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THVISTELMA

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli kartoittaa salibandyn parissa toimivien valmen-
nuspéallikdiden tydhyvinvointia. Tutkimuksessa selvitettiin valmennuspaallikoi-
den tyonkuvaa, fyysistd, henkistd, sosiaalista ja ammatillista hyvinvointia seka
tasa-arvoa ja esimiestyon sujuvuutta.

Teoriaosuudessa keskityttiin tydhyvinvoinnin osatekijoihin. Tydhyvinvointi koos-
tui Abraham Maslow’n tarvehierarkian viiden portaan tarkastelusta. Lisaksi nako-
kulmaa haettiin terveellisten eldmantapojen merkityksestd ihmiselle. Tyossa jak-
saminen, tyon aiheuttama stressi, ty6ilmapiiri ja esimiesten kanssa toimiminen
olivat myos vaikuttavia tekijdita hyvinvoinnin kannalta.

Opinnaytetytssa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallistd tutkimusmenetelméa.
Tutkimusaineisto kerattiin internetissdé Webropol-kyselyn avulla. Kyselylomake
sisdlsi sekd strukturoituja ettd avoimia kysymyksia. Kysely lahetettiin 36 valmen-
nuspéaallikolle ympari Suomea ja vastauksia saatiin 16 kappaletta (44 %).

Valmennuspéaallikéind toimivat henkil6t olivat eri tavoin koulutettuja ja heidan
tyosuhteidensa laatu vaihteli. Vajaa puolet vastaajista (n=16) koki olevansa hy-
vassa fyysisessd kunnossa. Lisdksi reilut puolet valmennuspééallikéista ei nahnyt
fyysiselld kunnolla olevan vaikutuksia tytssd jaksamiseen. Puolet vastaajista
(n=16) ilmoitti tyon ja vapaa-ajan olevan ajoittain poissa tasapainosta. Lahes
kaikkien valmennuspaallikoiden ty6t tulivat joskus mukaan kotiin. TyoOpaikalla
vallitseva ilmapiiri koettiin ldhes kaikkien valmennuspaallikdiden kohdalla erit-
tain hyvaksi. Sosiaalisen hyvinvoinnin suurimpana puutteena néhtiin seitsemén
valmennuspaallikon (n=15) kohdalla riittdmattéman palautteen mééara. Neljasosa
vastaajista (n=16) ei ollut tyytyvainen tyén kuormitukseen. Valmennuspaallikoi-
den tyonkuvaukset olivat laajoja, koska he olivat usein seuran ainoita palkattuja
tyontekijoitd. Kuusi valmennuspaallikkéa (n=16) oli tyytymé&ton organisaatiossa
tapahtuvaan tiedottamiseen ja organisointiin.

Valmennuspééllikdiden tyohyvinvointi vaikuttaa talla hetkellda hyvélle. Tyo6ilma-
piiri on hyva ja valmennuspaéllikot nauttivat tyonsa tekemisesta. Fyysisen kunnon
kehittdmiseen olisi osittain tarvetta. Tulevaisuudessa olisi hyva lisata seurojen,
alueiden ja liiton sisdista kartoitusta tydhyvinvoinnin tilasta.

Avainsanat: salibandy, valmennuspaallikko, tyéhyvinvointi
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ABSTRACT

The purpose for my scholarly thesis was to find out about the well-being of head
floorball coaches’. The study investigated the job description of a head coach, and
their well-being: physically, mentally, socially and professionally, as well as the
equality and the performance in a position of power.

The theoretical part focused on the elements of well-being. This meant the exam-
ination was done in the light of Abraham Maslow’s five-step-study about the hier-
archy of needs. In addition, another perspective was sought from the importance
of a healthy lifestyle. How they coped at work, ensued stress, felt about the at-
mosphere and dealt with supervisors were also factors that influenced their well-
being.

This study was done with a quantitative research method. Materials for the study
were gathered with the internet-based Webropol-program. A questionnaire that
was used included both structured, and open ended questions. The questionnaire
was sent to 36 head coaches around Finland, and 16 were returned. This meant
that 44 per cent answered. As the head of coaches were educated differently, the
way and the quality of their work varied. Only a half of the participants felt that
they were in a good physical condition. In addition, a half of them stated that
sometimes their mental well-being on and off work, was not in balance. Almost
all of them agreed that sometimes they took work home. The predominant opinion
was that the atmosphere at work was really good. Seven out of sixteen coaches
stated that the main shortcoming socially was the lack of feedback. A quarter of
them were not content with the amount of work in their occupation. The job de-
scriptions for head coaches varied considerably, since most of them were the only
hired employees of any given sports club. Six coaches reported to be unhappy
about the briefing and organizing within their organization.

The work conditions today seem good for any of the head floorball coaches. The
atmosphere is good and coaches enjoy their work. Some improvement in their
physical fitness is in order. In the future, it would be good if the floorball clubs
and associations regionally could have internal procedures to map out the state
of well-being of the head coaches.

Keywords: floorball, head coach, well-being at work
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1 JOHDANTO

Salibandy on johdettu sahlystd, jota on pelattu Suomessa jo 1970-luvulta lahtien.
Opiskelijoiden keskuudessa levinnyt sédhlyharrastus alkoi 1980-luvun puolivalissa
jalostua salibandyksi. Laji syntyi Ruotsissa, mutta sen isand pidetddn unkarilais-
syntyistd Andréas Czitromia. Han kirjoitti myos lajin ensimmaéisen merkkiteoksen,
jossa han tutki muun muassa lajin historiaa. Salibandyn ensimmaéinen lajiliitto
perustettiin Ruotsin Salassa 7. marraskuuta 1979. Suomen Salibandyliitto (SSBL)
perustettiin muutamaa vuotta myohemmin syyskuussa 1985. Salibandyliiton teh-
tdvana on salibandyn ja s&dhlyn harrastajien edunvalvonta sek& lajin kehittdminen
ja mahdollistaminen. Liiton toiminnan perustana ovat liikunnan eettiset arvot ja
urheilun reilun pelin periaatteet. Toiminnassaan liitto pyrkii edistdmaan tasa-
arvoa. Lajiliiton perustamisen jélkeen on ehtinyt tapahtua paljon. Laji on kehitty-
nyt ja dataa kertynyt. Salibandy ei ole kuitenkaan vield arkistoitunut museoon,
vaan sen historia on tallennettu harrastajiin. Kyseessé on niin sanottu “eldva arkis-
to”. (Kulju & Sundqvist 2002, 36-37; Huoponen 2010, 5; Salibandyliitto 2010a,

c.)

Aluksi laji painottui opiskelijoiden urheiluksi, mutta ajanmyota se on levinnyt
suurista opiskelukaupungeista myds muualle Suomeen. Vuonna 1991 Suomen
salibandyliitto kaynnisti valmentajakoulutuksen ja junioreiden sarjatoiminnan.
Salibandyliiton alaisissa sarjoissa pelasi vuonna 1996 jo yli 1000 joukkuetta. VVuo-
teen 2000 mennessa salibandysta oli tullut Suomen Gallupin tutkimuksen mukaan
Suomen toiseksi harrastetuin joukkuepalloilulaji, edelldén vain jalkapallo. Lisens-
sipelaajia oli tuolloin 29000. Suomi sai ensimmaéisté kertaa jarjestettavékseen sa-
libandyn MM-kilpailut vuonna 2002. Kisoihin osallistui A-ja B-sarjat mukaan
lukien 24 maata. (Kulju & Sundqvist 2002, 40—43.)

SSBL on Suomen Liikunta ja Urheilun (SLU) ja Kansainvélisen Salibandyliiton
(IFF) perustajajasen, Suomen Kuntoliikuntaliiton (Kunto ry.) ja Nuori Suomi ry:n
jasenjarjestd. SSBL tekee laheistd yhteistydtd Koululiikuntaliiton (KLL), Suomen
Kuurojen liiton (SKUL), Suomen Invalidien Urheiluliiton (SIU) seka Lihastauti-
liiton kanssa. SSBL:n péaatoimipaikka sijaitsee Helsingin Myllypurossa. Liséksi

SSBL:lla on aluetoimistot Helsingissd, Turussa, Tampereella, Joensuussa, Oulus-



sa, Lappeenrannassa ja Seindjoella. SSBL:n palveluksessa on 25 toimihenkil6a.
SSBL:n vahvistettu budjetti vuonna 2010 oli noin viisi miljoonaa euroa. (Saliban-
dyliitto 2010c.)

Suomalaisten salibandyseurojen maara on kaksinkertaistunut viimeisten reilun 15
vuoden aikana. Vuonna 1993 Suomessa oli 350 jasenseuraa. Vuonna 2009 niité
oli jo perati 835. Joukkuemaarissa kehitys on ollut vieldakin moninkertaisempaa.
Vuonna 1993 joukkueita eri sarjoissa ja ikaluokissa oli 463 kappaletta, kun taas
kaudella 2009-2010 joukkueméara oli jo 2291. Suomen Salibandyliiton jasenre-
kisterin mukaan pelaajama&rd on kasvanut reilussa kahdessakymmenessa vuodes-
sa runsaasti. Vuonna 1988 pelaajia oli 709. Vuoteen 2009 pelaajien lukumaaré oli
kasvanut jo 43 286:een. Suomen Gallupin teettdmén kansallisen liikuntatutkimuk-
sen mukaan sahlyn ja salibandyn harrastajamaérat ovat myos tuplaantuneet viides-
satoista vuodessa 164000:sta 354000:een. (Salibandyliitto 2010b.)

Salibandy kehittyy ja kasvaa koko ajan. Kansainvélisen salibandyliiton (IFF) ta-
voitteena onkin saada salibandy jonain pdivand olympialajiksi. Tahén tavoittee-
seen paastakseen salibandyn on kehityttdvd myos resursseiltaan. Tdssa opinndyte-
tyossa kartoitetaan salibandyvalmennuspééllikéiden tyéhyvinvointia. Valmennus-
paallikoiden paatehtaviin lukeutuvat laadukas valmennus ja sen suunnittelu. Val-
mennuspaallikdiden tekema ty6 onkin erittdin tarkeéd, jotta lajia pystytdén kehit-
tdméan. Valmennuspaallikdiden hyvinvointi ja seurassa vallitseva ilmapiiri ovat
erittdin tarkeéssa roolissa uuden luomisessa. Kasvuun ja uudenluomiseen tarvitaan
innovatiivisuutta, innostusta ja uusiutumista edistdvaa tyoilmapiiria. Hyvinvoivan
tyopaikan (seura) imago houkuttelee uusia osaajia (pelaajat ja valmentajat) seka
yhteistyokumppaneita (sponsorit). Tydhyvinvointi on siis tdrked osa kasvustrate-
giaa ja kehittymista. (Otala 2003, 14.)

Tamén tyon tarkoituksena on selvittdd salibandyn parissa toimivien valmennus-
paallikodiden tydnkuvaa ja tydhyvinvointia. Kulju ja Sundgvist (2002, 22) kuvaa-
vat salibandyn seuratoiminnan tyénkuvaa moninaiseksi. Tyo siséltdd myds epa-
miellyttavia tehtdvid. Parhaimmillaan paallimmaisiksi nousevat kuitenkin tekemi-
sen riemu ja erinomaisen urheilumuodon harrastajilleen tuoma ilo. Tdméan tyon

kaltaisia tutkimuksia valmennuspéallikdisté ei ole aiemmin ilmestynyt, joten tdma



olkoon pioneerity® mahdollisille jatkotutkimuksille. Jatkossa olisi suotavaa keréta
kaikkien lajirynmien valmennuspaallikoistd kattava aineisto, josta saataisiin laa-
jempia tuloksia valmennuspaallikdiden arjesta. Tdman tyon aineisto rajoittuu sali-
bandyn parissa toimiviin valmennuspaallikdihin oman mielenkiinnon ja nuoren

kasvavan lajin viehattavyyden vuoksi.



2  TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvointi on méaaritetty tarkoittamaan mielekésté ja sujuvaa tyota turvalli-
sessa, terveytta edistdvassa seka tyOuraa tukevassa tydyhteisosséd ja tyoymparis-
tossé (Huuskonen 2011). Tyolainsdédanto edellyttdd tyontekijoiden hyvinvoinnis-
ta huolehtimista. (Otala & Ahonen 2003, 25).

Tyb6hyvinvointi syntyy monesta tekijastd tyopaikalla. Siihen vaikuttaa niin tyo,
tyontekijé, esimies, tydyhteiso ja koko organisaatio. Tyon ja ihmisen valinen suh-
de on térkeda. Tyohyvinvoinnille on eduksi, kun koko organisaation kaikki osat
ovat vuorovaikutuksessa keskenddn ja joustavat jonkin osan muuttuessa. Yksilo
on vastuussa omasta hyvinvoinnistan ja tyonantajan tehtdvand on mahdollistaa
hyvinvointi tyopaikalla. (Kaivola & Launila 2007, 128; Leskinen & Hult 2010,
79-80.) Tyohyvinvointia ei siis kasitetd tyépaikan normaaleista toiminnoista irral-
lisena vaan se on organisaation eri tahojen muodostama kokonaisvaltainen toimin-

tatapa, joka on omaksuttu osaksi jokapéivaista tyontekoa (Vesterinen 2006, 30).

Ihmisten henkilokohtainen hyvinvointi on jakautunut fyysiseen, psyykkiseen ja
sosiaaliseen hyvinvointiin. Fyysisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan terveellisia elé-
mantapoja seké fyysisen kunnon yllapitamista. Psyykkisella hyvinvoinnilla tarkoi-
tetaan tyossa jaksamista sekd tyon ja muun eldmén vélisen tasapainon yllapitamis-
t4. Sosiaalinen hyvinvointi kattaa suhteet tyGtovereihin, ystaviin ja perheeseen.
Liséksi sosiaaliseen hyvinvointiin voidaan laskea kuuluminen ammatillisiin tai
muihin verkostoihin seka vuorovaikutuskyky. Yksilon hyvinvointia tukee myds
hankittu tietotaito, osaaminen, siséiset arvot sek& motivaatio tyota ja muuta ela-
maa kohtaan. (Otala 2003, 15.)

Vertailupohjaksi salibandyn parissa toimiville valmennuspéallikoille voidaan pi-
t44 Tyoterveyslaitoksen asiantuntijoiden julkaisemaa katsausta vuosikymmenen
lopun tybolo- ja tydterveystilanteesta Suomessa. Kyseinen tutkimus tehtiin ke-
vaalla 2009 ja siihen osallistui 3400 palkansaajaa ja yrittdjad. Vastaavia haastatte-
lututkimuksia on tehty vuodesta 1997 alkaen joka kolmas vuosi. (Tyoterveyslaitos
2010, 3)



2.1 Maslowin tarvehierarkia

Tyo6hyvinvointia kasittelevat Kirjallisuusléhteet (Otala & Ahonen 2003; Rauramo
2008) pohjaavat ajatuksensa yhdysvaltalaisen psykologi Abraham Maslow’n
(1908-1970) tarvehierarkiaan vuodelta 1943. IThmisen arvoa, ainutlaatuisuutta ja
luovuutta korostavan suuntauksen eli humanistisen psygologian téarkein ja vaikut-
tavin teoreetikko Maslow korosti yksilon tutkimusta ja ndkemysta henkiseen kas-
vuun seké luovaan toimintaan pyrkivasta ihmisesta. Yksilén tyohyvinvointia voi-
daan vertauskuvallisesti peilata Maslow’n tunnettuun viisiportaiseen tarvehierar-
kiateoriaan. Johtavana ajatuksena Maslow’n teoriassa on tarpeiden ja motiivien
hierarkkinen jarjestyminen eli alemmilla portailla olevien tarpeiden pitaa olla edes
jollakin tavoin tyydytettyja ennen kuin ihminen voi toimia motivoidusti seuraaval-
la tasolla. Maslow’n mukaan hierarkkinen rakenne ei kuitenkaan ole jaykka ja
muuttumaton, vaan pikemmin joustava. (Dunderfelt, Laakso, Niemi, Peltola &
Vidjeskog 2001, 30; Rauramo 2008, 29.)

Maslow’n motivaatioteoriaan kuuluu viisi perustarpeeksi kutsuttua tavoitetta (Ku-
vio 1). Kaiken toiminnan pohjan luo fysiologiset tarpeet, joita ovat esimerkiksi
ravinnon, nesteen ja levon tarve. Toisena seuraa turvallisuuden tarve, joka voi olla
fyysistd (tydymparisto, tyovélineet) tai henkistd (tydilmapiiri, kiusaaminen). Kol-
mantena tavoitteena on rakkauden tai l&heisyyden tarve, jossa ihminen haluaa
kuulua johonkin yhteisdon (tydyhteiso) tai luoda sosiaalisia suhteita (parisuhde).
Taman jalkeen seuraa arvostuksen tarve, joka perustuu osaamiseen ja ammattitai-
toon. Osaamisen avulla arvostus esimerkiksi tyopaikalla nousee. Viimeisena tulee
itsensd toteuttamisen tarve, jossa ihminen haluaa kehittd4d omaa toimintaa ja saa-
vuttaa padmadria. Nama kaikki perustavoitteet ovat toisistaan riippuvaisia. (Otala
& Ahonen 2003, 20-21; Rauramo 2008, 29.)

Maslow’n tarvehierarkian péélle voidaan lisata viel& henkisyyden ja sisdisen drai-
vin ulottuvuus, jolla tarkoitetaan ihmisen arvoja, motiiveja ja sisdista energiaa. Ne
ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista. Aiemmin vallinneet yhteiskunnan ja
tydeldman turvarakenteet ovat murtuneet ja jokaisen ihmisen on itse otettava vas-

tuu omasta hyvinvoinnistaan. Tyonantajan tai kollegoiden toimet eivét vaikuta,



jos oma motivaatio hyvinvoinnin haalimiseen on alhainen. (Otala & Ahonen
2003, 21-22.)

