, pitemisen ja itsendisyyden tarpeet
(Honka ym. 1999, 14). Tyontekijd jolla on heikko suoritustarve, saattaa haluta tehdi
vaatimattomampia tehtdvid jos hénelle annetaan siitd taloudellista kannustetta. Jos
halutut tarpeet ovat tidytetty, siirtyy tyontekijin mielenkiinto seuraavaan tarpeeseen.
Niin ollen kannusteita kannattaa sdddelld, jotta tarpeisiin voidaan vaikuttaa. Joskus
yksilot eivit halua ollenkaan ulkoisia palkkioita, vaan tyytyvét tekemiin tyotd vain

pelkistddn tekemisen ilosta. (Honka ym. 1999, 21.)

3.1.2 Kannusteet

Kannusteilla tarkoitetaan erilaisia drsykkeitd joita yritys on laatinut. Niilld eri kannus-
teilla voidaan vaikuttaa yksiloiden kdyttdytymiseen. Yleensd tyontekijd mieltyy tyo-
paikkaansa jos hén saa tarpeilleen tyydytystd. Tyontekijoiden toimintaa ja sopeutumis-
ta voidaan parantaa silld, ettd tyopaikan olosuhteet ja ominaisuudet ovat sielld tyos-

kentelevien ihmisten mieleen. (Honka ym. 1999, 22.)

Yleensd kannuste ja palkkio koetaan samaksi asiaksi, vaikka niiden vililli on kum-
minkin ero. Kannuste on palkkion ennakointi joka muuttuu palkkioksi kun se annetaan
tyontekijdlle. Kannusteet saavat tyontekijit tekemiin tehtidvinsd parhaalla mahdolli-
sella tavalla, kun taas palkkio tyydyttdd tyontekijin luoman tarpeen. Kannusteilla vih-

jataan tulevasta palkkiosta. (Honka ym. 1999, 22.)

Artikkelissaan “Kannusteet tydmotivaation nostajana” Nurmi (2009) kirjoittaa, ettei
palkka ole kannuste vaan tavallinen palkkio tehdystd tyostd. Kannusteet motivoivat
tyontekijdd toimimaan tyonantajan tavoitteiden mukaan. Nurmi (2009) kertoo my®s,
ettd tyopaikalla voisi jarjestdd myyntikilpailuja tyontekijoiden kesken ja nimi kannus-
taisivat parempiin tuloksiin. Kannusteiksi voidaan luokitella myos erilaiset tydsuhde-

edut kuten auto tai matkapuhelin. (Nurmi 2009.)
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Tyoeldmén kannusteet jactaan kolmeen eri osioon, kuten kuvasta 3 voidaan néhda.
Taloudellisen ja fyysisen ympiriston kannusteilla tyydytetddn tyontekijdn toimeentu-
lotarpeet, kun taas vuorovaikutus kannusteilla tyydytetddn yksilon liittymistarpeet.
Tehtdvikannusteita annetaan tyontekijoille, jotka haluavat tyydyttdd omia kasvun tar-
peitaan ja niitd voidaan tyydyttdd antamalla haasteellisia ja mielenkiintoisia tyotehta-
vid. Niihin tyotehtdviin motivoivat muun muassa onnistunut tehtdvd ja menestyksen

tunne. (Honka ym. 1999, 22-23.)

Tyoeldmén kannusteet

Taloudelliset ja fyysiset

ympiriston kannusteet Vuorovaikutus-

Tehtdvakannusteet
kannusteet

KUVA 3. Tyoelimin kannusteet (Honka ym. 1999, 22)

3.1.3 Odotukset ja havainnot

Kannusteiden ja tarpeiden lisdksi odotuksilla ja havainnoilla on tirked osa tyontekijan
tyomotivaatioon. TyoOntekijan aikaisemmat kokemukset ja havainnot ovat perusta
palkkion saavutettavuuden asteelle ja tdlld tarkoitetaan tdssd tapauksessa odotuksia.
Ihmiset ovat kaikki yksiloitd, joten vaikka tyotehtdvit olisivat samoja niin tyosuori-
tukset eroavat toisistaan. Tami johtuu todenndkdisesti siitd, ettd yksilot reagoivat eri
piirteisiin ja sithen, millaisia odotuksia heille muodostuu havaintojen perusteella.

(Honka ym. 1999, 23.)

Jokaisella yksilolld on oma havaintomekanisminsa, jolla hén tulkitsee eri asioita. Tyo-
eldmdissd yksilo havainnoi tyon vaatimukset ja tdstd muodostuu oletusarvo. Jotta tyo-
motivaatio olisi mahdollisimman korkealla, tyon tulisi olla tarpeeksi vaativaa, muttei

liian vaikeaa. Vilinearvo muodostuu kun tyontekijd havaitsee myos sen, miten saavu-
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tettavissa tyOstd saatava palkkio on. Yllykearvoksi kutsutaan sitd, kun yksilon havain-

tomekanismi tulkitsee todennikodisyyden sille, miten saavutetaan tarpeita vastaavia

kannusteita. (Honka ym. 1999, 23.)

Honkan ja Ruohotien (1999, 23) mukaan tyontekijd motivoituu siitd, kun hén saa teh-
di tyonsd, mutta hinen tdytyy kumminkin pitdd kannusteita tarpeeksi houkuttelevina.
My®0s tyon tekemisen pitdd olla viline siithen, ettd hdn saavuttaa mahdolliset palkkiot.
Tyontekijdlle pitad tulla myos tunne siitéd, ettd hdnen tekeméinsid tyotehtdvin onnistu-
minen on haasteellista. Honka ja Ruohotie (1999, 23) kutsuu tdtd motivoitumista odo-

tusarvoteoriaksi. (Honka ym. 1999, 23.)

Odotusarvon ja tyomotivaation vililld olevaa riippuvuussuhdetta kuvaa se, kun tyon-
tekija kokee tyonsd tarpeeksi haasteelliseksi tai hdan kokee, ettd tekemididnsd tyohon
liittyy onnistumisen tai epdonnistumisen riski. T#lloin tyontekijdn tyomotivaatio on
korkeimmillaan. Yksilon tyomotivaatio on matala silloin, kun hinen tekeminsi tyo-

tehtdvit ovat joko liian vaikeita tai liian helppoja. (Ruohotie 1998, 57.)

Tyontekijan omaa tydmotivaatiota kasvattaa se, miten todennédkoisti on, ettd tehdysta
tyostd saa palkkion. Yksilon omat tarpeet médrddvit sen kuinka arvokas tai houkutte-
leva tama palkkio on. Jotta tyontekijit tyoskentelevit yrityksen edun mukaisesti, pitdd

palkkiot ja kannusteet perustaa tyosuorituksiin. (Honka ym. 1999, 24.)

Tyontekijdn tyomotivaatio ei pelkistddn vaikuta hyvdédn tyosuoritukseen, vaan sithen
tarvitaan myos muuta kuten esimerkiksi tyovélineet, tydmenetelmit, tyontekijan ky-
vyt, roolihavainnot, rooliristiriidat ja ilmapiiri. Honkan ja Ruohotien mukaan ty6tyy-
tyviisyyteen pyrkiminen ei ole kuitenkaan tuonut suurta vaikutusta tydsuorituksiin.
Sopivien kannusteiden luominen on my0s suhteellisen vaikeaa, koska samat palkkiot

eivit tuo tyydytysti kaikille. (Honka ym. 1999, 24.)

3.2 Palkitseminen ja kannustaminen

Kannustamisella ja palkkiolla pyritddn vaikuttamaan siihen, kuinka hanakasti tyossi
annettuihin tavoitteisiin padstddn. Palkkiot jaectaan kahteen osaan sisdiseen ja ulkoi-
seen palkkioon. Sisdisen ja ulkoisen palkkion piirteitd ovat tutkineet muun muassa

tutkijat Saleh ja Grygier, Deci, Slocum ja Wernimont. Salehin ja Grygierin mukaan
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tyon sisdlto kuten haasteellisuus, monipuolisuus ja mielekkyys liittyvit sisdiseen pal-
kitsemiseen, kun taas tydympdristostd johdettavat palkka, kiitos/tunnustus ja kannus-
tus ovat ulkoisia palkkioita. Deci mieltdd sisdisten palkkioiden olevan yksilon itsensd

vilittdmid ja ulkoiset palkkiot taas yrityksen tai sen edustajan vilittimid. (Ruohotie

1998, 38.)

Slocumin mielestd ylimman asteen tarpeet kuten kehittdmisen, itsensi toteuttamisen ja
pitemisen tarve tyydyttdd sisdistd palkkiota ja alemman asteen tarpeet esimerkiksi
turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden ja ravinnon tarve tyydyttdd ulkoista palkkiota.
Wernimontin mukaan sisdiset palkkiot ovat omakohtaisia ja ne esiintyvit tunteiden
muodossa. Nditd ovat tyon ilo ja tyytyviisyys. Ulkoiset palkkiot ovat taas péin vastai-
sesti tosiasioiden mukaisia ja ne esiintyvit esineiden ja asioiden muodossa. Nditd ovat

raha ja kannustava tilanne. (Ruohotie 1998, 38.)

Sisdisen ja ulkoisen palkkion ero on se, ettd ulkoinen palkkio kestdd yleensd lyhyen
ajan ja tarpeita sen saamiseksi esiintyy usein. Sisdinen palkkio on puolestaan pitkdai-
kaista ja siitd tulee yleensd kestdvampi motivoinnin ldhde. Niin ollen sisidistd palkkio-
ta pidetddn tehokkaampana tapana palkita tyontekijoitd. Nédiden kahden palkitsemis-
tyylin vilistd eroa ei kuitenkaan aina erota. Esimerkiksi jos tyontekijid saa palkan vaan
siitd tyostd minkd on tehnyt, on se patemisen mitta ja silloin tdmé palkkio voi palkita

tyontekijaa sisdisestikin. (Ruohotie 1998, 38-39.)

Taulukossa 2 voidaan nidhdé palkitsemisen kaksi puolta; tehokas ja tehoton palkitse-
minen. Tehokas palkitseminen ottaa huomioon yksilon suorituksen tason ja kuinka
hin suoriutuu siitd. Siind myOs kannustetaan tyontekijdad tekemiin parhaansa ja vah-
vistetaan uskoa siihen, ettd hian menestyy nyt ja jatkossakin tehtdvissd. Tehokkaassa
palkitsemisessa kiitos ja kannustus perustuvat aina suoritukseen, kun taas tehottomas-
sa kannustamisessa palkitaan epdsystemaattisesti. Tehottomassa palkitsemisessa ver-
taillaan tyontekijoiden keskindisti menestymisti, siind ei kiinnitetd huomiota yksilon

suorituksiin eiki anneta tietoa tyontekijdn suoritusten tasosta. (Ruohotie 1998, 40.)
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TAULUKKO 2. Tehokas ja tehoton palkitseminen (Ruohotie 1998, 40)

Tehokas palkitseminen

Tehoton palkitseminen

perustuu suoritukseen

annetaan umpiméahkii tai epasystemaatti-
sesti

kohdistuu selkeisti osoitettuihin yksityis-
kohtiin

koskee laajaa suorituskokonaisuutta

keskittyy tyontekijdn suoritukseen

el ole sidottu suoritukseen

palkitsee erityisten tavoitteiden saavut-
tamista

palkitsee osallistumisesta — ei ota huomi-
oon suoritusprosessia ja tuotoksia

tuottaa tyontekijdlle tietoa hidnen pite-
vyydestéddn ja suoritusten/tulosten tasosta

antaa tyontekijélle tietoa hidnen asemas-
taan (tai el anna hinelle mitéén tietoa)

suuntaa tyontekijad oman tydskentelyn
arvostamiseen ja ongelmanratkaisuun

ohjaa tyontekijoitd keskindiseen vertai-
luun ja kilpailuun

vertaa tyontekijin nykysuorituksia hidnen
aikaisempiin suorituksiinsa

vertaa tyontekijdn suorituksia toisten

tyontekijoiden suorituksiin

on tunnustus hyvistd yrityksestd tai on-
nistumisesta vaikeissa tehtavissi

ei kiinnitd huomiota suorituksen ja tulos-
ten tasoon

korostaa onnistumisen syind yrittimistd
ja kykyja

“nikee” onnistumisen syynd ainoastaan
kyvyt

tyontekija uskoo suoriutuvansa, koska
hin pitad ko. aiheesta ja/tai haluaa kehit-
tdd ko. uusia taitoja

tyontekijd uskoo suoriutuvansa esim.
miellyttdmilld tyOnantajaa, voittamalla
kilpailun tai saamalla palkkion

kiinnittdd tyontekijin huomion hénen
omiin suorituksiinsa

kiinnittdd tyontekijoiden huomion tyon-
antajaan ulkoisena auktoriteettina, jolla
on valta manipuloida heitd

3.3 Sitouttaminen

Tyohon sitouttaminen tarkoittaa sitd, kun tyontekijalld on tietty tunnetila, jossa hédn
tekee tOitd tavoitteidensa eteen. Jotta tyontekijit ovat valmiita sitoutumaan yritykseen,
tdytyy tyOnantajan tarjota sitouttamista edistdvit puitteet ja johtaminen. Yleensi yritys
haluaa sitouttaa sellaisia tyontekijoitdédn, jotka menestyvit hyvin tyossddn. (Hyppinen

2007, 283.)

Hyppisen (2007, 142—-143) mukaan tyonantaja voi vaikuttaa alaistensa tekemisiin ja
motivaatioon vuorovaikutuksen ja johtamisen keinoin. Kannattaa ennemmin keskittyi
motivoinnin ja sitouttamisen edistimiseen kuin siihen, ettd kuinka motivoidaan ja si-

toutetaan. Kun tyontekijat ovat tyytyviisid tyohonsa, on silld suuri vaikutus sitoutta-
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miseen. Samalla tavoin kun tydmotivaatioon myos sitouttamiseen vaikuttaa esimiesten
tuki, itsendinen tyOoskentely, tarpeeksi haasteellinen tyd, tasapaino tyon ja kodin vililld
sekd palkitseminen ja kannustaminen. Sitoutumisen tyontekijdssd voi huomata muun
muassa seuraavista asioista: tyontekija on valmis tekeméiin tehtivid tyopaikan hyvik-
si, hdnelld on samat arvot ja tavoitteet kuin yritykselld, halu tehdi asioita tavoitteiden
ja arvojen eteen sekd kuinka kauan hin pysyy yrityksen palveluksessa. (Hyppinen

2007, 142 - 143.)

