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Nykyisen hallitusohjelman yhteni tavoitteena on nostaa tydohyvinvointi maailman parhaaksi
vuoteen 2030 mennessi. Eri ammattilaisten tyohyvinvointia on siten tirkedi tutkia ja etsid
keinoja vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvoinnin suotuisaan kehittymiseen. Perinteisesti
urheiluvalmentajia koskevat tutkimukset ovat keskittyneet stressiin ja pahoinvointiin
etsittdessd tyduupumuksen taustatekijoitd. Viime vuosina tutkimuksia on kuitenkin tehty
myOs hyvinvointia  edistidvistd ndkOkulmasta. Puhutaan voimavarakeskeisestd
lahestymistavasta, joka on térkedd tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi. Tdssd tutkielmassa
jatketaan voimavarakeskeistd valmentajiin kohdistuvaa tybhyvinvointitutkimusta, jossa
kohdejoukkona ovat urheiluakatemiavalmentajat. Tutkielman tavoitteena on selvittdd
urheiluakatemiavalmentajien tydhyvinvointia rakentavia voimavaratekijoitd,
valmennustydssd innostavia asioita sekd keinoja tydhyvinvointipddoman positiivisen
kehittymisen tueksi. Tutkielman viitekehyksend kiytetddn tyohyvinvointipddomamallia,
joka sisdltdd inhimillisen, sosiaalisen ja rakenne pddoman ulottuvuudet.

Tutkimusaineisto kerdttiin marras-joulukuussa 2020 sidhkdisen kyselylomakkeen avulla.
Kyselyyn vastasi 46 urheiluakatemiavalmentajaa Jyviskyldn, Tampereen ja Turun
urheiluakatemioista.  Kyselylomakkeen  mielipideviittimien  tuloksia  kéytettiin
tyohyvinvointipddomaa rakentavien voimavaratekijoiden kuvailemisessa
prosenttijakaumin. TyShyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia tekijoitd, tyossd innostavia
asioita ja keinoja tyShyvinvointipddoman positiiviseksi kehittymiseksi kartoitettiin
lomakkeen sisdltdmilld avoimilla kysymyksilld, jotka analysoitiin aineistoldhtdiselld
sisdllonanalyysilla.

Tulosten mukaan urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointipddomaa rakentavia
voimavaratekijoitd ovat muun muassa innostus tyohon, positiiviset tunnekokemukset, tyon
arvostus, sopivat haasteet sekd oma osaaminen ja sen kehittdminen. Lisdksi myonteinen
ilmapiiri, turvallinen tySympéristd, luottamus, huumori ja kollegiaalinen tuki kuvaavat
urheiluakatemiavalmentajien voimavaratekijoitd. Urheiluakatemiavalmentajia innostaa
tydssddn ennen kaikkea urheilijan kehittyminen ja menestyminen sekd tuossa prosessissa
mukana olo, mutta yhté lailla my0s itsensd haastaminen ja ainutlaatuiset tunnekokemukset.
Tyohyvinvointipddoman positiiviseen tukemiseen esitettiin keinoina muun muassa
johtamiskaytinteiden kehittdmistd, tehtdvdankuvien ajantasaistamista, palkkauksen
korjaamista, ty0o- ja vapaa-ajan tasapainottamista seké riittdvien resurssien turvaamista.

Urheiluakatemiavalmentajien inhimillinen pddoma on tdmén tutkielman mukaan kunnossa.
Sosiaalisen ja rakennepdfioman positiivista kehittymistd voidaan tukea edelld esitetyilld
keinoilla. Tarvitaan kuitenkin vield lisdd valmentajiin kohdistuvaa voimavarakeskeista
tydhyvinvointitutkimusta niin pitkittdis- kuin poikittaisinterventioina, jotta saadaan
vertailevaa tutkimustietoa valmentajien tydhyvinvoinnin tukemisen kehittdmiseksi.

Asiasanat: urheiluakatemia, valmentaja, tyohyvinvointi, voimavara, sisdllonanalyysi



ABSTRACT

Savukoski, M. 2021. Sports academy coaches’ capital for well-being at work is built by
resource factors. Faculty of Sport Sciences, University of Jyviskyld, Health education,
Master’s thesis, 65 pp., 12 appendices

One of the targets of the current Finnish government program is to lift well-being at work
to the best of the world by year 2030. Therefore it is important to study the well-being at
work for different professions and research the ways to influence favourable development
of well-being at work. The studies around sports coaches have traditionally concentrated on
stress and displeasure at work when searching the factors behind burnout. However, in
recent years, research has also been made from a welfare-promoting perspective. We are
talking about resource-centric approach, which is important for the development of well-
being at work. This study continues the resource-centric occupational well-being research
for coaches, where target group is sports academy coaches.

The aim for this study is to sort out the resource factors that build the well-being at work
for sports academy coaches, factors that inspire them in coaching and means for supporting
the positive development of well-being capital at work. Frame of reference of the study is
occupational capital at well-being at work, which includes human, social and structure of
capital dimensions.

Research material was collected in November to December in 2020 by an electronic
questionnaire. 46 sports academy coaches from sports academies in Jyvéskyld, Tampere
and Turku answered the questionnaire. The coaches answered a questionnaire survey to
describe the resource factors that duild well-being at work. The results were presented by
the percentage distribution. Factors that affect positively for the well-being at work, factors
that inspire in work and the means for the positive development of the capital at well-being
at work were mapped by open-ended questions in the questionnaire, which were analyzed
by data-driven content analysis.

