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Opinnaytetyossa tutkittiin, millainen on tyohyvinvointi ryhmaliikunnanohjaajilla ja mitka
ovat kasvavan liikunnan alan mahdollisuudet tyollistajana ja tulevaisuuden tyopaikkojen
tarjoajana tulevaisuudessa. Pitkantahtaimen tutkimusta aiheesta ei varmasti voi tehda,
koska ala ja trendit elavat jatkuvasti talouden ja hyvinvoinnin kasitteen mukana. Nouse-
vat ja laskevat trendit maarittelevat kulloinkin myyvan liikuntamuodon tai sen mita me-
diassa milloinkin korostetaan. lhmisten tyon muuttuminen tietotyoksi on myos tuonut uu-
sia ongelmia ihmisten fyysisyyteen ja sita kautta varmasti myos muihin ongelmiin, joihin
yhteiskunnan rahat terveydenhuollossa eivat enaa riita. Siksi ennaltaehkaiseva tervey-
denhuolto nostaa paataan ja kaupalliset liikunta- ja hyvinvointikeskukset muiden yksi-
tyisten palveluntarjoajien kanssa pyrkivat jakamaan siihen panostettavaa raha maaraa.
Samalla kun suuret ikaluokat siirtyvat elakkeelle seka terveydenhuolloliset kustannukset
hidastavat kehitysta voi jumpan ohjaamisesta muodostua paljon vakavammin otettava

lilketoiminta-ala.

Teoreettinen viitekehys muodostuu tarvehierarkian ja arvojen avaamiselle seka ammatti-

identiteetin selittymiselle.

Opinnaytetyolla pyrittiin l0ytamaan lilkkunnanalalla tyoskentelevien tyon ongelmakohdat-
seka avaamaan liikunta-alan nykyhetkea ja mahdollista tahtotilaa. Aihe on ajankohtai-
nen, koska liikunta- ja hyvinvointiala on kasvava ja kehittyva juuri talla hetkella. Tyo to-
teutettiin teemahaastattelu tuntitoita tekevien ryhmaliikunnan ohjaajien keskuudessa
alkuvuodesta 2011.

Tutkimuksessa selvisi, etta ohjaajat ovat paaasiallisen tyytyvaisia tyohonsa, koska ala
kiinnostaa ja alan kehittyviin tyooloihin luotetaan, mutta myos tunnistetaan ongelma-
kohdat. Suurin kritiikki kohdistuu alan tyoaikojen rytmittamiseen seka lainsaadannon

puuttuminen. Alan hajanaisuus ja eriarvoiset tyoolot lisaavat tyossa epatietoisuutta ja

motivaatio-ongelmia.

Asiasanat tyohyvinvointi ja arvot
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This thesis investigates what is sports instructors’ well-being and what is to increase

physical activity opportunities in their jobs and future job creation in 2011. Long-term
research on the subject certainly can not do, because the industry trends and constantly
live in the economy and the welfare of the concept involved. We expect to calculate and
determine the trends currently selling the physical media format, or what at any given
time are highlighted. People's job changes in information employment has also brought
new problems for human physicality and thus probably also to other problems which the
society money in health care are no longer enough. Therefore, preventive health care to
raise its head jakaupalliset sports and wellness centers are also trying to take a piece of

cake, all the time increasing extent.

The thesis aimed at finding work, problems and possible solutions to them. The subject is
topical because of sports and wellness industry is growing and developing at the mo-

ment.

The study revealed that the pilots are in the main satisfied with their work, as an area of
interest and the emerging field of working conditions for trust, but also to identify the
problem areas. Most criticism of the sequencing of the working hours. Sector is very
fragmented and unequal working conditions, job uncertainty and increase the motivation

problems.
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Johdanto

Kansallisen liikuntatutkimuksen mukaan (2010) aikuiset (19 -65-vuotiaat) liikkuvat yha
tiiviimmin ja useammin kuin koskaan. Liikunnasta on tullut elamanhallinnan valine. Lii-
kuntapaikkojen maara on kasvanut 1990- luvun laskun jalkeen. Kuntosalibisnes on tuonut
uusia tyopaikkoja ja tyohyvinvointi tyollistaa ihmisia yha monialaisemmin ja monipuoli-
semmin. Kuntaliiton Kari Sjoholmin mukaan urheilusektori tyollistajana kasvaa, koska
ikarakenne on muuttumassa ja tulevaisuudessa on paljon hyvakuntoisia ikaantyvia ihmi-
sia, jotka haluavat kayttaa rahaa liikuntapalveluihin. Tassa kilpailussa parjaavat ne lii-
kunnantarjoajat jotka pystyvat haastamaan liikunnan kiireiseen elamanrytmiin.
Kansallisen liikuntatutkimuksen mukaan kysyntaa on osaamisella, laadulla ja hyvin orga-

nisoidulla liikuntatarjonnalla. (Kansallinen liikuntatutkimus, 2010.)

Kilpailu on tervetullutta ja tarvetta palveluntarjoajille on. Kansallisen liikuntatutkimuk-
sen mukaan 2,1 miljoonaa suomalaista liikkuu terveytensa kannalta liian vahan, minka
arvioidaan aiheuttavan Suomessa 300 -400 miljoonan euron vuosittaiset kustannukset.
Satatuhatta uutta liikkujaa saastaisi julkisia menoja 20 miljoonaa euroa vuosittain. Siksi
Opetusministerion mukaan uudenlaisille innovatiivisille toimintamalleille ja yrityksille on
selkea yhteiskunnallinen tarve. Tyohyvinvoinnin merkitys koristuu, kun tyomarkkinat ovat
jatkuvassa muutoksessa, jossa globalisaatio, teknologinen kehitys ja tyon laadun muut-
tuminen tietotyoksi ovat olleet kehitysta vauhdittamassa seka vaikuttamassa tyontekijai-
den hyvinvointiin. Tyon ja hyvinvoinnin valilla on paradoksaalinen suhde, jossa tyo on hy-

vinvoinnin kulmakivi.

Yhteiskunnallisesti tarkasteltuna perusteita tyohyvinvoinnin edistamiselle loytyy perus-
teita: Tyomarkkinajarjestojen tekemassa tutkimuksen tarkastelussa tutkittiin Suomen
ikarakanteen muutosta joka on EU:n nopeinta talla hetkella. Suomalaisen tyon kilpailu-
kyvyn ja hyvinvointiyhteiskunnan hyvaksi tehtava tyon turvaaminen on tuottavuuden ja
tyoelaman laadun parantamista. Samalla tyoolobarometrien tutkimusten mukaan tyo-
elaman muutokset ovat liian hitaita. Koska tyoelaman laadun paranemisella on merkitta-
va laatu tuottavuudelle ja hyvinvoinnille, tulisi siihen panostaa yha enem-

man. (Tyomarkkinakeskusjarjesto 2010.)

Tyoolobarometri vahvistaa tuloksen, etta hyva tyoelamanlaatu tukee tyopakan
taloudellista menestysta ja painvastoin, mutta analyysia siita, kumpi on syy ja kumpi
seuraus, ei pystyta tekemaan. Konkreettisesti se tarkoittaa, etta tutkimuksessa kahden
mittayksikon nousu tyomielekkyyden laadussa merkitsee yhden mittayksikon nousua

taloudessa. (Tyomarkkinakeskusjarjesto, 2010.)



”Tyonteon mielekkyyden negatiivinen kehitys jatkui edelleen vuonna 2010, vaikkakin
trendi on ollut jo useita vuosia parempaan pain. Useimpien palkansaajien mielesta tyon-
teon mielekkyys ei vuonna 2010 kuitenkaan muuttunut mihinkaan suuntaan. Tyonteon
koetulla mielekkyydella on tutkimusten mukaan voimakas vaikutus siihen, onko henkilo

valmis jatkamaan tyoelamassa pakkoa pidempaan.” (Tyomarkkinakeskusjarjesto, 2010.)

Ryhmaliikunnanohjaajantyo on pelkastaan fyysisyydeltaan vaativa ammatti, mutta kun
sithen lisataan nyky- yhteiskunnan tyon ja itsensajohtamisen taidon ongelmat, voi tyohy-
vinvointi olla kyseenalainen kasite. Kasvanut liikunta- ja terveysala luo paineita palvelui-

den tarjontaan ja niiden laadulle, koska kilpailu on kovaa ja palveluntarjoajia riittaa.

Aihe on jalostunut pitkallisen pohdinnan myota ja vaihtanut matkalla suuntaakin, mutta
palautui ydinongelmaan. Mika on ryhmaliikunnanohjaajan tyohyvinvointi? Liikunta- ja
hyvinvointiala on voimakkaasti kasvava ja kehittyva ala. Taman asian tiimoilta olen
omalta osaltani pyrkinyt herattaamaan keskustelua seka opinnaytetyon muodossa, etta

pienimuotoisella artikkelilla sanomalehdissa (Liite 2).

Artikkelissa kritisoidaan liikunta- ja hyvinvointikeskusten palkka- ja tyoaikapolitiikka tyo-
ta tekevien ojaajien puolesta. Haastattelussa on mukana myods tyonantajan edustaja seka
erityisalojenliiton nakokulma aiheesta. Artikkeli on STT:n (Suomen tietotoimisto) tekema

haastattelu.

Tyohyvinvointiin panostetaan nykyaan eri tavalla kuin ennen. Muun muassa tyoelakeyhtio
VARMA on lanseerannut termin ”tyokykyjohtaminen”. Varman mukaan tyokykyjohta-
minen on osa paivittdisté johtamista ja suunnitelmallinen ty6kykyjohtaminen
auttaa jokaista tyontekijaa saavuttamaan omalle tydlleen asetetut tavoitteet

tydhyvinvoinnin tyévalineitd kayttéaen. (VARMA 2011).

Alalta on tehty lisaantyvassa maarin tutkimustyota. Tyohyvinvoinnin tutkimuksen historia
juontaa juurensa 1920-luvulle, jolloin kartoitettiin tyontekijoiden stressitekijoita. Tuolta
ajalta tutkimus on laajentunut kattamaan pelkan fyysisen reaktion lisaksi psyykkisen ja

sosiaalisen tuen tekijat. (Kaikkonen, Nuutinen&Manka 2007).

On ilmeista, etta tyohyvinvoinnilla on positiivia vaikutuksia muun muassa yrityksen tuot-

toon. Joissakin yrityksissa henkilosto on sen ainoa paaoma. Liikeyrityksilla on haaste ak-

tivoida nykyisin lahes paaosin tietotyota tekevia tyontekijoitaan aktivoitumaan fyysisesti,
jotta turhilta sairaspoissaoloilta, lilkkunnan puutteesta johtuvista sairauksilta ja mielen-

terveysongelmilta valtyttaisiin. Nama samat ongelmat on havaittavissa liikunnanohjaaji-
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en tyossa, joskin lahtokohdat sairastua ja saada stressia ovat erilaiset kuin tietotyon te-

kijalla.

Otala ja Ahonen (2009) korostavat teoksessaan, etta tyo kaikissa muodoissa edellyttaa
kansalaisten kouluttautumista, osallistumista elinikaiseen oppimiseen ja omasta hyvin-

voinnista huolehtimiseen.

Tyossa kaytettavat asiasanat ovat tyohyvinvointi seka arvot.

Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Tyoni tarkoituksena on tehda hyvinvointikysely paakaupunkiseudulla liikunta- ja hyvin-
vointialalla toimivalle yritykselle ja selvittaa alan nykyhetkea seka tulevaisuuden mah-
dollisuuksia tyohyvinvoinnin osalta. Tutkimuksen on tarkoitus tavoittaa, mita ryhmalii-
kunnanohjaajan tyohyvinvointiin kuuluu ja miten tyontekijasta saadaan paras tyokyky
esiin niin yrityksen kuin ohjaajien oman terveyden ja hyvinvoinin kannalta. Lisaksi selvi-
tan, mita keinoja tulevaisuudessa voisi olla tukemassa ryhmaliikunnanohjaajan tyota ja
milla motiivein tata tyota tehdaan. Tutkimuksen ydinongelmat ovat millainen on hyva
tyohyvinvointi liikunta- ja hyvinvointialalla ja miten siihen paastaan. Ryhmaliikunnanoh-
jaajantyo ei ole kevyimmasta paasta sen itse fyysisyyden takia, mutta myos epasaannol-
listen tyoaikojen ja omaan elamaan sovittamisen kannalta. Tyon kuormittavuus kattaa
monia tyoolojen osa- alueita, mutta tassa tutkimuksessa keskitaan teoriasta johdettuun

tyoolojen ja tyonkuvan kartoittamiseen seka ammatti - ideologiaan.

Tutkimuksen rajaus ja kasitteet

Opinnaytetyo on rajattu koskemaan pelkastaan vain ryhmaliikunnanohjaajan tyohyvin-
vointia seka aiheen ymparille liittyvia ilmioita. Koska liikunta- ala on laaja kasite, on
helpompi keskittya rajattuun liikunnan alueeseen, mutta samalla kasitella aihetta ylei-

sesti ja verrata sita kokemaan kokemukseen ja alan nykytilaan.

Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen rakenne alkaa johdannolla, jossa esitteln aiheen ajankohtaisuuden seka tar-
peellisuuden. Tyohyvinvoinnin teoria pohjautuu pitkalle Maslowin tarvehierarkiaan ja sii-
ta sovellettuihin vastaaviin teorioihin. Liikunnan alan kuvauksella yritan avata ohjaajan
tyota seka alalla olevia odotuksia ja ongelmia. Lopussa teemahaastattelun avulla avaan

teoriaa haastattelun myota tulleilla kysymyksilla. Tulosten analysoinnin jalkeen ehdotan
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johtopaatoksia seka asioita, joihin yritys voisi puuttua miettiessaan tyohyvinvoinnin oh-

jelmaa ryhmaliikunnanohjaajille seka alan kasvun haasteille.

TYOHYVINVOINTI

Tyoterveys- ajatteluun on 2000- luvulla kehittynyt uudenlaisia sisaltoja. Uudet sanat ja
linjaukset loytyvat myos hallituksen ja ministerion linjauksista. Tyosuojelustrategioissa
mainitaan mm. henkinen hyvinvointi, jaksaminen, tyon hallinta, tyoelaman vetovoima ja
terveytta ja toimintakykya edistavat asiat. Enaa ei puhuta vain perustarpeiden tyydytta-
misesta tyoelamassa. Uudet tyohyvinvointisuunnitelmat ovat myos aiempaa laajemmat.

Asioita tarkastellaan mm. seuraavilla tavoilla:

* fyysinen ja henkinen rasitus suhteessa tyokykyyn

* hyva johtaminen, hyva tyoilmapiiri, haasteelliset tyot
* kehittyminen, itsensa toteuttaminen ja mielekas tyo
e vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuudet

e oma rooli/ tehtavat selkeita

* tasa-arvo, syrjimattomyys ja muu inhimillinen kohtelu
* palkkaus ja muu palkitseminen oikeudenmukaista

* hyva tiedon kulku

* tyon, perheen ja vapaa- ajan yhteensovittamisen tukeminen (Tyoterveyslaitos 2010.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvoinnilla on tuottavuuteen vaikutusta siten, etta
tyohyvinvointi- investoinnit ovat muita investointeja kannattavimpia. Toimenpiteiden
hyodyt nakyvat tuottavuudessa, pidemmissa tyourissa, elakkeelle siirtymisian siirtymises-
sa, tyossaolon lisaantymisessa, tyopaikan imagossa, oppimisessa, lilkketoiminnan tulokses-
sa, laadussa, kilpailukyvyssa, vastavuoroisessa arvostuksessa, aloitteenteossa, paremmis-
sa tyourissa, motivaatiossa, paremmassa tyon- ja vapaa -ajan laadussa ja stressin vahen-

tymisessa. (Tyoterveyslaitos 2010.)

”Tulevaisuuden ihanne organisaatio on tehokas, oppiva ja hyvinvoiva. Se on alykas ja
osaa oikealla tavalla painottaa naita tekijoita. Silla on kyky jatkuvasti uusiutua ja enna-
koida muutoksia. Organisaation oppiminen on nopeampaa kuin ympariston muutokset ja
talla tavoin se johtaa muutosta. Henkilosto on tarkein resurssi ja sen takia se on raken-
nettava henkilston hyvinvointi huomioiden. Organisaatiot tulisi rakentaa ihmisia varten
eika mukauttaa ihmisia organisaatiota varten. Unelmia tulisi olla myos tyoyhteisojen

osalta. Koska aikaa vietetaan erilaisissa organisaatioissa suuren osan elamasta, tulisi niis-
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ta tehda ihanteellisia paikoja tehda tyota, olla yhdessa ja kasvaa kokonaisvaltaiessti ih-
misina. ” (Ranta 2002,190.)

Tampereen yliopistossa on tehty tutkimustyota tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden seka
esimiestyon vaikutuksista. Tutkimuksen mukaan hyvat johtamisen kaytannot, hyvinvointi
ja koettu tuloksellisuus ovat kaikki yhteydessa toisiinsa. Tyopaikankeskusteluissa tulee
kuitenkin tasmentaa, milla tasolla naista asioista milloinkin puhutaan. Johto, esimiehet
ja tyontekijat painottavat eri asioita ja se voi vaikeuttaa yhteisen nakemyksen loytymista
oman tyon laadusta ja hyvinvoinnista. Hyvat johtamisen kaytannot edistavat yhtalailla
paremmin ja huonommin voivien tyontekijoiden suoriutumista ja tyoyksikoiden tulokselli-
suutta. (Elo, Ervasti & Kuokkanen 2010,69.)

Tyontantajan tulisi luoda sellaiset olosuhteet, joissa ihmiset voivat innostua, oppia ja an-
taa parhaansa, osaamisensa, luovuutensa, paikka jossa ymmarretaan tasapainon tarkeyt-
ta. Tyohyvinvointi on paljon muutakin kuin vain fyysisista tarpeista huolehtimista, sen pi-
taisi antaa haasteita, mahdollisuuksia, turvallisuutta, yhteisollisyytta onnistumisia ja ke-
hitysmahdollisuuksia. (Ahonen & Otala 2009,65.)

Eurooppalaista vertailua tyohyvinvoinnista

Euroopan elin- ja tyoolojen kehittamissaatio (Eurofound) on kerannyt tietoa myos Eu-
rooppalaisesta vertailusta. Tyoelamalaatu Pohjois- Euroopassa on keskimaaraista parem-
paa verrattuna Ita- ja Etela- Eurooppaan. EU alueella palkansaajilla on enemman koulu-
tus- ja vaikutusmahdollisuuksia seka perinteita kehittamistoimenpiteista ja koulutuksen
korkeasta koulutus- ja osaamistasosta. Euroopan maista Suomi on karjessa koulutukses-
sa. Nahtavissa on myos, etta mita kouluttautuneempi henkilo on, sita paremmat mahdol-
lisuudet on myos saada jatkokoulutusta. Silti Suomalaiset ovat vahempi tyytyvaisia tyo-

oloihinsa. Edella ollaan mm. Tanskassa ja Norjassa. (Eurofound 2010.)

Tyon ja yksityiselamansovittamisen osalta myoskaan suomalaiset eivat ole tyyty vaisia
tyon sovittamisesta tyon ulkopuolisten perhe- tai sosiaalisten velvoitteiden kanssa, vaik-
ka tyoaikajoustavuus on silti Suomessa aivan karkipaassa, joka taas lisaa tuottavuutta ja

laatua tyossa. (Eurofound 2010.)

Hyvat ja avoimet tyopaikan suhteet kuten oppiminen, esimiestyo ja johtaminen, toimiva
tiedon kulku vaikuttavat siihen miten tyontekijat kokevat tyon ja sen tekemisen jatkos-
sa. (Eurofound 2010.)
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Abrahan Maslow loi tarvehierarkian mallin, jossa korostettiin yksilon tarkeytta massasta.
On tulkittu, etta Maslow palautti ihmsiten persoonallisuduen takaisin 1960- luvulla ja oli

siksi tarkea teollistumisen jalkeen.

Maslowin tarvehierarkian mukaan ihmisen toimintaa ohjaa motivaatio. Alkuperainen mal-
li sisaltaa viisiporrasta, jossa viimeinen vaihe, itsensa totetuttaminen sisaltaa eniten yk-

silollisia eroja. (Maslow 1986.)

Tyoelaman ja maailman muuttuessa teoriaa pidetaan paikkaansa pitavana ja myos tahan
maailman malliin soveltuvana. Maslowin teoriat perustuvat itsearviointiin, asiakas luot-
tamukseen, johtajuuteen ja luovuuden lahteen etsimiseen ja siksi sopii myos taman pai-

van vaativaan ja kilpailulliseen tyoelamaan. (Bennis 1998,41.)

Kuva 1. Tyohyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian avulla.
(Ahonen & Otala 2009,20.)
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Alimmat tarpeet ovat ihmisen fysiologiset tarpeet, jotka ovat verrattavissa tyohyvinvoin-

nin fyysisen hyvinvoinnin perustaksi.

Toisen tason tarpeet liittyvat turvallisuuteen. Myos tyossa tarvitaan fyysista turvallisuut-
ta, kuten tyoympariston ja tyovalineiden turvallisuutta, etta henkista turvallisuutta, ku-
ten turvallista tyoilmapiiria, johon ei kuulu kiusaamista ja jossa ei tarvitse pelata, jossa
tietaa mita tehda ja miten tekemisessa onnistuu. Turvallisuutta on myos luottamus sii-
hen, etta tyo jatkuu. (Ahonen & Otala 2009.) Nykyaan nuorilla sanotaan taman tyon jat-
kumosta tulleen turvallisuuden tunteen menettaneen merkitystaan psyykkisen hyvinvoin-

nin tuojana, sen korvaa usko omaan osaamiseen ja markkina- arvoon.

Kolmannen tason tarpeet liittyvat laheisyyteen ja haluun kuulua yhteisoon. Sosiaaliseen
hyvinvointiin kuuluvat myos ihmissuhteet tyossa ja tyon ulkopuolella. Sosiaalinen hyvin-
vointi tukee ihmisen sitoutumista tyohonsa ja tyossa jaksamisessa. (Ahonen & Otala
2009,34-36.)

Neljantena ovat arvostuksen tarpeet. Arvostus tuo turvallisuutta taman paivan tyoela-
massa. Osaamisen perusteella ihminen valitaan tiimeihin, tyoryhmiin ja tyohon. Kor-
keimman asteen tarpeet muodostuvat itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeista, joihin
kuuluvat mm. luovuus halu kehittaa omaa toimintaansa, seka halua saavuttaa paamaaria
itsessaan. (Ahonen & Otala 2009, 37.)

Maslowin portaiden paalle voidaan asettaa viela yksi ylin porras joka on henkisyys ja si-
sainen draivi. Sithen kuuluvat omat arvot, motiivit ja oma sisainen energia. Ne ohjaavat
ihmiseninnostusta ja sitoutumista eri asioihin. Aiemmat yhteiskunnan ja tyoelaman tur-
varakenteet ovat muuttuneet ja ihmisten on otettava yha enemman vastuuta itsestaan.
Oma hyvinvointi lahtee omasta halusta ja omata itsesta, omista arvoista ja ihanteista.
Mitkaan tyonantajan toimet eivat vaikuta, jos itse ei halua vaalia omaa hyvinvointiaan.
(Ahonen & Otala 2009,39.)

Maslowin tarvehierarkian mukaan tyon jatkuvuus luo turvaa ja jatkuvuuden tunnetta ja
on fysiologisten tarpeiden jalkeen seuraavana. Mutta muuttunut yhteiskunta on luonut
uusia haasteita talle ajattelulle, koska epavarmuus tyopaikoissa on lisaantynyt, patkatyo-
laisyys on monilla aloilla yleista. Oppiminen ja opiskelu jatkuu lapi elaman eika enaa

valttamatta pysyta yhdessa tyopaikassa koko elamaa. (Ahonen & Otala 2009,40.)

Ei ole erikseen persoonaa, joka menee toihin tai on kotona, vaan ihminen kokonaisuus,
jossa yksityiselama muutokset heijastuvat suoraan tyohon sairaspoissaolojen lisaantymi-

sena, terveyden ja suorituskyvyn heikentymisena, psyykkisina ongelmina ja epaterveelli-
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sina elamantapoina. Siksi ihmisyyteen kokonaisuutena panostetaan yha enemman, eika

pelkkaa tyominaa enaa kasiteta. (Ahonen & Otala 2009.)

Tyon imulla tarkoitetaan aidosti myonteista tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaa, jota
luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on kokemus
energisyydesta, halua panostaa tyohon, sinnkkyytta ja ponnistelun halua myos vastoin-

kaymisissa. (Tyoterveyslaitos 2010.)

Upputumista puolestaan luonnehtii merkityksellisyys, innokkuus, inspiraatio. Tyoterveys-
laitoksen tutkimusten mukaan tyon imua lisaa tyon voimavarat, tyon itsenaisyys, kehitet-
tavyys, tyoyhteison tuki, esimiehen tuki seka myonteinen palaute ja tulokset. (Tyterveys-
laitos 2010.)

Otan teorian seka tutkimuksen pohjaksi Maslowin portaat, joiden avulla avaan tutkimus-
tulokset. Sisaisen draivin palaessa tyon tekeminen on mielekasta ja arvojen ollessa samat
tyon tekeminen on myos tuloksellista ja laadukasta. Tasta lahtokohdasta kayn lapi por-

taittain, miten tyontekija ja tyonantaja kohtaavat todellisuudessa.

Asiakkaat eivat osta tuotteita tai palveluja, vaan tuotteiden ja palveluiden heille anta-
mia hyotyja ja ratkaisuja. Hyotya ei voi luoda valmiiksi, vaan tuotteen hyoty syntyy asi-
akkaan oman toimintansa seurauksena. Kun asiakkaan ongelmat ja ratkaisut muuttuvat
jatkuvasti, joudutaan tuotteita ja palveluja muuttamaan jatkuvasti. Ellei yrityksella ole
osaavia ja patevia joustavia ja palvelutarpeisiin mukautuvia ihmisia, ei yrityksella ole

menestymisen edellytyksia. (Ahonen & Otala 2009.)

tioon, osaamiseen ja ilmapiiriin. Yksilon terveys, jaksaminen ja osaaminen liittyvat toi-
siinsa. (Ahonen & Otala 2009.)

Yritykselle tuo henkilokunnan osaaminen lisa-arvoa, joka voi joskus olla yrityksen ainoa
paaoma, joka myos myydaan asiakkaille. Mutta osaaminen ei muutu yrityksen tai organi-
saation osaamiseksi ilman henkilokunnan tyytyvaisyytta ja tyohyvinvointia. (Ahonen &
Otala 2009, 47.)