HENKISYYS JA SISAINEN DRATVI

ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE

ARVOSTUKSEN TARVE
LAHEISYYDEN TARVE

TURVALLISUUDEN TARPEET

FYSIOLOGISET PERUSTARPEET

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkia (mukailtu: Otala & Ahonen 2003, 21; Rauramo
2008, 27)

2.1.1 Fysiologiset perustarpeet

Ensimmaéisen portaan tarpeilla Maslow tarkoittaa fyysisen ja psyykkisen tasapai-
non yllapitoa ja kehitystd. llman hyvaa fyysista ja henkista kestavyytta tyon teke-
minen olisi raskasta ja vaikeaa. Terveyttd ja tyokykya edistadkseen ihmisen eli-
mist0 vaatii kuormitusta ja haasteita. Tyon tasapaino tulisi kompensoida siten, ettd
se olisi tekijalleen miellyttavan haastavaa. Ei liian raskasta ja yksipuolista, muttei
myoskaan liian kevytta tai helppoa. Tyén monipuolisuudella ja jaksotuksella on
tarked merkitys hyvinvoinnille ja jaksamiselle. Kuormitus muodostuu tyokuormi-
tuksen ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Ty®kuormitus jakautuu fyysiseen,
psyykkiseen ja kognitiiviseen kuormitukseen. Vapaa-ajan ja tyon valille tulisi
muodostua tasapaino, jotta ihminen jaksaisi toimia tehokkaasti ja terveellisesti
ilman uupumusta ja ylikuormitusta. Vapaa-aika on palautumista tyosta. Palautu-
misessa ratkaisevaa on riittdvdn unen saanti. Kuormituksen kokeminen ja siitd

palautuminen on hyvin yksil6llistad. (Rauramo 2008, 37-39.)



Psykososiaalinen tyéymparistd muodostuu johtamisesta, organisoinnista, yhteis-
ty6std, vuorovaikutuksesta ja ihmisten yksilollisestd kayttaytymisesta tydyhteisos-
sé. Psykososiaalisen hyvinvoinnin kehittdmisessa tyon ja kiireen hallinta (stressi),
tyon mielekkyyden ja ominen vaikutusmahdollisuuksien lisdédminen sekd hyvan
ty6ilmapiirin vahvistaminen on tarkeda. Tyoyhteison johdolta vaaditaan sitoutu-
neisuutta tydolojen kehittdmiseen, jotta hyvinvointi lisaantyisi. Kiire ja siitd seu-
raava stressi ovat kehityksen uhka tyossa, silla kiireen keskella ei ehdi luoda uutta.
Kiire voi kertoa liian suuresta mééarasta toita tai puutteesta niiden hallinnassa. Kii-
reen hallinnassa auttaa tehtavien priorisointi ja uudelleen jakaminen. (Rauramo
2008, 54-56.)

Ensimmaéisen portaan tarpeiden yllapitajana ja voimavarana on ihmisen terveys.
Terveellisilla elaméntavoilla voidaan vaikuttaa omaan terveyteen; liikunta, ter-
veellinen ravinto, péihteettomyys, seka riittava lepo. Maslow’n terveyden kulma-
Kiviin kuuluu lisaksi yhteen seksikumppaniin pitdytyminen, luonnosta nauttimi-
nen, rukoilu ja eldman sisallon I6ytaminen seka hauskan pitdminen. Fyysinen hy-
vinvointi on ty6hyvinvoinnin perusta. (Otala & Ahonen 2003, 20; Rauramo 2008,
60-61.)

2.1.2  Turvallisuuden tarpeet

Fysiologisten tarpeiden tayttyminen ja eloonjadmisen varmistuminen herattaa tur-
vallisuuden tarpeet. IThmiselld on tarve saada suojaa ja jarjestysta ympaérille seka
elda ilman pelkoa ja ahdistusta. (Dunderfelt, Laakso, Niemi, Peltola & Vidjeskog
2001, 29.) Vakituinen tyopaikka mahdollistaa ja turvaa toimeentulon. Se lisaa
my0s fyysisté ja psyykkistd hyvinvointia. Huoli ty6llistymisesté ja toimeentulosta
lisdd tydelaméssa mukana olevien turvattomuutta. Turvattomuus onkin yksi mer-
kittdva hyvinvoinnin haittatekija. Tydsuhteen muoto, irtisanomiset, leikkaukset ja
suuret muutokset lisdavéat turvattomuutta. Kansainvalistyminen, teknologian kehi-
tys, organisaatiomuutokset, tydvaeston ikdantyminen, verkostoituminen ja osaa-
misen merkityksen korostaminen liséavét ja vauhdittavat muutoksia ty6elamassa.

Muutokset lisddvat ihmisten turvattomuuden kokemusta. Muutosvastarinta on



luonnollinen reagointi, koska olemassa oleva tilanne koetaan turvalliseksi. Muutos
on toisaalta uuden luomista, mutta samalla vanhan ja tutun jarjestelman tuhoamis-
ta. Muutos koostuu luopumisesta, kaaosvaiheesta ja uuden vaiheen alusta. Muutos
on oppimisprosessi, jossa elementteina ovat alyllinen ymmarrys, emotionaalinen
sitoutuminen ja kestava toiminta. Tarkedd on pohtia ja sisdistaa syy siihen miksi
muutos tehtiin. (Rauramo 2008, 85-90.)

Turvallisuusjohtaminen on turvallisuuteen, terveyteen ja ymparistéasioihin liitty-
vaé suunnitelmallista ja jarjestelméllista kehittamisté ja johtamista organisaatios-
sa. Tavoitteena turvallisuusjohtamisessa on hallita riskeja ennaltaehkaisemalla
tapaturmia, vaaroja ja vahinkoja. Se on jatkuvaa ja vaatii sitoutumista kaikilta
organisaatioon kuuluvilta henkil6ilta. Tyoturvallisuusjohtamisjérjestelméssa arvi-
oidaan mahdolliset riskit, suunnitellaan toiminta joka toteutetaan ja jota seurataan.
Se suojaa henkilostoa ja asiakkaita mahdollisilta vahingoilta ja véaarink&ytoilta.
Kehittamistavoitteena jarjestelméllad on tuottavuus, turvallisuus, laatu, ymparistd
ja hyvinvointi. (Rauramo 2008, 90-91.) Nykyaikaiseen tyéhén kuuluu turvalli-
suus. Vaaroja sisaltava ty0 on yleensd huonosti suunniteltua ja usein myos huo-
nosti johdettua. Osaamattomuus ja puuttellinen kyky hallita muuttuvia tilanteita
johtaa usein vaaratilanteisiin ja mahdollisiin vahinkoihin. Turvallisuus tytpaikalla
on varmistettava, jotta tyoyhteisolla on mahdollisuus menestya ja saavuttaa kun-

nollisia tuloksia. (Kanerva 2008, 1.)

Turvallisuuden tydpaikalla liittyy olennaisesti tydpaikkakiusaaminen- ja vakivalta.
Tydpaikkavéakivalta on ihmisten tydssd kohtaamaa ruumiillista tai henkista vaki-
valtaa tai sen uhkaa. Fyysinen, sanallinen tai Kirjallinen uhkailu, ahdistelu ja hai-
rintd tai muu ei-toivottu kaytds ovat tyovékivaltaa. (Rauramo 2008, 111.) Véki-
valtaa esiintyy olosuhteissamme harvoin. Useimmin kysymyksessa saattaa olla
asiakkaan vakivaltainen kaytds esimerkiksi ravintolatyontekijéa tai poliisia koh-
taan. Tand pdivana vékivaltaan on voinut johtaa my6s maahanmuuttaja tydnteki-
joiden rotuun tai uskontoon perustuvat ristiriidat. Kaikissa muodoissaan tyopai-
koilla tapahtuva vékivalta on karsittava nopeasti pois. (Airo, Rantanen & Salmela
2008, 156.)



TyoOpaikkakiusaamiseen tulee suhtautua aarimmaiselld vakavuudella samoin kuin
vékivaltaan. Ensisijainen vastuu on esimiehelld. Kiusaamisen ilmenemismuodot
vaihtelevat tervehtimétté jattdmisesté aina raakaan pilkkaamiseen ja poissulkemi-
seen. Kiusaaminen on suljettava vélittomasti pois, mutta tulee myds varmistaa
ettei vaitteet kiusatuksi tulemisesta ole peréttomid, jolloin vaitetyn kiusaajan mai-
ne tahrataan. (Airo, Rantanen & Salmela 2008,153-154.) Kiusaaminen johtaa
usein kiusatun ty6ilon héviamiseen, masennukseen, unettomuuteen, sairauksiin ja
tyokyvyttdmyyteen. Tydpaikoilla voidaan laatia pelisaéannot huonon kohtelun seu-
raamuksista. Ne kertovat miten toimitaan, mikali huonoa kohtelua ilmenee. (Rau-
ramo 2008, 116-117.)

2.1.3 Liittymisen ja rakkauden tarpeet

Kahden aiemman portaan tyydyttyneisyys aktivoi liittymisen tarpeen, jota kutsu-
taan myos nimella rakkauden tai yhteenkuuluvuuden tarve. Ihmisella heréa lahei-
syyden kaipuu seké tarve saada sosiaalisia ja tunnepohjaisia suhteita, kuten ysté-
vyys — ja perhesuhteet. Thminen alkaa kaivata lahimmaisia ihmisiddn enemman
kuin mitddn muuta. Jopa nélan tunne saattaa unohtua. Rakkauden tarve on Mas-
lowin tarpeista tutkituin heti fysiologisten tarpeiden jéalkeen. Rakkauden tarve
kasittada sen osoittamisen ja vastaanottamisen. (Dunderfelt, Laakso, Niemi, Peltola
& Vidjeskog 2001, 29; Rauramo 2008, 31.) Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen
sitoutumista tydhonsa ja tydssa jaksamista (Otala & Ahonen 2003, 21).

Sosialisaatio- eli yhteisollistymisprosessi alkaa jo syntyessa ja jatkuu koko elé-
man. Yhteisot ja yhteisollisyys ovat ihmisen toiminnan ja olemassaolon edellytys.
Hyvinvoiva ihminen rakentaa ihmissuhteita tyossa ja tyon ulkopuolella.Yksilon
itsetunto muodostuu yhteisdssa ja ymparilta tuleva positiivinen palaute vahvistaa
sitd. Hyvin toimivassa yhteisossa jokaisen ihmisen persoonallisuus péaasee tayteen
kukoistukseen. Ihminen haluaa olla rakastettu, hyvéksytty ja huomattu seké tuntea
itsensé tarpeelliseksi. Parisuhde ja harrastus voivat tuoda yhteenkuuluvuuden tun-
netta, mutta nyky-yhteiskunnassa monelle yksinaiselle ainoa yhteenkuuluvuutta
tuova yhteis0 saattaa olla tydyhteisd. Ty0 saattaa myos siirtya liiaksi vapaa-ajalle,

jolloin perheelle, ystéaville ja harrastuksille ei riit4 tarpeeksi aikaa. Varsinkin lap-
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siperheill& jostain joutuu pakosti luopumaan tai ainakin jattdmaan kontaktit mui-
hin asioihin vdhemmalle. Tyoyhteiso, jossa on hyvéa ilmapiiri ja yhteistyokykyi-
nen henkilokunta, pystyy tekeméan tuloksekkaampaa tyota. Tallaisessa tydyhtei-
sOssé on terveytta edistavid vaikutuksia. Sosiaalisella pd&domalla tarkoitetaan tu-
kea, kannustusta, avointa tiedonkulkua ja luottamusta tyopaikalla. Sen avulla or-
ganisointi tydssa paranee, tyohonsa tyytyvaisten osuus kasvaa ja tyéuupumus vé-
henee. (Otala & Ahonen 2003, 21; Rauramo 2008, 122-124.)

2.1.4 Arvostuksen tarpeet

Neljés askel; arvostuksen tarve on jaettavissa alempaan ja ylempaan tarpeeseen.
Alemmalla tarkoitetaan muilta ihmisiltd saatua kunnioitusta, huomiointia ja sta-
tusta eli sosiaalista arvostusta. Korkeammalla arvostuksen tarpeella tarkoitetaan
esimerkiksi itseluottamusta ja johtajuuden tai vapauden tunnetta. Ylempi aste joh-
tuu siitd, etta itsearvostusta on vaikeampi menettdd kuin muilta saatua arvostusta.
Muilta tuleva arvostus kehittdd myods omaa sisdista arvostusta. On tarkedd, ettd
henkilon l&heiset ihmiset arvostavat tdméan tekemaa tyota. Silloin terveen itsetun-
non yllapitokin on helpompaa. Arvostuksen tulee ndkyé arjen toimissa, eiké vain
juhla- ja muistopuheissa. (Rauramo 2008, 143-144.) Arvostus tukee sosiaalista
hyvinvointia ja lisad turvallisuuden tunnetta tdman paivan tyéelaméssa (Otala &
Ahonen 2003, 21).

Tyon tekemiselld on nykypaivana monta merkitystd. Tyon tekemisen kautta voi-
daan rakentaa kulutusyhteiskunnassa statusta ja arvostusta. Paljon toita tekevalla
tai hyva palkkaista tyota tekevalld on mahdollisuus rakentaa identiteettiddn osta-
malla kalliita tuotteita. Ty6hon voidaan suhtautua monella eri tavalla. Ty0 voi olla
keikka luontoista eli toimeentulon saamista keinolla milld hyvénsa. Se voi olla
homma, joka on keikkaa hieman mielekkdampi, mutta kuitenkin halutessaan vaih-
dettavissa uuteen hommaan. Tyo voi olla ammatti, jolloin henkild péasee toteut-
tamaan koulutustaan. Ura on ty6té henkildlle, joka haluaa kehittyd, edetd ja ottaa
vastuuta. Kutsumustyd on henkilon sisimmén tahdon toteuttamista, esimerkiksi

joillain se saattaa olla vanhustenhoitotyd. Ty0 saattaa olla myds niin sanottu eld-
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maéantehtdva ja missio jolloin tydhon omistautuminen on absoluuttista. (Rauramo
2008, 144-145.)

Arvostuksen tunteen lisdédmiseen oiva keino on palautteen antaminen ja palkitse-
minen. Valiton, tilannekohtainen ja oikeasti ansaittu tunnustus on paras keino lisa-
t& tyontekijan siséisté ja miksei myos ulkoista arvostusta. Mikali tyontekija ei saa
palautetta lainkaan tai se on negatiivista, saattaa siitd seurata tarpeettomuuden
tunnetta. Kehittyvissa tyoyhteisoissd palautteen antamiselle ei tahdo ja&da aikaa.
Tarkead kuitenkin olisi, etta toimintaa kehitettdisiin suullisen palautteen voimalla,
jolloin tilanne olisi aito ja valiton. (Rauramo 2008, 152—-153.) Tydssa onnistumi-
sesta saatu palaute on useimmille tarkeinta palkitsemista (Leskinen & Hult 2010,
108).

2.1.5 Itsensa toteuttamisen tarpeet

Ismo Alanko laulaa kappaleensa ”Aina nalkd” kertosikeessd Maslow’n itsensi

toteuttamisen tarpeen sanomaa osuvasti:

”...mull’on aina ndlkd, mull’on koko ajan jano, mun on saatava sut, sun on saa-

tava mut, mun on koettava kaikki ja viela enemman.”

Neljan edellda mainitun tarpeen tyydyttyessa ihminen saattaa edelleen tuntea olon-
sa levottomaksi. Viidennessa itsensa toteuttamisen tarpeessa ihmisellda on pyrki-
mys paasté toteuttamaan ja hyodyntamaan koko olemassa olevaa potentiaaliaan ja
saavuttaa sitd kautta adrimmaiset unelmansa. Itsensa toteuttamisen tarve jakautuu
alyllisiin seka esteettisiin tarpeisiin. Itsensd toteuttamiseen liittyva tutkimus on
vield isojen haasteiden edessd, mutta todettua on ettd aiempien neljan tarpeen tul-
lessa tyydytetyksi, ihminen on terveimmilldan ja luovimmillaan. T&ll6in omien
kykyjen maksimointi ja tayttymysten sekd esteettisten kokemusten hankkiminen
on tarpeellista hyvinvoinnin kannalta. (Otala & Ahonen 2003, 21; Rauramo 2008,
32-33)
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2.2  Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi toimii osana ihmisen kokonaisvaltaista hyvinvointia. Fyysi-
sella hyvinvoinnilla tarkoitetaan hyvéa fyysistd kuntoa ja terveyttd. Niilla mo-
lemmilla on merkitystd suorituskyvyn ja tydssa jaksamisen kannalta. Fyysisen
hyvinvoinnin mahdollistavat terveelliset elamantavat. Terveellisiin elamantapoi-
hin lukeutuvat terveellinen ravinto, riittdva liikunta, painonhallinta, tupakoimat-
tomuus, alkoholin k&yton valttdminen, harrastukset ja riittdva uni. (Mustajoki
2009; Leskinen & Hult 2010, 39-40.) Tyo6ikaisen véeston terveytta ja toimintaky-
kya heikentévat epaterveellinen ravinto, vahainen liikunta, sairaudet, mielenterve-
ysongelmat, tupakointi ja liiallinen alkoholin kayttd. Nama kaikki ovat yhteydessa
useisiin kansansairauksiin ja voivat johtaa ennenaikaiseen kuolemaan. Terveellis-
ten eldméntapojen edistdmiseen on siis panostettava, ettd Suomessa riittda tyoky-
kyista tydvoimaa myds tulevina vuosina suurten ikaryhmien jaatyd elakkeelle.
(Tjader 2010a.)

Terveystottumusten yhteydessa koettu hyvinvointi tarkoittaa usein psykofyysista
tilaa, jolloin oma ruumis tuntuu eldvalta ja toimintakykyiseltd ilman hairitsevia
tuntemuksia. Mieliala on kaikin puolin myonteinen. Hyvinvoinnin katsotaan li-
séantyvan myonteisia tunteita vahvistamalla ja monipuolistamalla. Hyvinvoinnin
puutteena ja pahan olon merkkind pidetd&dn ahdistuneisuutta, masentuneisuutta,
artyneisyyttd, jannittavyytta ja stressia eli psyykkista kuormittuneisuutta (Fogel-
holm, Vuori, Vasankari 2011, 43-44).