The results state that the resource factors that build the capital for well-being at work for
sports academy coaches are enthusiasm for work, positive emotional experiences, valuation
of work, appropriate challenges and competence in what they are doing and its
development. Also, positive atmosphere, safe work environment, trust, humor and collegial
support are factors that describe sports academy coaches’ capital for well-being at work.
Factors that inspire sports academy coaches at their work above all are athlete’s
improvement and success, being involved in that process, but also self-challenging and
unique emotional experiences. As means for positively supporting the well-being capital at
work the results of the study showed that at least the following were important: development
among other things development of management practices, bringing task descriptions to up
to date, payroll adjustment, balancing time between work and leisure and securing adequate
resources.

This study shows, that sports academy coaches’ human capital is in order. Social and
structural capital can be positively built by means presented earlier. However, more
resource-focused research on well-being at work for coaches, both longitudinal and
transversal interventions, are needed to provide comparative research data to develop
support for coaches’ well-being at work.

Keywords: sports academy, coach, well-being at work, resource, content analysis
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1 JOHDANTO

Suomessa moni asia on hyvin. Elamme maailman onnellisimmissa maassa (Helliwell ym.
19) ja 2000-luvun alun rakenteelliset uudistukset ja viisaat julkiset investoinnit yhdessi
hyvinvointivaltiomallin kanssa ovat olleet tekemidssd Suomesta yhti maailman
kilpailukykyisimmistd maista (Keskuskauppakamari 2020, 3). Tydhyvinvoinnin
edistiminen on yksi tdrkeimmistd hyvinvointivaltion ylldpitdimisen tekijoistd. Jotta
hyvinvoinnin taso Suomessa voisi jatkossa pysyéd nykyiselldén, tulisi tyollisyysasteen olla
joidenkin arvioiden mukaan 75 prosenttia. Tima vaatii tydurien jatkumista niiden alku- ja
loppupidistd, mutta myOs keskeltd, mikd tarkoittaa tyontekijoiden hyvdd tyokykyd ja
tydhyvinvointia. (Manka & Manka 2016, 52.) Sanna Marinin hallituksen hallitusohjelman
yhtend tavoitteena on saada aikaan Suomeen tyon ja tyShyvinvoinnin kehittimisohjelma,
jonka avulla tyOhyvinvointi nostetaan Suomessa maailman parhaaksi vuoteen 2030
mennessd (Valtioneuvoston julkaisuja 2019, 139-140). Tavoitteen eteen pitdd tehdi
padmaidratietoisesti toimenpiteitd jo nyt. Onkin tidrkedd, ettd eri ammattilaisten
tyohyvinvointia tutkitaan ja etsitddn keinoja vaikuttaa positiivisesti yhteisolliseen, mutta

ennen kaikkea yksilolliseen tyohyvinvointiin.

Urheiluvalmentajien tyShyvinvointia on tutkittu pddasiassa pahoinvoinnin ja stressin
nidkokulmista etsien tyouupumuksen taustatekijoitd. Viime vuosina ndkokulma on
vihitellen kddntynyt ongelmia ehkiisevddn ja hyvinvointia edistivéddn ldhestymistapaan,
jossa huomion kohteena on valmentajien tyotyytyvaisyys (ks. esim. Kaski 2013; Kim &
Cunningham 2005; Kokkonen & Pirttimdki 2016; Pelkonen 2020). Téllainen
voimavarakeskeinen ldhestymistapa on tidrkedd juuri tyShyvinvoinnin kehittdmisen
kannalta. (Kaski 2013, 34.) Tiassd tutkimuksessa tarkoituksena on jatkaa
voimavarakeskeista valmentajiin kohdistuvaa tyohyvinvointitutkimusta
urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tutkimuksen viitekehyksend
kdytetdin tyOhyvinvointipddomamallia, jonka avulla tavoitteena on selvittdd
urheiluakatemiavalmentajien tydhyvinvointipddomaa rakentavia tekijoitd,
valmennusty0ssd innostavia asioita sekd keinoja tyohyvinvointipddoman positiivisen

kehittymisen tueksi.



2 TYOHYVINVOINNIN RAKENTAMINEN VOIMAVARAKESKEISESTI

2.1 Tyohyvinvointi ja tyokyky kisitteini

Ty6hyvinvointi on 2000-luvulla muotoutunut késite, jolla viitataan subjektiivisesti koettuun
hyvinvoinnin tilaan, eikd sitd voi erottaa muista yksilon eldmddn kuuluvista
hyvinvointitekijoistd. Tyohyvinvointiin vaikuttavat terveys, tyokyky, persoonallisuus, tyod
ja sen konteksti, ympéristd, tyOpaikan sosiaaliset suhteet, johtaminen seki
tyonantajapolitiikka (Laine 2017, 90). Ty6hyvinvointi ei ole staattinen tila, silld se vaihtelee
yksilon eldméntilanteesta riippuen. Tyo6hyvinvoinnin sisdltod tarkasteltaessa voidaan
kuitenkin huomata, ettd organisaatiot ovat tavalla tai toisella jo paljon ennen 2000-lukua
pyrkineet pitiméddn huolta tyontekijoidensd terveydestd, tyOkyvystd ja hyvinvoinnista,
vaikka késitettd tyohyvinvointi ei ole ollutkaan kiytossd. (Kauhanen 2016, 22, 25;
Tarkkonen 2012, 13-18.)