On olemassa kolme erilaista asennetekijii, joilla on vaikutus sitouttamiseen. Kogni-
tiivisilla asennetekijoilld tarkoitetaan tiedollisia tekijoitd, mitkd liittyvét velvollisuu-
den ja vastuun tunteisiin. Affektiiviset ovat tunneperdisid tekijoitd mitkd tuottavat tun-
teen siitd, ettd kuuluu tiettyyn yhteisoon. Kolmas asennetekijd on kiayttaytymistekija,
joka liittyy sithen millaisia taloudellisia tappioita ja riskeja yrityksestd ldhteminen
aiheuttaa. TyOnantaja kayttdd kyseisid tekijoitd tilanteen mukaan, koska eri ithmisilld

ne korostuvat erilailla. (Hyppédnen 2007, 144.)

Saranen (2007) kirjoittaa artikkelissaan, ettd sitouttamisessa ollaan usein liian sinisil-
maiisid. Yritys usein kuvittelee, ettd heidin antamansa tyotehtidvit ovat haastavia, mie-
lenkiintoisia ja tyoilmapiirissdkédén ei ole mitdédn vikaa, ja he luulevat etteivit tyonte-
kijat halua vaihtaa tyopaikkaa. Tyontekijd saattaa sitoutua tyOpaikkaan pariksi vuo-

deksi, mutta alkaa miettid timén jidlkeen uransa kehittdmistd. (Saranen, 2007.)

Tyonantajalla on vaikutus tyontekijoidensd sitouttamiseen, hidn voi vaikuttaa sithen
tyojarjestelyiden, vaikutusmahdollisuuksien, kehittymismahdollisuuksien, palkitsemi-
sen ja vuorovaikutuksen avulla. Tyontekijidn sitouttamiseen voidaan vaikuttaa anta-
malla tyontekijdlle mahdollisuus osallistua yrityksen paidtoksentekoon, vaikuttaa
omaan tyOyhteisoonsd ja tyohon. Tyontekijda voi antaa kehittimisehdotuksia omista
tyotehtdvistddn esimiehelleen, timé tuo osallistumisen tunnetta ja siti, ettd tyontekija

saa tyopaikallaan ddnensd kuuluviin. (Hyppéanen 2007, 144.)

Kannusteet, palkitseminen ja palautteen antaminen oikeilla hetkilld lisddvét tyonteki-
jan sitoutuneisuutta tydpaikkaansa. Kun tyontekijdlld ja esimiehelld on hyvit vuoro-
vaikutussuhteet, he tulevat toimeen hyvin keskendidn ja pystyvit puhumaan asioista.

TyoOnantajan on hyvd myos puuttua heti tydyhteison ongelmiin ja ratkaista ne kaikkia
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miellyttavilla tavalla. Lopullisen pddtoksen sitoutumisesta ja motivoitumisesta tyo-

paikkaan tekee tyontekijd itse. (Hyppéanen 2007, 144 — 145.)

Sarasen (2007) mukaan sitouttaminen on nykypdivina tirkein kasvutekiji yrityksessa.
Varsinkin tietoliikenne ja tietoalalla on télld hetkelld menossa kova kasvubuumi eikéd
sithen riitd se, ettd pystytddn palkkaamaan uusia tyontekijoitd. Tille alalle on tirke-
dmpdd sitouttaa jo olemassa olevia tyontekijoitd, koska heilld on jo vankka kokemus
alasta. Jos tyontekijoitd ei saada pidettyd yrityksessd, se vaikuttaa johdon panokseen,
koska he joutuvat rekrytoimaan ja perehdyttimiidn uusia tyontekijoitd sekd jirjesta-

maiin ldhtevien alaisten tyot uudelleen. (Saranen 2007.)

3.4 Motivointi liikuntaan

Niilld ihmisilld, jotka harrastavat litkuntaa, on litkkumiseen jokin motiivi. Se voi olla
halu voida hyvin fyysisesti ja psyykkisesti, ryhmin paine joukkue- tai ryhmaéliikun-
nassa tai ulkon#olliset syyt. Ammattiurheilijoilla motivaatio liikuntaan on menestys
urallaan; mitd enemmaén harjoittelee, sitd parempiin tuloksiin piisee. Toisille liitkunta
kuuluu tyohon ja toiset tekevit sitd siksi, ettd pystyvit parempiin tydsuorituksiin.
Tyopaikoilla voidaan motivoida tyontekijoitd monilla eri tavoilla. Yritys voi tarjota
tyontekijoilleen monipuolisesti litkuntamahdollisuuksia saadakseen tdyden tyopanok-
sen, enemman jaksamista, parempaa tyOmotivaatiota, parempaa tyohyvinvointia ja

vihemman sairauslomia.

Monilla yrityksilld on kdytossddn liikuntasetelit, joita voi ostaa tydpaikalta tietyn mii-
ran tietylle ajalle. Ndamai liikunta setelit kdyvit yleisesti moniin paikkoihin kuten lii-
kunta keskuksiin ja uimahalleihin. TyOpaikka voi varata my0s salivuoroja tyonteki-
joilleen, jolloin he voivat vaikka liitkkua yhdessé erilaisten joukkuepelien muodossa.
Niitd vuoroja voi olla yhdestd vuorosta useampaan viikossa riippuen siitd, kuinka in-

nostuneita tyontekijit ovat.

Jotkut yritykset tarjoavat litkkumisesta ja hyvistd elimén tavoista rahallista bonusta,
kuten Nosturiyritys Pekkaniska tekee. Pekkaniska tarjoaa muun muassa 170 euron
bonuksen jokaiselle tyontekijille joka juoksee maratonin. Yritys tukee myos alkoholit-
tomuudesta ja tupakoimattomuudesta 170 euron bonuksen per vuosi ja paidtoksestd

lopettaa alkoholin ja tupakan kdyttd 1000 euroa. Pekkaniska uskoo, ettd timén kaltai-
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nen motivaatio vihentdd sairauspoissaoloja, lisdd tuottavuutta ja vaihtuvuus tyonteki-
jOissd pysyy vihiisend. Myos pieni kilpailuhenkisyys voi tuoda Pekkaniskalla bonuk-

sen jos joku tyontekijoistd voittaa johdon leuanvedossa. (Raunio 2008.)

Suuremmat ja varakkaammat yritykset ovat saattaneet panostaa tyontekijoiden liitkun-
taan rakennuttamalla esimerkiksi oman kuntosalin tiloihinsa, jolloin tyontekijoilld on
mahdollista kiyttidd sitd halujensa mukaan. TyoOntekijoilld on mahdollisuus jddda kun-
to salille suoraan tyovuoron jélkeen tai sitd ennen. Tamai helpottaa ajan kayttod, koska

talloin ei tarvitse mennd paikasta toiseen vaan kaikki ovat samassa paikassa.

TyoOnantaja voi motivoida tyontekijadnsd myOs erilaisilla virkistdytymispdivilld. Vir-
kistdytymispdivin voi koota liikunnallisista aktiviteeteista, jossa voidaan muun muas-
sa testata tyontekijoiden yleiskunto ja tehdid sitd mukaan kaikille omat suunnitelmat

litkuntaa varten.

Tydnantaja motivoijana

Tyonantaja voi motivoida tyontekijddnsa litkuntaseteleilld, joita tyontekijda voi hankkia
tyopaikaltaan. Yleensd téti litkuntasetelid voidaan kdyttdd myos kulttuurin harrastami-
seen. Liikuntasetelid voidaan kiyttdid sellaisissa paikoissa, joissa liikuntaseteli on hy-
viksytty maksuvilineeksi. Tdma seteli on tyonantajan kustantama verovapaa etu tyon-
tekijdlle. Yritys voi tehdd my0s jonkun tietyn liikuntapaikan kanssa sopimuksen siitd,
ettd tdmin yrityksen tyontekijat kdyttidvit sen palveluita. Télloin erillisid liitkuntasete-

leiti ei tarvita. (Liikuntaseteli 2009.)

Liikuntaseteleiden verovapauteen on myds omat ehtonsa. Jokaisella tyontekijillad pitdad
olla samanarvoinen tuki koskien liikuntaseteleiti. Perheenjdsenet eivit saa kayttdd
liikkuntasetelid, vaan se on jokaisen tyontekijan henkilokohtainen etuus. Jos liikunta-
palvelu, missa kiytét setelid, on arvoltaan pienempi kuin setelin arvo, ei siitd voi saada
rahaa takaisin. Liikuntaseteli on tarkoitettu vain liikuntaharrastukseen, joten setelid ei
vol kédyttdd muun muassa hierontaan, solariumiin tai urheilutapahtumien péaésylippui-
hin. Tamén verovapaan edun enimmaiisméaéra on kuitenkin vain 400 euroa vuodessa.

(Liikuntaseteli 2009.)
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Liikuntaseteleitd tarjoaa monet eri yritykset, yksi niistdi on muun muassa RIJ-
Kuntoiluseteli Oy. Ty0Onantaja voi tilata joko pelkkai liikuntasetelid tai seteleitd, joita
vol kiyttdd litkuntaan ja kulttuuriin. Liikuntaseteleistd voidaan ottaa tyontekijiltd
omavastuu osuus. Jos omavastuuosuus otetaan, niin tyonantajan pitdd paattad otetaan-
ko se suoraan palkasta vai ostaako tyontekijdt setelit suoraan yritykseltd. (Setelien
kayttoonotto 2010.) TyOnantajan tukiessa tyontekijoidensd liikuntaharrastusta liikun-
tasetelein, se tuo tyontekijdlle lisd motivaatiota ldhted liilkkumaan. Kuntosetelien avul-
la tyontekijd saa itse paittdd millaista liikunta muotoa haluaa harrastaa, oli se sitten
ryhmiliikuntaa, kuntosaliharjoittelua tai uimahallissa uimista. Liikuntasetelit kdyvét
monissa paikoissa joten varmasti jokaiselle 10ytyy oma suosikki paikka. (Tyky-
Kuntoiluseteli tyonantajalle 2010.) Jos taas tyonantaja tekee suoran sopimuksen jon-
kun liikuntapaikan kanssa, ei tyontekijoilla ole niin paljoa valinnan varaa liikunnan

suhteen.

Liikuntatapahtumat

Yritys voi tarjota henkilokunnalleen liikuntatapahtumapéivida. Tyoyhteison yhteiset
liikkuntapdivét tuovat tyontekijoille mahdollisuuden yhdessdoloon muuallakin kuin
tyopaikalla, ne parantavat yhteishenked ja virkistdvit normaalien tyopdivien ohella.
Jokelan (2006, 191) mukaan tillaisessa tapahtumassa tyontekijoille voidaan antaa tie-
toa liikunnan, terveyden ja ravinnon vilisistd yhteyksistd. Myos tyontekijoille voisi
antaa mahdollisuuden tutustua erilaisiin litkuntamuotoihin ja lajeithin. Tdmén tyylinen

tapahtuma motivoi usein myos vapaa-ajalla. (Jokela 2006, 191.)

Jokela (2006, 191) kirjoittaa myOs siitd, ettd tillainen tapahtuma pitdd suunnitella tar-
kasti, koska usein huonosti toteutettua tapahtumaa ei uusita. Tapahtuma kannattaa
jarjestdd yleisen tapahtumajirjestimisen mukaan. Aluksi kannattaa miettid tarkkaan
mikd on tapahtuman haluttu tavoite ja miten siihen pédéstdan. Tapahtuman tavoitteita
voidaan kyselld ihmisilti joille se on tarkoitettu, ndin saadaan myos nikokulma myos
heiltd, joille tapahtuma jdrjestetdéin ja tapahtumasta tulee sellainen kuin he haluavat.

(Jokela 2006, 191.)

Henkilostolle kohdistetulle liikuntatapahtumalle on tehtidva liikeidea. Tama on hyva
tehdd siksi, ettd jdrjestdjd piisee tavoitteeseen joka on méidritelty etukiteen. Liikeide-

an tiytyy vastata kysymyksiin mité, kenelle ja miten. Tapahtuman kokonaissuunnitte-
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lussa pitédd olla tietyt vaiheet, jotta tapahtuma onnistuu. Vaiheita on viisi; ideointivai-
he, suunnitteluvaihe, valmistelun organisointivaihe, itse tapahtuman toteutus ja tapah-

tuman jilkeinen seurantavaihe. (Jokela 2006, 193.)

Liikuntatapahtumalle on tehtivd myos toimintasuunnitelma, jos halutaan tietdd onko
kaikesta huolehdittu, sitd tarvitaan tapahtuman toteutuskelpoisuuden arvioimisessa ja
voidaan kiyttdd uutta tapahtumaa tehdessd apuvilineend. Tillaisen toimintasuunni-
telman sisédltoon kuuluvat tapahtuman perustiedot, liikeidea, pditavoitteet, kuvaus ja
kulku, kohderyhmét ja markkinointi, toteutuksen organisointi ja taloussuunnitelma.

(Jokela 2006, 193.)

Tyontekijoille jarjestettavdd liikuntatapahtumaa pitdd myos markkinoida hyvin. Ta-
pahtumaan pyritdin saamaan mahdollisimman suuri osanottajamééra. Téllaisessa ta-
pahtumassa pitdd olla siis jokaiselle jotakin ja toimintojen rasittavuus pitdd jakaa eri
kuntotason omaaville ihmisille, kuten aloitteljjoille, vihédn litkkuville ja aktiivisesti
liikkkuville. Tami takaa sitd, ettd mahdollisimman moni voi osallistua tapahtumaan.
Tiéllaista tapahtumaa voidaan markkinoida yrityksen sisdisen viestinndn kautta. (Joke-

la 2006, 194.)

Tyomatkaliikunta

Tyomatkaliikunta on sitd litkuntaa, miké tapahtuu kodin ja tyopaikan vililld. Sen voi
toteuttaa kévellen, juosten, pyoriillen tai vaikka rullaluistellen. Usealle ihmiselle tyo-
matkaliikunta on ainut liikunta muoto, jota hin harrastaa paivittdin. Kaikilla ei kuiten-
kaan ole mahdollisuutta kdyttdd tyomatkaa liikunnallisesti hyvikseen, koska toisilla
tyomatkat saattavat olla jopa kymmenii tai satoja kilometrejd pdivissid. Tuolloin mat-
ka pitdd taittaa autolla. Myos jos on lapsia, ja heidit pitdd viedd ennen tyOpdivaa péi-

vikotiin, niin on hankala toteuttaa tyomatkaliikuntaa.