Ty0 ja terveys 2009 — haastattelututkimuksen (n=3400) mukaan 84 % tyossa kay-
vistd henkil@ista arvioi tyokykynsa vahintddn melko hyvéksi ajatellen tyén ruu-
miillisia vaatimuksia. Fyysisen tyokyvyn hyvéksi kokeneiden osuus pienentyi ian
karttuessa. Fyysisesti raskaaksi tyonsa koki reilu neljdnnes vastaajista. M&ara on
kasvanut etenkin naisten joukossa. Fyysisesti tyonsa raskaaksi kokevien joukossa
epaterveelliset eldamdntavat ovat yleisempié kuin fyysisesti tyonsa kevyeksi koke-
neilla. (Tyoterveyslaitos 2010, 64, 122,144.)
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2.2.1 Liikunta

Liikunta parantaa oikein suoritettuna fyysista hyvinvointia ja terveytta (Leskinen
& Hult 2010, 43). UKK-Instituutti on kehittanyt tyoikaisille eli 18-64-vuotiaille
suunnatun terveysliikuntasuosituksia hahmottavan liikuntapiirakan (Kuvio 2).
Siind annetut terveysliikuntasuositukset perustuvat asiantuntijoiden lausuntoihin
ja aiempiin tutkimustuloksiin. Liikuntapiirakassa suositellaan liikkkumaan useana
paivana viikossa vahintddn 2,5 tuntia reippaasti tai 1,25 tuntia rasittavasti, jotta-
kestavyyskunto paranisi. Lisaksi lihaskunnon kohentamista ja liikehallinnan kehit-
tamista tulisi harjoittaa kaksi kertaa viikossa. Lisda terveyshyotyja saa liikkumalla
kaksinkertaisen maaran. (Fogelholm, Vuori, Vasankari 2011, 67-75, 198-199.)

westavyyskunto,
kdvely
pybraily sauvakavely 2 l_ 30 min
(alle 20 km/'l) vitkossa
. arki-, hybty-
raskaat koti- Lihaskuntoa ja (yﬁm:lk:-
ja pihatydt ja liikehallintaa lifkunta
kuntopiiri  pallopelit 2 bertes
marjastus kuntosali luistelu viikossa
kalastus jumpat vauhdikkaat
metsastys venyttely liikuntaleikit
tasapainoharjoittelu
tanssi
sauva-s, porras- 1t 15 min
ja yldmakikidvely pyGrdily vilkossa
kuntouinti juoksu
vesijuoksu maastohiihto
aerobic maila- ja juoksu-
paliopelit

Kuvio 2. UKK-instituutin terveysliikuntasuositusten liikuntapiirakka (UKK-
instituutti 2011)

Ty6- ja toimintakykya uhkaavien sairauksien ennaltaehkaisyssa ja hoidossa lii-
kunnalla on keskeinen rooli. Fyysiselld aktiivisuudella on my6s etuja kansa- ja
eldamantapasairauksien ehkaisyssa (Leskinen & Hult 2010, 43). Liséksi liikunnalla
vahvistetaan fyysisié ja psyykkisid voimavaroja seka véhennetdan stressid ja unet-
tomuutta. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan vain puolet suomalaisista
kokee olevansa hyvéssa kunnossa. Tyossa kdyvan vaeston ikérakenteen muutos ja

ennenaikainen eldkkeelle siirtyminen liikuntaelimiston vaivojen vuoksi ovat suu-
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ria haasteita koko yhteiskunnalle. Vaivoihin puuttuminen hyvissé ajoin vaikuttaa
merkittavasti tydikaisten ja iakkddmmankin véeston fyysisen toimintakyvyn heik-
kenemisen ehkaisyyn. Vapaa-ajan ja omatoimisen liikuntaharrastamisen méaaréa on
lisddntynyt, mutta tyématkaliikunta on véhentynyt miehilla 26 prosenttiin ja nai-
silla 47 prosenttiin. (Tjader 2011; Fogerholm, Vuori & Vasankari 2011, 32.)

Ty0 ja terveys — haastattelututkimuksen (n=3400) mukaan noin puolet suomalai-
sista kuntoilee véhintd&dn kolme kertaa viikossa. Vuodesta 1997 aktiivisuus on
ollut koko ajan kasvussa. Naiset ja toimihenkilot ovat aktiivisimpia liikkujia.
(Tyoterveyslaitos 2010, 141.)

2.2.2 Ravinto

Oikeanlaisella ja oikearytmiselld ravitsemuksella on ratkaiseva merkitys elaman-
laatuun. Ruoasta saadun nautinnon liséksi se tarjoaa kehollemme elintérkeita ra-
vintoaineita. Liikunta parantaa kuntoa, mutta tuloksiin vaikuttaa olennaisesti se
mité ravintoa elimistolle tarjotaan. Fyysinen kunto ja sen harjoittaminen ovat siis
suorassa yhteydessd nautitun ravinnon laatuun ja mééraan. (Hall 2003, 207; Les-
kinen & Hult 2010, 48.) Terveellinen ruoka on monipuolista, maukasta, varikésta
ja siséltda runsaasti vitamiineja ja kivenndisaineita. YKksittdisiin ravintoaineisiin ei
tarvitse kiinnittdd huomiota kokonaisuuden ollessa kunnossa. Pdivittain tehdyt
oikeat ruokavalinnat ja riittdvé liikkunta sadstdvat monilta vaivoilta ja toimivat kei-

nona terveelliseen elaméan. (Valtion ravitsemusneuvottelukunta 2011.)

Ty0 ja terveys — tutkimuksen (n=3400) mukaan yli puolet tydssa kayvista ihmisi-
sistd on ylipainoisia (BMI>25kg/m2). Lihavia (BMI>30kg/m2) oli noin 13 %
tyossa kayvisté. Lisaksi tutkimuksesta ilmeni, ettd 2 % naisista ja 4 % miehisté ei
syonyt tyopéaivan aikana lainkaan. (Tyo6terveyslaitos 2010, 142-143.)

Yksiléiden ravintotarpeet vaihtelevat i&n, sukupuolen ja fyysisen aktiivisuuden
mukaan. Ravintoaineiden saantisuositusten tavoitteena on ehkaista ravitsemuksen
puutostiloja, sekd optimoida elintoimintoja ja terveyttd. Suositukset on laadittu

terveille ja kohtuullisesti liikkuville ihmisille. Ravitsemussuositusten mukaan
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energiaravintoaineiden tulisi jakautua seuraavasti: hiilihydraatteja 55 %, josta so-
keria enintddn 10 %, proteiineja 15 %, rasvaa 30 %, josta enintdan 10 % kovaa
rasvaa. Saannéllinen ruokailu on terveellisen ruokavalion perusta. Ruoan tulee
sisaltdd henkilokohtaisesti tarvitun energiamaaran. Ateriat tulisi nauttia saannolli-
sesti pdivittain samoihin aikoihin. Nykyaikana perinteiset ruokailuajat ovat unoh-
tuneet, mutta henkilokohtainen rytmitys tulisi saada sdénndlliseksi. Hyvé ohje on
ruokailla 3-4 tunnin vélein. Myos valipalat lasketaan aterioiksi. Ne estavét make-
an himoa, napostelua ja iltasyomistd. (Aro, Mutanen & Uusitupa 2007, 47, 56;
Leskinen & Hult 2010, 52; Valtion ravitsemusneuvottelukunta 2011.)

Lautasmalli helpottaa laadukkaan aterian koostamisessa. Valtion ravitsemusneu-
vottelukunnan ravintosuosituksen mukaan puolet lautasesta tulisi tayttaa kasvik-
silla, esimerkiksi raasteella, salaatilla tai lampimill& kasviksilla. Kasviksia, marjo-
ja ja hedelmia tulisi syddd muutenkin runsaasti, ainakin viisi annosta péivassa,
yhteensd 400 grammaa tai enemman. Perunan, riisin tai pastan eli hiilihydraattipi-
toisen ruoan osuus annoksesta on noin neljannes. Loppu neljannes lautasesta jaa
lihalle, kalalle tai munaruoalle eli proteiinipitoiselle ruoalle. Ruokajuomaksi suo-
sitellaan rasvatonta maitoa, piimaa tai vettd. Aterialla suositellaan kaytettavéksi
lisaksi leipda pehmedlla kasvisrasvalevitteelld, seké jalkiruoaksi ateriaa tdydenta-
via marjoja tai hedelmia. Kovien piilorasvojen ja liiallista suolan ja sokerin kayt-
toa tulee valttaa. (Aro, Mutanen & Uusitupa 2007, 59; Leskinen & Hult 2010, 54—
56; Valtion ravitsemusneuvottelukunta 2011.)

Alkoholi ei ole varsinainen ravintoaine, eika tarpeellinen osa ravitsemusta. Se
vaikuttaa ravitsemukseen syrjayttamalla muita ravintoaineita ja tuottamalla ener-
giaa (Aro, Mutanen & Uusitupa 2007, 139). Alkoholinkdyton suosituksena mie-
hilla on kaksi (20g) ja naisilla yksi (10g) annos péivéssa. Yksi annos vastaa yhté
lasillista viini&, yhtd pulloa keskiolutta tai 4 cl:n annosta vékevaa alkoholijuomaa.
Alkoholi sisaltaa valtavan maaran energiaa. Sen saatavuus péivittaisesta energias-

ta ei saa olla yli 5 %. (Valtion ravitsemusneuvottelukunta 2011.)
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2.2.3 Uni

Nykyaikana tyd on muuttunut enemman henkista kuin fyysista ponnistelua vaati-
vaksi. Tyohon tarvitaan yhd enemman valppautta ja luovaa ajattelua. Sen vuoksi
uni on ensiarvoisen tarkedssé osassa jokapdivaistd tekemistd. lhminen nukkuu
elaméstédan noin kolmasosan, joten sen vaalimiseen kannattaa panostaa. Unetto-
muus on monelle iso ongelma ja sen syntyperdan vaikuttaa usein tyohon liittyvéat
tekijat. Unta verottavat stressi ja epasédannolliset tyoajat. Pitkat tyajat ja vuorotyd
saattavat aiheuttaa terveysriskejd, kuten sydén-ja verisuonisairauksia. Lisaksi va-
syneend tapaturma-alttius kasvaa. TyOperdiseen univajeeseen voidaan vaikuttaa
omalla tekemiselld. Aktivoituminen oman unenlaadun parannuksesta palkitaan
virkeytend, terveytend, tehokkuutena ja hyvéana eldaménlaatuna. (H&rmé& & Sallinen
2004, 5-7; Hakonen, Hublin, H&rm4, Kandolin, Laitinen & Sallinen 2007, 17-18.)

Unen tarkeimmét tehtavat ihmisen kannalta liittyvéat aivojen palautumiseen ja sita
kautta vireyden ja kognitiivisten toimintojen yll&pitoon. Unella on térke& tehtdva
my0s fyysisen hyvinvoinnin seké vastustukyvyn yllapitdmisessa. Univajeesta kéar-
sivan henkilon vastustuskyky erilaisille infektioille heikkenee ja talléin sairastu-
misvaara on suurempi. Univajeesta karsivét etenkin vuoro- ja yotydssa olevat
henkilot. (Harma & Sallinen 2004, 44-50; Leskinen & Hult 2010, 59.) Taukoa-
maton rasitus kuluttaa ihmisen biologista ja psykologista perusjarjestelméa. Ta-
man vuoksi rasituksen ja levon rytmi on tarked pitaa tasapainossa. Suomessa tyo-
ajat ovat muokkaantuneet poikkeaviksi ja epdmaaraisiksi, joka aiheuttaa unirytmin
katoamisen. Ty0- ja yksityisasioista kumpuava stressi heikentdd unen laatua joka
aiheuttaa kognitiivisten toimintojen, kuten tehokkuuden ja tarkkaavaisuuden hei-
kentymisen tydssa. Mitd useampaan asiaan ihminen joutuu jakamaan tarkkaavai-
suuttaan, sitd helpommin han voi altistua mainittuihin univajeen vaikutuksille.
Univajeesta karsiva henkilo alkaa liséksi ajatella urautuneesti, jolloin hdnen teke-
misestdan katoaa luovuus. (Hakonen, Hublin, Harm&, Kandolin, Laitinen & Salli-
nen 2007, 19-20; Tjader 2010b.)

TyoOssa kayvat ihmiset nukkuivat Tyo- ja terveys-tutkimuksen (n=3400) mukaan
keskim@&arin seitsemén tuntia tyopéivinaan, naiset nukkuivat hieman miehia pi-

dempéan. Univajeesta eli alle kuusi tuntisista younista tyopéivinaan karsivia oli
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vastaajista noin kuudes osa. Miehill& univaje oli naisia yleisempad. (Tyoterveys-
laitos 2010, 142.)

2.3 Henkinen hyvinvointi

Henkinen hyvinvointi on tyossa jaksamiselle yhté tarked edellytys kuin fyysinen
hyvinvointi. Henkinen hyvinvointi koostuu motivaatiosta tyotd kohtaan. Tydpai-
neet saattavat johtaa ty6uupumukseen seké stressireaktioihin. Paineet saattavat
my0s heijastua vapaa-ajalle. Henkisen hyvinvoinnin kannalta onkin erittdin tarke-
aa pitaa tyon ja vapaa-ajan tasapaino hyvéana. Onnistunut arjen hallinta helpottaa

tyontekijan jaksamista tydssa. (Rauramo 2008, 21.)

Eldman eri osa-alueet tukevat toinen toisiaan. Tyon, perheen, harrastusten ja muun
elamisen vaatimukset ja yhdistdminen saattaa kuitenkin ajoittain olla vaikeaa.
Haasteita tyon ja perheen yhdistamiseen tuovat ajankaytdn hallinta, elamanrytmin
maarittdminen, tyoéntekijana ja vanhempana olemisen velvollisuudet, vastuut ja
odotukset, tyoeldman epdvakaus taloudellisesti, organisaatiomuutokset, kasvaneet
joustavuusvaatimukset, seké tieto-ja asiantuntijatyon yleistyminen. Haasteiden ja
paineiden kasautuessa joutuu tekemé&dn kompromissiratkaisuja tyén ja perheen
valille. Naiset tekevat miehia enemman kompromisseja perheen hyvéksi ja nain
heille ja& vdhemman aikaa ja mahdollisuuksia panostaa omaan tyohonsé. (Parkki-
nen 2010c.)

Tyo ja terveys — tutkimuksen (n=3400) mukaan kolmasosa palkansaajista koki
tyonsa henkisesti rasittavaksi. Johtajista ja ylimmista virkamiehista tyénsa henki-
sesti rasittavaksi koki l&hes puolet (48 %). Noin puolet vastanneista koki, ettd tyo-
asiat laiminlyovat kotiasioita. My0s kotiasioiden laiminly6tid tapahtui useimmiten
johtajien ja ylempien virkamiesten keskuudessa. (Tyoterveyslaitos 2010, 84,88,
248.)
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2.3.1 TyOmotivaatio

Henkisen hyvinvoinnin edellytykset ovat hyvalla mallilla silloin, kun tyodntekija
tulee toihin mielelldén ja lahtee tyopaivan jalkeen iloisena kotiin. Tyontekija on
saanut tehd4d omaa ammattitaitoaan vastaavaa, kiinnostavaa, arvostettua ja oikeu-
denmukaista palkattua ty6td, johon han on myos itse voinut vaikuttaa. Hanelld on
tavoitteita ja resurssit niiden saavuttamiseksi. Han saa palautetta ja osaa myos sité
antaa. Henkinen hyvinvointi tyopaikalla koostuu monesta tekijasté ja henkilosta.
(Klemel& 2006.) Tilanteet tyopdivan sisalla vaihtelevat suuresti ja siind samassa
myos tulkintamme. Yksi ikdva hetki toissa voi saada aarimmilleen mitoitetut seu-
raukset ja tydmotivaation laskun. Haastava asiakas, tyopaikkakiusaaja, esimiehen
palaute, alaisen holmaily, tietoliikenne tukos, tyOkaverin lintsaaminen tai jokin
vastaava seikka voi saada pdivan tuntumaan merkityksettomaélta ja pilalle men-
neeltd. (Nykéanen 2009, 57.)

Ihmisten toimintaa ja halukkuutta toimia ohjaa siséinen voima nimelt4d motivaatio.
Sana tulee latinankielestd “motivus”, joka tarkoittaa liikkeelle panevaa tai liik-
keella pitdavaa voimaa. Tama sisdinen voima ratkaisee ihmisella sen, mihin suun-
taan han haluaa suuntautua ja miten voimakkaasti sitd tavoittelee. Yksilon eri mo-
tilvien summaan sanotaan motivaatioksi. Motivaatiosta voidaan erotella kolme
paékohtaa: suunta eli mita tavoitellaan, maara eli miten intesiivisesti tavoitellaan,
sekd laatu eli miten sinnikkaasti ja pitk&janteisesti asiaa tavoitellaan. (Laine &
Vilkko-Riiheld 2006, 66-67; Airo, Rantanen & Salmela 2008, 51-52.)

Suurin osa suomalaisista on tyytyvdisia tyohonsa ja kokevat sen térkednd asiana
elaméssdan. Ongelmina kuitenkin koetaan tyOpaikkojen mééran riittdmattomyys,
toiden jatkumisen epavarmuus, lisadntyva kiire seké suorituspaineet. Naiden seik-
kojen vuoksi nuorten tyoeldamaén siirtyminen mydohéistyy, osa parhaassa tyoidssa
olevista jattaytyy pois tyoelamasta ja varttuneemmat jadvat aikaisemmin eldkkeel-
le. Ongelmien kasvu saattaa jatkua, mikéli uhkakuvien rinnalle ei kyet4 tarjoa-
maan valoisampia ndkymia kohti parempaa ja kestdvampéaa tyoeldmaa. (Tyoterve-
yslaitos 2010, 34.)
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Tyytyvaisid nykyiseen tyohonsa vuonna 2009 Tyo ja terveys — tutkimuksen mu-
kaan oli 86 % palkansaajista. Tyon imua eli innostuneisuutta ja tarmokkuutta
tyossaan koki viikottain yli puolet (56 %) palkansaajista, naiset miehid useammin.
(Tyoterveyslaitos 2010, 84.)

TYON MIELEKKYYDEN MUUTOSSUUNNAN BALANSS! VUOSINA
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Kuvio 3. Tyon mielekkyyden muutos vuosina 1992-2010 (n=1053) (Ylostalo &
Jukka 2010)

2.3.2 Stressi

Stressi on ihmiselle ylih&lytystila. Se alkaa usein psyykkisend ja johtaa mydhem-
min myos elimiston fyysiseen kiihtymiseen. Ihmisid voivat stressata niin hyvét
kuin ikéavatkin asiat. (Nykanen 2009, 47.) Stressilla tarkoitetaan ristiriitaa tyon
vaatimusten ja tyontekijan voimavarojen valilla. Tyon Kiireisyys, aikapaineet ja
tyoyhteison ilmapiirin hairidt ovat stressireaktion laukaisijoita. (Hakonen, Hublin,
Harma, Kandolin, Laitinen & Sallinen 2007, 42.)