Tyohyvinvointia voidaan kuvailla erilaisten nédkdkulmien kautta. Nékokulma voi liittyad
yksilolliseen  tyOhyvinvoinnin  tarkasteluun, kuten seuraavassa mééritelméssa:
"Tyohyvinvointi on tilanne, jossa tyontekijd kokee tyytyvdisyyttd ja kokonaisvaltaista hyvid
oloa, on aktiivinen, jaksaa tyossd ja kotona sekd sietdd epdvarmuutta ja vastoinkdymisid”
(Ritkonen ym. 2003, 12). Tydterveyslaitoksen laatima madritelméd kattaa myos tyon ja
tydyhteisotason: ”Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyétd, jota
ammattitaitoiset tyontekijdt ja tyoyhteisot tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijit ja tyoyhteisot kokevat tyonsd mielekkddksi ja palkitsevaksi, ja heiddn
mielestddn tyo tulee heiddn eldmdnhallintaansa” (Tyoterveyslaitos 2009, 18). Toisaalta
tydhyvinvointi -késitteiden joukkoon on noussut my®ds strategisen hyvinvoinnin kisite, jolla
on merkitystd erityisesti organisaaton tuloksellisuuden ndkokulmasta. Strategisen
hyvinvoinnin ytimend on henkildstdtuottavuuden kehittdminen eli tyontekijéiden
motivaatiota, osaamista ja tyokykyd kehitetddn litketoiminnan vaatimusten mukaisesti.

(Aura ym. 2016, 3; Kauhanen 2016, 22-26.)

Tyohyvinvoinnilla on suora vaikutus yrityksen taloudelliseen menestymiseen ja se on
pitkélld aikavélilla organisaation uudistumisen, jaksamisen ja tuloksentekokyvyn edistéja
(Kehusmaa 2011, 81). Mankan ja Mankan (2016) mukaan tyotyytyviisyyden, tydilmapiirin

ja motivaation parantuessa my0s tuloksellisuus ldhtee kasvuun. Hyvinvoivissa



tyOyhteisoOissd tydaikaa kaytetddn tehokkaammin tydskentelyyn ja muu toiminta vihenee.
Hyvinvoiva tyontekija haluaa kehittda itseddn ja samalla my0s tydorganisaatiotaan, mika
parantaa tyon laatua ja tyohon sitoutumista. TyOpaikan hyvinvointi lisdd yrityksen
houkuttelevuutta, joka voi auttaa myos uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa (Manka &

Manka 2016, 62-63).

Tyokyky toimii tyShyvinvoinnin ldhtokohtana ja on sen keskeinen osatekijd. Se rakentuu
yksilollisten voimavarojen ja tyOn vaatimusten tasapainosta ja sitd kuvataan usein
rakennelmana, jossa on useita kerroksia. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky
sekd terveys toimivat tyokyvyn perustana, rakennelman pohjakerroksena. Muutokset
toimintakyvyssa tai terveydessa vaikuttavat tyokykyyn joko heikentévisti tai vahvistavasti.
Lisdksi Suomessa on 2010-luvulla nostettu kasvavassa madrin esille tydkyvynhallinta -
késite, jolla viitataan aktiiviseen otteeseen ylldpitdd tyokykyd. (Kauhanen 2016, 22-23.)
Myos tyoturvallisuuslaissa (738/2002, 1 §) korostetaan oma-aloitteista turvallisuuden
hallintaa tyOpaikalla. Laki ohjaa tyOympdriston ja -olosuhteiden parantamista
ndkokulmanaan tyOntekijoiden tydkyvyn turvaaminen ja  ylldpitdminen sekd
tydtapaturmien, ammattitautien ja muiden tyostd tai tyOympéristostd johtuvien fyysisten ja

henkisten terveyshaittojen ennaltaehkdiseminen (Tyoturvallisuuslaki 2002, 1 §).

2.2 Tyohyvinvointia kuvaavat mallit

Ty6hyvinvoinnin tutkimusta on tehty jo yli sata vuotta, 1920-luvulta alkaen, jolloin alettiin
tehdd yksiloon kohdistuvaa stressitutkimusta. Myohemmin tutkimuskohteeksi on noussut
myds tydympériston aiheuttamien drsykkeiden aikaansaamat stressivaikutukset. Téllaisissa
tyohyvinvoinnin stressimalleissa ei yleensa tarkastella tyon, tydorganisaation, teknologian,
tyontekijdn tai tyOyhteison aktiivista toimivuutta tai tyonilon syntymistd ja sen
vaikuttavuutta tuloksellisuuteen. Stressimalleihin perustuvissa tutkimuksissa tutkitaan
tyypillisesti tyon psyykkistd rasittavuutta ja pahoinvointia, vaikka ty0hyvinvointi on
muutakin kuin vain oireiden puuttumista. Martin Seligman, positiivisen psykologian isdksi
kutsuttu psykologian tohtori, alkoi 1990-luvulla keskittyd masennuksen ja pahoinvoinnin

tutkimisen sijasta voimavaratekijoihin, erityisesti mydnteiseen ajattelutapaan ja

onnellisuuden aikaansaamiseen. Positiivisen psykologian varittimassé tyopsykologiassa on



my0s tyohyvinvoinnin tutkimuksen kentdlli. (Manka & Manka 2016, 64, 68-69.)
Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd kuvataan useiden erilaisten mallien avulla, joista
tarkastelen seuraavassa voimavarakeskeisyyteen pohjautuvia tyokykytaloa, tyon

vaatimusten ja voimavarojen mallia sekd tyohyvinvointipddomaa.