Jyvaskylassa 20.10.2009 julkaistun erityisalojen tiedotteen mukaan tyoehtojen kirjavuus
lilkunta- alalla aiheuttaa ongelmia tyontekijoiden hyvinvoinnille ja vaikeuttaa alan kehi-
tysta. Ihmiset vaihtavat tyopaikkaa, joka ei ole hyvaksi alan kehityksen kannalta. Syyna

tahan ovat hyvinkin erisuuruiset palkat ja tyoolot. (Erityisalojenliitto 2009.)
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Tyohyvinvoinnista yrityksen aineetonta varallisuutta

Aineeton varallisuus koostuu juuri aineettomasta paaomasta: ihmisten osaamisesta, luo-
vuudesta, rakenteista, jotka kehittavat osaamista, tukevat innovatiivisuutta ja ihmisten
yhteistyota ja hyvinvointia seka suhteista asiakkaisiin. Aineeton varallisuus muodostuu
siis osaamispaaomasta, brandi- ja imagoarvosta seka aineettomista oikeuksista ja resurs-
seilta. Kilpailu oikeista ihmisista ja aivoista jatkuu. Nuoret osaajat valikoivat tyonanta-
jansa. Epainhimillinen tyotahti ja ihmisista piittaamattomuus ei saa ketaan pysymaan
tyossa edes suurella palkalla. Tyo on tapa toteuttaa omia tavoitteitaan, kehittaa itseaan

ja luoda ”"oma juttunsa”. (Ahonen & Otala 2009,54.)

Tyohyvinvointiin liittyva tasa- arvo ja erilaisuuden hyodyntaminen strategiana on johta-
nut seka asiakkaiden kiinnostukseen, etta hyvan tyopaikan imagon tuomaan osaajien
kiinnostukseen. Osaajat puolestaan houkuttelevat asiakkaita, mika nakyy yrityksen tulok-
sessa ja tulosodotuksissa. (Otala & Ahonen 2009,55.)

Yrityksen aineeton paaoma muodostuu inhimillisesta paaomasta, yksiloiden osaaminen,
terveys, luovuus, motivaatio ja sitoutuminen. Osaaminen ja motivaatio tulevat nouse-
maan tulevaisuudessa samanarvoisiksi tavoitteiksi yrityksissa kuin aineelliset tavoitteet.
(Otala & Ahonen 2009,59.)

Yksi syy sithen miksi yritysten tyohyvinvointia on syyta miettia, on yritysten markkina-
arvo. Yrityksen markkina- arvo on se hinta, jonka yrityksesta saataisiin, jos se myytaisiin.
Julkisesti noteeratuissa yrityksissa arvo maarittyy keskimaaraisen porssikurssin ja osak-
keiden lukumaarien avulla. Ei- porssiyrityksella markkina- arvon laskeminen on vaikeam-
paa. Yrityksen taloudellinen arvo muodostuu yrityksen kassavirrasta, uusista tuotteista ja

uusista liiketoimintamahdollisuuksista. (Otala & Ahonen, 2009.)

Suomessa tehdaan yha enempi tutkimusia tyohyvinvoinnista. Exenta on erikositunut stra-
tegiseen tyohyvinvointiin ja on teettanyt kyselyn 405 yritykselle Suomessa strategisen
hyvinvoinnin tuloksista. Seuraavassa lainaus tutkimuksesta;

"Tutkimus selvitti, etta osaamisen kehittamisen taso, terveyden edistamisen projektit ja
tyoterveyshuollon tekema vaikuttavuuden raportointi ja tyokuormituksen saately selitti-
vat 37% sairauspoissaolojen vaihtelusta. ”Laadukkailla strategisen hyvinvoinnin kaytan-
noilla voidaan vahentaa 3,5 miljoonaa sairauspaivaa, joiden laskennallinen arvo on hie-
man yli miljardi euroa vuodessa.” (Ahonen, 2010). Tyopaikkaliikunta 88% tyonantajista
tuki taloudellisesti tai jarjesti tyopaikkaliikuntaa. Tyopaikkaliikunnan yleisyys oli lahes
100% keskisuurissa ja suurissa yrityksissa, kun pienissa luku oli 67%. Toimialoista vahaisin-

ta tuki oli kuljetuksen ja rakentamisen aloilla. (Exenta 2010.)
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Eri toiminnoista yleisin oli lilkkuntapalvelujen taloudellinen tukeminen, jota toteutti

72% yrityksista. Yhteisia lilkuntapalveluja toteutti 63%, yhteisia tapahtumia 60% ja liikun-
takampanjoita 43% yrityksista. Tyomatkaliikunnan olosuhteet olivat vastausten mukaan
kunnossa 70%:lla yrityksista. Sen sijaan aktiivista taukoliikuntaa toteutettiin erittain va-
han, vain 18% yrityksista ilmoitti siita. Tyopaikkaliikuntaan osallistui aktiivisesti keski-
maarin 34% henkilostosta. (Ahonen, 2010).

Johtaminen ja esimiestoiminta

Jouko Lonngvistin (2003,9) mukaan johtamisen tarkoituksena on varmistaa organisaation
perustehtavan toteutuminen. Johtaminen onkin organisaation olemassaolon kannalta
kriittinen toiminto. Se on eras organisaation ydinprosessi. Johtamisella tarkoitetaan
kaikkea sita ohjaavaa tai arvioivaa toimintaa, jota organisaatiossa tehdaan sen paamaa-
rien ja tavoitteiden tasmentamiseksi, toimintaedellytysten luomiseksi ja varsinaisen toi-
minnan ohjaamiseksi tavoitteiden mukaan. Johtamisen perustehtava on kaikissa oloissa
tukea organisaation toimintaa ja luoda mahdollisimman hyvat edellytykset laadukkaan ja

tuottavan tyon tekemiselle.

Johtaminen ei kohdistu vain organisaation nykytilaan, vaan silla pyritaan vaikuttamaan
myos siihen, minkalaiseksi organisaation tulevaisuus muodostuu. Johtamisen kautta toi-
minnalle maaritellaan suuntaa, johon ei ajauduta vaan hakeudutaan, seka keinot, jotka

otetaan harkitusti kayttoon. (Lonnqvist 2003,9.)

Nykyajan johtaminen on muuttunut globaalisaation ja jatkuvan kehityksen takia. Muutos-
valmius on oltava hyva, jotta kilpailussa voisi parjata. Yrityksen johtamisen tarkeimmksii
asioiksi voidaan sanoa yrityksen ja henkiloston hyvinvointi, jatkuva uudistuminen ja op-
piminen, kehittyminen innovaatioiden kautta seka joustava oraganisaatio toimintaympa-
riston muutosten mukaan. Koska kaikki nama edellyttavat vuorovaikutusta ihmisten kans-
sa, taytyisi henkilostojohtaminen olla yksi tarkein jatkuvan kehityksen aihe. (Tyoterveys-
laito 2010.)

Pauli Juutin mukaan johtaminen on ihmisten ohjaamista. Johtamisen ohjaamisfunktion
merkitys nousee keskioon nopeiden muutosten aikana, kuten edella mainittiin. Henkilo,
joka tietaa, etta ei itse tieda, missa mennaan ja minne tulisi menna, joutuu kysymaan
muilta ja kaynnistamaan keskusteluja, joissa etsitaan suuntaa. Kysymalla johtaminen on
hyvaa johtamista siksi, etta se avaa ihmisten mielia. Vastauksia antamalla johtaja sulkee
pois ihmisten pohtimia vaihtoehtoja ja kaventaa yhdessa onnistumisen mahdollisuuksia.
(Pauli 2005).
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Haasteita johtamiselle tuo lisaksi strategian jalkauttaminen, muutosten lapivienti, tyoyh-
teisojen ongelmatulsoten kasittely, henkiloston tyomotivaation, voimavarojen ja jaksa-
misen tukeminen. Luonnollisesti esimiesten jaksaminen on ensisijaisen tarkeaa ja siksi
hyvinvoiva esimies on edellytys hyvalle ja tulosta tekevalle yritykselle.(Tyoterveyslaitos
2010).

"Kehittamalla ja johtamalla tyoyhteison monimuotoisuutta voidaan hyodyntaa henkilos-
ton moniarvoisuutta, erilaisia nakemyksia seka erilaisia tapoja tehda tyota. Tyontekijoi-
den yhdenvertainen kohtelu ja tasapuolinen johtaminen lisaavat tyossa jaksamista. "

(Tyoterveyslaitos 2010).

Johtaminen on myos terveyden edistamista tyopaikalla. Henkiloston hyvinvointia kannat-
taa tukea, silla osaava ja hyvinvoiva henkilosto on organisaatiolle kilpailuvaltti. Pysyvaa

ja pitkakestoista vaikuttavuutta ei saavuteta tyosta irrallisilla terveystempauksilla. Ter-

veyden edistaminen on kokonaisvaltaista ja laaja-alaista. Toiminta kohdistuu esim. hen-

kilostoon, tyoymparistoon, tyoyhteisoon, tyoprosesseihin tai johtamiseen. (European

Network for Workplace Health Promotion 2010.)

Johtaminen ja esimiestyo vaikuttavat suoraan ihmisten motivaatioon, sitoutumiseen, toi-
den jarjestelyyn, yhteistyomahdollisuuksiin ja ihmisten resurssien tehokkaaseen tai te-
hottomaan hyodyntamiseen. Johtamisella on lukuisissa tutkimuksissa todettu olevan suu-

rin vaikutus tyohyvinvointiin. (Ahonen & Otala 2009.)

Hyvan johtamisen katsotaan olevan kiinteasti myos tyohyvinvoinnin johtamista. Kun se
kytkeytyy osaksi kokonaisjohtamista, on avainasemassa mm. keskustelu tyon tavoitteista,
resursseista ja tyon organisoinnista. (Niiranen, Seppanen-jarvela, Sinkkonen&Vartiainen
2010,153.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvoinnilla on tuottavuuteen vaikutusta siten, etta
tyohyvinvointi- investoinnit ovat muita investointeja kannatavimpia. Toimenpiteiden
hyodyt nakyvat tuottavuudessa, pidemmissa tyourissa, elakkeelle siirtymisian siirtymises-
sa, tyossaolon lisaantymisessa, tyopaikan imagossa, oppimisessa, lilkketoiminna tulokses-
sa, laadussa, kilapilukyvyssa, vastavuoroisessa arvostuksessa, aloitteenteossa, paremmis-
sa tyourissa, motivaatiossa, paremmassa tyon- ja vapaa -ajan laadussa ja stressin vahen-
tymisessa. (Tyoterveyslaitos 2010.) Pauli Juutia ja Antti Vuorelaa (2002, 135) suoraa si-
teeraten; "kun tyoyhteiso voi hyvin se on tehokas ja tuottava".

Yritysten toiminan tehostamisen tarvetta voi lahestya tyohyvinvoinnin kannalta, jolloin
yrityksen arvo nousee hyvinvoivien tyontekijoiden ansiosta. Uuden tekemisen tavoitteet

ovat myos aiempaa laajemmat, fyysinen ja henkinen rasitus suhteessa tyokykyyn, hyva
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johtaminen, hyva tyoilmapiiri, haasteelliset tyot, kehittyminen, itsensa toteuttaminen ja
mielekas tyo, vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuudet, oma rooli, tehtavat selkeita
suhteessa toisiin, tasa-arvo, syjimattomyys ja muu inhimillinen kohtelu, palkkaus ja muu
patkitseminen oikeudenmukaiseksi, hyva tiedon kulku, tyon, perheen ja vapaa- ajan yh-
teensovittamisen tukeminen mielekkaan tyon lahtokohdista. Erilaisuus lisaantyy tyoela-
massa, jolloin tyon merkitys ja motivaatio tyoskennella vaihtelevat enemman kuin ai-

emmin. Tyon odotukset tyohon muuttuvat nopeasti. (Tyoterveyslaitos 2010.)

2.3.1 Tyoyhteison ilmapiiri

Kielteiseen ilmapiiriin kuuluvia seikkoja ovat: johtajuuden tai vastuualueiden hamarty-
minen, tiedon kulun puutteet, ”"kuppikuntien” syntyminen, ”ei kuulu minulle tai meille”
asenne. Kielteinen ilmapiiri johtaa sairauspoissaolohin, henkiloston nopeaan vaihtumi-
seen, valittamisen kierteeseen ja yleiseen toivottomuuteen. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2005.) Muita huonon ilmapiirin tunnusmerkkeja on lannistettu luovuus, kaskytys ja
kontrollointi. (Ahonen & Otala 2009.)

Hyvien tyopaikkojen tunnuksia on haastava ymparisto, toita tehdaan yhdessa, arvoste-
taan jokaista, opitaan. (Ahonen & Otala 2009.) Niirasen ym. mukaan ei riita, etta henki-

pysytyy vastaamaan myos naihin haasteisiin. (Niiranen 2010,103.)

Organisaatioon sitouttaminen voi tapahtua tyontekijan puolelta tunnepohjaisesti, halu
kuulua yhteisoon ja organisaatioon joka omaa samat arvot kuin tyontekija. (Tyoterveys-
laitos 2010.)

Hyvakaan johtaminen ei onnistu ilman alaistaitoja. Soile Keskinen (2005, 19, 25, 31)
maarittelee alaistaidoiksi altruismin, halukkuuden tavoitteiden saavuttamiseen ja amma-

tilliseen osaamiseen. Sitoutuminen on alaistaidoista tarkeinta ja keskeisinta.