Asioiden pakkautuminen aiheuttaa stressid. Se on luonnollinen osa eldaméa ja sen
hallintaa. Pitkdaikaista stressia seuraa tyouupumus. Usein kierre alkaa tunteesta,

ettei hallitse enda tyotd&dn. Kun osaaminen ja jaksaminen tyossa alkaa olla &érira-
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joilla, ihminen alkaa oireilla henkisesti ja fyysisesti. Luovuus katoaa, kilpailukyky
laskee ja haluttomuus lisdantyy. TyoOuupuneen henkilon vuoksi muiden tyonteki-
joiden paineet kasvavat. Tydilmapiiri heikkenee, laatu karsii ja suhteet tyonteki-

joiden seké asiakkaiden vélilla huononevat. (Otala & Ahonen 2005, 93.)

Stressitilaan johtava prosessi k&ynnistyy usein haastavassa tilanteessa, jossa kuvit-
telemme tavanomaisen toimintamme olevan riittdméaton tilanteesta selvidmiseen.
Elimistd reagoi talléin kokonaisvaltaisesti parantaen toimintaedellytyksiamme.
Psyykkiset ja fyysiset tuntemukset synnyttdvat koetun stressin. Kohtuullinen ja
ohimeneva stressi ei ole terveydelle ja tyokyvylle haitallista. Pitkittynyt ja voima-
kas stressi sen sijaan nakyy ulospéin ja vaikuttaa negatiivisesti seka terveyteen
etta tyokykyyn. Talléin on syyta kaynnistdd muutostoimenpiteet asian korjaami-
seksi. (Parkkinen 2010b.)

Stressilla voi olla myds hyvia vaikutuksia. Stressista ja haastavasta tilanteesta sel-
vidminen on usein myoénteinen kokemus, joka vahvistaa uskoa omaan suoriutu-
miskykyyn. Stressi teravoittad yksilon aistit sekd ajatukset ja sitédkautta virittad
toimintaan. Moni tarvitseekin hieman painetta tekemiseensd, jotta saa itsestdan
parhaan suorituksen irti. Kun painetta ei ole, toiminta ei kdynnisty riittdvan tehok-
kaasti. (Airo, Rantanen & Salmela 2008, 143-144; Suutarinen & Vesterinen 2010,
109.) Stressinjakson aikana voi oppia lisdksi uusia selviytymiskeinoja. Priorisoin-
tikyky, keskittyminen ja ylimé&aréisten hairiotekijoiden poistaminen paranee.
Stressid ei pida sotkea uupumukseen, silla uupumus tai tyduupumus on masennus-
ta muistuttava tila, josta toipuminen on monesti pitka ja vaikea prosessi. Stressista
palaudutaan helpommin ja nopeammin levon sekéd rentoutumisen avulla. (Airo,
Rantanen & Salmela 2008, 143-144.)

Tyo0stressin valttdminen koko ty6uransa ajan on epérealistista. Stressitekijoita kar-
simalla ja ongelmiin ajoissa puuttumalla voidaan vahent&a riskia altistua pitkaai-
kaiselle stressille. Stressitilanteista selviytymiseen kéytetdan yleisesti kahta hyvin
erilaista toimintatapaa. Emootiokeskeisessa tavassa pyritdan vahentdmaan stressin
aiheuttamaa epamielyttavaa oloa torjumalla stressitekijan mielestdmme, kieltdmal-
14 sen tai keksimélla jarkevan selityksen sille, miksi asialle ei tehdd mitéén. Talla

hoitokeinolla saadaan hetkellisia tuloksia, mutta pitemmalla aikavélilla se ei pois-
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ta ongelmaa vaan sitoo energiaa pois muusta toiminnasta. Tuloksellisempi toimin-
tatapa on ongelmakeskeinenmalli, jossa kartoitaan ongelma, mietitddn ratkaisu-
vaihtoehdot, valitaan sopivimmat ja toteutetaan ne. Tdman tavan omaksuminen
auttaa hallitsemaan ongelmat jo silloin, kun ne ovat vielé pienia ja ratkaistavissa
kohtuullisen helposti. (Harma & Sallinen 2004, 72—74.)

Tyo ja terveys — kyselyn mukaan vuonna 2009 8 % tydssékayvista suomalaisista
koki erilaisin oirein ilmenevaa stressid. Yleisimmin stressoireita kokivat 25-34-
vuotiaat naiset, ylemmat toimihenkil6t seka rahoituksen ja koulutuksen toimialoil-
la tyoskentelevat henkil6t. (Tyoterveyslaitos 2010, 140.) Tyoterveyslaitoksen ti-
lastoinnin mukaan 37 prosenttia suomalaisista tyollisistd kokee nykyaén olevansa
kokonaan vapaa stressioireista. Lisaksi selva enemmistd, 67 prosenttia kokee vain

vahan tai ei ollenkaan stressioireita. (Nevalainen 2011, 5.)

2.4 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan ihmisten keksinéista liittoutumista, luot-
tamusta ja toimeentulemista. Sosiaalinen hyvinvointi muodotuu hyvén ja avoimen
ty6ilmapiirin seurauksena. Toimivassa tyoyhteisdssa tiedonkulku on avointa, tyon
tavoitteet, toimintatavat ja tyonjako ovat selkeét ja tyontekijoiden hyvinvoinnista
huolehditaan. Tyo6ilmapiiri ja tyotovereiden keskindiset valit, sekd esimiesten ja
alaisten valit ovat tydyhteison toimivuuden, tehokkuuden ja tuottavuuden kannalta
keskeisia tekijoita. Myos tydsuojelu ja tyoterveyshuolto ovat Kiintedna osana ter-

vettd ja toimivaa tydyhteisoa. (Tyoterveyslaitos 2010, 75; Vauhkonen 2011.)

Hyvén ja avoimen ty6ilmapiirin ydin on siind, etta tyontekijat ovat vapaaehtoisesti
valmiita jakamaan tietoa, auttamaan toisiaan ja kysymaan apua. Asioista uskalle-
taan puhua avoimesti ja yhteisty0 sujuu. Avoimuuteen ei voi k&sked vaan se on
arvo, jota joko noudattaa tai jattdd noudattamatta. Avoimessa ty0yhteisossa muu-
tosvalmiudet ja ongelmanratkaisutaidot ovat tehokkaita. Raikkaan ja iloisen tyo-
ilmapiirin tyontekijat ovat motivoituneita, vastuuntuntoisia ja sailyttavat venymis-
kykynsa my6s muutostilanteissa. Jotta hyva tydilmapiiri ja sosiaalinen hyvinvointi

toteutuisivat, tulisi henkildstolle tarjota riittdvasti itsendisyyttd, yhteenkuuluvuut-
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ta, tavoitteita, vastuuta, palautetta ja palkintoja. YhteistyGta ja sosiaalista vuoro-
vaikutusta tyopaikoilla tulisi tukea siten, ettd tyoprosessin aikana ihmiset joutuisi-
vat tekemadn tiimityota ja jakamaan tietojaan. Sitd voidaan lisétd myods pitaméalla
sédannollisesti kokouksia seka keskustelutilaisuuksia tydyhteison sisélld. (Otala &
Ahonen 2003, 144; Vauhkonen 2011.)

Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy olennaisesti tydyhteison jasenten valinen luot-
tamus ja arvotus. Tyontekijéiden on helpompi toimia tydyhteistssa, jossa luotta-
muspohja on kunnossa. Luottamuksen avulla ihmiset tietdvat mika on heidan teh-
tdvd ja antavat sitd kautta tyérauhan myos muille. Hyvin organisoitu ty6 liséa
luottamusta johdon ja esimiesten suuntaan. Kriittisintd luottamuksen kannalta on
tydyhteison jasenten véliset ihmissuhteet, silla luottamus rakentuu vuorovaikutuk-
sella ja kaytokselld. (Rauramo 2008, 131-133; Laine 2010, 139-141.) Sosiaalisen
hyvinvoinnin kannalta on myos tarkedd saada arvostusta tehdystd tyosta. Arvos-
tuksen saaminen kehittaa itsetuntoa. Arvostus lisaa tydmotivaatiota ja auttaa uu-
den innovoinnissa. Arvostusta tulee osata myos vaalia itse ja jakaa muille. (Rau-
ramo 2008, 143-144; Leskinen & Hult 2010, 70.)

Yleinen odotus on, ettd tyopaikoilla ihmiset olisivat hyvassa yhteistydssa ja so-
vussa keskendan, auttaisivat toisiaan eivatka leiriytyisi ja juoruilisi, ahdistelisi tai
kiusaisi toisiaan. Monissa yhteisdissd ndma asiat ovat puettu yritysarvojen muo-
toon, kuten “ihmisten keskindinen kunnioitus on arvomme”. (Airo, Rantanen &
Salmela 2008, 152.) Aina tilanteet ja asiat eivét kuitenkaan kulje taysin tasaista
tietd vaan jokaisella tydpaikalla syntyy ajoittain tyontekijoiden vélisid konflikteja
ja ristiriitoja. Toimivan tyoyhteison merkki on téssdkin tapauksessa siind, etta
erimielisyydet ja konfliktit otetaan vakavasti ja kasitella&n rakentavasti. Ristiriito-
ja ja yhteentdrmayksia syntyy mielipide-eroista, mutta joskus taustalla saattaa olla
vakavampi tyOpaikkakiusaaminen. Se on jatkuvaa, toistuvaa kielteistd kohtelua,
loukkaamista, mitatointia tai alistamista. Se etenee prosesseina, jonka myo6té Kiu-
sattu ajautuu puolustuskyvyttomadn asemaan. TyOpaikkakiusatun tyéhyvinvointi
ja jaksaminen heikentyy olennaisesti. Tdaman vuoksi asia on erittdin vakava ja

siihen on puututtava riittdvan ajoissa. (Aho 2010a; Vauhkonen 2011.)
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Ty0- ja terveys Suomessa 2009 — tutkimuksen (n=3400) mukaan 6 % palkansaa-
jista koki olevansa henkisen vékivallan tai kiusaamisen kohteena. Naiset (8 %)
hieman miehid (4 %) enemman. Kiusaajana toimii usein yksi tai useampi tyotove-

ri, toiseksi yleisimmin lahiesimies. (Tyoterveyslaitos 2010, 80.)

Ty6ilmapiirid tulee kehittdd koko ajan, ettei epakohtia paase syntymaan. Tyoyh-
teisossa tulee osata kayttdd hyvaksi ihmisten erilaisuus esimerkiksi uuden inno-
voinnissa ja asiakkaitten monipuolisten tarpeiden ymmartdmisessa. Tyoilmapiirin
kehittdmiselld tarkoitetaan organisointia, laadun ja tulosten arviointia, palautteen
antamista, toisista valittamista ja palkitsemista. Hyva keino tyGilmapiirin ongel-
matilanteiden ennaltaehkdisyyn on kirkastaa tyontekijoiden mieleen tydyhteison
tarkoitus: miksi, mitd, miten? Esimiehelld on suuri vastuu ilmapiirin kehittamises-
s&, mutta siitd vastaa toimiakseen koko tyoporukka. Jokainen tyontekija voi vai-
kuttaa niihin tyontekemiseen liittyviin asioihin, jotka kehittdvat tyon sujumista,
yhteisty6td, ilmapiirid ja toimintatapoja tyopaikalla. Kehittaminen on keskustelua
ja asioiden uudelleen organisointia yhdessa. (Rauramo 2008, 124-133; Vauhko-
nen 2011.)

Tyo ja terveys — kyselytutkimuksen tydilmapiirid koskevassa yhteenvedossa vas-
taajat (n=3400) olivat sitd mieltd, ettd tyon tavoitteet ovat hyvin selvillg, tiimimai-
nen tyOtapa on ollut viime vuosina hieman vahenemé&an péin ja ettd tyopaikalla
tapahtuvat paatokset tehddin suurimmaksi osin oikean tiedon perusteella ja joh-
donmukaisesti. Palkansaajista 80 % koki tydpaikan ilmapiirin vapautuneeksi ja
mukavaksi. Vastaajista 19 % sitd vastoin ilmoitti tydpaikan ilmapiirin olevan jan-
nittynyt ja Kired. Palkansaajista 83 % piti tyotovereiden keskindisia véleja hyvina.
Naisten suhtautuminen keskindisiin véleihin oli hieman miehid kielteisemp&a.
(Tyoterveyslaitos 2010, 75-80.)

2.5 Ammatillinen hyvinvointi

Ammatillinen hyvinvointi kasittad sisdénsa tyon kuormituksen tasaisen jakautu-
misen, tyouralla etenemisen, haasteet ja tavoitteet tydssé. Oikeaoppinen kuormitus

yllapitaa terveytta ja tyokykya. Kehittymismahdollisuudet takaavat tyonlaadun ja
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tavoitteiden avulla saadaan tyontekij& motivoitua omaan ty6honsa ja parempiin
tuloksiin. (Hogstrom 2010.)

Liikunta- ja verenkiertoelimistoon kohdistuvaa kuormitusta kutsutaan fyysiseksi
kuormitukseksi. Ruumiillisia kuormitustekijoité tydssé ovat asennot, voiman kéyt-
t0, litkkuminen ja liikkeet, kuten nostaminen ja siirtdaminen. Ty0n ja vapaa-ajan
yhteisvaikutus on tdssa tarkeda. Mikali tyd on yksipuoleista paikallaan istumista,
olisi vapaa-ajalla tarkeé liikkua monipuolisesti. Istuma- ja toistotydssa taukolii-
kunnalla on hyvia vaikutuksia. Fyysisesti erittdin kuormittavaa on ruumiillisesti
raskas ty0, jossa tyoté tehdéan suurilla lihasryhmilla. Raskas ruumiillinen ty0 vaa-
tii hyvéa yleiskuntoa. Hyvalla organisoinnilla voidaan helpottaa fyysistd kuormi-
tusta. Apua tuovat ergonominen kalustus ja apuvélineet. Kuormitusta voidaan
hallita tybasennoilla, voimankéaytolla ja tyotavoilla, jotka kuormittavat liikunta-
elimid. Liian raju fyysinen kuormitus voi olla haitaksi tyontekijan terveydelle.
(Rauramo 2008, 42-54; Parkkinen 2010a.)

Henkinen kuormitus syntyy tyossa vastaantulevista haasteista ja jatkuvasta kii-
reestd. Haasteet ja Kiireet voivat syntya toiden liian suuresta méérasta tai puuttees-
ta toiden hallinnassa. Haasteiden kohtaaminen synnyttdd usein stressireaktion.
Hyvin hoidettuna ndma haasteet parantavat hyvinvointia ja tarjoavat mahdollisuu-
den uuden oppimiseen. Kiireiden ja haasteiden pakkautuessa ihminen ei ehdi luo-
da uutta. (Rauramo 2008, 55; Tyoterveyslaitos 2010, 86.) Tyokuormituksen saate-
lyssé tyontekijoita auttaa mahdollisuus vaikuttaa itsed koskeviin asioihin, kuten
tyémaaraan. Tyo ja terveys 2009 - tutkimuksen mukaan 50 % suomalaisista pal-
kansaajista koki voivansa vaikuttaa itsedan koskeviin asioihin tyopaikalla vahin-
td&dn melko paljon. Ylemmilla toimihenkil6illa vaikutusmahdollisuudet olivat hy-
vat 64 prosentilla. (Tyoterveyslaitos 2010, 86.)

Nykydaan vallitseva kova tyotahti ja projektiluonteinen ty6 on lisdnnyt riskid siita,
ettd osaamista ja ammattitaitoa ei uusita riittdvén nopeasti. Jokainen henkilo on
itse vastuussa oman osaamisensa kehittdmisestd, mutta tyonantajan tehtdva on
varata siihen riittavéasti aikaa ja resursseja. (Otala & Ahonen 2003, 116.) Yksi ih-
misen itsensa kannalta merkittdvimmista kilpailutekijoistd tyomarkkinoilla on

oman osaamisen yll&pitdminen. Se edistda tyonhallintaa, jaksamista ja ennenkaik-
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kea hyvinvointia. Elinikdinen oppiminen antaa valmiudet eldd muuttuvassa maa-
ilmassa sek& hallita yhteiskunnan ja ty6eldman muutoksia. Oppiminen voidaan
jakaa kolmeen paaryhmaan: tydssa oppiminen, tydnantajan jarjestama koulutus ja
omaehtoinen osaamisen kehittdminen. Tydllistyminen nykypaivana on paljon hel-
pompaa, kun muistaa pitdd oman ammattitaitonsa nykypdivan ja tulevaisuuden
tarpeita vastaavana. Hyvinvoinnin kannalta olennaisinta on, ettd ty6 vastaa yksilon

ominaisuuksia ja on sopivan haastavaa. (Rauramo 2008, 161-162.)

2.6  Esimiesty0 ja tasa-arvo

Hyvaélla johtamisella ja esimiesty6lld on suuri merkitys tyohyvinvoinnin kokemi-
seen. Johtamistyon keskeinen tehtdva on saada tydyhteiso toimimaan yhteistydssa
asetettujen tavoitteden saavuttamiseksi. Lisaksi henkilopddoman vaaliminen ja
kasvattaminen kuuluu esimiehen tehtdviin. Johtamisen tydvélineet ovat muuttu-
neet vuosien saatossa. Nykyaan esimieheltd vaaditaan enemmén ihmisosaamista ja
sosiaalisia taitoja verrattuna aikaan, jolloin ihminen oli vain koneen jatkeena ko-
neisiin perustuvassa tuotannossa. Esimiehiltd odotetaan johdonmukaisuutta ja
oikeudenmukaisuutta. Esimiehen tulee omalla toiminnallaan tukea yksil64 ja koko
tydyhteisda luovuuden vapauttamisessa. Tydyhteison menestys riippuu usein siita,
kuinka hyvin esimies ymmartaa luovan tyén luonnetta ja ilmioita. (Otala & Aho-
nen 2003, 122; Otala 2003, 45; Tuomivaara, Hynninen, Leppéanen, Lundell &
Tuominen, 2005, 152; Laine 2010, 46.)

Menestyksen, hyvinvoinnin ja kestavan kehityksen luova johtaminen on tana péi-
vana haasteellisempaa kuin kenties koskaan aikaisemmin. Globalisaatio, kilpailu
ja tekninen kehitys pakottavat tyoyhteisot jatkuvaan muutosvalmiuteen péarjatak-
seen muille kilpailijoille. Henkiléston hyvinvointi, jatkuva uudistuminen, uusien
innovaatioiden kautta kehittyminen sekd toimintaympariston muutoksiin muok-
kautuva organisaatiorakenne ovat organisaatioiden menestyksen kulmakivid. Nai-
den asioiden onnistumiseen pystytdén vaikuttamaan vuorovaikutuksessa ihmisten
kanssa. Henkildst6johtaminen on siten yksi keskeisimpid jatkuvan kehittdmisen
valineitd. Oikeudenmukainen johtaminen ja hyva esimies-alaissuhde ovat tarkeita

tekijoita tyohyvinvointia rakennettaessa. Kasvavan kilpailun tuoma stressi pakot-
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taa myos huolehtimaan esimiehen jaksamisesta ja hyvinvoinnista, sill4 hyvinvoiva
esimies on edellytys hyvinvoivalle ja tulosta tekevélle tyoyhteisolle. (Rauramo
2008, 145-146; Aho 2010b).