2.2.1 Tyokykytalo

Tyoterveyslaitos on kehittanyt tydokyvystd kokonaisvaltaisen mallin, jonka mukaan tyokyky
muodostuu niin yksilon voimavaroista kuin myds tyohon ja tyontekoon sisdltyvisti
tekijoistd ja ulkopuolisesta ympéristostd. Se kokoaa yhteen tyokykyyn ja tydhyvinvointiin
liittyvid oleellisimpia tekijoitd. Tasapaino yksilon voimavarojen, tyon vaatimusten ja
mahdollisuuksien sekd tyon ulkopuolisen ympériston kesken tuottaa hyvén tyokyvyn.
Tyokykyd ulottuvuuksineen voidaan kuvata tyokykytalon avulla (kuva 1), jossa yksilon
voimavarat kuuluvat tyokyvyn ydinrakenteen kolmeen alimpaan kerrokseen. Talon
neljannen kerroksen muodostaa tyd. Tyokyvyn ulkopuolisessa ymparistossd vaikuttavat
tyopaikan tukiorganisaatiot (tyoterveyshuolto ja tydsuojelu), perhe ja ldhiyhteisd seké
yhteiskunta infrastruktuurin, sosiaali-, terveys- ja tyopolititkan sekd palveluiden kautta.
Kéytannossd yksilo hakee koko tyOuransa ajan optimaalista tasapainoa tyon ja
voimavarojensa vililld. Tasapaino voi vaihdella paljonkin tyouran eri vaiheissa, minka takia
tarvitaan jatkuvaa sovittamista tyon ja yksilon voimavarojen kesken. (Ilmarinen ym. 2006,

22-23; Kauhanen 2016, 23-24.)



Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisd ja tyGolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

KUVA 1. Tyokykytalo (Tydterveyslaitos 2020)

2.2.2. Tyon vaatimusten ja voimavarojen —malli

Ty6n vaatimusten ja voimavarojen mallin (Job Demands-Resources, JD-R) pyrkimyksena
on selittdd tyontekijan hyvin- ja pahoinvointia. Tyon vaatimuksiin kuuluvat tyon fyysiset
(esim. tyOympdriston melu), psykologiset (esim. aikapaineet), sosiaaliset (esim.
emotionaalisesti vaativa asiakasty0) ja organisatoriset tekijdt (esim. tyon epdvarmuus),
joista selviytyminen edellyttdd tyontekijélti jatkuvaa ponnistelua. Tyon voimavaratekijat
koostuvat tyohon liittyvistd fyysisistd, psykologisista, sosiaalisista ja organisatorisista
tekijoistd, jotka auttavat tyontekijdd saavuttamaan tyolle asetettuja pddmairid ja vahentévét
tyon vaativuustekijoiden fyysisid ja psykologisia vaikutuksia. Téllaisia tekijoitd ovat
esimerkiksi turvallinen tyOympéristd, osaaminen, laadukas esimiestyd, tydyhteison tuki,
tyoroolien selkeys ja palautteen saaminen ty0std. Tyon voimavaratekijit mahdollistavat
yksilon henkilokohtaisen kasvun, oppimisen ja kehittymisen ja ne toimivat tyontekijdn
sisdisind ja ulkoisina motivaattoreina auttaen saavuttamaan ty6hon liittyvid muita
tavoitteita. (Demerouti & Bakker 2011; Kaski 2013, 21-22; Mikikangas ym. 2008, 56 — 57;
Schaufeli & Bakker 2004.)



Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin taustalla toimii ajatus, ettd ty0std, ammatista ja
tyotilanteesta  riippuvat  vaatimukset ja = voimavarat  synnyttdvdt erilaisia
tyohyvinvointiprosesseja jotka ovat toisiinsa tiiviisti yhteydessd. TyO0hon liittyvit
voimavaratekijit kdynnistdvdt motivaatiopolun, joka edistdd tyontekijan tyohon
sitoutumista ja hyvid tyoOsuorituksia sekd véhentdd kyynisyyttd. Parhaimmillaan
voimavaratekijit saavat aikaan tyon imun tunteen. Tydn vaatimustekijét saavat aikaan
puolestaan energiapolun, joka vdhentdd tyontekijdn energiaa ja johtaa pahimmillaan
terveysongelmiin sekd tyouupumukseen. Tyduupumuksen ndhdddn olevan seurausta
suuresta tyon vaatimustekijoiden miérasté ja vahiisistd voimavaratekijoistd. Motivaatio- ja
energiapolut ovat omia erillisid psykologisia prosessejaan, mutta ne voivat myds yhtyé ja
aitheuttaa epdtasapainon vaatimusten ja voimavarojen vililld ja johtaa juurikin
tyduupumukseen. Malliin liittyy kuitenkin oletus, ettd tyon voimavaratekijét voivat suoraan
viahentdd pahoinvointia, mutta sitd vastoin tyon vaatimustekijoiden ei oleteta suoraan
heikentdvdn hyvinvointia, vaan se tapahtuu pahoinvoinnin lisddntymisen kautta. Tyon
vaatimusten ja voimavarojen mallin hyvind puolena on, etti sen avulla voidaan tunnistaa
tyohyvinvoinnin positiivisia ja negatiivisia kehityskulkuja. (Demerouti & Bakker 2011;
Kaski 2013, 22-23; Makikangas ym. 2008, 57; Schaufeli & Bakker 2004.)