Suurin osa tydmatkoista ajetaan autolla tai kuljetaan joukkoliikennekulkuneuvoilla,
vaikka matka olisi vain muutamia kilometreja. Tamidn voisi yhtd hyvin hyodyntaa
liikkunnaksi. Myos tyonantaja voisi tukea tyontekijoidensd tyomatkaliikuntaan jossain
mairin, koska tilld voidaan edistdd yksiloiden tydssd jaksamista ja terveyttid. Tyonan-
tajan tulee myOs huolehtia siitd, ettd tyomatkaliikunta on sujuvaa. (Stenvall 2006,

197.)
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Kodin ja tyopaikan vilinen matka pitdd olla sopivan pituinen ja tyon pitdd olla sellai-
nen, joka ei vaadi auton kiyttod tyopdivin aikana. Eivitkd kaikki pysty edes tyomat-
kaliikuntaan vaikka haluaisivatkin, koska heilld voi olla erilaisia fyysisid rajoitteita.
Tyomatkan pituuden sopivuus on kiinni yksilon omasta mieltymyksesté, toinen kokee
muutaman kilometrin matkan sopivaksi kun taas toinen kokee yli kymmenen kilomet-

rin matkankin kohtuulliseksi. (Stenvall 2006, 198.)

Tyopaikalla voidaan kannustaa tyontekijoitd tyomatkaliikuntaan erilaisilla houkutti-
milla, mutta tdsséd on otettava huomioon yksildiden ldhtotilanteet. Kaikki eivit innostu
samoista houkuttimista, joten pitdd osata kehittdd oikeanlaisia keinoja. Jotta tydomatka-
liikkuntaa saadaan edistettyd, voidaan muun muassa tehdi jonkin asteinen kysely tyon-

tekijoille siitd, miten he haluaisivat edistdd tyomatkaliikuntaa. (Stenvall 2006, 198.)

Kyselyssd voidaan esimerkiksi ottaa selvdd taustatiedoista kuten ikd, sukupuoli ja
tyomatkan pituus. Kyselyn toisessa osassa voidaan perehtyd tyontekijan nykyiseen
tilanteeseen siitd, kuinka hén liikkuu kodin ja tyopaikan vilin ja miten hén olisi valmis
kehittimédn tilannetta. Téllaisen kyselyn avulla tyOnantaja saa selville syitd, miksi
toiset kdyttavit tydmatkan hyvikseen liikkumalla ja miksi toiset eivit. Lisédksi saadaan
selville ehdotuksia siitd, miten tyomatkaliikuntaa voitaisiin kehittdd niin, ettd yhi use-

ampi innostuisi lilkkumaan tyomatkat lihasvoimin. (Stenvall 2006, 198—-199.)

TyOnantajan tdytyy pitdd huolta siitd, ettd tyOpaikalla on tarpeeksi esimerkiksi pyo-
ranpysdkoimispaikkoja, jotta kaikilla tyomatkaliikuntaa harrastavilla on mahdollista
saada pyoransd pysdkoityd asianmukaiseen paikkaan. Tyopaikalla pitdd olla myos
asianmukaiset tilat joissa voidaan peseytyi liikuntasuorituksen jédlkeen. Tilassa tulee
olla my0s vaatteiden kuivaamismahdollisuus. Tdma kaikki auttaa tyonantajaa markki-
noimaan tyomatkaliikuntaa paremmin. Esimerkiksi kun uusi tyontekiji tulee taloon ja
hinelle esitellddn pyorien pysidkointipaikat ja sosiaaliset tilat, niin hin saattaa innostua
harrastamaan tyomatkaliikuntaa juuri sen takia, ettd tyopaikalta 10ytyy hyvét mahdol-

lisuudet siihen. (Stenvall 2006. 199 — 200.)
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3.5 Liikunnan vaikutus tyossi jaksamiseen

Liikunnan vaikutusta ihmisen fyysiseen, psyykkiseen sekd sosiaaliseen jaksamiseen
on tutkittu jo vuosien ajan. Eldkeikda pyritddn jatkuvasti nostamaan, jolloin ihmisten
on pysyttavd yhd paremmassa kunnossa jaksaakseen tyoeldmassd eldkeikddn saakka.
Tyokyvyttomyyseldkkeelld jaddddn nykyddn huomattavasti useammin kuin ennen.
Tavallisesti syitd tdhédn ovat erilaiset mielenterveys ongelmat, hengitys- ja verenkier-
toelimiston sairaudet sekd tapaturmat, joita sattuu niin tyopaikoilla kuin vapaa-
ajallakin Tyokyvylld tarkoitetaan yleisesti sitd, ettd ihminen selviytyy annetuista tyo-
tehtédvistd niin fyysiselld kuin henkiselld tasolla, eikd hén tehtdvid suorittaessaan yli-

tai alikuormitu. (Korhonen ym. 1995, 16.)

Ihmisen voidessa hyvin niin fyysisesti kuin psyykkisestikin hin jaksaa tehdd tyonsa
hyvin, pysyy terveend eiki sairastele, hinen sosiaalinen eldminsid on rikasta ja hén
omaa positiivisen elimin asenteen itsedédn ja tulevaisuuttaan kohtaan (Lintunen ym.
1995, 9). Liikunnan avulla voidaan ennaltachkiistd sairauksia sekd viahentdd mielen-
terveyteen liittyvid ongelmia. IThmisten voidessa hyvin yritysten tuottavuus kasvaa
sekd terveydenhuoltokulut vihenevit huomattavasti. 1900-luvulla yritykset alkoivat
kiinnittdd yhd enemmin huomiota tyontekijoiden jaksamiseen ja tyOpaikkaliitkuntaa
edistidvit hankkeet yleistyivit. Nykyiddn liikunta koskee koko henkilostod, sen avulla
pyritddn pitimédn ylld hyvid tyokykya sekd yhd enemmaén kiinnitetdan huomiota tyo-

olosuhteisiin seki tyontekijoiden ammattitaitoon. (Nurminen, 2000, 4.)

3.5.1 Liikunnan vaikutus fyysiseen jaksamiseen

Ennen ihminen sai jo tyotd tehdessdin litkuntaa, silld tyotehtdvit olivat huomattavasti
fyysisempid kuin nykyédidn. Tietotekniikka ja teknologia ovat tuoneet mukanaan sen,
ettd toimistot tyot ovat lisddntyneet ja ldhes kaikki tyotehtdavit ovat koneellistettuja.
Tamin vuoksi ihmisten on kiinnitettavd yhda enemmin huomiota siihen, kuinka paljon
he liikkuvat tyon ulkopuolella ja niin ollen pitivit ylld hyvid fyysistd kuntoaan. Lii-
kuntaa suositellaan harrastamaan useita kertoja viikossa noin puolentunnin ajan. Esi-

merkiksi reipas kidvely pdivittdin pitdd peruskunnon hyvini. (Nurminen, 2000, 4.)

Liikunnan suorittamiseen osallistuu koko elimistd. Lihakset, luut sekd nivelet muo-

dostavat ihmisen tuki- ja litkuntaelimet ja hengitys- ja verenkiertoelimistd huolehtii
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siitd, ettd lihakset saavat tarpeeksi happea toimiakseen (Korhonen ym. 1995, 15-16).
Jotta thminen pystyy toimimaan tdysivaltaisesti, on kaikkien elimiston osa-alueiden

tehtdvi yhteistyota.

Hengitys- ja verenkiertoelimisto

Fyysisen kunnon ollessa hyvi, ihminen jaksaa tehdi tydssd vaaditut jokapdiviiset teh-
tavit hengédstymaittd sekd heti vasymattd. Hengitys- ja verenkiertoelimiston kunnosta
kertoo elimiston maksimaalinen hapenkulutus. Tdhdn toimintaa osallistuvat sydin,
keuhkot, verisuonet seki veri. Varsinkin ikdintyvilld ihmisilld saattaa esiintyd korkeaa
verenpainetta, johon liitkunta on hyvi ennaltaehkdisijd. Liikkuessa verenvirtaus lihak-
siin lisddntyy ja niihin kulkeutuu happea nopeammin. Hengitys- ja verenkiertoelimis-
ton toimintaa on mahdollista parantaa sdidnnollisen liikunnan avulla. Téllaisia liikun-
tamuotoja voivat olla esimerkiksi kédvely, pyordily ja uinti. Pelkéstiin portaiden nousu
vol parantaa kuntoa, joten hissin sijasta olisikin hyvé valita portaat. (Korhonen ym.

1995, 20-22.)

Voisi kuvitella, ettid sellaisilla henkil6illd, jotka ovat fyysisessd tydssd, olisi hyvd ha-
penkulutus. Ndin ei kuitenkaan ole, vaan heilld hengitys- ja verenkiertoelimiston toi-
minta on jopa heikompaa kuin niilld, jotka tekevit muun muassa toimistotoitd. Taméa
johtuu siiti, ettd raskaat tyotehtdvit saattavat olla kuitenkin matalatehoisia, toitd teh-
dddn yhtidmittaisesti ja taukoja pidetdédn liian harvoin. Tyon ulkopuolella litkkuminen
tapahtuu sopivanmittaisissa jaksoissa jolloin liitke pysyy tehokkaana. Liikunta suori-
tuksen jidlkeen on tirkedd levitd, jolloin elimisto pystyy palautumaan ylikuormitukses-

ta. (Korhonen ym. 1995, 24.)

Tyo6paikoilla on lihes mahdotonta toteuttaa sen tyyppistd litkuntaa, mikd edesauttaisi
pitaimédn hengitys- ja verenkiertoelimiston toimintakykyisend. TyOpaikalla on mah-
dollista kuitenkin nostella vaikka tavaroita tai kdyttdad hissin sijasta aina rappusia. Na-
mi edesauttavat hyvidn kunnon pysymistd. Vapaa-ajan liikkunta on kuitenkin ainut
vaihtoehto jos halutaan tehokas hengitys- ja verenkiertoelimistd. Télloin tapahtuva

liikkunta on tarpeeksi pitkidkestoista ja tehokasta. (Korhonen ym. 1995, 24.)
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Tuki- ja litkuntaelimet

Jotta ihminen pystyy ylipdinsi liikkumaan tai tekeméén tyoti, on tuki- ja liikuntaelin-
ten oltava toimintakykyisid. Nami ovat tirkeimpia tekijoitd myos tyossd jaksamisen
kannalta. (Korhonen ym. 1995, 27.) Tuki- ja liikuntaelinten toiminta kykyyn voidaan
vaikuttaa ainoastaan litkkumalla, ja onkin tutkittu ettd viikoittainen tunnin mittainen
liikkunta auttaa vihentdmédn huomattavasti varsinkin niskan ja hartiaseudun ongelmia.
Suuriosa sairauspoissaoloista sekd tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyvistd henkiloistd

kirsii tuki- ja liikkuntaelinten huonosta toimintakyvystd. (Nurminen, 2000, 63.)

Harva ihminen on sellaisessa ammatissa, jonka piivittdinen liitkunta riittdd pitiméan
tuki- ja liitkuntaelimet kunnossa. Monesti ongelmana on, ettéd tyo joko alikuormittaa tai
ylikuormittaa liikuntaelimid. On tutkittu, ettd niilld ihmisilld, jotka tekevit fyysistd
tyotd, esiintyy eniten selkdvaivoja. Tami johtuu siitd, ettd ndissd ammateissa tavalli-
sesti joudutaan nostelemaan raskaita kuormia ja ty0 asento saattaa kiertyd ja nédin
kuormittaa selkdd. Niska ja hartiavaivoja esiintyy taas sellaisissa ammateissa, joissa
joudutaan olemaan etukumarassa ja hartialihakset ovat jatkuvasti tyossd. Muun muas-
sa toimistotyOntekijoilld esiintyy yleisesti niska ja hartiavaivoja. Taémédn vuoksi olisi
tarkedd, jos tyonlomassa pystyttdisiin pitdmiin pienid taukoja, jolloin voitaisiin veny-
telld ja saada lihakset rennoiksi. Vapaa-ajalla kannattaa suosia pitkidkestoista litkuntaa
ja téllaisia liikunta muotoja ovat esimerkiksi kdvely, holkkid, voimistelu tai pyordily.

(Korhonen ym. 1995, 29.)

Taukojumpalla on tyontekijoille paljon hyvid vaikutuksia, joten mielestdni jokaisella
tyopaikalla pitéisi ottaa kdytdntoon taukojumpat. Kun tehdédédn tyotd pitkdn aikaa sa-
massa asennossa, se saa aikaan lihasjidnnitysti ja visymystd. Energiankulutus voi olla
tyOpédivin aikana hyvinkin matalalla, josta voi johtua drtyneisyyttd, visymysti ja hita-
utta suorittaa annettuja tyotehtidvid. (Taukoliikunnan merkitys tyOssd jaksamiseen
2010.) Varsinkin istumatyotd tekevilla lihakset jannittyvit, joten pieni jaloittelu ja
venyttely esimerkiksi kahvitauon aikana tekevit hyvii. Taukojumppaan ei mene kau-
aa aikaa, vaan muutaman minuutin venyttelykin tuo jo hyvii tuloksia. (Taukoliikunta
tavaksi 2009.) Taukojumpan avulla saadaan veri kiertiméddn paremmin, miki lisda
virkeyttd ja tarkkaavaisuutta tyotehtidvissa (Taukoliikunnan merkitys tydssa jaksami-

seen 2010).
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3.5.2 Liikunnan vaikutus psyykkiseen jaksamiseen

Psyykkisen toimintakyvyn kolme perusaluetta ovat toiminta, tunne-eldmi sekd ajattelu
(kuva 4). Kun namai osa-alueet ovat kunnossa, ihminen pystyy toimimaan tehokkaasti
ja jarkevisti, hinelld on hyvi olo ja hidn arvostaa itsedédn sekd on optimistinen omaan
tulevaisuuteensa. Kuten kuvasta 4 voidaan havaita, kolme osa-aluetta vaikuttaa paljon
toisiinsa, silld esimerkiksi jos ihminen on masentunut, ei hdn pysty ndkeméén tulevai-
suuttaankaan positiivisesti. Kun pystyy hallitsemaan omia tunteitaan, toimintaansa
sekd ajatuksiaan, ihmiselld on hyvd psyykkinen toimintakyky. Psyykkinen toiminta-
kyky voi kuitenkin alentua monista eri syisti, téllaisia voivat olla muun muassa lihei-
sen ihmisen menetys, tyottomyys, sairaudet tai muut erilaiset vastoinkidymiset. (Kor-

honen 1995, 44-46.)