Ty6hyvinvoinnin edistdminen kuuluu kaikille, mutta viimekadessé se on johdon
vastuulla. Téarkead on, ettd mahdollisiin ongelmakohtiin puututaan riittdvan ajois-
sa. Vaikka esimiehilld on suurin vastuu hyvinvoinnin yllapidosta, heité ei saa jat-
taa yksin, silla vain tydyhteison tuella he voivat kehittdd hyvinvointia ja ratkaista
ongelmia. Tyohyvinvoinnin johtamisessa onnistuneet henkil6t ovat aidosti kiin-
nostuneita kehittymaan ja parantamaan tyooloja. Kehittyesséan esimies oppii tul-
kitsemaan tyopaikalla vallitsevia tunteita, ilmapiiria ja kemiaa, jolloin ihmisten
kohtaaminen on helpompaa ja luonnollisempaa. Tamén avulla tyontekijoille tulee
tunne, ettd heitd arvostetaan esimiehen puolelta. (Rauramo 2008, 146-150.) On
olemassa my6s huonoja esimiehid. Huonon esimiehen tunnistaa siité, ettd han ei
ota kontaktia, ei keskustele eika ole kiinnostunut alaisistaan. Huonolla esimiehella
voi olla jonkinlainen suosikkijarjestelmé alaisistaan. Huono esimies mitatoi alaisi-

aan ja nostaa itsedan jalustalle. (Airo, Rantanen & Salmela, 2008, 156.)

Kansanterveyslaitoksen vuonna 2009 julkaiseman Tyo ja terveys — tutkimuksen
mukaan 90 % vastanneista (n=3400) koki, ettd heidén lahin esimiehensa kohteli
heitd oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti melko usein. Naistd 63 % koki, ettad
kohtelu esimiehen puolelta oli oikeudenmukaista ja tasapuolista aina tai hyvin

usein. (Tyoterveyslaitos 2010, 77.)

Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta pyritddn vaalimaan tyépaikoilla yhdenvertaisuu-
den edistamisen ja lainsaddannon keinoilla. Tasa-arvon edistaminen edellyttda
johdon ja henkiloston sitoutumista tasa-arvosuunnitteluun ja toteutukseen. Tyo-
eldmadssé tulee noudataa yhdenvertaisuuslakia, jossa kielletddn syrintd ian, kansa-
laisuuden, kielen, uskonnon, terveydentilan yms. seikkojen perusteella. Lisaksi
esimiehen tulee noudattaa miesten ja naisten valistd tasa-arvolakia sekd vélttada
tyopaikasta ilmoittaessa, tyontekijad valittaessa ja palvelussuhteen aikana tapah-
tuvaa syrjintdd rangaistuksen uhalla. Yhdenvertaisuuslain ja ty6lainsd&ddannon

noudattamista valvovat tydsuojeluviranomaiset. Tasa-arvolain noudattamista val-
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VOO tasa-arvovaltuutettu. (Rauramo 2008, 134-135; Tyo6- ja elinkeinoministerio
2011.)

Ty6-ja terveys Suomessa 2009 — kyselytutkimuksen (n=3400) mukaan tydelama
on edelleen voimakkaasti eriytynyt sukupuolen mukaan. Sukupuolten vélinen ta-
sa-arvo on tutkimuksen mukaan tasapuolisempaa miesten (72 %) kuin naisten
(51 %) mielesta. (Tyoterveyslaitos 2010, 92.)
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3 TUTKIMUSASETELMA

3.1 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa suomalaisten salibandyvalmennuspéalli-
kdiden ty6hyvinvointia. Vastaavia tutkimuksia kyseisestd ammattiryhmaésta ei ole
aikaisemmin tehty. Tarkoituksena on kartoittaa hyvinvointia fyysisestd, psyykki-
sestd ja sosiaalisesta nakdkulmasta. Lisaksi tarkoituksena on palvella seuratyonte-
kijoiden hyvinvoinnin kehittamistd. Tutkimus antaa tuloksia tdman hetken hyvin-
voinnin tilasta ja kertoo valmennuspaallikdiden tyonkuvasta. Vastausten avulla
voidaan selvittdd, kuinka hyvinvointia seka tydssd viihtymista voidaan kehittaa.
Kysymykset ovat hyvinvointiin liittyvia peruskysymyksid, joiden kautta on help-
po lahted kehittdm&an hyvinvointia seuratyssa.

3.2 Tutkimusongelmat

Tassa tutkimuksessa haetaan vastauksia seuraaviin ongelmiin:
Millainen on salibandyvalmennusp&éllikdiden tyShyvinvointi talla
hetkella?
a. Miten valmennuspaallikot voivat fyysisesti?
b. Miten valmennuspaéllikot voivat henkisesti?
c. Toimivatko tyoyhteison sosiaaliset suhteet?
d. Onko tydn kuormitus optimaalinen?

e. Ovatko tyopaikan arvot ja esimies-alaissuhteet kunnossa?

3.3 Tutkimusmenetelm4 ja kohderyhmé

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmetodia. Tutkimusaineisto ke-
rattiin internetkyselylomakkeella. Tutkimuslomakkeen laatimiseen tuli paneutua
huolellisesti, silld huonosti suunniteltu tai puutteellinen tutkimuslomake saattaa
pilata hyvankin tutkimuksen. Huomioitava oli se, mit4 kyselyll& haluttiin saada

tietoon ja kuinka aineisto tultaisiin kasittelemaan. Kysymyksia ei voi muuttaa tai
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parannella en&da tiedonkeruun jélkeen. (Heikkila 2008, 47; Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 198.)

Kysely koostui taustatietojen maarittdmisestd sekéd hyvinvointiin liittyvistd moni-
valinta- ja aukkokysymyksistd. Tutkimuksessa kaytettiin strukturoituja eli suljet-
tuja vaihtoehtokysymyksid, sek& avoimia taustatieto- ja mielipidekysymyksia.
Suljettujen monivalintakysymysten etu on niiden helpossa analysoinnissa. Hyvin-
vointia koskevissa kysymyksissa kaytettiin monivalintakysymyksid, joissa vastaa-
jilla oli useita vastausvaihtoehtoja. Monivalintakysymykset oli asetettu vaitemuo-
toon, johon vastaaja pystyi vastaamaan viidell& eri vastausvaihtoehdolla: eri miel-
t4, osittain eri mieltd, en osaa sanoa, osittain samaa mielta ja samaa mieltd. Avoi-
mien kysymysten etu on siind, etta niiden avulla saatetaan saada uusia nakokulmia
ja parannusehdotuksia. Vastauksiksi voidaan saada hyvinkin persoonallisia ja mo-
nipuolisia kommentteja, koska vastaajilla on mahdollisuus sanoa todellinen mieli-
piteensd. (Heikkila 2008, 49-51; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 198-201.)

Tutkimuksen kohderyhméksi muodostui salibandyn parissa toimivat valmennus-
paallikot. Kohderyhmén henkildiden yhteystiedot etsittiin seurojen internetsivuil-
ta. Kohderyhman henkil6ille lahetettiin sahkopostikutsu Kyselyyn saatekirjeen
kera. Vastaajia jouduttiin muistuttamaan eli karhuamaan kyselysta vielé toisella
séhkdpostilla. Sahkdposti kyselyn etu on sen nopeus ja vaivaton aineiston saanti.
Suurimmaksi ongelmaksi saattaa muodostua vastaajakato, jonka suuruus riippuu
vastaajajoukosta ja tutkimuksen aihepiiristd. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
196.) Kyselyyn pyrittiin saamaan vastauksia kaikilta seurassaan valmennustoi-
minnasta vastaavilta henkildiltd. Vastaajia ei rajattu tyosuhteen perusteella, vaan

osa-aikaiset tyontekijat saivat osallistua kyselyyn siind missé vakituisetkin.

3.4 Tutkimuksen toteutus ja luotettavuus

Tutkimus toteutettiin Webropol-internetkyselynad (Liite 2). Vastaajille lahetettiin
séhkdpostilla saatekirje (Liite 1) ja linkki kyselyn suorittamiseen. Viestejé lahetet-
tiin 36 kappaletta ja vastauksia saatiin 16 kappaletta, eli vastausprosentiksi muo-
dostui 44,4 %.
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Tutkimuksen vastaajajoukko oli suhteellisen pieni tilastolliseen tutkimukseen,
mutta salibandyn parissa toimivia valmennuspééllikéitd on esimerkiksi jaakiek-
koon n&hden huomattavasti vdhemman. Mé&éréllinen ero korostuu varsinkin koko-
paivaisten tyontekijoiden joukossa. Vastaajajoukon vahaisyydestd huolimatta jo-
kainen kyselyyn vastannut oli nimenomaan salibandyvalmennuspaallikko, joten

nuorelle lajille saatiin synnytettyd suuntaa antava hyvinvointikatsaus.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida erilaisilla mittaus- ja tutkimustavoil-
la. Reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli kykya antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. (Heikkila 2008, 187; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 231.) Tutkimukseni reliabiliteetti oli hyva, sill4 vastaajat vastasivat hyvin
jokaiseen kohtaan kyselyssé. Joissain avoimissa kysymyksissé vastaukset olivat
ehk& hieman latteita ja lyhytsanaisia, mutta muutoin vastaajien keskittyminen ky-

symyksiin oli hyvélla tasolla, joka kertoo siita etté toistettavuus oli hyva.

Toinen tutkimuksissa arvioitava seikka on validius eli patevyys. Validius tarkoit-
taa tutkimuksen kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata. Usein tutki-
muksissa saattaa olla vaarana, ettd vastaajat kasittavat kysymykset toisin kuin tut-
kija oli ajatellut. Talldin vastaukset antavat vaaria tuloksia, kun tutkija kasittelee
ne kuitenkin oman ajattelumallinsa mukaisesti. (Heikkila 2008, 186; Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 231-232.) Tutkimukseni validiteetti oli mielesténi
muilta osin kunnossa, mutta esimerkiksi valmentajien koulutustietoja olisi voinut
kysya selkeammin urheilun ja liikunnan nakékulmasta. Nyt saadut vastaukset oli-
vat toisten kohdalla koko eldmén aikana saatuja koulutuksia ja toisten kohdalla
valmennukseen liittyvid koulutuksia. Lisdksi Tyonkuvauksessa olisi voitu kayttéa
selkedmpéad jaoittelua tyotehtévissa, silla avoimien vastausten yhdistelysséa oli

ajoittain hankaluuksia.

Tutkimusaineiston laatuun saattavat vaikuttaa seuraavat virheet: késittelyvirheet,
mittausvirheet, peitto-ja katovirheet sek& otantavirheet (Heikkil&d 2008, 185). T&s-
s tutkimuksessa on pyritty tarkastamaan huolellisesti, ettei mahdollisia inhimilli-
sid késittelyvirheitd ole paassyt syntymaan. Mittausviheet on pyritty vélttdmaan

monivalintakysymyksissd suhteellisen helpon viisiportaisen vastausasteikon avul-
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la. Peittovirheiden mahdollisuus aiheutuu siitg, ettd tutkimusjoukko on itse hankit-
tu seurojen internetsivuilta, jotka ovat saattaneet olla paivittaméatta. Talloin kysely

ei valttamatta ole tavoittanut kaikkia henkil6ita.
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4  TUTKIMUSTULOKSET

Salibandyn parissa toimivien valmennuspéaallikdiden tydhyvinvointia Kkartoitta-
vaan kyselyyn vastasi 16 henkil6a. Kysely l&hetettiin 36 henkil6lle, joten vastaus-
prosentiksi saatiin 44,4 %. Kyselyssa valmennuspaallikoita kysyttiin taustatietoja,
tehtdvan- ja tyonkuvaa, koulutusta ja tyosuhteen laatua. Hyvinvointiin liittyvét
kysymykset oli jaettu fyysisen, henkisen ja ammatillisen hyvinvoinnin kysymyk-
siin. Liséksi vastaajilta kysyttiin tyopaikan arvoista ja esimiestyostd sekda ammatin
rikkauksista, puutteista ja kehittdmistarpeista.

Omaa tyohyvinvointiaan vastaajat kuvailivat kolmella eri tavalla. Vastaajista

(n=16) yhdekséan koki oman ty6hyvinvointinsa positiivisena.

“Seurassa on erinomainen henki ja yhteisen tekemisen meininki. Oman edun ta-
voittelijoita ei ole. Seuran henki heijastuu omaan tekemiseen motivoivana ja koen

tyohyvinvoinnin erittdin hyvind.”

Kaksi henkiloé koki oman hyvinvointinsa vastausten perusteella negatiiviseksi.

”Huonot ty0ajat saavat tuntemaan, etta olisi aina tdissa, joka on huonoasia. Omat

’

harrastukset ovat jaéneet pois, joka lisdd stressid ja masennusta.’

Viisi vastaajista koki hyvinvointinsa positiiviseksi, mutta mainitsivat myés hyvin-
voinnin haasteita, kuten liikunnan puutteesta, perheen ja tydn yhteen sovittamises-

ta sek& kasaantuvista tyotehtavista.

"Suurimmaksi osaksi hyvdnd, vdlilld on perheen ja kodin aikatauluja/haluja on

vaikea sovittaa yhteen. Varsinkin kun on pieni lapsi kotona.”

4.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajista (n=16) 15 oli miehid ja yksi nainen. Ik&jakauma vastanneiden kesken

oli 23-vuotiaasta 55-vuotiaaseen. Keski-ika vastanneilla oli 34 vuotta.
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Maantieteellisesti vastaajat jakautuivat siten, ettd Eteld-Suomesta vastauksia tuli
31,3 %, Léansirannikolta 18,8 %, Kaakkois-Suomesta 12,5 %, Pohjois-Suomesta
12,5%, Savo-Karjalasta 12,5% ja Sisa-Suomesta 12,5% (Kuvio 4).

M Eteld-Suomi

B Kaakkois-Suomi
M Lansirannikko
B Pohjanmaa

B Pohjois-Suomi
W Savo-Karjala

W Sisa-Suomi

Kuvio 4. Vastaajien maantieteellinen jakautuminen (n=16)

Vastaajien (n=16) tehtdvanimikkeet jakautuivat padasiassa kahdella eri tavalla.
Seitsemdan vastaajista toimi seuroissaan valmennuspééllik6éina ja seitseman junio-
rivalmennuspaallikoiné. Liséksi tutkimukseen osallistui yksi seuratoiminnanpaal-
likko ja yksi toiminnanjohtaja. Kaikista vastanneista seitseman henkil6a ilmoitti
toimivansa konkreettisissa valmennustehtévissa seurassaan, joko edustus- tai ju-

niorijoukkueissa.

Tyodnkuva valmennuspaéllikoilla vaihteli laidasta laitaan. Vastanneista 14 (n=16)
kertoi selkeésti paneutuvansa seuran valmennustoiminnan koordinointiin ja oh-
jaamisen. Valmennuksen koordinointiin kuului valmentajajien rekrytointi ja kou-
lutus, seuran toiminnan linjaaminen, harjoitusten suunnittelu sek& valmentajien
mentorointi. Kahdelle vastanneelle kuului valmennustoiminnan organisoinnin

lisaksi kaikki seuran asiat, ilman etté niista olisi ennakkoon sovittu.

Vastaajista kahdeksan ilmoitti toimenkuvaansa kuuluvan erityisesti junioritoimin-

nan kehittdminen. Liséksi kahdeksan vastaajista ilmoitti hoitavansa seuran toimis-
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toa ja/tai juoksevia asioita. Seuran joukkueiden valmennuksesta vastasi seitsemén
henkilod. Tehtdvdkuvan laaja-alaisuudesta kertoo seuraava osa-aikaisen valmen-

nuspéaallikon kuvaus:

"Valmennuksen koordinointi, urheilullisuuden lisddminen, valmentajien koulut-
taminen ja koulutuksiin ohjaaminen, valmentajien ammattitaidon lisddminen ns.

’

hiljaisen tiedon avulla - mentorinti, harjoitusten seuranta.’

Valmennuspéallikon ammattiin liittyvaa liikunta-alan koulutusta 16ytyi vaihtele-
vasti. Kolme valmennuspééllikk6d (n=16) oli suorittanut liikunnanohjaajan
(AMK) tutkinnon. Kaksi vastaajista oli kouluttautunut liikuntaneuvojiksi, joista
toinen kuului my6s liikunnanohjaaja (AMK) tutkinnon suorittaneisiin. Viisi oli
suorittanut valmentajan ammattitutkinnon ja kaksi valmentajan erikoisammattitut-
kinnon. Salibandyn huippuvalmentajatutkinnon oli suorittanut kolme vastanneista.
Liséksi joukosta 16ytyi henkildita, jotka olivat suorittaneet salibandyvalmentajan

ensimmaisen asteen tutkinnon tai muita liikunta-alan kurssimuotoisia koulutuksia.

Tyokokemus kyseessdolevassa valmennuspaéllikon tydssa jakaantui vastaajilla
(n=16) puolesta vuodesta aina 14 tydvuoteen. Keskiarvoksi muodostui kolme
vuotta. Vastanneista 13 oli toiminut tydsséddn puolesta vuodesta kolmeen vuoteen.
Vastaajien keskiarvoa nostaa kahden vastaajan ilmoittamat kahdeksan ja 14 tyo-

vuotta.

Tydsuhteen laatu jakautui vastaajien (n=16) kesken tasan. Puolet vastaajista toimi
ammatissaan vakituisina tyontekijoina ja puolet méaéraaikaisina. Valmennuspéaalli-
koista 62,5 % toimivat ammatissa kokopaivéisesti ja 37,5 % osa-aikaisesti (Kuvio
5).
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B Kokopdivdinen

B Osa-aikainen

Kuvio 5. Tyon paatoimisuus (n=16)

Vastaajista (n=16) 75 % ilmoitti tekevansa 5-6 péivaista tyoviikkoa. Naista 25 %
vietti viikossa vain yhtéd vapaapdivaa. Loput vastaajista (25 %) teki 2-4 paivaista

tyoviikkoa (Kuvio 6).
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Kuvio 6. Tyopaivat viikossa (n=16)

Suurinosa vastaajista (43,8 %) ilmoitti tekevénsa 6-8 tuntista tyopéivaa. Alle kuu-
situntista (1-6h) tyopaivéaé teki yhteensa saman verran (43,8 %). Yli kahdeksan
tunnin tydpaivia oli 12,5 %:lla (Kuvio 7). Kaikki osa-aikaiset valmennuspaéllikot
tekivat kuusi tuntista tai sitd lyhyempaa tyopéivaa. Osa-aikaisten tyontekijoiden



36

tyopaivan pituun oli keskimaarin 2-4 tuntia. Yhtéd vastaajaa vaille kaikki kokopai-

vaiset valmennuspaallikot tekivat 6-8 tuntia tai enemman toita paivassa.