2.2.3 Tyohyvinvointipiioma

Perinteisesti tyOnantajatahot kuvaavat henkiloston ja tyOyhteison, organisaation ja
johtamisen  nykytilaa sekd  nithin sijoitettuja  resursseja kerdamiensd
henkildstotunnuslukujen avulla. Henkilostorakenne, tydajan kéyttd, sairauspoissaolot,
tapaturmien miérdt, eldkditymisikd, henkiloston vaihtuvuus ja osaamisen kehittdmisen
kustannukset  kuuluvat  kéytetyimpiin  henkildstotunnuslukuihin.  Usein  ndiden
tunnuslukujen kerddminen perustuu lainsédédéntoon ja muihin normeihin. Tydnantajan tulisi
kuitenkin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa pyrkid vaikuttamaan tyontekijoidensa
tyokykyyn kustannusten minimoimiseksi ja vaikuttaakseen suotuisasti yksilolliseen
tyontekijan eldménlaatuun. Tamén takia perinteisten henkildstotunnuslukujen liséksi olisi
tarkedd arvioida esimerkiksi tyOyhteison toimintaa ja sen yhteisollisyyttd aineettomien
henkildstotunnuslukujen avulla, jolloin organisaation aineeton pddoma saadaan nakyvéksi.
Tutkimusten mukaan aineelliseen pddomaan investoimalla organisaation arvo paranee 10-

50%, kun taas panostaminen aineettomaan padomaan kasvattaa arvoa jopa 50-90%. Siksi



jokaisessa organisaatiossa tulisi miettid, miten aineettomasta pddomasta huolehditaan ja
kuinka sitd on tarkoitus kehittda. (Manka & Hakala 2011, 9-12, 40; Manka & Manka 2016,
52.)

Aineettomalla pddomalla tarkoitetaan inhimillistd, sosiaalista ja rakenne pddomaa, jotka
muodostavat tyohyvinvointipddoman (kuva 2). Kdésitteen tyohyvinvointipddoma ovat
luoneet Marja-Liisa ja Marjut Manka (2016). Tydhyvinvointipdioma on strateginen, tyon
arvon maksivoiva resurssi, joka vaikuttaa muun muassa tuloksellisuuteen (tyontekijoiden
suoriutuminen ja asiakastyon laatu), tydhyvinvointiin ja organisaatioon (tyokyky, terveys,
asenteet, tyOyhteisOtaidot) sekd tyontekijoiden tyOurien jatkumiseen. Kilpailukyvyn
kannalta tyohyvinvointipddoman ylldpitiminen on olennaista nimenomaan pitkdlld

aikavililld. (Manka & Manka 2016, 53, 56.)

Yksilon inhimilliselld pddomalla tarkoitetaan Larjovuoren ym. (2015) mukaan
kehittdd. Inhimillinen pddoma koostuu psykologisesta pddomasta, asenteista, tiedoista,
taidoista ja osaamisesta. Inhimilliseen padomaan liittyy tdrkednd osatekijand myos yksilon
metataidot, joilla tarkoitetaan muiden taitojen oppimiseen ja kidyttdmiseen liittyvid
valmiuksia. Téllaisia taitoja ovat muun muassa itsetuntemus, eldménhallintataidot,

muutoskyvykkyys seka itsensd johtamisen taidot (Larjovuori ym. 2015, 7).

Yksilon tyokyvylld ja terveydelld oletetaan olevan perustavanlaatuinen suhde yksilon
inhimilliseen pddomaan (Manka & Manka 2016, 53). Siten inhimillinen pddoma on
yhteydessd tyontekijdn tyOstd suoriutumiseen ja ty6hon sitoutumiseen, yksildlliseen
tyotyytyvéisyyteen ja hyviin ty0yhteisotaitoihin, minké lisdksi sen voidaan sanoa olevan
organisaation aineettoman varallisuuden ydin (Larjovuori ym. 2015, 10). Hyvin
inhimillisen pddoman turvin yksilo kykenee esimerkiksi palautumaan kuormittavista
tilanteista ja ottamaan palautetta vastaan. Védhdinen inhimillinen pddoma puolestaan
ennakoi riskid sairauspoissaoloihin. Inhimillinen pddoman yksi osa-alue, psykologinen
pddoma, késittdd itseluottamuksen, toiveikkuuden, realistisen optimismin ja sitkeyden
kaltaisina ilmenevid henkisid resursseja. Psykologisella pddomalla on yhteys yksilon
mahdollisuuteen olla kiinni oman eldménsé ohjaksissa, minké lisdksi se kytkeytyy yksilon
kykyyn kokea mielenrauhaa. Psykologisesta pddomasta osa on perimén ja osa kasvatuksen,

olosuhteiden ja varallisuuden tulosta, mutta pidasiassa siitd kasvatetaan oppimisen kautta.
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Tutkimusten mukaan psykologisella pddomalla on tirked rooli yksilon hyvinvoinnin ja
menestymisen, mutta myos tyon tuloksellisuuden ja organisaatiokdyttiytymisen kanssa.