TUNNETILA
Mydnteinen mieliala

ITSELUOTTAMUS ITSEARVOSTUS
TERVEYS
TOIMINTA AJATTELU
Hyvi toimintakyky > Eldmin hallinta

KUVA 4. Psyykkisen toimintakyvyn osatekijit: toiminta, tunnetila ja ajattelu
(Korhonen ym. 1995, 45)

Litkunnan on tutkittu vaikuttavan psyykkiseen hyvinvointiin tehokkaasti. Liikunta
muun muassa vaikuttaa positiivisesti mielialaan, edistdd mielenterveyttd, rentouttaa ja
saa ajatukset pois ikdvistd asioista. Se myOs parantaa stressin sieto kykya seki itsetun-
toa ja tuo kaivattua vaihtelua elimiin. Liikunta vaikuttaa parhaiten psyykkiseen hy-
vinvointiin silloin, kun liikkuminen ldhtee itsestdin, se tuottaa erilaisia myoOnteisid

eldmyksid, on tarpeeksi haastavaa ja kuormittaa thmisti sopivasti. Liikunta tuo monel-
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le sellaisen tunteen kuin hallitsisi eliméddnsd paremmin. Hallitsemista pidetdankin sind

tekijidnd, joka on litkunnan positiivisten vaikutusten takana. (Lintunen 1995, 16-25.)

Liikunnan vaikutusta psyykkiseen hyvinvointiin on pyritty selittimiin erilaisilla toi-
mintamalleilla. Téllaisia ovat muun muassa biofysikaaliset ja -kemialliset selitysmal-
lit, kognitiivinen selitysmalli sekd motivaatioteoreettinen selitysmalli. Biofysikaalisiin
ja -kemiallisiin selitysmalleihin kuuluvat ldmpdvaikutusmalli, moniamiinihypoteesi
sekd endorfiinihypoteesi. Limpovaikutusmallin mukaan liikkuessa ihmisen ruumiin
lampdtila nousee, jonka seurauksena ahdistuneisuus ja lihasjdnnitys vihenisivét. Liik-
kuessa ihmisen kehon ldmpétila voi nousta jopa 40 asteeseen. Monoamiinihypoteesin
mukaan taas liikunta lisdd hermoston vilittdjdaineita ja tdmi johtaa siihen, ettd ahdis-
tuneisuus vihenee. Endorfiinihypoteesissa ajatellaan, ettd liikunta lisdd endorfiinin
eritystd aivoissa. Endorfiinia voidaan verrata morfiiniin, jonka tiedetddn vahentdvén

kipua ja lisddvén hyvéanolontunnetta. (Lintunen 1995, 28-30.)

Kognitiivisessa selitysmallissa ajatellaan niin, ettd ihminen tulkitsee ulkoiset paineet
oman pysyvédn ahdistuneisuustilansa mukaan. Tamén selitysmallin mukaan liikunta
auttaa parantamaan ahdistuksensietokykyi ja erilaisilla rentoutustekniikoilla on mah-
dollista vaikuttaa ahdistuneisuuteen. Motivaatioteoreettisen selitysmallin mukaan lii-
kunta koetaan apuvilineend purettacssa paineita. Tdméa johtuu siitd, ettd liikkuessa
stressi unohtuu hetkeksi ja ajatukset saadaan mukavampiin asioihin. Tamin selitys-
mallin mukaan liikkunta my0ds tyydyttdd ihmisten sosiaalisia tarpeita. Liikkuessa on
mahdollista 10ytdad ystdvid ja samalla voidaan luoda tietynlainen yhteenkuuluvuuden

tunne ihmisten vililla. (Lintunen 1995, 29-30.)

Stressi ja tyouupumus

Tyo6std aiheutuva stressi tai tybuupumus ei ole mitddn uusia ilmioitd, mutta niitd esiin-
tyy nykyididn useammin kuin ennen. Tama ei ole ongelma ainoastaan Suomessa, vaan
varsinkin ldntisissd maissa tdmé on ollut ongelmana jo pitemmén aikaa. Stressin ja
tyouupumuksen lisddntyminen johtuu paljolti siitd, ettd tyonmidrd lisdintyy ja aika-
taulut tiukkenevat, peldtdin tyonpaikan menettamisen puolesta sekd on jatkuvasti opit-
tava uusia asioita ja menetelmid. (Koivisto 2001, 152—153.) Lisidksi haastetta tuovat
yritysten kansainvilistyminen, tyopaikalla olevat ristiriidat sekd henkildston vélinen

kilpailutilanne (Miten tyOstressi syntyy 2010). Stressaantuneella ihmiselld esiintyy
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sekd fyysisid ettd henkisid oireita. Tavallisia fyysisid oireita voivat olla muun muassa
hengityksen nopeutuminen, syddmen lyontitiheyden kasvu sekd aineen vaihdunnan
muutokset. (Haapamiki ym. 1998, 25.) Psyykkisid oireita ovat ahdistuneisuus, visy-

mys, drtyneisyys ja innottomuus.

Pitkédén jatkunutta stressid seuraa yleensd tyduupumus eli loppuun palaminen. Télloin
ithminen on hyvin uupunut eiki jaksa innostua endid mistddn. Samalla hénen itsetun-
tonsa huononee ja hin tuntee itsensid riittamattomaiksi tyoeldméassa. Yleensi tillaisen
henkilon sosiaaliset suhteet myos kirsivit ja hdn vetdytyy mieluummin omiin oloihin-
sa. Tyduupumuksessa ihminen ei pala loppuun fyysisesti rasituksesta, vaan hin visyy
henkisesti eikd 10ydd tyon tekoon endd samaa motiivia ja intoa kuin ennen. TySuupu-
musta esiintyy niin tyontekijoilld kuin yrityksen johdollakin. Eniten uupumusta on
havaittu aloilla, joilla ollaan paljon ihmisten kanssa tekemisissd ja tyovilineend on
oma persoonallisuus. Téllaisia aloja ovat muun muassa terveys- ja sosiaalialat. (Miten

tyostressi syntyy 2010.)

Miti sitten voitaisiin tehdd, jotta tyduupumukselta viltyttdisiin tai siitd parannuttai-
siin? Uupumukseen voi tuoda helpotusta litkunta tai erilaiset rentoutumistavat, mutta
sithen auttaa paljon myds sosiaaliset suhteet sekd tyoyhteison tuki. Vaikka tydyhteiso
olisikin tukea antava ja edistdisi hyvdd tydmotivaatiota, voi tillaisessakin tyopaikassa
joku uupua. Uupumiseen voi vaikuttaa tyon lisdksi my6s moni muu asia kuten talou-
delliset ongelmat, terveydelliset ongelmat sekéd tyon ulkopuolisen sosiaaliset suhteet.
Jos tyOpaikalla on avoin ilmapiiri ja sellaisia tyStovereita joille voi puhua, on toden-
nidkoisempad, ettei henkilo koe tyduupumista. (Koivisto 2001, 220-221.) Uupuneen
perheen tuki on myos tirkedd, silld silloin henkil6 ei jad yksin vaan hédnelld on koko-

ajan tukiverkosto ympdérillaén.

On hyvin yleistid, ettd ajatellaan lapsiperheissd olevan ongelmia tyon ja vapaa-ajan
sovittamisessa yhteen ja tistd sitten aiheutuvan paljon stressid. Ndin kertoo Liisa Kok-
ko (2005, 5) artikkelissaan ”Johtajuus on vaativaa”. Tyodaikajirjestelyt ovat kuitenkin
aivan yhtd tirkeitd, olivat thmiset sitten misséd elimén vaiheessa tahansa. Kokon mie-
lestd télloin arki olisi helpompaa ja tyduupumukseen sairastumisen uhka véhenisi.
Olisi hyvin tarkeid, ettd tyopaikoilla voitaisiin puhua muustakin kuin tyohon liittyvis-
td asioista. Silloin kaikki ymmirtdisivdt paremmin toisiaan ja erilaisia eliméntilantei-

taan. Johtajan olisi hyvi niyttdd alaisilleen esimerkkid ja puhua itsekin henkilokohtai-
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sista asioista. Ndin voitaisiin saada kaikki avautumaan ja puhumaan toisilleen. (Kokko

2005, 5.)

Liikunnan vaikutusta stressiin on tutkittu paljon ja on tultu siihen tulokseen, ettd se on
hyvi tapa ehkdisté stressin syntyé. Liikunta vaikuttaa niin fyysiseen kuin psyykkiseen
jaksamiseen. TyOuupumuksesta kirsivilld on yllensd myos huono itsetunto, johon

liikkunta voi olla oiva apukeino.

Uni ja lepo

Jotta ithminen voi hyvin ja jaksaa niin fyysisesti kuin henkisestikin, tarvitsee hin pa-
lautumista tyostd sekd riittdvasti unta. Unen saanti ja palautuminen voivat kuitenkin
jaada liian véhiisiksi. Timé voi johtua muun muassa siitd, ettd on tyOstressid ja tyo-
aikataulut ovat sekaisin. Unettomuus voi johtua my0ds henkilokohtaisista ongelmista
tyonulkopuolella. Liikunnan on tutkittu parantavan unen laatua sekd nopeuttavan nu-

kahtamista. (Lepo ja palautuminen 2010.)

Ihmiset nukkuvat eldméstidin noin yhden kolmasosan, mikd kuulostaa aika paljolta.
Miksi ihmiset sitten tarvitsevat niin paljon unta? Unella on kaksi tirkedd tehtidvaa jot-
ka vaikuttavat ihmisen jaksamiseen. Aivojen on pystyttdvd palautumaan valvomisesta
aiheutuvasta visymyksestd ja mielen tidytyy palautua niin sosiaalisten kuin psyykkis-

ten tapahtumien tuomasta stressistd. (Lintunen 1995, 52.)

Riittdavillda unella on suuri vaikutus siihen, miten toisséd jaksaa, kuinka tarkkaavainen
on ja miten tehokkaasti annetut tyotehtdvit saadaan tehtyd. (Lepo ja palautuminen
2010) Liikkumalla sd@nnéllisesti saadaan nopeasti tuloksia parantuneesta unen laadus-
ta. Litkuntaa ei pidd harrastaa kuitenkaan litan myShéén illalla, ettei elimisto kdy yli-
kierroksilla nukkumaan mentédessid. Parhaan mahdollisen tuloksen liikunnasta saa sil-
loin, kun se kestdd enemmin kuin tunnin ja sitd harrastetaan noin nelji tuntia aikai-

semmin kuin menndin nukkumaan. (Liikunta parantaa unta 2010.)

Lepo ei kisitd kuitenkaan pelkidstdan nukkumista, vaan ihminen tarvitsee hereilld ol-
lessaan erilaisia virikkeitd ja sosiaalista kanssakdymistd. Nykyéddn ihmisten sosiaali-
suus on vihentynyt huomattavasti, miké johtuu suurelta osaltaan siitd, ettd teknologia

on kehittynyt. Aikaa vietetddin yhd enemmiin television ja Internetin parissa, kuin
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konkreettisesti tapaamassa ihmisid. On tdrkedd saada ajatukset vililld pois tydasioista,

jolloin ihminen huilaa ja palautuu henkisesti. (Lepo ja palautuminen 2010.)

Jos ihmiselld esiintyy jonkin tyyppisti stressid, voi silloin esiintyi erilaisia unen hiiri-
oitd. Naitd voivat olla nukahtamisen vaikeus, herdily keskelld yotd tai herddminen
aikaisin aamulla eikd nukahtaminen enii onnistu. Ndméd hiiriot johtuvat siitd, ettd
stressaantuneella henkildllda on vireystila hyvin korkealla. Kun nukkumaan mennessi
ajattelee ikédvid asioita, ihminen reagoi tdhin stressaantumisella. Silloin vireystila nou-
see ja on hyvin hankalaa saada unta. Jos unen puute jatkuu pitkédén, se voi vaikuttaa
paljon ihmisen henkiseen hyvinvointiin. (Haapaméki ym. 1998, 29-30.) Unen héirios-
td kérsivien kannattaakin suosia litkunnan harrastamista, silli se rentouttaa ja saa ika-

vit ajatukset unohtumaan ainakin hetkeksi.

3.5.3 Liikunnan vaikutus sosiaaliseen jaksamiseen

Ihmisen sosiaalinen hyvinvointi koostuu siitd, kuinka hén tulee toimeen erilaisten ih-
misten kanssa ja miten toiset ihmiset kdyttaytyvit ja reagoivat hidneen. Sosiaalisuuteen
kuuluu my6s ihmisten oma persoonallisuus sekd sosiaaliset taidot vuorovaikutustilan-
teissa. Vuorovaikutustaidot ovat erittdin tirkeitd jos ajattelee tydeldméd. Useassa yri-
tyksessid tyontekijdt tekevit ryhmityotéd tai ovat ainakin vuorovaikutuksessa toisiinsa
paivittdin. Niissd tilanteissa on pystyttdva toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla,

kuunneltava ja otettava kaikki huomioon. (Kakkonen 1994, 46-48.)

Silloin kun ihminen voi sosiaalisesti hyvin hin on iloinen, positiivinen, sosiaalinen ja
tulee kaikkien kanssa toimeen. Joskus sosiaalinen hyvinvointi voi kuitenkin alentua ja
tdlloin ihminen kokee, ettei tiedd omaa rooliaan, hdn vetidytyy muista ihmisistd sekid
ajautuu helpommin n ristiriita tilanteisiin. IThmiset reagoivat helposti toisten thmisten
lahettamiin signaaleihin ja Thminen pystyy vaikuttamaan omilla eleilld ja ilmeill4 tois-

ten ihmisten kéyttaytymiseen seki toimintaan. (Kakkonen 2001, 48-50.)

On tutkittu, ettd ne ihmiset jotka harrastavat sddnnollistd liikuntaa, omaavat myos pa-
remman itsetunnon kuin ne jotka eivét liiku. (Liikunnan vaikutuksia stressinsietoky-
kyyn, itseluottamukseen, mindkuvaan 2010.) Liikuntaa harrastavilla henkil6illd on
usein myds sosiaalisempi eldmi ja he ovat aktiivisempia. Liikunta harrastukset voivat

olla hyvin sosiaalisia tapahtumia, silld usein samanhenkiset ihmiset harrastavat saman-
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tyyppistd liikkuntaa. Ndin on helppo tutustua uusiin ihmisiin ja solmia sosiaalisia suh-
teita. Koska liikunnan on tutkittu parantavan itsetuntoa, ndiden ihmisten on helpompi

lahestyd muita ihmisié.