50,00%
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40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%

43,80%

15,00%

10,00%
5,00%

0,00%

1-2h 2-4h 4-6 h 6-8 h >8 h

Kuvio 7. Tyopéivan kesto (n=16)

Tyopéivan kesto pisimmillaén oli vastaajilla 4,5 tunnista aina 24 tuntiin. Ty0pai-

van pisimmaiskeston keskiarvoksi muodostui 11,3 tuntia.

4.2 Fyysinen hyvinvointi

Vastaajia pyydettiin arvioimaan omaa fyysistd ja sen vaikutuksia tydtehtavista
suoriutumiseen. Lisaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan omia eldméantapojaan.
Vastaajat kokivat suurimmiksi heikkouksikseen oman fyysisen kuntonsa seka
riittdméattoman unen maaran. Kysymyksiin oli viisi erilaista vastausvaihtoehtoa:
eri mieltd, osittain eri mieltd, en osaa sanoa, osittain samaa mielté tai samaa miel-

ta.

Oman fyysisen kunnon hyvéksi arvioitaessa lahes 45 % vastaajista (n=16) oli joko
osittain tai taysin eri mieltd. Valmennuspaallikdistd 25 % oli osittain samaa mielta
ja 18,8 % samaa mieltd (Kuvio 8).
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M eri mieltd

H jokseenkin eri mielta

1 en osaa sanoa

M jokseenkin samaa mielta

M samaa mielta

Kuvio 8. Véite: Fyysinen kuntoni on hyvé (n=16)

Kaikki vastaajat (n=16) ilmoittivat kykenevansé suoriutumaan fyysisesti tyotehta-
vistaan. Yli puolet (53,3 %) ei kokenut fyysistd hyvinvointia uhaksi omalle tydssa
jaksamiselle. Sitd vastoin noin yksi neljasosa oli eri mielta véitteesta ja koki oman
fyysisen hyvinvointinsa uhaksi tydssa jaksamiselle. Valmennuspaallikoista 20% ei
osannut arvioida tilannettaan (Kuvio 9). Oman fyysisen kuntonsa heikoksi arvioi-
vista seitsemasta henkildsta kolme koki fyysisen hyvinvoinnin olevan uhka tydssa
jaksamiselle. Kolme henkil6é ei kokenut heikon fyysisen kuntonsa olevan este

ty0ssé jaksamiselle (Kuvio 10).

M eri mieltd

H jokseenkin eri mielta

M en osaa sanoa

M jokseenkin samaa mielta

M samaa mielta

Kuvio 9. Viite: Fyysinen hyvinvointi ei ole uhka tydssa jaksamiselle (n=16)
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M eri mielta

M osittain eri mielta

I en osaa sanoa

B osittain samaa mielta

B samaa mielta

Kuvio 10. Fyysinen hyvinvointi ei ole uhka tytssa jaksamiselle henkil6illg, jotka
kokivat fyysisen kuntonsa heikoksi (n=7)

Valmennuspéallikoistad (n=16) 75 % ilmoitti, etta heiddn eldméntapansa ovat ter-
veelliset. Vain vajaa 20 % vastasi elaméntapojensa olevan, joko osittain tai taysin
epéaterveelliset. Yli 60 % vastaajista ilmoitti harrastavansa omasta mielestaan riit-
tavasti liikuntaa tyonsa ohella. Loput vajaa 40 % vastasi lilkunnan olevan heidan
mielestdan riittdmatontd. Liian vadhdn omasta mielestdan liikkuvien henkilGiden
vastauksia tukee heidan avoimet kommentit siitd, kuinka tyo vie aikaa omalta har-

rastamiselta (Kuvio 11).
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M eri mieltd

H jokseenkin eri mielta

1 en osaa sanoa

M jokseenkin samaa mielta

M samaa mielta

Kuvio 11. Vdite: Harrastan riittavasti liikuntaa (n=16)

Omasta mielestdan riittavasti nukkuvat valmennuspaallikét (n=16) jakautuivat
kahtia. Reilu 40 % koki nukkuvansa riittavéasti, kun taas hieman vajaa 40 % il-
moitti nukkuvansa omasta mielestaan liian vahén (Kuvio 12). Omasta mielestaan
liikuntaa riittdmattémasti harrastavien joukosta (kuusi henkil6d) puolet koki myos

nukkuvansa liian vahan.

M eri mieltd

M jokseenkin eri mielta

M en osaa sanoa

M jokseenkin samaa mielta

B samaa mielta

Kuvio 12. Vdite: Nukun riittavasti (n=16)

Terveellisid ruokailutottumuksia vastaajista (n=16) noudatti omasta mielestdan
reilu 60 %. Neljésosa vastanneista oli osittain eri mieltd ruokailutottumuksiensa
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terveellisyydestd. Ruokailujen s&annollisyydesséd vastaukset noudattivat miltei
samaa linjaa. Vajaa 60 % ilmoitti syovéansa lahes saannollisesti ja reilu 30 % epé-
sédannollisesti. Terveellisesti syovistd henkildista 80 % s6i saanndllisesti kun taas

epéaterveellisesti syovista vain 25 % soi séannollisesti.

Yli 80 % vastaajista (n=16) koki tyonsa turvalliseksi ja viel&4 suurempi osa (l&hes
88 %) ilmoitti olevansa samaa mielté siitd, ettd tydhon ei sisaltynyt turvallisuus-
tai terveysriskejd. Tydolosuhteiden ergonomiasta vastaajat eivat olleet taysin var-
moja, mutta kuitenkin yli 60 % ilmoitti niiden olevan hyvélla tasolla. Vajaa 20 %

oli osittain erimielté ja saman verran vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

4.3 Henkinen hyvinvointi

Henkisen hyvinvoinnin osiossa vastaajilta (n=16) kysyttiin heidan suhtautumises-
ta ja tuntemuksista tyota kohtaan, seké tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta.
Suurinta vaihtelua vastauksissa tapahtui tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa
seké vasymyksen tai masennuksen kokemisessa. Valmennuspaéllikot suhtautuivat
myonteisesti tydhonsa. Liki 90 % vastaajista (n=16) suhtautui tekemé&énsa tyohon
positiivisesti. Tosin kaksi henkil6a oli tdysin eri mieltd. Toinen heista ilmoittikin

asiansa suoraa:

” Odotan, ettd pesti loppuu ja pddsen irtautumaan tdstd pois.”

Tunne omasta tydmotivaatiosta oli valmennuspaallikéilla (n=16) erittain positiivi-
nen. Lahes 90 % koki olonsa iloiseksi, innostuneeksi ja energiseksi. Vain yksi
vastaaja oli tdssa taysin eri linjoilla. Vastaajista 75 %:n mielestéd toihin oli aina
mukava mennd. Loput 25 % ilmoitti, ettd aina ndin ei ole. Naist4 25 %:sta puolet
suhtautui ty6honsa kuitenkin mydnteisesti ja koki itsensé iloiseksi, innostuneeksi

ja energiseksi.

Suurin ristiriita henkisen hyvinvoinnin vastauksissa tapahtui tyon ja vapaa-ajan
tasapainottelussa. Puolet vastaajista (n=16) koki tyonsa olevan tasapainossa va-

paa-ajan kanssa, kun taas puolet koki tasapainon jarkkyvan (Kuvio 13). L&hes
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95 % vastaajista joutui hoitamaan valmennuspaéllikon virkaa myos kotonaan.
Vain yksi vastaaja ilmoitti, ettei toita tarvinnut vieda kotiin. Kotiin toita vievista
henkildista lahes puolet ilmoitti kuitenkin tydn ja vapaa-ajan tasapainon olevan

kunnossa.

M eri mielta

M jokseenkin eri mieltad

M en osaa sanoa

B jokseenkin samaa mielta

B samaa mielta

Kuvio 13. Vdite: Ty0 on tasapainossa vapaa-ajan kanssa (n=16)

Ty6sta johtuvaa vasymysta tai masennusta ei ollut ilmennyt 56 %:lla vastaajista
(n=16). Yksi neljasosa oli kuitenkin jokseenkin eri mielté ja lahes 20 % taysin eri
mieltd. L&hes 45 % oli siis kokenut tyonsa aiheuttavan vasymysté tai vakavem-
massa tapauksessa masennusta (Kuvio 14). Vastanneista 75 % hallitsi mahdolli-
sesti vasymyksesta ja kasaantuneista tyOpaineista johtuvan stressin. Vain kaksi

vastaajaa koki stressin olevan ajoittain hallitsematonta.
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M eri mieltd

H jokseenkin eri mielta

1 en osaa sanoa

M jokseenkin samaa mielta

M samaa mielta

Kuvio 14. Vdite: En koe vasymysta tai masennusta tyostani johtuen

4.4  Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalisen hyvinvoinnin kysymykset liittyivat tyOpaikalla ja tyoyhteisossé viih-
tymiseen sekd oman arvostuksen mittaamiseen. Palautteen saaminen oli vastaajien
mielesta riittimatontd. Palaute kannustaa ja lisad tydmotivaatiota. Sosiaalisen hy-
vinvoinnin kysymysten vastaajamaara (n=15) on pienempi kuin muissa moniva-

lintakysymyksissa.

Valmennuspéaallikoistd (n=15) 80 % ilmoitti viihtyvansd tydyhteisossddn. Yksi
vastaaja koki asian toisin ja ilmoitti, ettei viihtynyt tyoyhteisossa. Yli 85 %:n mie-
lestd tyOyhteison lisdksi, myds tyopaikkojen ilmapiiri oli hyva. Valmennuspaalli-
kot toimivat useissa eri ymparistdissa monipuolisen tyonsa vuoksi. Reilu 13 % oli

jokseenkin eri mielta tyopaikan hyvasta ilmapiirista.

Miltei kaikki (93 %) vastanneet (n=15) ilmoittivat kykenevansé toimimaan tyo-
paikalla omana itsendan, eiké heidan tarvitse pelatd joutuvansa leimatuksi oman
persoonansa tai ulkondkdnsa perusteella. Yli 85 % koki tulevansa myds hyvin
toimeen tyokollegoidensa kanssa. Reilu 13 % oli tdssa asiassa jokseenkin eri miel-
t4. Tyopaikan ihmisten luotettavuus oli myos hyvd, silla yli 85 % ilmoitti voivansa
luottaa muihin ihmisiin ty6paikalla. VVain kaksi vastaajaa oli eri linjoilla luotetta-
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vuuden suhteen. Itsensa arvostetuksi ja kunnioitetuksi tyopaikallaan koki yli 85 %
vastanneista. Yksi henkilo ei kokenut saavansa arvostusta tyopaikallaan. Sama
henkild ei mydskédan viihtynyt tydyhteisdssaadn, ei tuntenut tydilmapiiria hyvéksi,

ei tullut toimeen kollegoidensa kanssa, eiké luottanut heihin.

Tehdysté tyostd saadun palautteen méaaré ei ollut kaikkien mielesta riittdva. Lahes
puolet (47 %) vastaajista (n=15) oli jokseenkin eri mielté siitd, ettd olisi saanut
riittdvasti palautetta tyostd. Vajaa 35 % koki kuitenkin saavansa riittavasti palau-
tetta tyostadn. 20 % ei osannut sanoa mielipidettdan palautteen saannin riittavyy-
teen (Kuvio 15).

M eri mieltd

M jokseenkin eri mieltad

I en 0saa sanoa

M jokseenkin samaa mielta

M samaa mielta

Kuvio 15. Vdite: Saan riittavasti palautetta tyostani

4.5  Ammatillinen hyvinvointi

Ammatillisen hyvinvoinnin kysymykset kasittelevat tyon kuormitusta, haasteelli-
suutta ja tyouralla kehittymistd. Tyon kuormituksesta vastaajat (n=16) olivat ja-
kautuneissa tunnelmissa. Osa-aikaisesti valmennuspaéllikon tyota tekevat henkilot
(n=6) kokivat tydn halutessaan raskaaksi. He saivat useissa tapauksissa kuitenkin
itse paattad tyoajoistaan ja siksi kokivat homman kuormituksen helpommaksi ja

joustavammaksi kuin kokopaivaiset tyontekijét.
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“Teen tatd oman toimen ohella. Saan itse muokata oman aikatauluni ja siten pys-

>

tyn my6s vaikuttamaan kuormitukseen. Padasia etta asiaz hoituu.’

Kokopéivdisten tyontekijoiden (n=10) keskuudessa valmennuspaallikon ammattia
pidettiin yleisesti erittdin kuormittavana ja keskimaaraisesti muita ammatteja ras-
kaampana. Vastauksissa toistui tyémaaran paljous ja psyykkisen kuormituksen

kasvu tyon edetessa.

“Kokonaisvaltaisuutensa seka tydaikojen takia valmennuspaallikon tyoé on haastava

ja vaikuttaa siviilielamaan ehk& muita ammatteja enemmdn. ”

Yli 60 % oli keskivertoa suuremmaksi mainitusta kuormituksesta huolimatta tyy-
tyvéinen tyon kuormitukseen. Neljdsosa vastaajista ei ollut taysin tyytyvéinen

tyon kuormituksen jakautumiseen (Kuvio 16).

M eri mieltd

M jokseenkin eri mieltad

I en 0saa sanoa

M jokseenkin samaa mielta

M samaa mielta

Kuvio 16. Vdite: Tyon kuormitus on tyydyttava (n=16)

Lahes 90 % vastanneista valmennuspaallikdista (n=16) piti runsaasta kuormituk-
sesta huolimatta tydstaan ja oli sitoutunut siihen. Vain kaksi vastaajaa oli eri miel-
ta joko tydsta nauttimisen, siihen sitoutumisen tai molempien suhteen.

Vastaajista (n=16) 75 % koki omaavansa tehtdvaansd vastaavan ja ajan tasalla
olevan koulutuksen ammattiinsa. Lahes 20 % oli jokseenkin eri mieltd. Aiemmin
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mainittuja koulutustaustoja vertaillen kyseiset prosentit pitdvat aika hyvin paik-
kansa. Tosin vastaukset ovat henkildiden omia mielipiteitd, joten patevyyden rajaa
ei ole madritetty. Valmennuspéaéllikéiden tyon haasteellisuudesta vastaajat olivat
miltei yhtd mieltd 90 %:n kannatuksella. Vain yksi vastaaja koki, ettei ammatti
tarjonnut hanelle riittavésti haasteita. Lahes 90 % oli myds sitd mielta, ettd heilla
oli selkeité tavoitteita tyossdén. Reilu 10 % vastaajista oli osittain eri mieltd tyon-

sa tavoitteellisuudesta.

Kaikilla vastanneista (n=16) oli v&hintaan jonkinlainen halu oppia uutta ammatis-
saan. Organisaatio, jossa vastaajat tyoskentelevét tarjoaa ldhes 70 %:n mielesta
mahdollisuuden kehittyd ammatissaan. Neljasosa vastaajista ei kokenut organisaa-

tionsa tarjoavan riittdvasti mahdollisuuksia edetd uralla (Kuvio 17).

M eri mielta

M jokseenkin eri mielta

I en 0saa sanoa

M jokseenkin samaa mielta

B samaa mielta

Kuvio 17. Véite: Organisaatio tarjoaa riittdvat mahdollisuudet kehittyd ammatissa
(n=16)

4.6 Arvot ja esimiesty0

Osion kysymyksilla haettiin vastauksia tydpaikalla vallitsevaan tasa-arvoisuuteen,
esimies-alaissuhteisiin sekd tiedotukseen. Saatujen vastausten perusteella tyonte-

kijoiden keskindinen tasa-arvo toteutuu kohtalaisen hyvin. Suurin epdkohta ja
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kehityksen paikka vastaajien (n=16) mielesté oli tyopaikalla tapahtuva organisoin-

ti ja tiedottaminen, jotka koettiin ajoittain hieman toimimattomiksi.

Miltei 90 % kyselyyn vastanneista valmennuspaallikdista (n=16) tunsi tyépaikan
arvomaailman vastaavan omaansa. Tasa-arvoista ja yhdenmukaista kohtelua tyo-
paikallaan koki saavansa reilu 80 % vastaajista. Osittain tai taysin eri mielta oli
vajaa 13 %. Tasa-arvoon liittyvaa ikéan tai sukupuoleen katsomatonta arvostusta
tyopaikalla oli reilu 80 %:n mielestd. Reilu 12 % oli jokseenkin sitd mieltd, etta

arvostus oli ajoittain liiaksi ik&- tai sukupuolisidonnaista.

Esimiehet ovat tarkeédssa roolissa positiivisen ja motivoituneen hengen seka koko
tyéhyvinvoinnin yllapidossa. Reilu 60 % vastaajista (n=16) ilmoitti tydpaikkansa
esimiesten luovan positiivista ja motivoitunutta henked. Yli 30 % oli kuitenkin
sitd mieltd ettd esimiehet eivat ole onnistuneet tai eivat luo lainkaan positiivista ja

motivoitunutta henked (Kuvio 18).

M eri mieltd

M jokseenkin eri mielta

M en osaa sanoa

M jokseenkin samaa mielta

M samaa mielta

Kuvio 18. Vdite: Esimiehet luovat positiivista ja motivoitunutta henked (n=16)

Itse esimiesasemassa toimivista vastaajista (n=16) kaikki olivat joko taysin tai
jokseenkin samaa mieltd siitd, ettd he loivat alaisilleen positiivista ja motivoitu-
nutta henked. Esimiesten ja alaisten vélistd vuorovaikutussuhdetta pidettiin hyvé-
né. Lahes 70 % vastanneista oli sitd mieltd, ettd esimies-alaissuhde toimii. Reilu

12 % oli jokseenkin eri mielta.
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Ty6paikan organisointi ja tiedottaminen kerasi vastaajilta (n=16) seké positiivisia,
ettd negatiivisia vastauksia. Yli 55 % vastaajista koki organisoinnin ja tiedoituk-
sen olevan hyvélla mallilla, kun taas vajaa 40 % ilmoitti tyytymattoémyytensa tyo-

paikan organisointikykyyn ja tiedotukseen (Kuvio 19).