(Manka 2016, 7; Manka & Hakala 2011, 45; Ojala & Ahonen 2003, 70.)

Sosiaalinen pddoma on Mankan ja Hakalan (2011, 40) mukaan yhteis6on sitoutunutta
paddomaa, joka ndkyy tyopaikalla luottamuksena, vastavuoroisuutena, ryhmain kuulumisen
tunteena ja yhteiseksi hyvéksi toimimisena. Thmisten viliset kanssakdymiset synnyttivit
sosiaalista pddomaa, mikéli ihmiset toimivat yhteisten arvojen mukaisesti ja yhteisen
padmairdn teen (Oksanen & Virtanen 2012, 55). Yhteison sosiaalinen pddoma on kertynyt
véhitellen muun muassa organisaation rakenteen ja johtamisen kehittimisen seké jokaisen

tehdyn rekrytoinnin kautta (Mékipeska & Niemeld 2005, 16).

Sosiaalinen pddoma voidaan jakaa vertikaaliseen ja horisontaaliseen ulottuvuuteen.
Sosiaalinen vertikaalinen piddoma pitdd sisdllddn tyontekijoiden ja esimiesten vilisen
luottamuksen ja vastavuoroisuuden sekd jaetut arvot ja normit, jotka edistdvét yhteistyota.
Luottamus on sosiaalisen pddoman tirkein osa, silli se synnyttdd yhteistoimintaa ja
kommunikaatiota sekd voimistaa vastavuoroisuuden normeja vahvistaen samalla
yhteisyyden tunnetta ja yhteistd identiteettid. Sosiaalinen horisontaalinen pddoma koostuu
tyontekijoiden keskindisestd avusta, yhdessd ideoimisesta ja ongelmien ratkaisemisesta. Se
nikyy tyOyhteisdssd yhdessd toimimisen asenteena. (Larjovuori ym. 2015, 10; Manka &

Hakala 2011, 40-41; Manka & Manka 2016, 132-134; Rouvinen-Wilenius 2008, 13, 17.)

Rakennepéddoma luo perustan tydhyvinvoinnille. Se sitoo yhteen psykologisen ja sosiaalisen
piddoman ja varmistaa, ettd organisaatiossa aineettoman padoman méérd on liiketoiminnan
kannalta optimaalinen. Rakennepddomaan kuuluvat organisaation kulttuuri ja toimintatavat,
tyon hallinta, tyoterveyshuolto, osaamisen kehittdmisen jdrjestelméit ja tyoturvallisuus.

(Manka & Manka 2016, 80-84; Ojala & Ahonen 2003, 64, 108-109.)

Nykyisin tydeldmdn muutokset vaativat aina vain kasvavassa mddrin tyOntekijéltd
aktiivisen toimijan roolia ja sopeutumiskykya. Manka ja Mankan (2016, 171-172) mukaan
tyontekijdn keinoja ty0hyvinvointipddomansa kartuttamiseen ovat omasta hyvinvoinnista
vastuunottaminen ja itsensd ja oman tyohyvinvointinsa johtaminen, oman osaamisen
kehittiminen, myoOnteisen asenteen ottaminen, tydyhteisotietoisuuden kehittiminen,

muutoksiin sopeutuminen sekd muiden tukeminen. Organisaatioissa



tydhyvinvointipddomaa pystytdédn lisddamadn hyvilld johtamisella, myonteiselld asenteella,
tydhyvinvointiin liittyvilld investoinneilla ja panostamalla organisaation strategiseen

tyohyvinvointiin. (Manka & Manka 2016, 52-57, 171-172.)

Sosiaalinen pédoma ja
yhteison toimivuus

Yksilon inhimillinen pidoma
- psykologinen pddoma ja muut

- sosiaalinen tuki

L. . Organisaation rakennepddoma
- esimies-alaissuhteet 8 P

metataidot - tieto- ja johtamisjérjestelmat
- asenteet - panostukset kehittdmiseen
- tiedot, taidot ja osaaminen - organisaatiokulttuuri

TYOHYVINVOINTIPAAOMA

KUVA 2: TyShyvinvointipddoma (mukaillen Manka & Manka 2016, 53)

Tyokykytalo, tyon vaatimusten ja voimavarojen malli sekd tyShyvinvointipddoma
kuvastavat kaikki osaltaan tyohyvinvoinnin voimavarakeskeistd ndkemystd, joka on
tyypillistd positiiviselle ja ihmisten vahvuuksien psykologialle (ks. Seligman &
Csikszentmihalyi 2000; Aspinwall & Staudinger 2006). Voimavarakeskeisyyden kautta
keskitytddn tutkimaan ja edistimddn psyykkistd ja fyysistd hyvinvointia sekd kykyd
selviytyd vastoinkdymisistd, stressaavista tilanteista ja odottamattomista muutoksista.
Tutkimuskohteena ovat yksildiden (luonteen) vahvuudet, voimavarat, kyvyt, taidot ja
mahdollisuudet, mutta yhtd lailla myds eldméntyytyviisyys, toivo, optimismi, mind-
pystyvyys ja sosiaalinen tuki. (Kokkonen & Pirttiméki 2016, 5.) TyOyhteisoissd aiemmin
toteutettujen positiiviseen psykologiaan ja ihmisten vahvuuksiin pohjautuvien
kansainvélisten tutkimusten kautta, esimerkiksi Meyerin ym. (2013) tutkimuksessa, on
pystytty parantamaan tyontekijoiden hyvinvointia ja vdhentdméédn stressid, ahdistusta,

uupumusta ja masennusta.