Tyoterveyslaitoitoksen maarittelemaa kantaa lainaten; “Kehittamalla ja johtamalla tyo-
yhteison monimuotoisuutta voidaan hyodyntaa henkiloston moniarvoisuutta, erilaisia na-
kemyksia seka erilaisia tapoja tehda tyota. Tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu ja ta-
sapuolinen johtaminen lisaavat tyossa jaksamista”. (Tyoterveyslaitos 2010.) Myos Niira-
nen (2010) seka Maija-Leena Kaikkonen (2007) artikkeleissaan toteavat, etta oleellista
tyohyvinvoinnin kokemisessa on toteutunut oikeudenmukaisuus siten, etta kaikkia tyon-

tekijoita koskee samat saannot.
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Yleensa negatiivisia asioita tuodaan enemman esiin kuin positiivisia. Sanotaan, etta vain
2/3 tyoikasista on toissa, koska on tyottomyytta, lomautuksia ja syrjaytyneita. Tyoela-
malle on pitkaan jo ollut tyypillista jatkuva muutos. Ylipainon seurauksena diabetes ja
sairauspoissaolot ovat lisaantyneet. Elinkeinoelaman valtuuskunnan raportin mukaan tyo
merkitsee Suomalaisille toimeentuloa, sosiaalisisa suhteita, oman identiteetin ja oman
osaamispaaoman rakentamista. Suomalaiset ovat myos entista enemman valmiita teke-

maan toita. (Hyppanen 2008, 247.)

2.3.2 Ammatti-identiteetti

Ammatti- identiteetti tarkoittaa kasitysta omasta itsesta oman ammattikunnan edustaja-
na ja osana alansa ammattialaisten suurempaa joukkoa. Eraat ammatit ovat niin sanottu-
ja professioita, joille on rajattu tarkat rajat alalle paasylle seka eettiset normit. Profes-
sion piirteita ovat ammattiin perustuva tiedon monopoli. Eri ammattikuntien profes-
sionalisoituminen on ollut viime vuosikymmenten trendi, nyt ammattikunnat ovat muu-
toksen alla, koska uudet valineet sallivat tyon tekemisen uusilla tavoin ja eri tavoin to-
teutettuina. (Aalto & Uusisaari,1998,20.)

Ammatti- identiteettia voidaan luoda monella tapaa, mutta koska kuluttajan mahdolli-
suus vaikuttaa ja ottaa osaa ilmidihin ja trendeihin on kasvamassa, voisi tata hyodyntaa
myos ryhmaliikunnanohjaajien tyossa. Internetin myota lapinakyvyys kaikessa tyossa ja
yrityksissa on nykypaivaa, siksi se pitaisi nahda positiivisena asiana, joka helpottaa vuo-

rovaikutusta, yhteisollisyytta, osallistumista ja palautteen antoa.

Subjektiivisen hyotyteorian mukaan jokaisella on oma kasityksensa onnellisuudesta ja hy-

vasta elamasta.(Hjerppe, Raisanen 2004.)

Osa sosiaalisessa mediassa, facebookissa kayttajista verkostoituu pelkastaan tyotehtavi-
aan varten. Voi liittya erilaisiin ryhmiin, joiden teemat vaihtelevat harrastuksista maail-
mankatsomukseen ja urheilusta tyohon. Siksi facebookissa mukana oleminen taytyy olla

uskottavaa. Facebookissa pidetaan ryhmia kongresseihin, tapahtumiin ja jopa vaalien ai-
kaan vallisivustoja ehdokkaista tai eduskunnan tulevaisuusvaliokunta on myos verkostoi-

tunut kansalaisten keskuuteen sivistysaiheisilla keskusteluillaan. Facebookin kautta on

helppo tavoitettavuus ja globaalius onvat sen menestystekijoita. (Haasio 2010.)

Puhutaan osallistumistalouden kasitteen synnysta ja nahtavissa on heikkoja signaaleja,
etta kollektiivista sosiaalista toimintaa hyodyntavat organisaatiot menestyvat muita pa-
remmin. Organisaatioviestinnan muutosten keskeisiksi piirteiksi nostetaan liikkuvuuden

ja sosiaalisuuden kasvu seka yritys- ja yhteisoviestinnan muuttuminen tiukan hierarkises-
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ta vapaammaksi ja tasa-arvoisemmaksi. Myos ajan ja paikan merkitys vuorovaikutuksessa

muuttuu. (Ylen sosiaalisen median opas 2010).

LIIKUNTA TOIMIALANA

Liikunnanalan osaajilta odotetaan laajempaa osaamista ja kasitysta urheilun ja hyvin-
voinnin maailmasta yha moninaisemman asiakaskunnan tarpeisiin. Enaa ei riita liikun-
nanohjaamisen taidot vaan taytyy osata kasitella ihmista kokonaisvaltaisemmin, myos
psyykkista puolta. Liikunnanohjaajilta vaaditaan myos yrittajan taitoja seka liiketalou-
dellista osaamista. Erilaista osaamista tarvitaan, koska liikunta- ala on hajanainen ja
toimii eri toimintaymparistoissa. Ongelmat luovat uusia tarpeita ja uusia vaylia ratkaista

ongelmia. (Ruusuvirta & Saukkonen 2009,14)

Ammattimaisessa liikunta- ja hyvinvointipalveluiden tuottamisessa toimijan on hallittava
koko palveluprosessi alkaen palvelun suunnittelusta ja tuotteistamisesta sen markkinoin-
tiin ja myyntiin, sopimuksien tekemiseen, palvelun tuottamiseen, palvelun toteuttami-
seen, toiminnan seurantaan ja arviointiin seka sen edelleen kehittamiseen. Myos asiakas-
rajapinnassa toimiminen, erilaisten asiakasryhmien kohtaaminen tai asiakkaan motivointi
vaativat erityista osaamista. Hyvinvoinnin osa- alueisiin liittyva osaaminen ja toimin-
taympariston tuntemus auttavat seka palveluiden suunnittelussa etta niiden kaytannon
toteutuksessa. (Ruusuvirta & Saukkonen 2009,13)

Liikunnallinen tyohyvinvointi on eras konsepti, jolla tyoikaisten ihmisten jaksamista tyo-
elamassa yritetaan parantaa. Liikunta voi laajasti ajateltuna nostaa bruttokansantuotet-
ta, koska liikunnan lisaaminen henkilosto- ja lilketoimintastrategiaan tukee mm. seuraa-
vissa hankkeissa: henkiloston ikaantyminen ja elakeian nosto, ikaantyvien tyontekijoiden
jaksamisen haasteet, elamanhallinta, tyokyvyttomyyselakkeiden lisaantyvat kulut, tyon-
tekijoiden tehokkuus, tyokyvyn ja sen myota yritysten ja kilpailukyvyn parantamisen tar-
ve, fyysisen kunnon heikkenemisen vaikutukset yksilon toimintakyvyn seka arjessa ja
tyossa jaksamisessa, liikuntapalveluiden tuottajien, henkilostohallinnan ja tyoterveys-

huollon yhteistyon edelleen kehittaminen (Heikkinen 2010.)

Alan ongelmina ovat pidetty epaselvat ohjeistukset palkkaukseen, perhevapaisiin, pois-
saoloihin, sairaslomiin, ilta- ja viikonlopputoihin liittyvat saannot. Fitness-alalta puuttuu
jarjestaytymisen saannot, vaikka kokopaivaisesti tyoskentelevat tyontekijat ovat usein
hyvin koulutettuja. Ohjaajien tulee osata ihmisen anatomiasta aina henkisen hyvinvoin-
nin osaamiseen. Ala on kehittymassa ja koulutukseen, kehitykseen ja yrityskulttuureihin

satsataan todenteolla. Erityisalojenliitto on antanut alalle ensimmaiset palkkasuosituk-
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set, joten sekin kertoo alan olevan jarjestaytymassa. Ala ei kehity, ennenkuin saannoista

saadaan sovittua ja kaytannot yhtenevaisiksi. (Erityisalojenliitto).

Liikunta-alan kehitys ja tulevaisuus

Liikunta-alala on yhtakkia kasvanut ja yhtakkia tarvitaankin jarjestelmia ihmisten ohjai-
luun ja jos tyydytaan joskus olleeseen ”hyva tyyppi”- palkkausjarjestelmaan, jossain vai-
heessa ongelmia varmasti ilmestyy. Pelkka hyvan jumpan ohjaaminen ei riita, vaan alalla
tyoskennellaan hyvinkin erilaisissa rajapinnoissa, joten asiantuntijuutta eri aloihin tarvi-

taan ja jumpan ohjaamisen taidoilla ei pitkalle paasta.

Mika sitten motivoi alalle, kun tyoajat ovat surkeat ja palkka ei kehity? Nykyaan pelkka
jumpan ohjaus ei riita, lahes laakarin ja psykologin paperit taytyy taskussa olla, etta

burnoutin karsineesta ylipainoisesta kuntosaliasiakkaasta selviaa kunnialla.

Luulen, etta pieni murros on tapahtumassa ja koko yhteiskunta muuttuu enemman ennal-
taehkaisevaan ja ongelmien syiden selvittamiseen keskittyviin toimenpiteisiin. Vaitteeni
murroksesta perustan ajatukseen siita, etta nykyisessa hyvinvointiyhteiskunnassa vastuu-
ta omasta hyvinvoinnista ja terveydesta siirretaan enenevassa maarin ihmisten omalle

vastuulle.

Yhteiskunnassa on tapahtunut rakenteellisia, hallinnollisia seka retorisia muutiksia joilla
palvelujen kayttajien velvollisuudet ja oikeudet maaritellaan uudella tavalla. (Valkama
2009).

Liikunta alan yritys

Yritys, jonka tyontekjoille teemahaastattelu on tehty, on paakaupunkiseudun yksi isoim-
mista ja tunnetuimmista yrityksista liikunta- ja hyvinvointisektorilla. Yritys omistaa usei-
ta kaupallisia kuntosaleja ympari Suomea seka toimii vahvasti yritysliikunnan jarjestaja-
na useissa isoissa ja kansainvalisssakin yrityksissa Suomessa. Tahdoin liittaa yrityksen sik-
si tyohoni, etta yritys toimii tyohyvinvoinnin parissa paivittain ja on itse toteuttavana yri-
tyksena. Samanlaisen tutkimuksen voisi tehda jokaiselle liikunta palveluja tuottavalle
yritykselle. Suomen johtavaan liikunta- ja terveysalan tuotteisiin seka palveluihin eri-
koistuneeseen ryhmaan kuuluva tarjoaa yritysten henkiloston tyovireytta tukevia liikun-

ta- ja hyvinvointipalveluja.

Yritys on jo kahdenkymmenen vuoden ajan ollut maaratietoisesti ollut mukana kehitta-

massa suomalaista terveys-, liikunta- ja hyvinvointikulttuuria. Toimintaa on skandinavias-
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sa, Venajalla ja Baltian alueilla. Yritys tarjoaa edustamiensa tuotteiden lisaksi konsul-
tointia, suunnittelua, rahoitusta, markkinointitukea seka koulutusta. Koulutusorganisaa-
tio tarjoaa liikunta- alan koulutuksia kuluttajille ja lilkkunnan ammattilaisille.

Yrityksen toiminta- ajatuksena on tukea asiakasyritysten toiminnan tuloksellisuutta hen-

kiloston virepaaomaa lisaamalla. Hyvinvointipalveluja on tehty vuodesta 1998.

TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimus menetelmana kaytin kvalitatiivista menetelmaa, eli laadullista menetelmaa.
Nykytilan kartoittamiseen seurasin facebook- yhteisossa 3 kuukauden ajan keskusteluja,
artikkeleita ja kommentteja taman tyon hetkisesta tilanteesta, liite 2. Lopullinen aineis-

to kerattiin teemahaastatteluilla, liite 1.

Kvalitatiivisen tutimusmenetelman turvin kuvaan taman hetkista todellista tilaa, jossa eri
tapahtumat ja vaikuttimet vaikuttavat toisiinsa. Tutkimus tulee olla hyvin kokonaisval-
tainen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan rooli on vastuullinen, koska tutkimusai-
neisto kerataan omien havaitojen pohjalta, seka yllattavien asioiden eteen sattuessa py-
ritaan aineisto kayttamaan hyodyksi uusien tutkimustulosten hyvaksi. Yleistettavyys ei
ole tutkimuksen tarkoitus, mutta loytamalla yksilon erilaistenkin kokemuksten kautta
yleisella tasolla ilmion merkittavyys on loydettavissa. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara
2000, 150-155.)

Teemahaastattelu on syvaluotaavampi ja joustavampi aiheen ollessa vahvasti omaan ko-
kemukseen pohjautuva. Lisaksi mahdollistaa tilaa kysymysten tulkinnalle, esimerkkien
laadinnalle seka tasmennyksille. (Hirsjarvi & Hurme 2002, 45-47.) Teemahaastattelu on
tehty teemoittain, nain runko pysyy samanlaisena kaikille haastateltaville ja toistetta-
vuus sailyy. Liite 3. (Hirsjarvi & Hurme 2002, 47,48.)