M eri mielta

M jokseenkin eri mieltad

I en 0saa sanoa

M jokseenkin samaa mieltd

M samaa mieltd

6,30%

Kuvio 19. Viite: Tyopaikassa tapahtuva organisointi ja tiedotus ovat tyydyttavaa
(n=16)

4.7 Ammatin rikkaudet, puutteet ja kehittdminen

Valmennuspéaallikon tydsta 10ytyi vastaajien (n=16) mukaan monia asioita, jotka
tekivat ammatista tekijoilleen rakkaan. Vastaajista kahdeksan mainitsi ammatin
rikkaudeksi muun muassa sen, etté saa auttaa lapsia ja nuoria kehittymaan harras-
tuksen parissa. Viisi henkiléa ilmoitti rikkaudeksi tyon sosiaalisuuden ja ihmisla-
heisyyden. Viisi ilmoitti liséksi saavansa potkua tychon siitd, kun ndkee oman
kaden jaljen tuottavan tulosta seuran toimintaan. Liséksi toistuvia vastauksia am-
matin rikkauksista oli harrastuksesta saatu tyd, ammatin vapaus sek& sen moni-
puolisuus. Seuraavissa vastauksissa tiivistyy hyvin yleinen ndkdkulma ammatin

rikkauksista.
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”Lasten/nuorten hyvinvoinnin kehittdminen, ohjaaminen terveeseen ja liikunnalli-

seen elamantapaan sekd positiivisten kokemuksien luominen heille.”

“Sosiaalinen ympdristo, vuorovaikutusmahdollisuus seka suhteellisen vapaat tyo-

ajat.”

Valmennuspéallikén ammatin puutteista vastaajilla (n=16) tuntui olevan jokaisella
oma sanansa sanottavana. Vastaukset olivat hyvin monipuolisia ja niistd huokui
selked viesti, koska puutteet oli esitetty ajoittain todella tarkasti. Yleisin vastaus
oli resurssien puute, joka toistui 12 vastauksessa selkeésti. Resurssien puutteella
tarkoitettiin rahan, henkiloston, ajan ja osaamisen puutetta. Muutoin vastauksiksi
saatiin yksittaisid puutteita. Puutteiksi lueteltiin: heikko organisaatio, tyon méaéa-
réan suhteutettu huono palkka, kiitoksen ja palautteen puute, yksindinen tyo, las-
ten vanhempien tietdmattomyys ja sitoutumattomuus, sekd epévarmuus tyosuh-
teen jatkumisesta. Erds osa-aikaisesti tydskenteleva vastaaja kuvaa puutteita hy-

vin:

“Seuralla on harvoin ylimddrdistd rahaa. Rahan ja oman ajan puutteen vuoksi
muutamia suunnitelmia on toteuttamatta. Oma leipatyo sitoo, eikd se anna esi-

’

merkiksi mahdollisuutta tehdd joka ilta seuratyotd.’

Erds kokopéivéinen tyontekija ottaa kantaa puutteisiin myds harrastajien tervey-

den kannalta:

“Lasten ja nuorten litkunnan vihdisyyden ja vanhempien huonon osallistumisen
lastensa harrastukseen ja kannustamiseen. Vanhemmat vain tuovat lapset reenei-
hin ja lahtevat pois. Liikalihavuus, monipuolisen liikunnan harrastamisen puute
sekd motoriikan harjoittelun vahaisyys. Lapset eivat osaa tehda edes kuperkeik-
kaa ala-asteella! Liikunta-alan huono tyéllisyys tilanne. Jumpan ja Zumban oh-
jaajille on t6it4, mutta niin sanottuihin parempiin hommiin ja kehitystyéhon on

’

vaikea pddstd.’

Valmennuspééllikdiden tydyhteison hyvinvoinnin kehittdmisehdotukset olivat

niukkasanaisia. Viidella vastaajista (n=16) oli suurimpana kehityskohteena orga-
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nisaation toiminnan kehittdminen paremmalla organisoinnilla (ajankéytto, liséé
tyontekijoitad ja enemmaén rahaa seuralle). Yksittdisia kehittdmisehdotuksia olivat
muun muassa seuran sisaisen valmentajakoulutuksen jarjestdminen ja avoimuuden
sekd virkistystoiminnan lisédminen seurassa. Kaksi vastaajaa oli selkeésti sita
mieltd, ettd jokainen tyontekijd vastaa omasta tyohyvinvoinnistaan esimerkiksi
peiliin katsomalla ja sit4 kautta omaa liikunta-aktiivisuutta lisaédmalla.

“Meillé on pieni tyoyhteiso, joten jokainen vastaa omasta hyvinvoinnistaan.”
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5 POHDINTA

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli selvittdd salibandyn parissa toimivien valmen-
nuspaallikdiden tydhyvinvoinnin tilaa. Vastaavia tutkimuksia kyseisesta aiheesta
ei ole, joten saadut tiedot olivat uusia ja niiden avulla saatiin hyvé kuva tdménhet-
kisestd tyohyvinvoinnin tilasta. Kysely l&hettettiin 36 valmennuspaallikélle ja
vastausia saatiin 16 kappaletta, joten vastausprosentiksi muodostui 16 %. Vahai-
sestd osallistujamadrésté huolimatta tulee kuitenkin muistaa, ettd kyseessa on nuo-
ri ja kasvava laji, joten salibandyn parissa toimivien tyontekijoiden maéra on vielé

hyvin véhainen.

Valmennuspéallikdiden tyohyvinvointitilanne nayttad kokonaiskuvaa ajatellen
hyvéltad. Valmennuspééallikdiden fyysinen kunto ei ole kuitenkaan taysin kunnos-
sa. Puolet vastaajista ei koke fyysisen kunnon vaikuttavan valmennuspaallikon
ammatin harjoittamiseen. Terveelliset eldméntavat ovat muutamaa poikkeusta
lukuun ottamatta hyvin hallussa. Suurimmat puutteet olivat liikunnan ja unen
madrassa. Ammatti koettiin jossain maarin kuormittavaksi ja ty6t tulivat usein
mukana kotiin. Vaaralliseksi tyota ei juurikaan koettu. Kuormittavuudesta huoli-
matta valtaosa valmennuspééllikoista viihtyi tyossadan ja koki itsensd henkisesti
hyvinvoivaksi. L&hes kaikki vastanneet kokivat tyopaikan ilmapiirin hyvéksi ja
kollegoiden kanssa toimeentulemisen luontevaksi. Tyo tarjosi vastaajille riittavasti
haasteita, mutta joidenkin mielestd organisaation tuki ammatissa kehittymiselle oli
ajoittain heikkoa. Valmennuspéaallikdiden mielestd tyopaikalla vallitsee tasa-
arvoinen ilmapiiri ja esimies-alaissuhde on valtaosan mukaan toimiva. Ty6paikal-

la tapahtuva organisointi ja tiedottaminen koettiin jossainméarin vajavaiseksi.

Ammatti oli selkedsti miesvaltainen. En née syyta siihen, miksei nainen voisi toi-
mia yhtd hyvin valmennuspééallikkbnd. Ammatissa vaaditaan lajitietdmysta, orga-
nisointikykyd, sosiaalisuutta ja monia muitakin taitoja. Nuorelle ja kasvavalle la-
jille tyypillisesti vastaajat olivat suhteellisen nuoria. Keski-idksi vastaajilla muo-
dostui 34 vuotta. Ikahaitari oli 23-vuotiaasta aina 55-vuotiaaseen. Valmennuspaal-
likGin& toimii siis varmasti hyvin erilaisen salibandytaustan omaavia henkil6ita.

Valmennuspééllikéiden maantieteellinen painottuma myo6téili myos seuraméérien
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jakautumista Suomessa. Eniten vastauksia (31,3 %) tuli Etel&-Suomesta, jossa on

my0s eniten lajin harrastajia.

Kyselyn lahettdmisvaiheessa otettiin selville se, ettd vastaajat toimivat seurassaan
valmennustoiminnan koordinaattoreina osa-aikaisesti tai taysipdivaisesti. Taméan
vuoksi vastauksissa ilmenneet tyonimikkeet, tydsuhteen laatu, tyotehtavat seka
ammattiin saatu koulutustausta vaihteli suuresti vastaajien kesken. Vajaa puolet
ilmoitti toimivansa valmennuspaéllikkond, jolla luultavasti tarkoitetaan koko seu-
ran kaikkien joukkueiden valmennuksen organisointia. Lahes puolet ilmoitti toi-
mivansa juniorivalmennuspéallikkong, joka sulkee osittain pois mahdollisten

edustusjoukkueiden valmennukseen puuttumisen.

Valmennuspéallikdiden tyonkuva sisélsi tyotehtdvia laidasta laitaan, koska mo-
nessa seurassa valmennuspaallikké voi olla seuran ainoa palkattu tyontekijéa. Paa-
tehtdvana oli valmennustoiminnan organisointi, mutta puolet vastaajista ilmoitti
vastaavansa myo6s junioritoiminnan kehittamisestd, mikd on tarkeda nuoren ja
kasvavan lajin eteenpéin viemisessa. Lisaksi osallistuttiin konkreettiseen valmen-
nusty6hon valmentamalla joko aikuis- tai juniorijoukkuetta. Vastaajat kokivat
yhdeksi ammattinsa puutteksi sen, ettd aika ei tahdo riittdd, koska tyotehtéavia on
niin paljon. Mielestani tyotehtdvien runsaus aiheuttaa tyon kuormittavuuden.
Tyon sujuvuuden kannalta olisi tarkedd maarittaa selkedsti seurassaan tyoskente-
levien tyontekijOiden tydnkuva.

Valmennuspéallikéiden koulutuspolut ammattiin olivat myds hyvin vaihtelevia.
Ammatissa toimivista osa oli suorittanut liikunnanohjaajan AMK-tutkinnon tai
kouluttautunut litkuntaneuvojiksi. Huippuvalmentajantutkinto salibandysta 16ytyi
kolmelta vastaajalta, valmentajan ammattitutkinto viidelta ja valmentajan erikois-
ammattitutkinto kahdelta vastaajalta. Osa vastaajista oli siis vaadittavaa korke-
ammin kouluttautuneita kyseiseen ammattiin, mutta osalla vastaajista (kolme hen-
kil6d) oli taustallaan vain peruskoulu ja/tai salibandyliiton jarjestamé salibandyn
alin valmentajakoulutus. Vastauksista voi paatellg, ettd lahesk&én kaikilla amma-
tissa toimivilla ei ole koulutuksen kautta saatua ammattitaitoa valmennukseen ja
sen koordinointiin. Osaavista valmentajista ja valmennuspaallikoistd on pulaa

muissakin lajeissa. Pitda olla tyytyvéinen siihen, ettd vapaaehtoistekijoita 10ytyy,
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mutta ammattitaitoa vaalimalla ja valmentajia kehittdmalla saadaan parempia tu-
loksia lajikehityksen kannalta. Lajitietoa ja avoimuutta tulisi lisatd yli seura rajo-

jen, jotta alueellinen ja lopulta koko suomalainen salibandy tuottaisi tulosta.

Tyo6kokemusta vastaajille oli karttunut keskimaarin kolme vuotta, mutta kaksi
pisimpadn ammatissa tyoskennellyttd olivat viihtyneet tyon parissa jo kahdeksan
ja neljantoista vuoden ajan. Puolet vastaajista teki viisipaivéista tyoviikkoa ja tyo-
aika oli 6-8 tuntia péivassa, mutta neljasosa valmennuspaallikoista ilmoitti teke-
vansd kuusipévéista tyoviikkoa ja tyopdivan pituus saattoi venya pisimmillaan
jopa neljaéntoista tuntiin. Kuusi vastanneista toimi valmennuspaallikon roolissa
oman siviiliammattinsa ohella osapdivadisend, eli viikossa tyopdivia kertyi 2-4.
Mitd enemmaén tyotehtdvid ja vastuuta valmennuspéallikon tydnkuvaan kuului,
sitd enemman tyOaikaa tarvittiin. Joissakin seuroissa néyttaisi olevan tarvetta jopa
useammalle valmennuspaéllikolle. Kaikilla salibandyseuroilla ei siis ole vield riit-
tavasti resursseja palkata ammattitaitoista valmennuspaallikkdd, vaikka nykyiset-
kin tuntuivat olevan tyotehtavilla ylikuormitettuja. Tulevaisuudessa asiaan toivoisi
tulevan parannusta, silla valmennuspaallikkd pystyy parhaimmillaan kehittdméan

valmennustoimintaa ja seuraa, seka samalla koko suomalaista salibandyé.

Leskisen ja Hultin (2010, 39) mainitsema fyysinen hyvinvointi koostuu fyysisesta
kunnosta ja terveydestd. Valmennuspaallikdille ndiden hyvinvoinnin tekijoiden
vaaliminen onkin suotavaa, silla kyseessé on liikunnallinen ammatti kaikesta pa-
peritydsta huolimatta. Lisaksi he toimivat esimerkkeina niin alaisilleen (valmenta-
jat) kuin myos seurassa lajia harrastaville junioreille. Omaa fyysistad kuntoaan ar-
vioitaessa valmennuspéaallikdt néayttivat olevan huonossa kunnossa. Yli 40 % val-
mennuspaallikdista ei kokenut omasta mielestdén olevan hyvassé fyysisessa kun-
nossa. Tama oli yllatys, vaikka tiedettiinkin ammatin sisaltavan liikunnasta poik-
keavia hommia. Toisaalta liikunnan parissa tyoskentelevét henkilot saattavat arvi-
oida omaa kuntoaan kriittisemmin kuin muut. Saadut vastaukset ovat omia mieli-
piteitd, joten valmennuspaallikot saattavat verrata omaa kuntoaan liiaksi muihin
yha aktiivisesti liikkuviin. Tosiasiassa heikoksi oman fysiikkansa arvioivien val-
mennuspaallikdiden kunto saattaa olla vahintdan yhtd hyva kuin keskimaaréisen

suomalaisen kunto.
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Valmennuspééllikdisté vain reilu 50 % ei kokenut omassa fysiikassaan ongelmia
tai rajoittavuuksia tyoteon suhteen. Valmennuspéallikot kokevat oman tilanteensa
yleista tasoa heikommaksi, silla Tyoterveyslaitoksen (2010, 64, 122, 144) teetta-
man Tyo ja terveys — tutkimuksen mukaan koko Suomen tydssakéyvistd henki-
|0isté perati 84 % arvioi tyokykynsa vahintddn melko hyvaksi ajatellen tyon fyysi-
sid vaatimuksia. Fyysisen kuntonsa tyontekoa rajoittavaksi kokeneista kahdella oli
myos terveellisiin elamantapoihin liittyvat kysymykset, kuten liikunnan méaéra,
unen méara ja ruokailutottumukset olivat huonolla tasolla. Kyseiset kaksi henkil6a
ilmoittivat kaikkiin edella mainittuihin terveellista elaméa koskeviin vaitteisiin,
etta ne eivat heidan kohdallaan toteudu. Puutteita oli etenkin oman liikkumisen ja
riittdvan unen méaarassa. Tassakin tapauksessa liikunta-alan tyontekijat saattavat
kokea oman liikuntamadransé riittdmattomaksi, koska ovat aiemmin liikkuneet
huomattavasti enemman. Puolilla liilan vdhdn omasta mielestddn liikkuvista oli
my06s ongelmia unen madrassd. Valmennuspaallikon monipuolinen tyd saattaa
vieda niin paljon aikaa, ettd omasta hyvinvoinnista huolehtiminen jaa todella va-
haiseksi. Tyotehtavat ovat vaihtelevia ja aikataulut usein epasaanndllisia, joten
esimerkiksi optimaaliset ruokailutauot eivat ole aina mahdollisia. Jos edelld mai-
nitut kaksi vahan liikkuvaa, huonosti nukkuvaa ja epaterveellisesti syovaa vastaa-
jaa otetaan pois laskuista, saadaan loppujen neljantoista vastaajan elamantapojen

terveellisyyskeskiarvoksi kuitenkin nelja (1=huono ja 5=erinoimainen).

Maslow’n fysiologisten tarpeiden tayttymiseen vaaditaan, ettd tyo ei ole liian ras-
kasta ja yksipuolista, muttei mydskaan liian kevytta tai helppoa. Tydn monipuoli-
suudella ja jaksotuksella on tarkea merkitys hyvinvoinnille ja jaksamiselle. Kuor-
mitus muodostuu tydkuormituksen ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. (Rauramo
2008, 37-39 Valmennuspéallikoiden tehtdvékuvauksia selatessa ei tarvitse ihme-
tell, ettd kuormitus saattaa ajoittain kayda liian raskaaksi. Salibandyseuroilla on
usein vain yksi palkattu tydntekija, jonka tulisi hoitaa kaikki asiat. Tyontekija jou-
tuu ylikuormitustilassa venymaan jaksamisen &arirajoille, jolloin tyduupumuksen
ja stressin riski kasvaa. Harmén ja Sallisen (2004, 72) mukaan uupumusta ja stres-
sid ei voi kokonaan valttdd, mutta niitd voidaan hallita ja véhentda tarttumalla

ajoissa niiden aiheuttajiin.
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Henkisen hyvinvointi koettii pd&osin hyvaksi. Jokainen kyselyyn osallistunut vas-
tasi ennakko-odotusten mukaisesti kuitenkin vievéansa toita kotiin. Suurin huomio
kiinnittyi Rauramonkin (2008, 21) mainitsemaan tyon ja vapaa-ajan tasapainoon.
Peréti puolella vastaajista kyseinen balanssi ei ollut taysin kontrollissa. Tyo6terve-
yslaitoksen (2010, 84,88, 248) Tyo ja terveys — tutkimuksen mukaan tilanne on
ldhes samalla mallilla koko Suomessa. Valmennuspaallikéilla tyon ja vapaa-ajan
epatasapainon uskon johtuvan liikkuvasta tyonkuvasta, joka pakottaa viemaan
tybasioita myos kotiin ja vapaa-ajalle. Puolet epatasapainossa elédvista koki lisaksi
vasymysté tai masennusta tyosta johtuen. Lahes puolet koko joukosta karsi ajoit-
tain vasymyksestd. Tdma on huolestuttavaa, mutta oikein hoidettuna oireet eivat
paase pitkittymaan ja aiheuttamaan pahempia haittoja terveydelle ja hyvinvoinnil-

le.