Koska tyohyvinvointi ja tyokyky pohjautuvat voimavaroihin, myds tdssd tutkimuksessa
pddhuomio on tyShyvinvointiin liittyvissd voimavaratekijoissd, eikd ty0hyvinvoinnin

ahdistus ja pahoinvointi -aspekteissa. Urheiluakatemiavalmentajien ty6hyvinvoinnin
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ongelmien kartoittamisen sijasta tavoitteena on akatemiavalmentajien ty0hyvinvointia
tuottavien ja rakentavien myonteisten voimavaratekijoiden esille nostaminen.
Tarkoituksena on keskittyd Seligmanin ja Csikszentmihalyin (2000) esittimén ajatuksen
mukaisesti sellaisen tutkimuksen tekemiseen, jossa korostuvat tyohyvinvointiin liittyvit
vahvuudet seké sellaiset yksilolliset, yhteisolliset ja sosiaaliset tekijit, jotka tekevit tyosti

mielekésti ja tyontekijoistid hyvinvoivia ja tyokykyisid. (Aspinwall & Staudinger 2006, 21.)

Tyokykytalo ja tyon vaatimusten ja voimavarojen malli ovat osoittautuneet
kayttokelpoisiksi  tutkimuksellisiksi menetelmiksi  tyokyvyn kehittdmisessd ja
tydhyvinvoinnin  tekijoiden etsimisessd suomalaisissa  valmentajia  koskevassa
tydhyvinvointitutkimuksessa (ks. esim. Kaski 2013; Kokkonen & Pirttimdki 2016;
Pelkonen 2020). Tyokykytalossa huomion kohteena on tyokyky ja sithen oleellisesti
vaikuttavat tekijat. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli puolestaan mahdollistaa tyohon
kuuluvien positiivisten ja negatiivisten tekijoiden keskindisten vaikutusten tutkimisen

tyohyvinvoinnin nikdkulmasta.

Omassa tutkimuksessani valitsin viitekehykseksi Mankan ja Mankan (2016) luoman
tyohyvinvointipddoman eri ulottuvuuksineen, koska siind padhuomio kiinnittyy tyon ja
pelkdn tyokyvyn kehittdmisen sijasta yksilon ty6hyvinvoinnin kehittdmisessd ja sen eri
osatekijoiden  tunnistamisessa.  Viitekehyksend  tyohyvinvointipddoma  tukee
voimavarakeskeistd ndkemysta, silld tydhyvinvointipddoman eri ulottuvuudet, inhimillinen,
sosiaalinen ja rakennepdioma, ovat tiiviisti toisiinsa kytkoksissd ja selittdvdt omalta
osaltaan yksilon kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Voimavarakeskeisend mallina sen
kautta voidaan kiinnittdd huomio tyon ja yksilon voimavaroihin ja niiden etukiteiseen
lisddmiseen. Organisaation eli tdssd tutkimuksessa urheiluakatemioiden nédkokulmasta
tyohyvinvointipddomaa rakentavien voimavarojen kartoittaminen tdméin tutkimuksen
kautta voi antaa viitteitd siitd, mihin aineettoman pd&oman muotoon organisaation tulisi
panostaa, jotta valmentajien yksilolliset, mutta my6s urheiluakatemioiden, tavoitteet
yksilollisestd tydhyvinvoinnista sekd tydyhteison hyvinvoinnista ja tuottavuudesta voisivat

parhaalla mahdollisella tavalla kohdata toinen toisensa ja tukea toisiaan.
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3 VALMENTAJIEN TYOHYVINVOINTITEKIJAT TEHTYJEN
TUTKIMUSTEN VALOSSA

Perinteisesti valmentajiin kohdistuvat tyohyvinvoinnin tutkimukset ovat keskittyneet
pahoinvoinnin esiin nostamiseen, silld kiinnostuksen kohteina tutkimuksissa ovat
ndyttdytyneet ilmidind erityisesti stressi, tyouupumus sekd tyon kuormittavuus. Néissé
tutkimuksissa hyvinvointi on médritelty juuri stressin tai muiden kielteisend pidettyjen
ilmididen puuttumisena. (Kaski 2013, 34.) Tehtyjen tutkimusten tulosten mukaan
valmentajat kohtaavat tyOssddn jatkuvasti useita erilaisia stressitekijoitd tyon luonteesta
johtuen. Stressiin ja uupumukseen vaikuttavat muun muassa valmentajien omat ja
valmennettavien suoritukset seké tydyhteisoon liittyvit tekijdt ja myods valmennuskauden

vaihe (ks. esim. Kelley 1994).