Osallistuva havainnointi

Sivusto on luotu tammikuussa 2011 ja pohjana ovat ajankohtaiset artikkelit ja tutkimuk-
set lilkkunnanalasta ja sen hyvinvoinnista. Sivuston tarkoituksena on herattaa keskustelua
ja saada ihmiset aktivoitumaan aiheesta ja mahdollisesti jakaman mielipiteita. Kayttajia
sivustolle kertyi 51seurantajakson aikana ja aktiivisia kayttajia vain 2. Sivusto oli myos
linkitetty Twitteriin Facebook pohjaisen sovelluksen kautta, mutta Twitterin kautta ei
tullut uusia kayttajia. sivuille linkitettiin teemahaastattelu kysymykset kaikkien nahta-
vaksi, jota kautta sain 2 kyselyyn kiinnostunutta vastaajaa, jotka myohemmin toteutet-
tiin kahdenkeskeisena teemahaastatteluna ryhmaliikunnanohjaajan tyohyvinvoinnista. Si-

vusto elaa edelleen ja odottaa myohempaa kayttotarkoitusta. Ajankohtaiset linkit ja me-
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diassa puhuttavat aiheet olivat hyvin ajankohtaisia seka tukivat osallistuvan havainnoin-

nin tekemista.

Home Profile Account v

Liikunnan tuotteistuksella hyvinvointia? [ # Edit page

Community # Editinfo

] Admins (1) [ Seeall
= =

Wwall Likunnan tuotteistuksell.. - Most recent v % Use Facebook as Likunnan tuotteistuksella
hyvinvointia?

Share: [-) Status Photo 7] Link '3¥ Video 0 Promote with an advert
wi v

Write somethina... B4 view Insights
&, suggest to friends

Liikunnan tuotteistuksella hyvinvointia?

B You and Liikunnan tuotteistuksella
http:/fwww.lansivayla. f/artikeli/42904-aamuvirkut-umppaavat-jo-kukonlaulun- hyvinvointia?
akaan

B2 wan

- A ) : = y
Hidden posts jo aikaan | e N g '
D m B S

Photos &, 40 friends like this.

=
& Discussions

Quick tips
110
51 £ st 2:17 - Like + Comment - Share Get more people to like your page with
people like this Facebook Adverts today!
Liikunnan tuotteistuksella hyvinvointia? Get more connections

Add to my page's favourites

http://www.squash. fileht/?p=335
Share

Tulevaisuuden liikunta on leikkisaa - Squash-lehti Sample Advert: Liikkunnan...
www.squash. fi .

The text of your advert
will go here.

&) Like * Taija Koivisto likes this.

Like - Comment

Liikunnan tuotteistuksella hyvinvointia?
v.youtube,com/watch?v=zctA8eYh05U

2. Kuva. Liikunnan tuotteistuksella hyvinvointia facebook sivusto.

Ensimaisten viikkojen aikana kiinnostus oli aktiivisempaa ja jasenia liittyi omien sivu-

kampanjoiden myota, kun jasenia kutsuttiin yhteisoon.
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B Insights > Liikunnan tuotteistuksella hyvinvointia? > Page overview + Create an advert

Week | Month |12/02/2011 - 13/03/201: + Export
Users see details
New likes? Lifetime likes?  Monthly Active Users?

5 $67% 50 67 $5.6%

Active Users”’

Daily active users ﬂ Weekly active users ﬂ Monthly active users

Interactions See details

Post views? Post feedback?

4,1 29 $16% 6 $74%

Page content feedback?

E7 Likes EZ comments
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2011 - English (UK) About - Advertising * Developers - Careers - Privacy * Terms * Help

Kuva 3. facebook statistiikka "Liikunnan tuotteistuksella tyohyvinvointia?".

Facebook on verkkoviestintaymparistdo, missa kayttajat luovat sisallon ja toimivat viesti-
en valittajina luoden yhdessa ympariston ystavistaan, tyoyhteisoistaan, harrastuksistaan
ja mielenkiinnoistaan. Sisalto on talloin kayttajalleen mielenkiintoista kun se on itse tuo-
tettua. Sosiaaliset verkostot tulevat sita tarkeammaksi, mita enemman infoa sivuilleen
kerryttaa ja kasvattaa yhteyksia. Facebook on vain yksi sosiaalisen median muoto, muita
kaytettyja ovat Twitter, Flickr, Youtube. (Smith & Treadaway 2010, 20-25.)

Facebookin on perustanut Mark Zuckerberg aluksi omalle yliopistolleen yhteisoksi, mutta
suosion laajetessa avattiin se myos muille yliopistoille ja myohemmin koko maailmalle
yhteisolliseksi palveluksi. (Smith & Treadaway 2010,20-25.) Socialbakersin 2010 mukaan

Suomessa talla hetkella rekisteroityneita facebookin kayttajia on 1835 860.

Sosiaalisen median toimintaymparisto tarjoaa uudenlaisia tutkimus mahdollisuuksia pe-
rinteisten tutkimusmenetelmien rinnalla. Tutkimuksen laajuutta ei varsinaisesti voida
maarittaa alussa, koska tulokset ja tutkimusmateriaalin maara ja relevantti aineisto riip-
puu kayttajista. Vastuu tutkimuksen toiminnasta seka aiheen mielenkiintoisuusja tutki-

mus on oltava ajankohtainen ja oikeat ryhmat ja kayttajat on loydettava itse. Samalla
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facebook tarjoavat rajattomat mahdollisuudet tutkimuksen kehittamiselle. Tutkimuksen
suuntaa on myos helppo muuttaa, koska seurattavuus on havaittavissa heti, mikali aihe ei

aiheuta reaktioita kayttajissa.

Strategia on hyva miettia etukateen ennen kuin tutkimusta lahtee tekemaan ja miettia
haluttu viesti ja lopputulos tarkkaan. Epamaarainen ja pois linjasta oleva sisalto ei anna
oikeaa kuvaa sivujen tarkoituksesta. Toisaalta pienet pistot ja poikkeamat aiheesta voi-
vat tuoda uusia kayttajia tai herattaa uusia mielipiteita. Ihmisten erilaisuuden myota on
myos mielenkiintoista seurata keskustekuja ja uusia nakokulmia joita asioihin loytyvat,
joita ei ehka itse esimerkiksi teemahaastattelussaa tule kysyneeksi oman rajoittuneisuu-
den takia. Globaalimman nakyvyyden toivossa yhdistin facebookin postaukset myos twit-
teriin, joka paivitty samoilla toiminnoilla, joten tyomaara ei lisaanny, mutta mahdoli-

suudet monipuolisempaan nakyvyyteen lisaantyvat huomattavasti.

Toisaalta tyohyvinvointi voidaan kokea henkilokohtaisena asiana ja internetin lapinaky-
vyyden vuoksi sita ei haluta julkisesti kertoa. Kuten aiemmin on todettu, tyohyvinvointi
koetaan yksilon oman kokemuksen pohjalta. Mutta suhteutettuna asioita organisaatioon,
keskeisimmat epakohdat ja tyytymattomyyden aiheet ovat myos loydettavissa facebook

keskusteluista ja kommenteista.

Taysin anonyymia puolta yllapitajana asiaan voi olla vaikea ottaa ja julkaistut artikkelit
helposti johtavat yhta kannatettu linjaa. Johdateltavuus on ehka helpompaa ja jopa vai-
keasti kontrolloitavissa, jos itse ei tee jatkuvaa itsekritiikkia aiheesta ja kirjoitetusta ju-

tuista.

Toisaalta mika ryhmaan osallistuu, tarjoaa keskustelupalsta suljetun tilan, jossa ajtukset
ja mielipiteet voisivat vaihtua. Keskustelua olisi myos hyva ohjailla ja tarttua aiheisiin,
joita pinnalle keskustelun myota tulee. Tama siis ihanteellisessa tutkimuksessa, mutta
tassa keskusteluketjut jaivat hyvinv lyhyiksi, eika keskustelua syntynyt.

Strategiani oli luoda vahvoja mielipidesuuntauksia ja tuoda liikunnan- ja hyvinvoinnin
maailmaa esiin erilailta nakokannoilta, jolloin ote pysyy avoimena ja mahdollisuudet loy-
taa keskustelijat eri aatesuunnista ja ajatuksista olisi mahdollista. Sisallon tuottaminen
ja jakaminen taytyy olla hetkessa kiinni ja ajankohtaiset aiheet on saatava ensimmaisten
joukossa status paivityksiin. Tarkoituksenmukainen toiminta on ensisijaisen tarkeaa ja
muistettava, etta punainen lanka sailyy sisallontuotannossa. Osaa kayttajia saattoi hama-
ta brandien julkituominen, joko siina mielessa, etta sita ei haluta kritisoida tai aihe ei

kiinnosta. Tastakin syysta monipuolisus nakokulmissa on elintarkeata.
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Tutkimusta olisi voinut mainostaa eri palvelutarjoajien sivulla, jolloin myos laajempi
osallistumienn olisi ollut mahdolista. Riski, etta yritykset paastavat muut kuin oman si-
sallontuotannon rityksen facebook sivuille ei valttammatta ole hallinnassa eika sovellu
yrityksen haluamaan linjaan. Riskina olisi voinut olla negatiivinen palaute yrityksesta.
Profiloitumien asiantuntevaksi ja luotettavaksi tutkimukseksi ilman julksita taustaorgani-
saatiota myos tekee tutkimuksen tekemisesta vaikeaa ja tutkimuksen tekija joutuu ikaan
kuin kuin omana itsenaan vastata tutkimuksen vastuullisuudesta ja sen arvioinnin tulok-
sista. Haastattellijan ja sisallontuottajan rooli on maaritettava myos ja mietittava, mika
kullekin rajapinnalle toimii. Toisaalta matalkynnys voisi tuoda helposti ihmisia keskuste-

luun.

Facebook tutkimuksen mittarina toimii positiivisten ja negatiivisten kommentointien

suhde ja kehitys, osallistumisaktiivisuus seka tykkaajien maara. Oman havainnoinin face-
bookin kautta paadyin mm. seuraaviin paatelmiin. Liikunta viihteellistyy ja teknologisoi-
tuu niilta osin, etta liikunnan jakaminen ja kokeminen tehdaan kaikkien yhteiseksi asiak-
si, josta voidaan keskustella, analysoida, seka haastaa julkisesti itseaan ja muita harras-
tajia. Jo talla hetkella erilaisia aplikaatioita seurantaan ja analysointiin on useita tarjol-

la.

Teemahaastattelu

Kohderyhma oli aluksi kaikki liikunnasta ja lilkkunnantyosta kiinnostuneet ihmiset, mutta
koska keskustelupohjana facebook. Koska tutkimustapa ei tuottanut tulosta, valitsin
ryhmaliikunnanohjaajaa, joiden vastausten perusteella kokoan johtopaatokset ryhmalii-
kunnaohjaajan tyosta ja tulevaisuudesta. Ohjaajat tyoskentelevat kaikki tuntiohjaajina
lilkunnanalan yrityksessa, joka tarjoaa tunteja yrityksille seka kaupallisissa liikunta- ja
hyvinvointiekeskuksille. Kaikki toimivat liikunnan- ja hyvinvoinnin parissa, mutta eivat
ohjaa lilkuntaa paasaantoisesti. Valitsen haastatteluun osallistujat satunnaisesti hieman
erilahtokohtaisesti, jotta saisin mahdollisimman laajakantaisen otannan haastateltaviin
ja haastattelutuloksiin. Jos haastattelu tehtaisiin uudestaan, uskon, etta tulokset olisivat
samansuuntaiset tassa ajassa. Riippuen ajankohdasta, yrityksesta ja ajan ja alan kehityk-

sesta, olisivatko tulokset samansuuntaiset.

Ohjaajien saaminen haastatteluun oli vaivalloista aikataulujen yhteensovittamisongelmis-
ta johtuen, joten haastattelut on tehty kahviloissa, pukuhuoneissa ja automatkalla.
Haastattelut sujuivat hyvin ja kysymykset etenivat ja vastaukset muotouivat kokonai-
suuksiksi teemahaastattelurungon ymparille.

Litteroinnit tein sita mukaa kun sain haastatteluja tehtya. Haastattelu kesti noin. 20 min

per haastateltava. Tekstissa tulen kayttamaan joitain sitaatteja, jotka kuvaavat vastaus-
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ta parhaiten. Kuitenkaan kaikkea en tekstiin laita, vaan koetan koota vastaukset yhden
anayysin alle mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Haastateltavat tekevat tuntitoita yri-

tykselle.

Talla yrityksella asiat eivat ole todellakaan huonosti, vaan tyota paremman tyohyvin-
voinnin ja johtamisen osalta on tehty paljon. Haasteena talle yritykselle ja sen tyohy-
vinvoinnin kehitykselle, tahdoin tutkia mahdollisia epakohtia ja parannusmahdollisuuksia.

Tama on haaste yritykselle mutta eri asia on tartutaanko siihen.

4.2.1 Aineiston analyysi

Osa hakijoista on tullut mukaan alalle ystavan kautta ja sita myoden jatkanut uraansa
samassa tai useammassa yrityksessa. Yleinen kasitys tyosta on, etta asiat toimivat ja
riippuvat paljon ohjaajien omasta motivaatiosta ja tyo seka elamantilanteesta. Koska ala
on kasvamassa, miksei luotaisi tyopaikkoja jotka olisivat unelmatyota niille, jotka sita
haluaisivat tayspaivaisesti tehda? Tama kysymys tuli mieleen haastatteluja tehdessa ja
tuloksia analysoidessani. Useat pitavat paatoimisen tyopaikkansa muualla kuin ryhmalii-
kunnanohjaajana, koska jumpan ohjaamisesta ei saa tarpeeksi rahaa tai mahdotonta ve-

taa niin paljoa tunteja, etta fyysinen ja henkinen kokonaisuus sita kestasi.