4 TUTKIMUSPROSESSI

Tdssd luvussa esittelemme opinndytetyomme tutkimusprosessin. Ensin kerromme
toimeksiantajastamme perustietoa, jonka jdlkeen yleisesti teoriaa kvalitatiivisesta ja
kvantitatiivisesta tutkimusmenetelmistd. Tamin jdlkeen kerromme tarkemmin opin-
niytetyOssd kiyttimistamme tutkimusmenetelmistd ja perustelemme miksi kiytimme
juuri kyseistd menetelmédd. Lopuksi kerromme, kuinka tarkkaan ottaen toteutimme

tutkimuksemme.

4.1 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana opinndytetyossimme on Lauritsalan seurakunta. Lauritsalan seura-
kunta on yksi viidestd Lappeenrannan seurakuntayhtymin seurakunnasta, mutta silla
on toiminnallinen itsendisyys. Seurakuntayhtymd vastaa kuitenkin sen taloudesta ja
kiinteistoistd. Lauritsalan seurakunta on perustettu vuonna 1951 ja sen jisenmiird on
tdlld hetkelld noin 10 500 henkil6d. Lauritsalan seurakunnan kirkkoherrana toimii télla

hetkelld Jukka Lehtinen, joka toimi myos meididn ohjaajanamme opinnédytetydssa.

Seurakunnalla on monia eri tehtdvid joita hoidetaan, néditd ovat muun muassa nuoriso-
ja lapsity0, diakoniaty0, aikuisiin ja perheisiin kohdistuva tyo, musiikkitoiminta seka
toimistotyot. Lauritsalan seurakunnan kirkollisia toimituksia ovat kaste, avioliittoon
vihkiminen sekd hautaaminen. Seurakunnalla on paljon my®ds erilaista toimintaa. Heil-
14 on musiikkiin liittyvda toimintaa ja oma kirkkokuoro. Perheille jarjestetidin erilaisia
retkid, leirejd ja tarvittaessa perhetapahtumia, kun taas nuorille on kerhotoimintaa,
leirejd, retkid sekd isoskoulutus. Diakoniatydssd autetaan heikoimmassa asemassa
olevia seurakuntalaisia, ongelmana voi olla muun muassa tyottdmyys ja muut vastoin-
kdymiset. Heitd pyritdin kuuntelemaan, antamaan neuvoja sekd avustamaan taloudel-

lisesti.
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Tyontekijoitd Lauritsalan seurakunnassa on tédlld hetkelld yhteensd 19, joiden jouk-
koon kuuluu esimerkiksi pappeja, kanttoreita, nuorisotyonohjaajia, toimistotyonteki-
joitd, ldhetyssihteerejd sekd seurakuntakodin henkilostod. Joka neljds vuosi jirjeste-
tddn seurakuntavaalit, jossa valitaan sekd seurakuntaneuvoston ettd kirkkovaltuuston

jasenet.

4.2 Tutkimusmenetelmit

Tutkimuksen teko on hyvin mielenkiintoista ja opettavaa, mutta sen tekeminen voi
olla hyvinkin ongelmallista. Tdytyy olla paljon tietoa ennen kuin pystyy tekeméidn
kattavan ja luotettavan tutkimuksen. Tutkimusta tehdessé heti aiheen valinnan jdlkeen
tulee pohtia mitd tutkimusmenetelmid kayttdd, tekeeko esimerkiksi kvantitatiivisen eli
mddrillisen tutkimuksen vai kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen. Nami méidrit-
tavit sen millainen tutkimuksesta tulee. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kisitelldin

numeroita kun taas kvalitatiivisia merkityksid.

Kolme eniten kiytettya tutkimustyyppid ovat kokeellinen tutkimus, survey-tutkimus
sekd tapaustutkimus. Kokeellisessa tutkimuksessa perus ideana on mitata yhden kisi-
teltdvdan muuttujan vaikutusta toiseen muuttujaan. Valittua nédytettd, joka on valittu
jostakin tietystd populaatiosta, tarkastellaan ja analysoidaan hyvin tarkasti. Survey-
tutkimuksessa kerétiin tietoja usealta ihmiseltd. Tavallisesti tiedot saadaan joko kiyt-
tden kyselylomaketta tai haastattelua. Aineiston avulla kuvaillaan ja vertaillaan eri
ilmioitd. Tapaustutkimuksessa kerdtddn yksityiskohtaista tietoa ja kerittdva joukko on
yleensd hyvin pieni. Tutkimuksen kohteena voi olla esimerkiksi yksilo, ryhma tai yh-
teiso. Tapaustutkimuksessa aineisto kerédtddn yleensd havainnoimalla, haastattelulla tai

tutkimalla dokumentteja. (Hirsjdrvi ym. 2007, 130-131.)

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmcdi

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa eli mééréllisessd tutkimuksessa kéytetdédn apuna ti-
lastollisia menetelmid. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisid asioita ovat muun
muassa aiemmista tutkimuksista saadut johtopaatokset seké teoriat, siind on esitettavi
hypoteesi, madritettava kisitteet, suunniteltava aineiston keruu, valittava tutkittava
joukko sekd analysoitava saatuja tuloksia (Hirsjarvi ym. 2007, 136). Midrillisessd

tutkimuksessa hankitaan aineistoa esimerkiksi kyselylomakkeiden avulla. Seké kvanti-
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tatiivisessa ettd kvalitatiivisessa menetelmassé on erilaisia tutkimustyyppejd. Kvantita-
titviseen kuuluu yleisimpiné kokeellinen tutkimus seki survey-tutkimus. Lisdksi on
tapaustutkimus, joka on mahdollista tehdé niin kvantitatiivisena kuin kvalitatiivisena.

(Hirsjirvi ym. 2007, 186.)

Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelméssa kiytetiin paljon hyvéksi numeroita eli tut-
kimusaineistoa kisitelldéin 1dhinnd numeroiden avulla. Ennen vanhaan kun ei ollut
kaytettdvissi tietokoneita, kaikki matemaattiset laskutoimitukset tehtiin padssa. Nyky-
ddn tietokone mahdollistaa sen, ettd numerot voidaan syottdd tiettyyn ohjelmaan joka
suorittaa laskutoimitukset. Syotettdessi lukuja koneelle, on tutkimuksen tekijidn kui-
tenkin tiedettivd menetelmistd, jotta osaa sitten tulkita koneelle muodostuneita lukuja.

(Valli 2001, 9.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa yleisin tapa kerité aineistoa on kyselylomakkeen
avulla. Kun kyselylomaketta ldhdetdédn tekeméén, on otettava huomioon eri seikkoja
kohderyhmin mukaan. Kyselytutkimuksessa on useita hyvié puolia. Yksi parhaista
puolista on se, ettei tutkimuksen toteuttaja pysty vaikuttamaan vastauksiin ldsndolol-
laan. Haastattelussa ollaan suoraan yhteydessd vastaajan kanssa, jolloin vastauksiin
pystytddn vaikuttamaan. olemuksella. Hyvid puolia ovat myos ne, ettd kyselylomak-
keessa on mahdollista kysyi useita eri kysymyksii ja kysymykset on asetettu kaikille
vastaajilla samalla tavalla. Huonoja puolia kyselytutkimuksessa voivat olla alhainen
vastaus prosentti. Toinen mahdollinen heikkous on se, ettd kysymykset ymmérretdin

vahingossa viirin ja nédin tulokset eivit ole tdysin luotettavia. (Valli 2001, 29-31.)

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmdi

Kvalitatiivinen tutkimus on toiselta nimeltiin laadullinen tutkimus. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita erilaisista merkityksistd kuten esimerkiksi siiti,
miten ihmiset kdyttaytyvit. Kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén tutkimustyyppeja
ovat muun muassa diskurssianalyysi, etnografinen tutkimus, toimintatutkimus seki
elaménkertatutkimus. Se miké tutkimustyyppi on paras vaihtoehto, riippuu siitd mitd
tutkimuksessa tarkastellaan. (Hirsjarvi ym. 2007, 186.) Laadullinen tutkimus soveltuu
silloin hyvin kun halutaan tietdi rakenteista eiké jakautumista, tutkitaan luonnollisia
tilanteita tai halutaan saada tietoa syy-seuraussuhteista liittyen tiettyihin tapauksiin.

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan hankkia haastattelulla, havainnoimalla,
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perehtymdlla kirjalliseen materiaaliin seké sovittamalla yhteen strategioita ja metode-

ja. (Mets@amuuronen 2000, 13-14.)

Haastattelu voi olla joko sellainen jossa haastatellaan yhtd henkilod kerralla tai sitten
jarjestetddn ryhméahaastattelu, jossa on paikalla useampi henkil6 kerralla. Haastattelut
voivat kestdd muutaman minuutin ja joissain tapauksissa useamman pdivéankin. Haas-
tattelu voi olla myos postitse ldhetetty kyselylomake. Haastattelua kannattaa kayttad
silloin, kun tutkimus on koko véestod koskeva satunnaisotos, henkil6illa joita tutki-
taan, on alhainen motivaatio ja tulkitaan kysymyksii ja tismennetdén vastauksia.
Tamin liséksi halutaan mahdollisimman paljon vastauksia jotta vastausten kato jiisi

mahdollisimman pieneksi. (Metsdmuuronen 2000, 38—40.)

Kun hankitaan aineistoa havainnoimalla, tutkija tarkkailee kohdetta ja kirjaa ylos ha-
vaitsemiaan asioita tekemilld muistiinpanoja tai kenttdraporttia. Laadulliseen tutki-

mukseen 10ytyy paljon valmiiksi kirjoitettua aineistoa, joita ovat muun muassa péivi-
kirjat, kirjeet ja erilaiset kertomukset. Niistd on helppo saada aineistoa tutkimukseen.

(Metsamuuronen, 2000, 43-46.)

4.3 Tutkimuksen toteutus kiytinnosséi

Opinndytetyoprosessimme alkoi siitd, kun aloimme miettid sellaista aihetta, joka kiin-
nostaisi meitd molempia ja olisi jollain tavoin ajankohtainen. Néin ollen pdddyimme
tyossimme tutkimaan litkunnan vaikutusta tyShyvinvointiin. Teimme Kkyselytutki-
muksen (Liite 2) Lauritsalan seurakunnan henkilokunnalle, jolta kysyimme muun mu-
assa taustatietoja, motivoitumista ja heiddn omia kokemuksiaan liikunnan vaikutuk-

sesta hyvinvointiin ja tydssd jaksamiseen.

Lomake toimitettiin osalle vastaajista henkilokohtaisesti kirkkoherranvirastolle ja
osalle kyselylomake ldhetettiin postitse. Postitse ldhetettyjen lomakkeiden mukana oli
my0s vastauskuori, johon olimme maksaneet postimaksun valmiiksi. Kyselyn mukana
tuli kaikille myos saatekirje (Liite 1), jossa oli selitetty tutkimuksen tarkoitus sekd
annettu tarkemmat vastausohjeet. Saatekirjeessd ilmoitettiin myo6s tarkka paivamaara

mihin mennessd lomakkeet pyydettiin palauttamaan.
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Lauritsalan seurakunnan 17 tyontekijastd 13 vastasi kyselyymme. Tdmin jidlkeen
aloimme kédyda lomakkeita ldpi. Syotimme kaikki saamamme monivalintakysymysten
vastaukset SPSS -ohjelmaan, jonka avulla meidén oli helppo tulkita vastausten frek-
venssejd ja keskimiddrdisid tuloksia. Kaikki avoimien kysymysten vastaukset Kkir-
jasimme ylos allekkain paperille, ja ndin meiddn oli helpompi kdydd vastauksia ldpi
kysymys kerrallaan ja vertailla saatuja vastauksia keskendédn. Lopuksi teimme yhteen-

vedot kysymyksittdin ja raportoimme ne teemoittain.

Opinndytetyossamme kdytimme sekd kvantitatiivista ettd kvalitatiivista menetelmaa,
silld ne tdydensivit hyvin toisiaan. Suurimmaksi osaksi tutkimuksemme oli kuitenkin
kvantitatiivinen. Suurin syy kvantitatiivisen tutkimusmenetelmén kiyttoon oli se, ettd
saisimme vastaajilta tarkkoja tuloksia, joita késiteltdisiin numeroiden avulla. Tama

helpottaa vertailua vastausten kesken.

Kysymyksid kyselylomakkeessamme oli yhteensd 16 kappaletta. Lomakkeessa oli
myo6s avoimia kysymyksii ja jaitimme niille tyhjén tilan johon vastata. Monivalintaky-
symyksiin vastattiin joko rastittamalla tai ympyroimaélld oikeaksi kokema vaihtoehto
asteikolla 1 - 5. Avoimia kohtia suositaan yleensi sen vuoksi, ettd ne antavat vastaa-
jalle mahdollisuuden sanoa asiat omin sanoin ja tarkemmin. Monivalintakysymysten
hyvi puoli taas on, ettd vastauksia pystytddn vertailemaan ja niitd on helpompi kisitel-
la. (Hirsjdrvi ym. 2007, 196.) Tdmén vuoksi halusimme kyselylomakkeeseemme mo-

lempia, sekd avoimia ettd monivalintakysymyksié.

S TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tiassd luvussa esittelemme saamiamme tutkimustuloksia. Tutkimustulokset on jaettu

kolmeen osa-alueeseen; taustatietoihin, motivointiin ja tyossd jaksamiseen sekd lii-

kunnan ja tyohyvinvoinnin edistamiseen yhteisossd. Havainnollistaaksemme tuloksia

olemme kéyttdneet taulukoita sekd pylvisdiagrammia.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastanneista suurin osa oli naisia. Kaikkiaan naisia oli 10 henkil64 ja miehid

oli ainoastaan kolme henkil6d. Naisten osuus kaikista vastaajista oli jopa 76,9 %.
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Olimme maiirittaneet kyselylomakkeeseen nelji eri ikdluokkaa, joista jokainen vastaa-
ja rastitti sen kohdan mihin luokkaan kuului. Tulosten perusteella vastaajien iki ja-
kaantui suhteellisen tasaisesti kolmen vanhimman ikdluokan vililld. Ikdluokkaan 26—
35 -vuotiaat kuului ainoastaan yksi henkild. Kyselyyn vastaajista enemmisté kuului
ikdryhmiidn 56—65 -vuotiaat ja heiddn osuus kaikista oli 38,5 %. 3645 -vuotiaat iki-
ryhméén kuului neljad henkilod eli 30,8 % ja ikdryhméén 46-55 -vuotiaat kuului kolme

henkil6d, jonka prosentuaalinen osuus oli 23,1.