Sosiaalisen hyvinvoinnin vastaajajoukko oli yhden henkilon pienempi kuin muis-
sa monivalintakohdissa eli vastaajia oli 15. Kysymykset liittyivat tydpaikan ilma-
piiriin ja kollegoiden kanssa toimimiseen. Vastaamatta jattanyt henkild saattoi
toimia tehtavéssaan taysin yksin, mink& vuoksi tunsi olevansa kykenematon vas-
taamaan kysymyksiin. T&t4 oletusta tuki se, ettd kyseinen henkilé oli vastannut
tydyhteisdn hyvinvoinnin kehittdmisehdotuksiin seuraavalla tavalla:

)

“Meilld on pieni tyoyhteiso, joten jokainen vastaa omasta hyvinvoinnistaan.’

Sosiaalisen hyvinvointi oli kokonaisuudessaan hyvélla mallilla ja tydpaikoilla
vallitsee hyva ilmapiiri. Sosiaalinen hyvinvointi muodotuu hyvén ja avoimen tyo-
ilmapiirin seurauksena (Vauhkonen 2011). Lahes kaikki valmennuspaéallikét viih-
tyvat tydssédan ja tulevat toimeen kollegoidensa kanssa. Tydterveyslaitoksen
(2010, 78) Tyo ja terveys — tutkimuksessa kaikista palkansaajista 80 % koki tyo-
paikan ilmapiirin vapautuneeksi ja mukavaksi. Palkansaajista 19 % sitd vastoin
ilmoitti tyopaikan ilmapiirin olevan jannittynyt ja kired. Valmennuspééallikdiden
tilanne on siis varsin hyva. Avoimuuden ja hyvén ty6ilmapiirin avulla seuratoi-
minnan ja koko salibandyn kehittdminen on helpompaa. Tydssa viihtymaton ja
kollegoiden kanssa toimeentulematon vastaaja oli toinen heistd, jotka mainitsivat
jo aiemminkin miltei kaikkien asioiden olevan huonosti. Han ilmoittikin avoky-

symyksissd, ettd seuraorganisaatio on surkea ja odottaa madrdaikaisen pestinsa
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paattymistd. Organisaatiossa saattaa toki olla vikaa, mutta kysymys heréa kyseisen
henkilon motiiveista hakeutua valmennuspaéllikon ammattiin, jos kaikki kerran
mattad. Toisekseen Kyseinen vastaaja ilmoitti vastaavansa valmennuksen ja kaik-
kien seuran juoksevien asioiden hoidosta, joten hanelld pitdisi talléin olla myos

valtaa rakentaa organisaatiota parempaan suuntaan.

Suurin epékohta sosiaalisessa hyvinvoinnissa oli palautteen véhdinen maara val-
mennuspaallikon tehtévistd. Rauramo (2008, 152) totesi kirjassaan palautteen
mahdollistavan tyon arvioinnin, virheiden korjaamisen, tyon kehittdmisen ja tyon
mielekkyyden lisddmisen. Palautteen antaminen ja ottaminen on niin sanottu
”win-win”-tilanne, jossa kumpikin osapuoli voittaa. Palautteen antaja osaa Kiinnit-
taa oikeisiin asioihin huomion ja samalla jalostaa omaa sekd koko seuran toimin-
taa. Palautteen saaja sitd vastoin ottaa vastaan rakentavaa kritiikkid, jonka avulla
pyrkii parantamaan omaa toimintaansa. Palaute pitad olla vélilla myos kannusta-
vaa kehumista, joka motivoi jaksamaan ty0ssd eteenpdin ja luo samalla henkista
hyvinvointia. Hyvan ja avoimen tydilmapiirin ydin on siind, etta tyontekijat ovat
vapaaehtoisesti valmiita jakamaan tietoa, auttamaan toisiaan ja kysymé&én apua
(Tyoterveyslaitos 2010, 75; Vauhkonen 2011). Varsinkin kyseisessa valmennus-
paallikon ammatissa palautteen saaminen ja jakaminen on todella tarkeaa, silla sen
avulla seuran ja koko nuoren lajin kehittdminen helpottuu. Samalla pystytaan ja-
kamaan useiden henkilGiden tietotaitoa yhteiseen kayttdon. Pulma onkin siin,
kuka antaa palautteen? Valmennuspaallikdiden tulisi pyytaa palautetta Kirjallisesti

esimerkiksi seuran jasenilta.

Ammatillisen hyvinvoinnin voidaan sanoa olevan kunnossa. Taméa kay ilmi siita,
etta peréti 14 vastaajaa oli selkeésti keskiarvon paremmalla puolella ja yksi vas-
taaja juuri keskiarvossa. Yksi henkild oli kuormitusta ja uralla etenemisté koske-
vissa kysymyksissd negatiivisilla linjoilla. Kyseinen henkilé oli sama henkil6,
joka vastasi negatiivisesti myds tyohyvinvointia koskeviin kysymyksiin. Otala ja
Ahonen (2003, 116) mainitsivat, ett4 nykyaan vallitseva kova tyotahti ja projekti-
luonteinen tyd ovat lisanneet riski siité4, ettd osaamista ja ammattitaitoa ei uusita
riittdvan nopeasti. Jokaikinen vastaaja kuitenkin ilmoitti halusta oppia jotain uutta,

joka on positiivinen signaali salibandylle. Nuoren lajin tulee kehittydkseen saada
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ammattitaitoisia tekijoita, jotta kasvu jatkuu ja unelma salibandysta olympialajina

pysyy elossa.

Laine (2010, 46) kirjoittaa kirjassaan esimiehen tarkeimmaksi tehtavaksi kyvyn
saada muut ty0yhteison jasenet toimimaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtami-
nen on vaikuttamista muihin ihmisiin, joten esimieheltd vaaditaan vuorovaikutus-
taitoja ja tilanneherkkyytt. Seuratoiminnassa vallitseva esimiesten ja alaisten véli-
nen suhde, seka tyontekijoiden ja toimioiden vélinen tasa-arvoisuus koetaan val-
mennuspaallikdiden mukaan hyvéksi ja toimivaksi. Valmennuspééllikké on usein
seurassa toimivien valmentajien esimies. Valmennuspaéllikén itsensé esimiehia
voivat olla seuran johtokunnan jasenet. Néiden suhteiden olisi syyté olla luotta-
mukselliset ja asialliset, jotta seuran tavoitteet ja yhteiset edut tayttyisivat. Tasa-
arvoinen kohtelu l&htee seurassa yksittéisestd harrastajasta. Tasapuolinen kohtelu
takaa harrastajamaaran séilymisen ja luo hyvét edellytykset toiminnan kehittdmi-

selle.

Seurassa tapahtuva tiedottaminen ja toiminnan organisointi helpottaa toimiessaan
huomattavasti niin valmennuspaéllikdiden kuin myds muiden seuratoimijoiden
tyota. Tyytymattomyyttd ilmeni seuran organisointitaidoissa ja tiedotuksessa, li-
séksi Kkoettiin, ettei saura tarjoa riittdvia mahdollisuuksia kehittyd ammatissa. Or-
ganisaatioiden tulisi oman etunsa nimissé tukea tyontekijéidensa kouluttautumis-
ta, jotta toimintaan saataisiin ammattitaitoa ja kehitystd. Hyvélla organisoinnilla

séastettaisiin aikaa ja rahaa. Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty.

Alueellisesti tydhyvinvointi on parasta Eteld- ja Pohjois-Suomessa, joissa kum-
massakin kaikki vastanneet olivat positiivisesti tydhonsé suhtautuvia ja nakivat
tyéhyvinvoinnin eri kategorioiden olevat kunnossa. Etel&-Suomesta saadut tulok-
set ovat iloisia, silla lajin p&&paino on edelleen padkaupunkiseudulla. Valtavéeston
keskuudessa valmennuspaallikén ammatin tyohyvinvointi on terveella pohjalla.
Hélyttdvimmat tulokset saatiin Savo-Karjalan alueelta, jossa tulokset olivat reilus-
ti alle keskiarvon eli tyéhyvinvoinnin kehittdmiselle olisi tarvetta. My0ds Sisa-
Suomen vastaukset jaivat muiden alueiden hyvinvoinnin tasosta, mutta ne ylsivat

sentdan keskiarvon paremmalle puolelle.
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Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet eri asiat ja sen kehittdmiseen on varmasti
tarvetta joka puolella Suomea. Salibandyseuroissa jokaisella toimijalla on vastuu
hyvinvoinnin yllépitdmisestd ja kehittamisestd. Ihanteellisessa tilanteessa jokai-
sessa seurassa tulisi mielestani olla hyvinvoinnista vastaava henkild, joka teettaisi
esimerkiksi kerran vuodessa kyselyn seuran tyontekijoille siitd, kuinka hyvin tai
huonosti asiat seurassa ovat. Taméa henkilé voi olla valmennuspaallikkd, seuran
puheenjohtaja tai vapaaehtoistoimija. Hyvinvointiseurannan laiminlydnti saattaa
johtaa siihen, ettd hyvinvoinnista muodostuu vaikeasti lahestyttdva aihe. Kasvo-
tusten tapahtuva kehittdmiskeskustelu on vaikea toteuttaa hektisessa tydtahdissa ja
siitd saadut vastaukset saattavat kiertaa totuutta.

Jatkossa olisi syyta tehda laajempi lajista riippumaton kokonaiskatsaus kaikkien
valmennuspaallikoiden ty6hyvinvoinnista. Tehtavakuvaukset olivat téssékin tyos-
sé erittdin monipuoliset ja ajoittain sekavat. Tamén vuoksi jatkotutkimuksen ai-
heena voisi olla lisaksi se, mita valmennuspéallikot oikeasti tekevét. Taman tut-
kimuksen kysymyksia ja pohjustuksia voidaan kayttdd hyvaksi tulevaisuudessa.
Tulevia valmennuspaéllikdiden hyvinvointia koskevien tutkimusten avulla saa-
daan salibandylle perspektiivid siitd, miten asiat kokonaisvaltaisesti ovat. Jatko-
tutkimuksissa vastaajaryhma voitaisiin kuitenkin rajoittaa paatoimisiin valmen-
nuspaallikoihin, silla suuremmista lajiryhmista (yleisurheilu, jalkapallo ja jaa-
kiekko) niit4 varmasti 16ytyy enemmaén kuin salibandysta osa-aikaisia ja paatoimi-
sia yhteensa.

Taman opinnaytetydn tekeminen oli mielenkiintoinen kokemus. Aihe oli aiemmin
kasittelematon ja siitd saadut tulokset antoivat uusia nakékulmia valmennuspaalli-
kdiden ammatista. Opinndytetyon toteutuksessa Suomen Salibandyliiton tuki jai
mitattdmaksi. Tyon tekemisessa minua auttoi opinnéytetydni ohjaaja Kirsi Hama-
ldinen, joka antoi parannusehdotuksia aina niita kysyessani. Muilta osin tein opin-
nédytetyoni alusta loppuun itsendisesti. Opinndytetyon vaiheisiin siséltyi suunnitte-
lu, kirjallisuuskatsaus, kyselyn toteutus, tulosten analysointi ja pohdinta seka tyon
puhtaaksi Kirjoitus.
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LITTEET

Liite 1: Kyselyn saateteksti

Hyva salibandyseuratyontekija!

Olen Aleksi Sammalisto ja opiskelen Lahden ammattikorkeakoulussa liikun-
nanohjaajaksi (AMK). Parhaillaan olen tekeméssé opinndytetyokseni tutkimusta
salibandyseurojen valmennus- ja junioripéallikdiden tydhyvinvoinnista. Valmis-
tun kevaalla 2011.

Tyontekijoiden hyvinvointiin Kkiinnitetadn nykyéaéan paljon huomiota. Tyodhyvin-
vointi koostuu monesta asiasta. Hyvinvoiva tyontekija ja tydyhteiso voi paremmin
ja on tehokkaampi toimissaan.

Opinndytetyoni tarkoituksena on kartoittaa salibandyvalmennuspaallikéiden tyo-
hyvinvointia. Vastaavia tutkimuksia valmennuspéaéllikdiden hyvinvoinnista ei ole
aikaisemmin tehty. Kysymykset kartoittavat niin fyysisen, psyykkisen kuin sosi-

aalisenkin hyvinvoinnin tilaa.

Ohjaavana opettajana opinnaytetydssani toimii Kirsi Haméaldinen Haaga-Helian
ammattikorkeakoulusta. Suomen salibandyliitto on myds osoittanut kiinnostuk-

sensa tyon tulosten hyédyntdmiseen omassa toiminnassaan.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu osoitteessa:
http://www.webropol.com/P.aspx?id=517462&cid=88726329

Toivoisin, ettd vastaisitte kyselyyn 20.2.2011 mennessa. Kyselyyn vastaamiseen
kuluu noin 10 minuuttia. Vastaukset kéasitellaan luottamuksellisesti.

Jos kyselyyn liittyen on jotain kysyttdvaa niin ota rohkeasti yhteytté:
Aleksi Sammalisto puhelin: 0407706588
séhkdposti: sammalek@Ipt.fi

Kiitos vastauksistanne jo etukateen!

Kehitetddn yhdessa hyvinvointia lajimme parissa!


http://www.webropol.com/P.aspx?id=517462&cid=88726329
mailto:sammalek@lpt.fi

Liite 2: Kysely

Kysely valmennuspadillikéiden tyéhyvinvoinnista

Valmennuspaallikot vastaavat laajasti koko seuran toiminnan organisoinnista ja hoitavat useita seuraan
liittyvia asioita. Tyo on erittain monipuolista ja saattaa ajoittain olla hyvinkin kuormittavaa niin fyysisesti
kuin henkisestikin.

Tyokyvyn ja hyvinvoinnin yllapitamiseksi onkin erittain tarkeas, ettd kuormitus on hallinnassa.

Tahan kyselyyn vastaamalla saadaan arvokasta tietoa salibandyn parissa toimivien
valmennuspaallikdiden tyohyvinvoinnista. Vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja vastaukset kasitellaan
luottamuksellisesti. Vastaamiseen kuluu aikaa nein 10 minuuttia.

Terveisin kyselyn laatija: Aleksi Sammalisto, Lahden ammattikorkeakoulu

1) Sukupuoli

C Mies C Nainen

2) Ika

I

3) Milla salibandyliiton maantieteellisellad alueella toimit

C Eteld-Suomi Kaakkois-Suomi ( Lénsirannikko Pohjanmaa C Pohjois-Suomi

C Savo-Karjala C sisa-Suomi

4) Tehtdvanimike seurassa

5) Tyonkuvaasi kuuluvat tehtavat

6) Koulutus

7) Tyokokemus (ko. tydssa)
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8) Tyosuhteen laatu

C vakituinen  Masraaikainen

9) Tyon paatoimisuus

C Kokopaivainen ' Osa-aikainen

10) Tyopaivat viikossa (keskimaarin)
Cq1 02304 Csy

Ce C7

11) Tyopaivan kesto (keskimaarin)

C1-2h C 2-ah C 4a-6h C 6-8h C >gh

12) Tyopaivan kesto pisimmillaan (h)

=

Seuraavissa kysymyksissa valitse itsellesi sopivin vaihtoehto: 1 = eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 =
en osaa sanoa, 4 = jokseenkin samaa mieltd, 5 = samaa mielta

13) Fyysinen hyvinvointi

1 2 3 4 5
Fyysinen kuntoni on hyva (@ C C C C
Pystyn suoriutumaan fyysisesti ty&tehtévistani (@ C C C C
Fyysinen hyvinvointi ei ole uhka tydssa jaksamiselle (@ C C C C
Minulla on terveelliset eladmantavat c O c C C
Harrastan riittdvasti liikuntaa c O c C C
Nukun riittavésti c O c C C
Syén terveellisesti C C C C C
Syén sadannollisesti C C C C C
Tydni on turvallista C C C C C
Tyohoni ei sisélly turvallisuus/terveysriskeja C C C C C
Tydolosuhteeni ovat ergonomiset C C C C C
14) Henkinen hyvinvointi
1 2 3 4 5
Suhtaudun ty8héni mydnteisesti c c Cc Cc O
Tunnen itseni iloiseksi, innostuneeksi ja energiseksi Cc c Cc Cc O
Tyoni on tasapainossa vapaa-aikani kanssa c c C Cc C
En vie t8itd mukana kotiini c c Cc C C
Hallitsen stressini c c Cc C C
En ole kokenut vdsymysté tai masennusta tydsténi johtuen c c C C O
Téihin on aina mukava mennd c c Cc Cc O
15) Sosiaalinen hyvinvointi
i 2 3 4 5
Viihdyn tydyhteisossani C C C C C
Tydpaikallani on hyva ilmapiiri C C C C C
Voin olla oma itseni tydpaikallani C C C C C
Tulen hyvin toimeen kollegoideni kanssa C e C C C
Tydpaikkani ihmisiin voi luottaa C C C C C
Saan riittévésti palautetta tydstani C C C C C
Minua arvostetaan ja kunnioitetaan tyépaikallani C C C C C



16) Ammatillinen hyvinvointi

Pidén tyosténi ja olen sitoutunut siihen

Olen tyytyvdinen tydn kuormitukseen

Minulla on tehtdvaani vastaava ja ajan tasalla oleva koulutus

Ty6 tarjoaa minulle riittavasti haasteita

Organisaatio tarjoaa minulle mahdollisuuden kehittyd ammatissani
Minulla on halu oppia uutta

Minulla on tavoitteita tydssani

17) Arvot ja esimiestyo

Tyodpaikan arvot vastaavat omiani

Tydpaikalla ihmisida kohdellaan tasa-arvoisesti ja yhdenmukaisesti
Kaikkia tyontekijoité arvostetaan ikaan tai sukupuoleen katsomatta
Esimieheni luovat positiivista ja motivoitunutta henkea

Luon alaisilleni positiivista ja motivoitunutta henked

Esimiehilld ja alaisilla on hyva vuorovaikutussuhde

Olen tyytyvdinen tydpaikassani tapahtuvaan organisointiin ja tiedotukseen

Vastaa seuraavaksi muutamalla lauseella lyhyisiin aukkokysymyksiin

18) Millaisena koet oman tydhyvinveointisi?

=]

[
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19) Miten kuormittavana koet valmennuspaallikon tyén verrattuna muihin ammatteihin?

=]

|

20) Miten voisitte kehittdad hyvinvointia tyoyhteisdssanne?

=

[ -

=]

|

||

[ -

Kiitos vastauksista!

Ldhetd |

21) Minka asian/asiat naet suurimpana rikkautena ammatissasi?

22) Minka asian/asiat ndaet suurimpana puutteena ammatissasi?

o e Be BEe TEe RS TS I

0 N 0 Ow
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