Luotettavuustarkastelu kertoo tutkimuksen patevyydesta tai realibiliteetista. Tutkimus-
tulokset eivat ole sattumanvaraisia vaan antavat luotettavan tuloksen. Tutkimus tulisi ol-
la toistettavissa tutkijasta riippumatta. Aineiston hankinta tulee olla totuudenmukaista
ja selitettavissa. (Hirsjarvi 2007, 227).

LIIKUNNAN TUOTTEISTUKSELLA HYVINVOINTIA?

Teemahaastattelun linjaus kulkee tyon teoria pohjan mukaisesti tarvehierarkian mallin
mukaisesti. Analysoin mallin Maslowin tarvehierarkian mukaisesti kolmion alaaasta ylos-
pain, niin, etta ensin ovat fysiologiset perusteet, sen jalkeen turvallisuuden tarpeet, la-
heisyyden tarpeet, arvostuksen tarpeet, itsesa toteuttamisen ja kasvun tarpeet seka vii-
meisena henkinen ja sisainen draivi seka omat arvot ja ihanteet. Portaita on kuusi, toisin
kuin alkuperaisessa Maslowin tarvehierarkia mallissa. Aloitan tulosten analysoinnin perus-

tarpeista kohti ns. kehittynemmpia tarpeita.
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Fysiologiset perusteet

Tyostressia ja uupumusta voi aiheuttaa toiden epatasainen jakautuminen, kiire, liiat ta-
voitteet. Pitkaan jatkuva ylikuormitus voi johtaa uupumiseen niin, ettei jaks enaa pitaa
huolta edes itsestaan. Yleisesti tyohyvinvoinnista puhuttaessa sanotaan liikunnan puut-
teen aiheuttavan tyohyvinvointiin esteita ja ongelmakohtia, tata ongelmaa ei ryhmalii-
kunnanohjaajan tyossa kohtaa, vaan ongelmat ovat pikemminkin painvastaisia. Liikunta
on liian raskasta ja kuormittavaa, eika ohjaaja valttamatta ehdi pitaa huolta levosta ja

palautumisesta.

“Ehdin, kdyn itse salilla sekd tanssitreeneissd sekd pyrin syomddan terveellisesti ja

pitamddn huolen sosiaalisista suhteista. ” (Ohjaaja 4).

Fysiologisten perusteiden tarkeys nakyy myos jumppareiden vastauksista;

“Tyontekijdn tyotehtdvdt on mitoitettu hdanelle oikein, hyva tyoyhteiso tai tiimi jo-
ka tukee niin negatiivisissa kuin positiivisissakin asioissa. Riittdva lepo seka liikun-
ta.” (Ohjaaja 2).

Epasaannollinen tyoaika ja rytmi, pitavat kehoa koetuksella. Mita pidemmaksi tyosuhde
ammatissa jatkuu, sita paremmin omaa kehoa oppii kuuntelemaan, mutta tukea tahan

myos esimiehilta ja tyoyhteisolta kaivattaisiin.

”Mitd enempi tunteja ohjaaja vetdd, sitd suurempi vammautumisriski on olemassa,

koska myos liikumiselle on rajansa..” (Ohjaaja 7).

"Ammattiurheiusta tuttu sanonta, "urheilija ei terveta pdivdd nde” toimii, mutta
jos kyse on tyontekemisestd, ei sen pitdisi olla vain olankohautuksen arvoinen asia
vaan tyokykya olisi pystyttdvd ylldpitdmddn pidempdd. Tdstd syystd useimmat ky-
selyyn vastanneista eivdt ndhneet itseddn tyossd viiden vuoden pddstd. Koska tyo
on yksinkertaisesti niin kuluttavaa. Tietenkddn kaikille ei pystyta tarjoamaan tyo-
td joka voisi tayttda tuntien vetdmisen ajat, mutta jos tyo rytmitettdisiin niin, et-
td sen tekeminen vield kymmenenkin vuoden pddstad olisi mahdollista, olisi liikunnan
alan kehitys vakaampaa ja tekisi siitd uskottavampaa ja pidemmadn tahtdimen tyo-
td. Kaikilla ei ole mahdollisuksia eikd haluakaan jdadd alalle, mutta usein ne ketkad

ehkd haluaisivat, eivat kerta kaikkiaan pysty sitd tekemddn. ” (Ohjaaja 7).
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Turvallisuuden tarpeet

Tutkimuksessa kysyttiin mista syista ohjaajat ovat valinneet kyseisen yrityksen jossa he
tyoskentelevat. Ja miten arvopohjainen valinta on ollut. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta
lahes kaikilla yritys on lahtokohtaiesti ollut valinta sen mukaan, etta on hakeutunut sille
alalle toihin joka kiinnostaa tai tukee opiskeluja tai sen hetkista elamantilannetta. Ku-
kaan valttamatta ei ole nakemyksensa mukaan ammatissa pysyvasti vaan mahdollisesti
siirtyy muihin tehtaviin tai jatkaa alalla, mutta eri lahtokohdista kuin ryhmaliikunnanoh-

jaajana.

Lisaksi on kysytty, miten valitut arvot tai arvot yleensa nakyvat tyossa paivittain. Peri-
aatteessa arvot ovat olemassa, mutta valttamatta ne eivat nay paivittaisessa tyossa, kos-
ka tyo on pitkalle yksin puurtamista ja suunta helpoti eksyy siita mitka olivat paamaarat
ja tavoitteet tekemiselle. Se miksi ohjaajat ovat valinneet juuri kyseisen yrityksen, jossa
tyoskentelevat, seurailevat hyvin omien tavoitteiden ja omien arvojen mukaisia toivo-
muksia. Teorian mukaisesti ylimmalla tarvehierarkian pohjalta on omat arvot ja ihan-

teet, joiden mukaan tyoymparisto valikoituu.

“Tyopaikka on valikoitunut tyoympdriston mukaan, sekd sen tuoman mahdollisuuk-
sien mukaan seka opiskeluille, ettd tuleville alan toille tulevaisuudessa.”(Ohjaaja
2).

“Yrityksen arvojen mukaiset mahdollisuudet ja monialaisuus tyotehtdvissd on yksi

tdrked kriteeri miksi toihin ja yritykseen halusin...”. (Ohjaaja 5).

Valintavaiheessa on koettu, etta yrityksen johto on tavoitettavissa ja yritys olisi tasa- ar-
voinen kaikille tyontekijoille. Mika kertoo siita, etta yrityksen ulkoinen viestinta on on-
nistunutta ja tavoitteet seka arvot valittyvat hyvin tyontekijoille seka asiakkaille.
Yrityksen arvot nakyvat tyontekijan elamassa vaihtelevasti. Yrityksen arvot ovat energi-
syys, jaksaminen, mutta liian usein koetaan itsensa menevan aidan matalimmasta koh-
dasta, koska tyovalineet tehda tyota motivoituneesti ja tarkoituksen mukaisesti eivat ai-

na ole ajantasalla.

“Pitkdt kaudet ja tasapaksu arki vie usein motivaation kauemmaksi yrityksen ar-

voista ja tavoitteista... “ (Ohjaaja 2).
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Toisaalta taas tuki tunnetaan ja koetaan sen myos nakyvan omassa tyossa;

“Tdmd ndkyy tyossadni siten ettd tunneillani kday kaiken ikdistd ja kunto tasoista
liikkujaa ja pyrin saamaan heille kaikille hyvan fiiliksen tunnin aikana.”
(Ohjaaja 5).

Laheisyyden tarpeet

Tyopaikan yhteisollisyys, tyokaverit ja tiimittulevat portaan kolmannella pylvaalla, johon
myos johtaminen ja esimiestoiminta sitoutuu. Esimiehen asema on tarkeassa asemassa

motivaation loytamiesta tyohon.

“Esimieheni on positiivinen ja kannustava tekemddni tyotd kohtaan. Han myos jous-
taa silloin kun on joustamisen tarve ja auttaa minua apua tarvitsemissani asioissa.

Hdn laittaa myos koulutusinfoa jne. jos sellaisia tulee.” (Ohjaaja 3).

Yritykseen johtoon oltiin paaasiassa tyytyvaisia ja koettiin, etta he olivat hyvin tavoitet-

tavissa seka asioihin on helppo paasta sanomaan mielipiteensa.

“Positiivinen, he hoitavat asiat hyvin ja ammattitaidolla.” (Ohjaaja 4).

Toisen mielesta hyvinvointistrategiaa ei ole olemassa, tai ainakaan se ei nay tyossa, niin
kuin se voisi. Ongelmana on tyon kuormittavuus seka jaksaminen. Koska tyovalineena on

oma kroppa, taytyisi siita huolehtimiseen saada aikaa ja resursseja.

Osa koki esimiesten osaamisen joskus hieman puutteellisena. Johtajuuden kokemus voi-
daan kokea huonona asiana, vaikka ihminen muuten olisi hyva tydssaan ja ihmisten kans-
sa. Siirtyessaan uuteen vastuu alueeseen, tehtavat muuttuvat ja asioita on osattava kat-
soa useasta nakokulmasta. Tarvitaan johtaja koulutusta, mutta tarkeana osana on myos
alan tuntemus, ihmisten kasittelytaito ja intohimo tyota kohtaan. Koetaan, etta henki-

lostojohtaminen ei aina toimi.

“Alussa luvatut mahdollisuudet usein katoavat ja peittyvdt tyon suorittamiseen. “
(Ohjaaja 6).

“Olisiko yksi mahdollisuus, ettd muutaman tunnin vetdjdt unohdetaan ja kesityttdi-
siin enemman pitkdaikaisiin tyotd tekeviin ihmisiin ja panostettaisiin vield vahdn

enemmdn. “ (Ohjaaja 7).
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“Informaatio kulkee mielestdni hyvin ja en koe tarvetta kehityskeskusteluille.” (Oh-

jaaja 3).

“Olen ollut mukana vasta niin vahdn aikaa tamdn yrityksen leivissd ettd en koe tar-

vetta asialle.” (Ohjaaja 8).

Arvostuksen tarpeet

Koulutus talla alalle koetaan ohjaajien nakokulmasta erittain tarkeaksi, vaikka samalla
todetaan, ettei koulutus tai sen maara ratkaise onko ohjaaja hyva vai huono. Tarve-

hierarkian mukaan talla ollaan jo tarvehierarkian ylimmalla portaalla, jolloin Kkriittisyys
on suurimmillaan tyota kohtaan, sen merkityksen ja tekemisen on oltava eteenpain vie-

vaa ja tavoitteellista.

“Erittdin tdrkedksi. Ilman koulutusta en olisi puoliksikaan sellainen ohjaaja kuin
olen tdlld hetkelld. En osaisi ottaa huomioon kaikkia vaadittavia asioita asiakkai-
den turvallisuuden ja asiakkaiden tyytyvdisyyden sekd positiivisen kokemuksen

kannalta...” (Ohjaaja 2).

“Mun mielesta asiakkaan pitdd pystya luottaa siihen, etta tyontekijat ovat koulu-
tettuja tyohonsd. Jos itse haluaa hyvad palvelua ja varsinkin treeniasioissa, ettei
ndin ole, laskis se aika paljon arvostusta tyontekijdad ja firmaa kohtaan.” (Ohjaaja

7).

Osaa tasa-arvo kyselya tehdessani tuli ilmi, etta osalla ohjaajista on tunne, etta ihmiset
jaotellaan yrityksen hierarkiassa sen mukaan, kuinka paljon tunteja yrityksessa tehdaan.
Muutaman tunnin vetajat eivat kuulu esimerkiksi tyoterveyshuolon piiriin, joka toisaalta
ymmarretaan, mutta toisaalta syrjii vain vahan toita yritykselle tekevia tyontekijoita. Jos

tarjottaisiin toita niilla ehdoin, etta hyvinvointi olisi kaikkia koekeva asia.

“Miksi toisten hyvinvointi on vihemmdn tdrked kuin toisten...?”. (Ohjaaja 7).
“Yhdenkin ihmisen voimavara yritykselle pitdisi olla tdrked ja panostuksen arvoi-
nen asia. Silloin ehkd vastakaikua myos tyontekijdan puolelta tulisi paremmin. “ (Oh-

jaaja 4).

Silti koulutusten ja ohjaajien kirjo koetaan aika erilaiseksi ja paikasta riippuvaiseksi.
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“Kirjavaksi. Jokainen saa tehda sitd mita haluaa ja esim. Personal trainereiden
mddrd on huima ja taso vaihtelee riippuen pt:n omasta taustasta, kiinnostuneisuu-
desta ja kouluttautumisesta. Muttaerittdin helpoksi samalla. Tdlld alalla on yritta-

jdnd suhteellisen helppoa saada toitd, jos vain haluaa...” (Ohjaaja 2).

Siksi alalle toivottaisiin selkeampia saantoja ja ammattimaisempaa otetta tyontekemi-
seen ja sen johtamiseen. Edistysaskelia tahan on otettu, kuten aiemmin mainittu liitto-

jen tekemat tyoehtosuositukset, mutta harvat silti ovat ottaneet sita viela kaytoon.