Kysyimme Lauritsalan seurakunnan henkilokunnalta kuinka usein he harrastavat lii-
kuntaa vapaa-ajallaan. Tuloksista selvisi (taulukko 3), ettd suuriosa vastaajista harrasti
litkuntaa joko viikoittain tai muutaman kerran kuukaudessa. Viikoittain litkkuvia hen-
kiloitd oli viisi, joiden osuus kaikista vastaajista oli 41,7 %. Muutaman kerran kuu-
kaudessa liikkuvia oli kolme henkil6d ja yksi vastaajista kertoi, ettei harrastanut kos-
kaan litkuntaa. Aktiivisesti péivittdin litkkuvia henkil6itd oli kaksi, joiden osuus oli

16,7 %.

TAULUKKO 3. Liikunnan harrastustiheys

Prosenttia | Prosenttia vas-

Lukumaiidrd | kaikista tanneista
Ei koskaan 1 7,7 8.3
Muutaman kerran kuukaudessa 3 23,1 25,0
Viikoittain 5 38,5 41,7
Muutaman kerran viikossa 1 7,7 8.3
Piivittdin 2 15,4 16,7
Vastanneita 12 92,3 100,0
Ei vastausta 1 7,7
Kaikki yhteensi 13 100,0

5.2 Motivointi ja tyossi jaksaminen

Lomakkeen tdssd osiossa kysyimme tyontekijoiden tyomotivaatioon vaikuttavia teki-
jOitd, stressin madrdd, litkunnan vaikutusta tyossid jaksamiseen ja sitd miten tyonantaja
tukee liikuntaa. TyOntekijoiltd kysyttiin asioita, jotka motivoivat heitd tyossidin. Vas-
tausvaihtoehtoja oli yhdeksin, joista he saivat valita mielestdan motivoivimmat vaih-

toehdot. Vastausvaihtoehdot olivat tyon mielekkyys, uralla eteneminen, tyoympéristo,
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tyon vaihtelevuus, tyoilmapiiri, palaute, vastuu, palkkaus sekd vaihtoehto johon sai
laittaa jonkun muun vastauksen. Taulukossa 4 voidaan ndhdd, ettd vastauksia oli yh-
teensd 35 kappaletta 13 vastaajalta ja nidistd yhdeksédn (69,2 %) olivat sitd mieltd, ettd
tyonvaihtelevuus motivoi eniten. Tyon mielekkyyttd pidettiin myds motivoivana teki-
jand tyossd, kahdeksan (61,5 %) vastaajista oli tdtd mieltd. Myos tyOilmapiirid pidet-
tiin melko motivoivana tekijind, kuusi (46,2 %) vastaajista vastasi tdmin vaihtoehdon.
Vihiten motivoivina tekijoind pidettiin palautetta ja uralla etenemistd, nédin vastasi

vain 1 (7,7 %) vastaajista.

TAULUKKO 4. Tyontekijoitd motivoivat tekijit tyoelamassa.

Vastauksia Prosenttia vastanneista

Kpl (13)
Tyon mielekkyys motivoi tyonteossa 8 61,5 %
Uralla eteneminen motivoi tyonteossa 1 7.7 %
Tydympéristd motivoi tyonteossa 3 23,1 %
Tyo6n vaihtelevuus motivoi tydnteossa 9 69,2 %
Tyo6ilmapiiri motivoi tyonteossa 6 46,2 %
Palaute motivoi tyonteossa 1 7.7 %
Vastuu motivoi tyonteossa 3 23,1 %
Palkkaus motivoi tyonteossa 4 30,8 %
Yhteensi 35

Lomakkeessa kysyttiin tyontekijoiltd, ovatko he kokeneet stressid tydssdadan. Kysymyk-
sessd annettiin vaihtoehdot stressin miiristd, jotka olivat: ei lainkaan, vdhén, kohta-
laisesti, paljon ja erittdin paljon, joista vastaaja valitsi parhaaksi nikeménsd vaihtoeh-
don. Kysymyksen lopuksi vastaajalla oli myds mahdollisuus vastata avoimeen kysy-
mykseen, ettd mitkd asiat hdnté stressaavat tyossiddn. Vastaajista kuusi eli 46,2 % ovat
kokeneet stressid kohtalaisesti ja viisi (38,5 %) ovat kokeneet sitd paljon. Vihén stres-

sid tyossddn kokivat kaksi (15,4 %) henkiloa.

Kysyttdessd tyontekijoiltd stressaavia asioita tyOossddn, ilmeni ettd heitd stressaa muun
muassa tyoilmapiirin ongelmat ja henkinen rasittavuus. Lisdksi he kertoivat, ettd myos
toiden paljous ja siitd johtuva kiire aiheuttavat stressin tunteita.

Kun kyselylomakkeessa kysyttiin litkunnan vaikutusta tydssd jaksamiseen suurin osa

eli 46,2 % vastanneista oli sitd mieltd, ettd liikunta vaikuttaa tyossid jaksamiseen pal-
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jon. Vastaajista 23,1 % koki sen vaikuttavan kohtalaisesti tyossd jaksamiseen, ja vain

7,7 % vastanneista oli sitd mieltd, ettei se vaikuta lainkaan. (Kuva 5.)

Vastaajien mielestd liikunta vaikuttaa tyossd jaksamiseen siten, ettd se auttaa jaksa-
maan tyossd, on virkedmpi henkisesti ja fyysisesti. He kokivat my®os, ettd liikunta on

hyvi stressin hallinta keino.

Lukumdira

i lainkaan vahan kohtalaisesti palion erittdin paljion

KUVA 5. Liikunnan vaikutus tyossi jaksamiseen

Viimeinen kysymys motivaatio ja tyossd jaksaminen osiossa koski sité, kuinka paljon
tyonantaja tukee litkunnan harrastamista. Vastaajista kahdeksan (61,5 %) oli sitd miel-
td, ettd tyonantaja tukee liikuntaa kohtalaisesti ja kolme (23,1 %) oli sitd mieltd, ettd
litkunta tuetaan vihén. Kaksi vastaajista eli 15,4 % kokivat, ettd liikkuntaa tuetaan joko

paljon tai ei lainkaan.

Tyontekijoiltd kysyttiin sitd miten liikunnan harrastamista voitaisiin tukea paremmin
tyoyhteisossdnne. Osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd liikuntaseteleiden maérad voisi
lisidtd. Myos tyOyhteison yhteisilld tapahtumilla, litkunta vuoroilla sekéd ohjatuilla lii-

kuntatunneilla voitaisiin tukea litkuntaa. Liikuntaa olisi mahdollista tuke myos tyo-
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suhdepolkupyorilld sekéd hyotyliikunnasta palkittaisiin esimerkiksi vapaapdivilld. Lii-
kunnan harrastamista tukisi myos tyotehtdvien jakaminen tasaisemmin, jotta olisi

energiaa harrastaa litkkuntaa tyopéivén jilkeenkin.

5.3 Liikunnan ja tyohyvinvoinnin edistiminen tyoyhteisosséi

Tyonantaja tarjoaa Lauritsalan seurakunnan henkilokunnalle liikuntaseteleiti litkunta
motivaation yllapitamiseksi. Liikuntaseteleitd on mahdollista vastaanottaa vuodessa
15 kappaletta. Tuloksista kévi ilmi, ettd neljd henkilod ei vastaanota seteleitd lainkaan
ja timd johtui siiti, ettd he ostivat kulttuuriseteleitd litkuntaseteleiden sijaan. He eiviit
myo6skddn kokeneet litkuntaseteleitd tarpeellisiksi tai heilld ei ollut aikaa liikuntaan.
Niiden henkil6iden osuus, jotka eivit vastaanottaneet lainkaan liikuntaseteleitd, oli
30,8 %. Nelja (30,8 %) henkilod vastaajista kaytti vuodessa 7-10 liikuntasetelid ja
toiset nelji henkilod kaytti niitd 11-15 kappaletta. Tdyden miirin seteleitd kiytti 30,8
%. Yksi (7,7 %) vastaajista kdytti vuodessa 1-2 liikuntasetelid.

Lauritsalan seurakunnan henkilokunnalle jérjestettiin liikuntapdivd liikuntakeskus
Tanhuvaarassa. Sielld heille jirjestettiin muuan muassa liikuntatestaus seki heille ker-
rottiin lisdd ravintotietoudesta. Kysyimme heiltd kuinka hyodylliseksi he kokevat
Tanhuvaaran kaltaiset liikuntapdivit. Vastaajat suhtautuivat liikuntapdiviin suurim-
maksi osaksi positiivisesti. (Taulukko 5.) Vastaajista nelja henkiloa piti liikkuntapéivia
hyodylliseni ja viisi henkilod erittdin hyodyllisend. Erittdin hyddyllisen liitkuntapéivid
piti siis 38,5 %. Vihin tai ei lainkaan hyodyllisend, liikuntapdivid piti kaksi henkilod,

joiden osuus kaikista vastaajista oli 15,4 %.
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TAULUKKO S. Liikuntapiivien hyodyllisyys

Lukuméiiri Prosenttia
ei lainkaan 1 7,7
vihin 1 7,7
kohtalaisesti 2 15,4
paljon 4 30,8
erittdin paljon 5 38,5
Yhteensa 13 100,0

Tanhuvaaran liikuntapdivilld jirjestettiin kuntotestaus. Selvitimme, miten kuntotestin
tulokset vaikuttivat henkilokunnan liikuntatottumuksiin. Ainoastaan yksi (7,7 %) hen-
kilo oli sitd mieltd, ettd tulokset vaikuttivat liikkuntatottumuksiin erittdin paljon. Seit-
semdn henkilod kertoi, ettd tulokset vaikuttivat vdhin litkuntatottumuksiin, heidin
osuutensa oli kaikista vastanneista 53,8 %. Kahden (15,4 %) henkilon mielestd kunto-
testin tulokset eivit vaikuttaneet milldéin tavalla liikunnan harrastamiseen. Kolme

(23,1 %) vastaajaa kokivat, ettd kuntotestaus vaikutti kohtalaisesti tai paljon.

Avoimeen kysymykseen vastaajat kertoivat, ettd liikuntatestin tulokset vaikuttivat
liikkuntatottumuksiin muun muassa siten, etti litkunta monipuolistui seki ulkoileminen
ja liikkunnan harrastaminen lisddntyivit. Kaksi vastaajista oli sitd mieltd, ettd sddnnolli-
seen liitkuntaan tulisi pyrkid ilman kuntotestaustakin. Tdmén teki kuitenkin haastavak-
si tyon epasddnnollisyys. Yksi vastaajista kertoi, ettd kuntotestin tulokset vaikuttivat

liikunnan motivaation lisddntymiseen ainoastaan negatiivisesti.

Tyontekijoilta kysyttiin heiddn kisitystdin omasta kuntotasostaan ennen Tanhuvaaran
kuntotestid. Kukaan ei ollut tdysin tietiméton kuntotasostaan. Suurin osa vastanneista
eli kuusi (46,2 %) tiesi kuntotasonsa kohtalaisesti. Hyvin ja erittdin hyvin kuntotason-
sa tiesi seitsemin (53,9 %) vastaajista. Seuraavassa kysymyksessd kysyttiin lisdéntyi-
ko liikunta Tanhuvaaran liikuntatestauksen jidlkeen. Enemmisto vastaajista eli viisi
(38,5 %) henkilod oli lisdnnyt liikkuntatottumuksiaan vihin. Kohtalaisesti liikkuntaa oli
lisdnnyt neljd (30,8 %) vastaajista ja henkilditd, jotka eivit lainkaan lisdnneet liikun-
taa, oli kolme (23,1 %). Yksi (7,7 %) henkilo oli sitd mieltd, ettd kuntotestaus vaikutti

liikkuntatottumuksiin paljon.
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Tyontekijoiltd kysyttiin, ettd millaista liikuntaa he harrastavat. Vastauksista kédvi ilmi,
ettd Lauritsalan seurakunnan tyontekijdt harrastavat monen tyyppistd litkuntaa. He
harrastavat muun muassa pyordilyd, sauvakivelyd, kuntosalilla kdyntid, ulkoilua, ui-

mista, tennistd, pilatesta, jumppaa, hiihtoa ja lenkkeilyi.

Kysyimme vastaajilta, kuinka paljon jérjestetty kuntotesti kannusti tyontekijoitd vas-
taanottamaan liitkuntaseteleitd. Vastauksista kdvi ilmi, ettd 38,5 % eli viisi henkiloa
piti sitd kohtalaisen kannustavana. Neljin (30,8 %) mielesti kuntotestaus ei kannusta-
nut millddn lailla vastaanottamaan liikuntaseteleiti ja toiset neljd (30,8 %) vastaajaa
olivat sitd mieltd, ettd se kannusti paljon. Ei lainkaan ja paljon vastauksia tuli prosen-

tuaalisesti tasan saman verran eli 30,8 %.

Kyselylomakkeessa tyontekijoiltd kysyttiin sitd, ettd motivoisiko sddnnolliset kunto-
testaukset heitd liikuntamotivaation ylldpitdmiseksi. Kukaan vastaajista ei ollut sitd
mieltd, ettei sddnnollinen kuntotestaus olisi ollenkaan hyoddyllistd. Suurin osa oli sitd
mieltd ettd kuntotestaus olisi erittdin hyodyllistd ja jossain midrin hyodyllistd, mo-

lemmissa vastaus prosentti oli 30,77 %. (Kuva 6.)

4

Wahan hyddylisena Jossain maarin Hyddyllisena Erittain hyddylisena
hyddylizend

KUVA 6. Kuntotestauksen hyodyllisyys liikuntamotivaation ylldpitimiseksi
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Lopussa kyselylomakkeessa kysyttiin mieluisinta tekemistd virkistyspdivind. Vastaus-
vaihtoehtoina oli liikuntapainotteinen, retkeilyd luonnossa, kulttuuria, rentoa oleilua
sisdtiloissa ja muu avoin vaihtoehto. Tissd kysymyksessd sai valita vaan yhden mie-
leisimmin vaihtoehdon ja suurimman kannatuksen sai luonnossa retkeily, jonka vasta-
sivat kahdeksan (61,5 %) vastaajista. Toiseksi mieluiten vastaajat viettdisivit virkis-
tyspdivid liikuntapainotteisesti ja kolmantena haluttaisiin kulttuuria. Muita vaihtoehto-

ja ei pidetty mielekk&ind.

6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tdssd luvussa teemme yhteenvedon saamistamme tutkimustuloksista osa-alueittain.
Lisédksi teemme johtopditoksid tuloksista ja kerromme reliabiliteetista ja validiteetista,
sekd pohdimme miten ne nikyvét omassa tutkimuksessamme ja onko tutkimus luotet-
tava. Lopuksi teemme parannusehdotuksia siithen, miten tydyhteison jdsenid voitaisiin

paremmin motivoida litkkumaan.

6.1 Yhteenveto paituloksista

Tutkimusongelmana opinndytetydssamme oli selvittdd, onko liikunnasta hyotyd tyossa
jaksamiseen. Ongelmaan saimme vastauksen kohderyhmille esitettyjen kysymysten
avulla. Tdssd luvussa kiymme ldpi saamiamme péddtuloksia ja niiden pohjalta piitte-

lemme ratkaisun tutkimusongelmaan.

Kyselytutkimukseen vastanneista 10 oli naisia ja miehid oli ainoastaan kolme. Ika-
ryhméén 56—65-vuotiaat kuului suurin osa vastanneista. Toiseksi eniten vastaajia kuu-
lui ikdryhmééan 36—45-vuotiaat. Vastaajien liikunnan harrastustiheydessé oli suhteelli-
sen paljon eroja. Suurin osa kyselyyn vastanneista harrasti liikuntaa joko viikoittain tai
vain muutaman kerran kuukaudessa. Kaksi henkilod kertoi kuitenkin harrastavansa

liikkuntaa pdivittdin esimerkiksi tydmatkojen yhteydessa.

Tuloksista voidaan piitelld, ettd Lauritsalan seurakunnan tyontekijoitd motivoivat
tyossd eniten tyon mielekkyys sekd vaihtelevuus. Lisdksi tyoilmapiirid pidettiin tér-
kednd tekijdnd motivaation kannalta. Vihiten motivoivia tekijoitd olivat uralla etene-

minen ja palaute. Tyontekijoistd 11 kertoi kokevansa stressid tyonsi takia joko paljon
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tai kohtalaisesti. Eniten stressid aiheuttivat kiire, tyoilmapiiri ja toiden paljous. Lédhes
kaikki tyontekijidt (46,2 %) olivat sitd mieltd, ettd liikunta vaikuttaa tydsséd jaksami-
seen positiivisesti. He kertoivat, ettd liikunta vaikuttaa muun muassa stressin hallintaa,
jaksamiseen raskaissa toissd sekd auttaa pysymdidn virkednd. Yli puolet vastaajista
sanoo tyonantajan tukevan liikunnan harrastamista kohtalaisesti. He toivoisivat tyon-
antajan tukevan liikuntaa esimerkiksi tydsuhdepolkupy®érilld, yhteisilld salivuoroilla ja

lisdamalla litkuntaseteleiden maaraa.

Liikuntaseteleitd 11-15 kappaletta vuodessa kéytti vastaajista nelja henkil6a. Liikun-
taseteleitd jitti ostamatta neljd henkilod. Syynd tdhiin oli kulttuuriseteleiden kiyttdmi-
nen, ajan puute sekd niiden tarpeettomuus. Tanhuvaaran liitkuntapdivin kaltaisia ta-
pahtumia pidettiin suurimmaksi osaksi hyodyllisind tai erittdin hyodyllisind. Niin vas-
tasi 69,3 % vastanneista. Sielld jirjestetyn kuntotestin tulokset vaikuttivat suurimpaan
osaan vastaajista vain vidhin (53,8 %). He kertoivat tulosten vaikuttaneen muun muas-

sa litkunnan ja ulkoilun lisdédntymiseen.

Suurin osa kyselytutkimukseen vastanneista tiesi kuntotasonsa ennen jérjestettyd kun-
totestausta hyvin tai erittdin hyvin. Kukaan ei ollut tdysin tietimiton omasta kunto-
tasosta. Kuntotestin jidlkeen liitkuntaa lisdsi vihén tai kohtalaisesti yhdeksédn henkiloa.
Kolme henkilod kertoi, ettei kuntotesti vaikuttanut milldin tavalla litkkunnan méérin
lisddntymiseen. Pddsdantoisesti tyontekijit lenkkeilevit, uivat, pyordilevit tai kdyvit

kuntosalilla ja jumpissa.

Kuntotestaus ei vaikuttanut milldin lailla liikuntaseteleiden ostamiseen 30,8 % vas-
tanneista. Suurimman osan mielestd se kuitenkin kannusti ostamaan liikuntaseteleitd
kohtalaisesti tai paljon. Sddnnollisesti jéarjestettdvdd kuntotestausta pidettiin hyodylli-
send litkuntamotivaation ylldpitdmiseksi. Kysyttdessd mieluisinta vaihtoehtoa virkis-

tyspdivin viettotavalle, nousi retkeily luonnossa tyontekijoiden suosikiksi.

Vastauksena tutkimusongelmaan voidaan todeta, ettid liikunta vaikuttaa positiivisesti
tyossd jaksamiseen. Ldhes kaikki kyselyyn vastanneet olivat sitd mieltd, ettd litkunta
auttaa muun muassa stressin hallintaan, psyykkiseen jaksamiseen tyossd sekd pitdd
mielen virkednd. Téstd voidaan paitelld, ettd tyonantajan olisi tdrkedd kiinnittdd huo-

miota tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja kannustaa heité liikkkumaan.
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Saamiemme tutkimustulosten perusteella, tuloksista ja teoreettisesta viitekehyksestd
16ytyy paljon yhdistidvid teemoja. Tutkimuksemme motivointi osiossamme oli nostet-
tu paljon esille sellaisia motivoinnin keinoja, joita myos Lauritsalan seurakunnan
tyontekijét pitdviat tirkeind tekijoind tyomotivaatioon (katso (Honka ym. 1999, 17).
Toinen selked yhteys teoreettiseen viitekehykseen 16ytyi liikunnan vaikutuksesta tyo-
hyvinvointiin. Teoriassa puhuttiin paljon siitd, miten tirkedd litkkuminen on jaksami-
sen kannalta niin fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti. (katso Korhonen ym. 1995,
16. & Nurminen, 2000, 4.) Tdmai oli huomattavissa myos saaduissa tutkimustuloksis-
sa, silld ldhes kaikki vastaajista olivat sitd mieltd, ettd liikunta vaikuttaa positiivisesti

jaksamisessa sekd stressin hallinnassa.

Teoreettisessa viitekehyksessd kerrottiin tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja miten
tydilmapiiri sithen vaikuttaa (katso (Koivisto 2001, 158-159). Tutkimustuloksissakin
hyvin ilmapiirin merkitys oli vastaajille tirkedd ja se vaikuttaa ratkaisevasti tyohyvin-
vointiin. Stressi ja tyduupumus ovat tdnd pdivind hyvin yleisid kiireen ja tyopaljouden
vuoksi. (katso Koivisto 2001 152-153. & Haapamiki ym. 1998, 25.) Lauritsalan seu-

rakunnan tyontekijoistdkin suurin osa koki timén vuoksi stressid tyossadan.

6.2 Johtopaitokset

Tutkimuksen tuloksista voidaan péaitelld, ettd Lauritsalan seurakunnan henkilékunnan
keski-ikd on suhteellisen korkea. Kiinnitimme myds huomiota siihen, ettd suurin osa
vastaajista oli naisia. Liikuntatottumuksissa oli suuria eroja vastaajien kesken. Tyon-
tekijoistd osa liikkkuu vapaa-ajallaan useita kertoja viikossa kun taas osa liikkuu vihédn
tai ei lainkaan. Tastd voidaan péételld, ettd ikéd saattaa vaikuttaa siihen kuinka usein

liikuntaa harrastetaan.

Henkilokuntaa motivoi eniten tyonteossa tyon mielekkyys, sen vaihtelevuus seki tyo-
ilmapiiri. Néin ollen tyontekijoille on tirkedd, ettd he viihtyvit tyopaikalla ja tyotehta-
vit ovat motivoivia. Uralla etenemisti ei pidetty vastaajien keskuudessa motivoivana
tekijdnd, timé voi johtua siitd, ettei heilld ole halua tai edes mahdollisuuksia edetid
urallaan. Huomattavan suuri osa vastaajista kokee tyopaikallaan stressid ja stressin
aiheuttavia tekijoitd ovat muun muassa toiden paljous, tydilmapiirin ongelmat ja kiire.

Toiden paljous ja kiire viittaavat siihen, ettd tyontekijoitd on liian vihédn verrattaessa
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toiden madrddn. Vaikka tyontekijit kokevat tydilmapiirin motivoivana tekijdnid, osa

heisti oli kuitenkin sitd mieltd, ettd tyoilmapiirissd on paljon parantamisen varaa.

Yli puolet vastaajista piti litkuntaa tdrkedna tyossd jaksamisen kannalta ja he kokivat,
ettd litkunta auttaa heitd stressin hallinnassa ja pitdd mielen virkednd. Ne henkil6t jot-
ka harrastavat vapaa-ajallaan paljon litkuntaa, kokivat myos litkunnan tirkeiksi tyossa
jaksamisen kannalta. Tyontekijdt ovat sitd mieltd, ettei tyOnantaja tue liikuntaa tar-
peeksi. He toivoisivat enemmén yhteisid liikuntatapahtumia seki viikoittaisen yhtei-
sen salivuoron, jolla olisi mahdollista pelata erilaisia joukkuepelejd. Tdma voisi auttaa

yhdistdamién ihmisii ja ndin ollen parantamaan tyopaikan ilmapiirid.

Suurin osa tyontekijoistd kdyttdd tyonantajan tarjoamia liikuntaseteleitd. Liikuntasete-
leiden kidyttdméattomyyteen on syind kiire, kulttuuriseteleiden kéytto tai ettei niitd koe-
ta tarpeelliseksi. Tyopaikan kiireiden ja ylitdiden vuoksi tyontekijit eivit endd jaksa

tai ehdi harrastamaan litkuntaa vapaa-ajallaan.

Tyontekijdt pitivat Tanhuvaaran liikuntapédivaa hyodyllisend, koska heille jérjestettiin
kuntotestaus ja kerrottiin ravintotietoutta. Nidin ollen tyontekijdt saivat péivityksen
kuntotasoonsa ja osa lisési litkkunnan harrastamista. Tdstd voidaan paitelld, ettd kunto-
testauksia kannattaisi jarjestdad sddnnollisesti liitkuntamotivaation ylldpitdmiseksi. Kun-
totestauksen hyodyllisyys ndkyi my0s lisddntyneessa liikuntaseteleiden kéayttamisessa.
Virkistyspdivit ovat tirkeitd hyvén tyoilmapiirin ylldpitdjid. Lauritsalan seurakunnan

tyontekijoiden mielestd retkeily olisi mielekkdin vaihtoehto viettdd virkistyspaivid.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pétevyytti eli sitd, ettd tutkimuksen tulee mita-
ta juuri niitd asioita, mitd tutkimuksessa on tarkoitus selvittdd. Tutkimukselle on tir-
kedd asettaa tarkat tavoitteet muuten siind tutkitaan viirid asioita. Validius sanaa kdy-
tetddn silloin, kun jarjestelmilliset virheet puuttuvat. Kun validilla mittarilla tehddin
mittauksia, ne ovat ldhes aina oikeita. Jotta mittaustulokset ovat valideja, tdytyy mitat-
tavat késitteet ja muuttujat olla tarkoin mééritelty. Validius tdytyy varmistaa etuki-
teen, sen voi varmistaa tarkalla suunnittelulla ja hyvélld tiedonkeruulla. Tutkimuksen
jalkeen validiutta on vaikeata tarkastella. Kyselylomaketta tehdessd on otettava huo-

mioon se, ettd oikeat asiat tulee mitatuksi ja kysymysten tulee kattaa koko tutkimus-
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ongelma. Tutkimuksesta tulee patevi silloin, kun kyselyyn vastaa mahdollisimman

suuri osa, perusjoukko on my6s médriteltidva tarkasti ja otoksesta on saatava edustava.

(Heikkild 2004, 29.)

Mairitimme omassa tutkimuksessamme tarkkaan tavoitteet joihin pyrimme. Niin ol-
len mielestimme tutkimustamme voidaan pitdd pitevdanid. Teimme tutkimuksen loma-
kekyselynd ja muotoilimme kysymykset siten, ettd ne olivat helposti ymmarrettidvia
sekd ne vastasivat tutkimusongelmaamme. Tutkimuksen perusjoukko koostui 17 Lau-

ritsalan seurakunnan tyontekijistd ja saimme vastauksen 13 henkilolta.

Mairillisen tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta ja
tarkkuutta. Tutkimuksen tulosten pitdd olla jarjestelmillisid, ei sattumanvaraisia. Sat-
tumanvaraisuus tutkimuksessa on yleisti jos otoskoko on liian pieni. Kyselytutkimusta
tehdessi pitdd ottaa huomioon tulosten kato eli vastaamatta jéttdneiden méird. Luotet-
tavan tutkimuksen pitdi olla sellainen, ettd sen voi toistaa niin ettd siitd saadaan aina
samat tulokset. Tietyn tutkimuksen tulokset eivit vélttimattd kuitenkaan pade eri ai-

kakautena tai erilaisessa yhteiskunnassa. (Heikkild 2004, 30.)

Tutkijalla on iso vastuu tutkimuksen onnistumisesta ja siitd onko se luotettava vai ei,
hinen tiytyy siis olla koko ajan tarkkana ja kriittisend. Virheitéd voi tulla tietoja hank-
kiessa, syottdessi, kisiteltdessi tai tuloksien tulkinta vaiheessa. Nykyisin tutkijaa hel-
pottaa ja auttaa monenlaiset tilasto-ohjelmat, jotka helpottavat tutkijan tyotd. Niistd
ohjelmista saadaan useita sivuja tulosteina joita tutkijan tulee tulkita oikein. (Heikkild

2004, 30.)

Tutkimustamme voidaan pitdd luotettavana, koska suhteessa perusjoukkoon tulok-
semme ovat jarjestelméllisid ja olemme saaneet otoskoon tarpeeksi suureksi. Olemme
minimoineet virhearviot silld ettd tarkastimme tiedot useaan kertaan ennen kuin
aloimme syottdd niitd ohjelmaan. Myo0s tuloksia késiteltdessd ja tulkinta vaiheessa

kiinnitimme huomiota tarkkuuteen.