“Toivoisin etta tyoehtosopimukset saapuisivat myos liikunta-alalle. Sellaisia mo-
nessakaan liikunta-alan yrityksessd ei ole kdytossd (koska sellaista ei ole olemass-
kaan). Tama selkeyttdisi suunnattomasti liikunta-alaa ja sen palkkausta jne.”
(Ohjaaja 8).

“Viiden vuoden kuluttua vield kylld, mutta 10 vuoden kuluttua...jaa...aika ndyttdad
mutta tuskin tdlld alalla endd olen, tai jos olen niin se on muussa muodossa kuin ny-

kyddn. Eli ei pelkdstddn jumppien vetoa jne.” (Ohjaaja 2).

Itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet

Tyonkuva rakentuu jokaiselle omien tavoitteiden ja kiinnostuksen mukaisesti. Oma am-
matti- identiteetti myos rakentuu erialisten tyokuvien kautta seka yhteison vaatimusten

mukaisesti.

“Ehdottomasti liikunta ja hyvinvointiala on kasvava bisnes. Haasteita se tuo ainoas-
myohemminkin. Eli mita osaavampi ohjaaja on, mita kouluttautuneempi ja tiedon ja-

noinen sitd paremmin han tulevaisuuden markkinoilla parjda.”

Tyolot javaatimukset kasvavat alan kehittyessa ja itsensa markkinoimisen osaaminen on

yksi tarkea keino tehda tuloksekasta uraa liiikunnan alalla.

“Mitd enemmdn nimed saat tietynlaisena henkilond niin sitd paremmin tietyt ryh-
madt loytdvat luoksesi. Mutta en koe. ettd itseddn pitdisi varta vasten ”brdanddta”
vaan mieluumminkin niin etta jos ohjaajalla on jotain omia vahvuuksia niin kun nii-
td korostaa itsessddn niin se jo riittdda mielestdni hyvdksi brandiksi. Eli ei siis tar-

vitse branddamadlla brdnddtd, omat vahvuudet vain esiin ja jo se tuo nimed.”
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“Liikunnan luonne on mielestdni ajan saatossa muuttunut, endd ei ole niin paljoa
perusaerobic tunteja joissa pompitaan hullunlailla vaan nyt keskitytddan pehmeddn
ja yllapitdvampddn liikuntaan..niin sanottuun terveysliikuntaan. Mutta toki tama-
kin riippuu hyvin paljon paikasta jossa on toissa ja siitd millaiset vaatimukset tyo-

paikka asettaa ohjattaville tunneille.”

Kiire ja stressi oat tyohyvinvoinnin negatiivisa asioita, joten oman ajan kayton hallinta

koetaan ongelmalliseksi. Oikealla johtamisella ja organisoinnilla tamakaan ei olisi ongel-
ma. usein tuntitoita tekevat ohjaajat ottavat tunteja omaan kalenterin mahtuen, mutta
esimerkiksi kuukausityontekijana tahan ongelmaan olisi ratkaisu, kun tyoaikoihin ja ryt-

mitykseen kiinnitettaisiin enemman huomiota.

“Ajan hallinnan puuttuminen. Eli selked tehostaminen omaan ajanhallintaani. Oppia
priorisoimaan mikd on milloinkin tdrkedd ja minkd voi jattdd myohemmdksi ja sen

kautta oman ajankdyton parempi suunnittelu.” (Ohjaaja 6).

”Yritykset tarjoavat monialaisesti palveluita, joten ohjaajan on osattava toimia
erilaisten asiakasryhmien kanssa. Suurin osa ohjaajista ovat tyytyvdisid yrityksen
toimintaan ja kokevat yrityksen arvojen nakyvdn myos ohjaajien tyossd. ” (Ohjaaja
2).

Henkinen ja sisainen draivi, omat arvot ja ihanteet

Sisainen draivi voidaan lukea tyomotivaatioksi, sisaiseksi paloksi joka ohjaa toimintaa.

“Koska liikunta- ala on niin kasvava bisnes sekd asiakkaat ettd tyonanatajat ovat
vhd vaativampia ohjaajien koulutuksen, tyokokemuksen ja innovatiivisen otteen
suhteen. Alan kehityksessd on pysyttdvad aktiivisena mukana ja markkinoita seurat-
tava. Viimeisen viiden vuoden aikana konsepti tunnit maailmalta ovat vallanneet
salit ja siihen ohjaajalta vaaditaan jatkuvaa ja systemaattista koulutusta. Ne, ket-

kd eivat pysy mukana, tyomahdollisuudet myos pienenevdt. “ (Ohjaaja 7).

Kysymykseen siita, onko tyohyvinvointiin kannattavaa panostaa, toi hyvin selkeita vasta-

uksia siita, mita mielta asiasa ollaan.

“Eikos yrittdjan ole tarkoitus tehda tulosta? Tulostahan saadaan hyvilla tyontekijoilla

jotka vetadvat salit tayteen ja asiakaspalaute on positiivista?”. (Ohjaaja 7).
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Tyontuloksen huomionitiin ehdotettiin rahallista motivaatiota, joka motivoisi ohjaajia
tekemaan tyotaan paremmin ja laadukkaammin. Asiakaspalaute on tarkea seka yrityksel-
le, etta ohjaajalle. Tama voisi ola yksi ratkaisumalli mietittaessa ryhmaliikunnanohjaajan

palkan perusteita?

“Tulospalkkaus vois olla ainut tapa saada jotain jdrked tdhdn palkkajuttuun”. (Oh-

jaaja 6. )

”Ryhmdliikunnanohjaajien tyohon kuuluu suurena osana sijaistenetsintd tunneille.
Niin pdivin kuin oisinkin, niin miten ne ehtii miettid mitadn eteenpdin tai kehitetta-

vdd, kun aika menee tdhdn...2?” (Ohjaaja 7).

”Jos resursseja jdisi toiminnan kehittamiseen eikd sen pyorittdmiseen, voisi loppu-
tulos olla kaikkiaosapuolia miellyttdavdmpi. Tyontekijoiden tyohyvinvointi pitdisi

useimpien ohjaajien mielestd olla kaikkein tdrkein asia yritystd pyoritettdessd.
(Ohjaaja 4).

Tyohyvinvoinnin ylemmilla tasoilla ei enaa riita fysiologiset edellytykset tyolle, vaan tyon
halutaan antavan muutakin, kuin fyysista hyvaa kuntoa. Tahan koko Maslowin malli pe-
rustuu. tyolle halutaan myos henkista vastinetta, pelkka tyonteko ei riita. Samalla mie-
tiittiin myos asiakkaiden nakokulmaa, mika puolestaan kertoo ohjaajien sitoutuneisuu-
desta ja halusta tehda tyota, jolla on tarkoitus. Tahan toivottiin apua tyoyhteison ja
esimiesten puolelta, jotka voisivat tarjota lisaa tyokaluja tyonsuorittamiseen seka moti-

vaatiota.

”Tiimipdivdt koostuvat usein jumppamisesta, jota saadaa tehdd tyossd liiankin
kanssa, joten toivotaan, etta tyoilmapiirid nostettaisiin myos muunlaisilla asioilla,

koska on se muutakin, kuin vain jumpan ohjaamista. ” (Ohjaaja 2).

”Jumpan ohjaamiselle pitdisi saada jokin tavoite ja tarkoitus. Erityisesti yrityslii-
kunnan puolella, jossa ihmisia pyritdan aktivoitumaan ja pitdmdan huolta ter-

veydestddn...” (Ohjaaja 1).

”Tyokaluja lisda ndiden asioiden hoitamiseen... ” (Ohjaaja 8).

”Tyohyvinvoinnin oikein pdin oleva pyramidi, joka tulisi toimia tyoterveyshuollos-

”

sa
(Ohjaaja 3).
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”"Mitd kauemmin ojaat, sitd paremmat vdlineet pitdd huolta itsestd ja ammatista
tulisi ollla. Tdlla hetkelld pyramisi on vddrinpin ja pitkddn tyossa olleet ohjaajat
jddvat oman onnensa nojaan. Hyvd ,ettd osaamiseen ja tekemiseen luotetaan, mut-

ta joskus se voi viedd kauemmas tdstd tyostd. ” (Ohjaaja 5).

”MyoOs ihmiset keitd me liikutamme, ovat yha enemmadn valveutuneita liikkumisesta,
hyvinvoinnista, koska kukaan ei voi sitd endd vdlttyd, koska asia on ymmdrretty ja
sitd kehitetddn yha ammattimaisemmin koko ajan. Yrityksen pitdd pysyd askeleen

edelld asiakkaita ja pystytd tarjoamaan aina enemmdn. ” (Ohjaaja 2).

Liiketoimintaajatus ymmarretaan ja sita halutaan tukea, mutta ei tyontekijan kustannuk-
sella. Samalla tavalla osaamispaaomasta hyotyy yritys, jos yritys olisi valmis satsaamaan

tyontekijaan enemman.

”Itsensd kehittdminen ja tulisi olla perusoikeus laajenevan yritystoiminnan rinnal-
la. ” (Ohjaaja 8).

”Yrityksessd laatu tdytyy pysyd hyvdnd.” (Ohjaaja 8).

”Yksittdisilld ohjaajan brandddmiselld ei voida menna eteenpdin, koska laatu on

pysyttdvd hyvdnd kautta linjan. ” (Ohjaaja 2).

”0On myos kokemuksia siitd, ettd innokaalle ohjaajalle lyodddn kasapdin tunteja ja
kaikki menee hyvin... hetken. Sitten kroppa alkaa hajoilla tai aika ei riitd endd
muuhunkuin tuntien suunnitteluun ja valmisteluun seka tuntien vetdmiseen. Fakta
on, ettd 1 tunti jumppaa, ei ole vain 1 tunti jumppaa, vaan usein siihen illasta me-
nee useampikin tunti, kun ensin mietit sisallot, musiikit, matkat ja siirtymiset...”
(Ohjaaja 6).

JOHTOPAATOKSET

Yleinen tyotyytyvaisyys alalla on vaihtelevaa. Sudenkuoppa muodostuukin juuri tasta;
yrityksen ja tyontekijoiden toiveet, tarpeet ja osaaminen eivat kohtaa. Tama nakyy
etenkin liikunnaohjaajien epayhtenaisissa tyoehtoina ja epatasa-arvona. Ala on pitkaan
ollut kasvamassa ja nyt murroksen aikakautena ihmisten yha enemman ja enemman pa-
nostaessa hyvinvointiin ja sen kehittamiseen taytyy liikunnan alalla myos ryhdistaytya.
Talloin ihmiset ja yritykset lopulta kohtaisivat ja molemmat paasivat toteuttamaan yh-

teista visiotaan hyodyntaen liikunnaohjaajien potentiaalin.
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Alan ongelmina voidaan pitaa kasvavan alan mukanaan tuomia ongelmia ohjaajan tyossa
seka sen kasvavia vaatimuksia.

Koska facebook keskustelussani en saanut keskustelua helposti auki ja vain muutamat yh-
tyivat keskusteluun, ilmeni ettei facebookissa ole mahdollista tehda patevaa tutkimusta
mielipiteista. Paatelmiani tukevia keskusteluja ja viestiketjuja toki sai sosiaalisesta me-
diasta ja keskustelupalstoilta. Koin myos, etta vahvat aaripaa keskustelun aiheet herat-
tavat keskustelua ja mikali uskaltaa internetissa laittaa itsensa peliin, voi keskustelua
saada aikaan. Mutta korrektit, diplomaattinen ote faebookissa tai keskustelupalstoilla ei
tuottanut tulosta. Paivakaynteja lahettamissani artikkeleissa oli aika hyvin, johtuen var-
maan siita, etta suurinosa facebook- yhteisoon liittyneista ovat lilkunnan kanssa tuttuja
ja oletettavasti kiinnostuneita liikunnan artikkelista, tutkimuksista ja mielipiteista. Lii-
kunnan- ja hyvinvointialan yritykset ovat aika hyvin talla hetkella loytaneet internetin ja
sosiaalisen median, yha enenevassa maarin. Mutta viela voi paljon tehoja ottaa irti vuo-
rovaikutteisesta mediasta, joka kosketttaa niinkin henkilokohtaista asiaa kuin ihmisten-
terveys ja hyvinvointi. Koska liikunta- ja hyvinvointi on muuttumassa yha elamykselli-
semmaksi kuin muukin ihmisten vapaa- aika, taytyy palveluntarjoajien olla valppaina ih-

misten tarpeista ja toiveista.

Ryhmaliikunnanohjaajantyo on fyysisesti raskasta tyota mutta myos epasaannollisten
tyoaikojen ja omaan elamaan sovittamisen kannalta. Tyon kuormittavuus kattaa monia
tyoolojen osa- alueita, mutta tassa tutkimuksessa keskityin lahinna tyoolojen ja tyonku-
van kartoittamiseen seka ammatti-ideologiaan. Sosiaalisesta ja psyykkisesta tyohyvin-
voinnista tulisi myosi huolehtia. Usein koetaan, etta hyvinvointi jarjestyy siina samalla
lilkkueessa ”tyon puolesta” lisabonuksena se, etta tekee tyota josta nauttii. Tama on
kuitenkin vanhahtava kasitys hyvinvoinnista ja juontaa juurensa 1900-luvun alun stressi-
tutkimukseen hyvinvoinnista. Pelkka fyysinen liikunta ei ole tyohyvinvointia eika riita

kattamaan ihmisen kokanaisuutta.

Tutkimus alkoi yleisen ilmapiirin tukimuksella sosiaalisen median avulla jossa kartoitin
nykytilaneetta ja tunnelmia yleensa. Kaikki osallistuja olivat seuranneet facebookin
kautta lilkkunnan tuotteistuksella hyvnvointia sivustoa, mutta eivat olleet sita kautta osal-
listuneet keskusteluun. Koska osallistuvuus oli aika heikkoa, laajensi tutkimusta teema-
haastettelulla, jolloin sain tehokkaampaa tietoa kentalta. Fyysinen kunto ohjaajilla on
oletettavasti keskimaaraista istumatyolaista parempi, koska liikunta maarat viikossa
saattavat olla kymmenia tunteja, normaalin arkiliikunnan ja hyotyliikunnan lisaksi.
Jatkotutkimuksen aiheena olisi, miten sosiaalisen median avulla voitaisiin liikuntapalve-
luja parantaa, luoda uusia nakokulmia ja osallistuttamiskeinoja seka liikutettaville ihmi-

sille, etta itse liikuttajille.



35

Yhtalailla sosiaalinen media on muodostumassa seka yrityksille, etta yksityisille ihmisille
yhdeksi tarkeaksi viestinta kanavaksi, jolloin se hyvin suunniteltuna ja hyvin tehtyna pal-
velee kaikkia osapuolia. Alan innovatiivisuus onnistuu vain hyvin verkostoitumalla. Samal-
la kun ihmiset hakeutuvat enmman omien arvojen pohjalta tehtyisin ammatinvalintoihin,
on myos ohjaajan imago oltava puhdas ja sopeutuvainen yrityksen arvoihin. Sosiaalisen
median kautta voi saada hurjasti hyotya sen oikein tekemalla, mutta omalla tekemisella
voi myos pilata oman tyouransa ja oman “imagonsa”. Kaikki alkaa omasta halusta tehda

asioita oikein.

Myos johtaminen muuttuu internetin myota, joten se tulee huomioida alaa kehittettaessa
myos liikunta- alalla. Toiminta tulee lapinakyvaksi ja se on pystyttava muuttuman ajan ja
ihmisten mukana valittomasti.

Koska toimijoita hyvinvoinnin kehittamiseksi on nyt enemman kuin koskaan ja lisaa tulee

koko ajan, ei talta aiheelta tulla valttymaan niin tyontekjana eika tyonantajana.

Se, etta yrityksen tyontekijoiden motivaatio tipuu, ei aina johdu tyontekijasta itsestaan,
vaan yrityksen antama tuki ja turva heikkenee ja valilla katoaa. Silti ohjaajalta vaaditaan
sitkeaa otetta tyontekemiseen. Esimiesten paremmalla koulutuksella ja kokonaisuuden
ymmartamalla monet ongelmat varmsti helpottuisivat, eika tyota nahtaisi yhtena tai
useampana jumppatuntien jakamisena pelkastaan. Tyohon on kehitettavissa tietoteknisia
apuvalineita nykyaan niin paljon, joten niiden rohkea kayttoonotto helpottaisi kaikkien
tyota. Samala tiedonkulku, yhteydenpitaminen helpottuisi, eika ohjaajat tunsisivat jaa-

van yksin tyonsa kanssa.

Paradoksina voisi pitaa juuri, sita, etta miten yritys halutaan kokea. Onko ohjaaja tyossa
siksi, etta haluaa tehda muutaman rahakkaan keikan silloin talloin vai antautuisiko oh-

jaaja tyolle ja sitoutuisi yrityksen arvoihin ja toimintapoihin.

Koska kyseeessa on tyohyvinvointia tekeva yritys, ei mielestani onnistu yksittaisten
jumppatuntien vetaminen, vaan tyohyvinvointiin kuuluisi panostaa niin, etta joka ikinen
ohjaaja olisi motivoitunut ja sitoutunut tavoitteisiin ja olisi haukas saavuttamaan ne. Mi-
ta jos palkkio jarjestelma esimerkiksi olisi hiemean toisenlainen, koska tyohyvinvoinnissa
lilkkuu suuret rahat, mutta ohjaaja saa tunnista saman rahan riippumatta siita, tekeeko

han tyonsa hyvin vai kohtalaisesti riman alittaen.
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Yrityksen lippulaivan kulkevat ohjaajat tekevat yrityksesta haluttavan, laadukkaan. Ei se
mita mainokamppanjoita tai markkinointisuunnitelmia tehdaan. Se, etta ohjaajat ovat
laadukkaita ja yrityksen tarjoamaan ohjaajientasoon voidaan luottaa, tulisi olla ensisijai-

nen tavoite ohjaajia rekrytessa ja tyotehtavia miettiessa.

Haluan viela lopuksi korostaa, etta on toki jokaisen oma asia, miten omaan tyohonsa pa-
nostaa ja mita yritykselta toivoo, mutta jos tarkastelun aiheena on yrityksen tuottavuus
ja kasvu mahdollisuudet, aluan osoittaa, etta tyohyvinvointi on siihen ainoa tie. llman si-
ta, ei yrityksella ole paaomaa mita se liikunta- ja hyvinvontibisneksen pyorittamiseen
tarvitaan. Vain sitoutuneella ja merkityksen tyolleen kokeva ohjaaja voi toimia yrityksel-
le markkinointikanavana ja suunnan nayttajana. llman sita kalliit kampanjat ja suunni-
telmat ovat turhaa, jos itse tyota tekevaan ohjaajan laatuun ei panosteta. Kylla jumppa-
tunnit saadaan aina hoidettua, kuka vaan voi vetaa mita vaan ja kelle vaan, mutta onko
se yrityksen tavoite, vai halutaanko luoda asinatuntevaa, laadukasta, takuu varmaa pal-
velua, johon viela tyytyvaisyystakuulla uskalletaan luottaa? Ei voida hakea tehokkuutta

tyohyvinvoinnin kustannuksella, kuten monissa muissa aloissa pystytaan tekemaan.

Jatkotutkimuksen aiheena olisi median luomat kuvat ohjaajan tyosta seka liikunnan alan
kehityksesta? Miten media vaikuttaa tyontekemiseen, sen arvoihin ja tavoitteisiin? Mika
on ohjaajan hyvinvointi ja miten tuotteistettu liikunta ja liikuntakulttuuri siihen vaikut-

tavat.
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Teemahaastattelu: Tyohyvinvointi

1 Yritys

Mista syista olet valinnut liikunta/hyvinvointiyrityksen jossa talla hetkella tyoskentelet?

Mitka ovat yrityksesi visiot ja arvot? Miten ne nakyvat paivittaisessa tyossasi?

Millainen mielikuva sinulla on yrityksesta ja heidan liiketoiminnastaan?

Oletko osa- aikainen vai kokopaivaisesti tyossasi?

Onko yrityksen tyohyvinvoinninstrategia liiketoimintastrategian mukainen?

2 Johtaminen ja esimiestoiminta

Millaista tukea saat esimieheltasi? Esim.koulutusideoita, kehittymismahdollisuuksia?

Kulkeeko informaatio mielestasi yrityksessasi hyvin ja koetko tarvetta kehityskeskuste-

luille?

Koetko pystyvasi vaikuttamaan tyoyhteisosi asioihin?

3 Osaaminen ja tyonvaatimukset

Koetko tekevasi koulutustasi vastaavaa tyota?

Miten tarkeaksi koet koulutuksen tassa tyossa?

Koetko alan olevan oikeudenmukainen ja tasavertainen kaikille tyontekijoille?

Mita ongelmia kohtaat tyossasi?

Miten koet yrittajyyden talla alalla?



42 Liite 1

Milla tavoin mielestasi ala voisi voida paremmin ja mita toivomuksia sinulla olisi sen ke-

hittymiselle?

Naetko itsesi samassa tyossa viiden vuoden kuluttua? Enta kymmenen vuoden kuluttua?

3 Liikunnan tuotteistus

Koetko liikunnan ja hyvinvointialan kasvavana bisneksena, mita haasteita se tuo ohjaajal-

le?

Ohjaatko konseptitunteja? Jos niin miksi olet ne valinnut?

Onko liikunnan luonne mielestasi muuttunut vai ovatko ihmiset muuttuneet liikunnan

suhteen erilaisiksi?

Ehditko pitaa huolta omasta terveydestasi? Miten?

Mitka ovat mielestasi edellytykset hyvalle tyohyvinvoinnille?

Mika on suurin haaste oman hyvinvoinnin edistamiselle? Ajanpuute, motivaation puute,

tms?
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Home Profile Account v

Liikunnan tuotteistuksella hyvinvointia?
Community «# Editinfo

wall Likunnan tuotteistuksell... * Most recent v
Share: [5) Status Photo ¢]] Link '3® Video

Write somethina...

Liikunnan tuotteistuksella hyvinvointia?
http: //www.lansivayla. fi/artikkeli/42904-aamuvirkut-jumppaavat-jo-kukonlaulun-
aikaan

2 wan

Hidden posts Aamuvirkut jumppaavat jo | aikaan |
Lansivayla
=] info www.lansivayla.fi
Photos Heré&tyskello soi kello 5. Olen ulkona talosta, kun aamun
= Discussions ?ns_\rj\manjen lintu avaa dantaan. Likennett3 ei juuri tahan
= aikaan ole.
. feedback

110 Impressions
51 1) sanre-

people like this

Like - Comment - Share

Liikunnan tuotteistuksella hyvinvointia?

Add to my page's favourites
vpea http: //www.squash. fi/lehti/?p=335

Share

Tulevaisuuden liilkunta on leikkisaa - Squash-lehti
www.squash.fi

Likunnan kulutusta pitkaan tutkineet Mika Pantzar ja Tanja Kotro
nakevat viihteellistymisessa ja omaehtoisessa harrastamisessa
likunnan tulevaisuuden. He rohkaisevat ottamaan mallia kulutuksen
a ihmiset luovat arkeensa sopivia

konaisuuksia. Petteri Repo

eedback

Like - Comment - Sha

e

EpicMix - New at Breckenridge This Season!
www.youtube.com

EpicMix is the brand new interactive technology
making its debut at Breckenridge for the 2010/11 ski
seasons!

-

18 Impressions * 0.85% feedback

=

9 - Like - Comment - Sha

e

Admins (1) [7] See all

=gy

% Use Facebook as Likunnan tuotteistuksella
hyvinvointia?

ﬁ] Promote with an advert

ﬁ View Insights

A% Suggest to friends

You and Liikunnan tuotteistuksella
hyvinvointia?

B e

A0 40 friends like this.

Quick tips
Get more people to like your page with
Facebook Adverts today!

Get more connections

Sample Advert: Lilkkunnan...
3 The text of your advert
will go here.

&Y Like - Taija Koivisto likes this.
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Search Q

B Insights > Liikunnan tuotteistuksella hyvinvointia? > Page overview

Users See details

New likes? Lifetime likes?  Monthly Active Users?
5 $67% 50 67 $5.6%
Active Users?

EX Daily active users B Weekly active users B4 Monthly active users

Home Profile Account v

| + Create an advert l

| Week | Month [12/02/2011 - 13/03/201:v | | % Export |

I Tue LFri { Mon { Thu | 5un | 'ed Sat { Tue
Interactions See details
Post views? Post feedback ?
4,1 29 $16% 6 & 74%
Page content feedback?
ﬂ Likes ﬁ’ Comments
2
1
‘ -

I Tue L Fri I han [ Thu I'sun

[ wed Sat I Tue

Facebook © 2011 - English (UK)

About - Advertising * Developers * Careers * Privacy * Terms * Help
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Liite 3. Lehtiartikkeli rymaliikunnanohjaajan tyohyvinvoinnista

verkkouutiset

—_————

PR

)3

AIVAA
ALEIHIN

en: "Lipposen
skista

skuu 2011

yrittajia, hoitajia,
tajia...

ida tehd3a pelkkaa
ista”

alaan termoskannun
nan lehterille
kaantuminen muuttui
selvittelyksi

Lisaa vaaleista...
3a
sinais-Suomessa
nelja suurta” ei ole

Etusivu  Politikka Euroopan unioni Kotimaa Talous Ulkomaat Ti

Jumppaohjaaja voi tehda tyotaan heikoin
ehdoin

Talous

Viimeksi pdivitetty 05.03.2011 11:00

|

0 Jaa M908 bés

Sunnuntaitoita ilman tuplapalkkaa ja sairauslomat ainakin osin
omaan piikkiin — nama ovat tuttuja ilmioita STT:n haastattelemille
jumppaohjaajille. Heidan mukaansa monissa kuntokeskuksissa
tehda@an toita kyseenalaisilla ehdoilla.

-Suurin ongelma on se, ettei kaikissa paikoissa makseta sairausajan
palkkaa |33karintodistusta vastaan. Kaikissa paikoissa ei myoskaan
makseta sunnuntaipalkkaa kaksinkertaisena, sanoo kuusi vuotta jumppia
ohjannut, ryhmaliikunta.fi-sivuston yllapitdja Kerttu-Liisa Kilpijoki.

Tyontekijoille on sen sijaan saatettu tyontaa velvollisuuksia, jotka eivat
heille yleensa kuulu. Vakituisten tuntien ohjaajat voivat joutua
hankkimaan itselleen sijaisen sairaana ollessaan.

-Joissain yrityksissa vastuu siirtyy esimiehelle, kun ilmoitat, ett3 olet
kipedana. Mutta aika usein sairaana joutuu soittamaan itselleen sijaisia
jumppatunneille, kertoo useassa paikoissa jumppia ohjannut Taija
Koivisto.