Laadullinen eli kavalitatiivinen tutkimus on luotettava silloin, kun tutkimuksessa ker-
rotaan tarkasti kuinka tutkimus on toteutettu ja kuinka saadut tukokset on saatu. Kaik-
ki vaiheet taytyy kdyda yksityiskohtaisesti ldpi. Jos tutkimuksessa esitetdédn tulkintoja,

on siind lukijoille kerrottava miten kyseisiin tulkintoihin on paaddytty. Esimerkiksi
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haastattelututkimuksessa on kerrottava tarkkaan olosuhteista sekid paikasta jossa haas-
tattelu on jarjestetty. Lisdksi kerrotaan kuinka kauan aikaa haastatteluun meni sekd

héiridtekijoisti, joita tilanteessa mahdollisesti oli. (Hirsjédrvi ym. 2007, 227-228.)

Tutkimuksemme laadullista osuutta voidaan pitdéd luotettavan silld, olemme kertoneet
hyvin yksityiskohtaisesti jokaisen vaiheen jonka tutkimuksessamme toteutimme. Py-
rimme siihen, ettd lukija ymmirtdd mistd saadut tutkimustulokset on saatu ja minki
perusteella olemme tehneet niistd tulkintoja. Saamamme avoimet vastaukset Kkir-
jasimme myos tarkasti ja siten etteivit vastaukset vadristy. Pyrimme siis minimoimaan

mahdolliset virhetulkinnat.

Objektiivisuudella tutkimuksessa tarkoitetaan sen puolueettomuutta. Tutkija ei saa
millddn tavalla vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin omien mielipiteidensd mukaan eiké
tahallisesti vadristad tuloksia. Kun tutkimus on luotettava, ei tutkijan vaihtaminenkaan
vaikuta tutkimuksen tuloksiin. Etenkin jos tutkimus tehdddn haastattelemalla ihmisii,
taytyy tutkijan olla ehdottoman puolueeton haastattelutilanteessa, eikéd hin saa milldén

tavoin johdatella haastateltavaa. (Heikkild 2004, 30 - 31.)

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeen avulla, joten emme voineet vaikuttaa vastauk-
siin omalla ldsné olollamme. Kysymykset lomakkeessa olivat puolueettomia emmeki

ilmaisseet niissd omia mielipiteitimme.

6.4 Kehittamisehdotuksia ja jatkotutkimusaiheita

Koska tuloksista tuli ilmi, ettd Lauritsalan seurakunnan henkilokunta kokee ajoittain
kiirettd ja stressid tyonpaljoudesta johtuen, olisi hyvé jos asioihin kiinnitettdisiin my0s
jatkossa huomiota. Jotta kiire tyopaikalla vdhenisi ja timdn myotd stressitaso laskisi,
olisi tdrkedd delegoida tyoOtehtdvid tasaisemmin kaikkien tyontekijoiden kesken.
Stressaantuneena ja kiireisind tyontekijat ovat huonolla tuulella, mikd vaikuttaa myos
ilmapiiriin. TyOntekijoiden stressid pystyttdisiin myOs vihentdmééin esimerkiksi tau-
kojumpan avulla, silld he ovat kokeneet, ettd liikunta auttaa stressin hallinnassa ja vir-

kistdad mieltd.

Hyvé tyoilmapiiri on hyvin oleellinen osa tyShyvinvointia. Tdmén takia sithen tulee

kiinnittdd paljon huomiota. Osa vastaajista kertoi, ettd tydilmapiirisséd esiintyy ongel-
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mia. Ty6ilmapiirid pystyttdisiin parantamaan muun muassa yhteisilld virkistyspaivilla,
viikoittaisilla salivuoroilla ja jarjestamilld tyontekijoille sdadnnollisesti kehityskeskus-
teluja. Kehityskeskusteluissa tulisi ilmi miti asioita olisi hyvid parantaa toimivan tyo-

yhteison hyvéksi.

Tyoantaja voi motivoida tyontekijoitddn erilaisilla litkuntapéivilld, joilla pystyttdisiin
kokeilemaan eri urheilulajeja ja jokaisella olisi mahdollisuus halutessaan 10ytaa itsel-
leen sopivin urheilumuoto. Tdmi mahdollistaisi sen, ettd yhd useampi tyontekiji saa-
taisiin litkkumaan my0s vapaa-ajallaan. Tyonantajan olisi mahdollista jarjestdd tyon-
tekijoilleen vuosittainen litkuntaan kannustava projekti, jossa kirjataan ylos liikunta

suoritukset ja vuoden lopussa tuloksia verrattaisiin ja eniten liitkkuneet palkittaisiin.

Tekemddmme tutkimusta olisi mahdollista viedd vield eteenpdin ja selvittdad tutkimuk-
sessa ilmenneitd asioita yksityiskohtaisemmin. Mielestaimme jatkotutkimuksen voisi
tehdd esimerkiksi tydilmapiirin kehittdmisestd. Tama olisi hyvid aihe sen vuoksi, ettd
ilmapiirissd on havaittavissa ongelmia, joita olisi hyva késitelld vieldkin perusteelli-
semmin. Tutkimuksessa voitaisiin késitelld esimerkiksi syitd huonoon ilmapiiriin, mi-
ten sitd voitaisiin parantaa ja miten tyonantaja voisi henkilokohtaisesti sithen vaikut-

taa.

7 PAATANTO

Opinndytetyon tekeminen oli pitké ja haastava prosessi. Oli kuitenkin hienoa huomata,
ettd pystyimme késitteleméédn suurta kokonaisuutta ja soveltamaan opittua teoriaa kiy-
tdntdoon. Aina tyon kirjoittaminen ei ollut suinkaan helppoa, mutta pddasimme hyvin yli
vaikeuksista. Varsinkin pédidnvaivaa tuotti teoreettisen viitekehyksen aiheiden ja oman
tutkimuksen yhdistdminen, jotta ne tukisivat mahdollisimman hyvin toisiaan. Tyon
tekeminen opetti meille paljon ja néin jilkeenpdin ajatellen voisimme tehdi joitakin
asioita hieman toisin. Muun muassa aikatalutukseen kiinnittdisimme jatkossa enem-

man huomiota.

Vaikka meitd oli kaksi opinndytetyon Kkirjoittajaa, yhteistydmme sujui loistavasti ja
ilman ongelmia. Pddtimme heti alussa, ettd toinen kirjoittaa ja perehtyy enemmén

henkildstdjohtamiseen ja toinen motivointi osioon. Tdma jarjestely toimi hyvin ja kir-
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joittaminen oli tehokasta sekd sddstimme hyvin aikaa. Yhdessd suunnittelimme ja kir-
joitimme kuitenkin kaikki tutkimukseen liittyvit aineistot. Opimme tédssid prosessissa
muun muassa kisitteleméidn tutkimustuloksia ja tekeméédn niistd johtopddtoksid. Li-
sdksi opimme sen, ettd opinndytetyon tekemisessid on tarkedd aikataulutus ja se kuinka

lahteitd kdytetddn ja hankitaan.

Opinndytetyotd oli mukava tyOstdd, silld aihe oli meitd molempia kiinnostava. Mo-
lemmille on tidrke&dd huolehtia omasta fyysisestd sekd henkisestd kunnostaan. Aihe oli
myo6s ajankohtainen, silld nykyiin yritykset kiinnittdvét yhda enemmin huomiota hen-
kiloston hyvinvointiin. Toivommekin, ettd toimeksiantajallemme olisi mahdollisim-
man paljon hyotyd tekemistimme tutkimuksesta ja héin saisi hyvid vinkkejd siihen,

kuinka organisaation toimintaa voitaisiin kehittdd litkuntamotivaation lisaamiseksi.
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LIITE 1.

Saatekirje

Saatekirje

Tdma kysely on osoitettu Lauritsalan kirkkoherranviraston henkilokunnalle. Kyselyn
tarkoituksena on tutkia litkunnan vaikutusta niin fyysiseen kuin henkiseen jaksami-
seen tyOpaikalla. Sen lisdksi selvitimme tyontekijoiden liikuntatottumuksia. Saatujen
tulosten perusteella pyrimme I6ytdmadn parannusehdotuksia tydmotivaation ja tyohy-

vinvoinnin edistdmiseksi.

Tutkimustuloksia késitellddn luottamuksellisesti ja niitd kdytettddn ainoastaan kysei-
sessd opinndytetyossd. Keneenkdidn tutkimukseen osallistuvan nimed ei julkaista opin-

niytetyOssi ja tuloksista kiytetdin vain yhteenvetoja.

Kyselylomakkeen kysymykset on jaettu kolmeen osa-alueeseen; taustatietoihin, moti-
vointiin ja tyossd jaksamiseen sekd liikunnan ja tyohyvinvoinnin edistdmiseen tyoyh-
teisossd. Kysymyksiin vastataan kirjoittamalla omin sanoin avoimiin kohtiin niille

varatuille viivoille, rastittamalla tai ympyroimaélld parhaaksi ndkeménne vaihtoehto.

Olemme kaksi liiketalouden opiskelijaa Mikkelin ammattikorkeakoulusta ja teemme
opinndytetyotd Lauritsalan seurakunnan kirkkoherranvirastolle. Kyselylomakkeet toi-
mitamme teille postitse tai henkilokohtaisesti. Pyyddmme teitd ldhettdmiidn tiytetyt
lomakkeet joko palautuskuoressa tai toimittamalla ne henkilokohtaisesti Lauritsalan
kirkkoherranvirastoon Arja Fromille. Taytetyt lomakkeet tulisi ldhettdd/palauttaa

5.11.2010 mennessa.

Kiitimme teitd vaivannaostidnne ja toivotamme mukavaa syksyn jatkoa!

Lisétietoja tarvittaessa sihkopostiosoitteella: jelena.from @mail.mamk.fi

Ystavillisin terveisin

Jelena From

Marjo Backman



LIITE 2(1).
Kyselylomake
Kyselylomake
Pyydamme teitd ystidvéllisesti vastaamaan seuraaviin kysymyksiin. Jotta tutkimus on
mahdollisimman luotettava, vastatkaa kysymyksiin mahdollisimman huolellisesti.
Kysymyksiin vastataan kirjoittamalla omin sanoin niille varatuille viivoille, rastitta-
malla tai ympyroimélld oikeaksi katsomanne vaihtoehto.

Kiitos!

| Taustatiedot

1. Mihin ikiryhmién kuulutte?

() 18-25v () 26-35v () 36-45v

E] 46 — 55v C] 56 — 65v

2. Vastaajan sukupuoli?

D Mies D Nainen

3. Kuinka usein harrastatte liikkuntaa?

() Enkoskaan ()] Muutaman kerran kuukaudessa
() Viikoittain () Muutaman kerran viikossa
() Piivittdin

Il Motivointi ja tyossa jaksaminen

4. Mitka asiat teitd motivoivat tyonteossa? (voitte valita useamman vaihto-
ehdon)

U Tyon mielekkyys U Eteneminen uralla U Tydympiristo
() Tyon vaihtelevuus () Tyo6ilmapiiri () Palaute
D Vastuu D Palkkaus D Muu, mikad?
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Kyselylomake

5. Kuinka paljon olette kokeneet stressii tyonne takia? (ympyroikii parhai-
ten kuvaava vaihtoehto)

1 ei lainkaan
2 vihén

3 kohtalaisesti
4 paljon

5 erittédin paljon

Mitkaé asiat teitd mahdollisesti stressaavat tydssdanne?

6. Kuinka paljon liikunta mielestiinne vaikuttaa tyossi jaksamiseen? (ympy-
roikiai parhaiten kuvaava vaihtoehto)

1 ei lainkaan
2 vihin

3 kohtalaisesti
4 paljon

5 erittdin paljon

Miten liikunta vaikuttaa tyossd jaksamiseen?
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7. Kuinka paljon tyonantaja mielestinne tukee liilkunnan harrastamista?
(ympyroikiai parhaiten kuvaava vaihtoehto)

1 ei lainkaan
2 vihédn

3 kohtalaisesti
4 paljon

5 erittédin paljon

Miten liikunnan harrastamista voitaisiin tukea paremmin tydyhteisos-

sanne?

lll Liikunnan ja tyohyvinvoinnin edistiminen tyoyhteisossi

8. Kuinka monta liikuntasetelid kaytitte vaodessa?
E] 0 kpl E] 1 -2kpl C] 3-6kpl

0 7-10kpl (J 11-15kpl
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9. Jos ette kiiyti liikkuntaseteleiti, miksi?

D Korkea hinta D Ei ole aikaa D En koe tarpeelli-

seksi

U Fyysiset rajoitteet U Muu syy, mi-

ka?

10. Kuinka hyddylliseksi koette Tanhuvaaran liikuntapiivien kaltaiset tapah-
tumat? (ympyroikia parhaiten kuvaava vaihtoehto)

1 en lainkaan
2 vihin

3 kohtalaisesti
4 paljon

5 erittdin paljon

11. Kuinka paljon Tanhuvaaran liikuntapiivilli saamanne kuntotestin tulok-
set ovat vaikuttaneet nykyisiin liikuntatottumuksiinne? (ympyroikié par-
haiten kuvaava vaihtoehto)

1 ei lainkaan
2 vihin

3 kohtalaisesti
4 paljon

5 erittédin paljon

Miten liikuntatottumuksenne mahdollisesti muuttuivat?
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12. Kuinka hyvin tiesitte kuntotasonne etukiiteen ennen kuntotestia? (ympy-
roikiai parhaiten kuvaava vaihtoehto)

1 en lainkaan
2 vihédn

3 kohtalaisesti
4 hyvin

5 erittdin hyvin

13. Minka verran olette lisinneet liikkuntaa kuntotestin jilkeen? (ympyroikia
parhaiten kuvaava vaihtoehto)

1 en lainkaan
2 vihédn

3 kohtalaisesti
4 paljon

5 erittédin paljon

Minkai tyyppistéd liikuntaa harrastatte?

14. Kuinka paljon kuntotesti kannusti vastaanottamaan tyonantajan tarjo-
amia liikuntaseteleiti? (ympyroikii parhaiten kuvaava vaihtoehto)

1 ei lainkaan
2 vihin

3 kohtalaisesti
4 paljon

5 erittdin paljon
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Kyselylomake
15. Kuinka hyodylliseni pitiisitte, jos tyonantaja jéirjestiisi sddnnollisesti
kuntotestauksen liikuntamotivaation ylldpitimiseksi? (ympyroi parhaiten
kuvaava vaihtoehto)

1 ei lainkaan hyodyllisend

2 vihidn hyodyllisena

3 jossain médrin hyddyllisend
4 hyodyllisend

5 erittdin hyodyllisena

16. Jos voisitte valita, niin haluaisitteko virkistyspéivin olevan mieluimmin
(rastita yksi vaihtoehto)

() Liikuntapainotteinen [ ] Retkeilyd luonnossa
() Kulttuuria () Rentoa oleilua sisitiloissa

() Muu, mika?