Lisdksi tutkimusten mukaan valmentajien hyvinvointiin vaikuttaa kuormittavasti
henkilokohtaisen tuen ja palautteen puute, tiedotusvilineiden luomat paineet ja odotukset
sekd muut sisdiset ja ulkoiset odotukset (Kaski 2013), tyon yksityiseldmaélle asettamat
vaatimukset, urheilijjoiden huolet, organisaatioiden hallintotavat ja yksindinen tyoskentely
(Kokkonen & Pirttimdki 2016, 10; Norris ym. 2017; Pelkonen 2020, 10).
Urheiluvalmentajalla voi olla tydssdén useita rooleja, joka Didymuksen (2017) mukaan
tekee tyOstd erityisen stressaavaa. Stressid aiheuttavat huippusuoritusten tavoittelu, isot
tyotuntimddrit ja erilaiset tyohon ja sen jatkuvuuteen liittyvit epavarmuustekijét, kuten
urheilijoiden terveys ja menestyminen, jotka voivat samalla vaikuttaa valmentajan asemaan
jatyon jatkumiseen. (Didymus 2017.) Erittdin tdrkedd on myds huomioida, ettd valmentajan
uupumus voi vaikuttaa valmentajan valmennettavalleen antaman palautteen, opetuksen ja
kannustuksen maadrddn negatiivisesti, milld on todettu olevan yhteys valmennettavan

kokemaan uupumukseen (Price & Weiss 2000).

Valmentajien tydhyvinvointia koskevissa tutkimuksissa on viime vuosina kuitenkin alettu
nostaa esiin ongelmia ehkdisevé ja yksiléiden hyvinvointia edistdvé ldhestymistapa, jossa
hyvinvointia on tarkasteltu usein tyotyytyvdisyyden ndkokulmasta. TyoOtyytyviisyys
ymmarretddn noissa tutkimuksissa (ks. esim. Chelladurai & Kerwin 2017) valmentajien
myoOnteisend tunnetilana, jossa yksilon tarpeet, arvot ja odotukset kohtaavat koetun
tyotilanteen ja joka rakentuu valmentajan omista kokemuksista tydnsd rakenteesta,

prosesseista ja lopputuloksesta. (Kaski 2013, 34; Laine 2017, 90-95.)
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Tyotyytyvéisyyteen keskittyneiden tutkimusten tulosten mukaan muun muassa
valmentajien saama sosiaalinen tuki (ks. esim. Kim & Cunningham 2005), johdon antama
tuki ja tyOstd saatu palaute lisddvat valmentajien kokemaa tyotyytyviisyyttd, minka lisdksi
pitkd valmennuskokemus korreloi positiivisesti tyotyytyvidisyyden kanssa. Myds muiden
tydolosuhteiden vaikutusta tyGtyytyvdisyyteen on tutkittu jonkin verran ja noiden
tutkimusten mukaan esimerkiksi tyon itsendisyys (ks. esim. Kim & Cunningham 2005;
Takamatsu & Yamaguchi 2017) ja vaihtelevuus sekd kokemus tyon merkityksellisyydesta
ovat yhteydessid tyotyytyvéisyyden kokemuksiin. Sitd vastoin palkalla, urheilijoiden
kilpailutasolla tai urheilumenestymiselld ei ole todettu olevan suurta merkitystid tai

vaikutusta valmentajien tyotyytyvédisyyteen (Kaski 2013, 47-49).

Singhin ja Surujlalin (2006) tutkimuksen mukaan palkka aiheuttaa valmentajissa
tyytymattomyyttd, jos muut asiat tydolosuhteissa eivit ole kunnossa tai palkka ei vastaa
tyon vaativuutta. Lisdksi hallinnolliset velvoitteet ja urheiluun liittyvit paineet vahentdvét
valmentajien tyOtyytyvdisyyttd (Singh & Surujlal 2006). Takamatsun ja Yamaguchin
(2017) tutkimuksen mukaan ympéristd, jossa valmentajat voivat toimia itsendisesti ja
kommunikoida useiden ihmisten kanssa, ovat valttamittomid edellytyksid valmentajien

tyotyytyviisyydessd ja organisaatioon sitoutumisessa.

2010-luvulla tehtyjen suomalaisia valmentajia koskevien voimavarakeskeisten tutkimusten
mukaan valmentajien kokemaan hyvédin tyokykyyn on ollut yhdistettdvissd suuri
voimavarajoukko, joka koostuu henkildkohtaisista ominaisuuksista (luottavuus, optimismi,
resilienssi), hyvéksi koetusta terveydestd ja eldméntyytyvéisyydestd, taidoista sekd tyohon
ja tyOoyhteisdon liittyvistd asioista, kuten johdon tarjoamasta tuesta, tydssd viithtymisestd,
psykologisesta turvallisuudesta ja organisaation tarjoamasta tuesta (Pelkonen 2020, 4).
Naistd vahvimmin urheiluvalmentajien hyvaa tyokykya selittaviat Kokkosen ja Pirttiméen
(2016, 28-29) tutkimuksen mukaan vahvat tietoisuustaidot, tydviihtyvyys seki itsearvioitu

hyvé terveys.

Pelkosen (2020) tutkimustulosten mukaan erityisesti eldmidnkokemukset ja avoimet
vuorovaikutussuhteet ovat auttaneet ammattivalmentajia yllépitimdin tyShyvinvointiaan,
minkd lisdksi aito ja vélittdva tydyhteiso ja yhteisollisyyden kokemukset voidaan tulkita

merkittdviksi voimavaratekijoiksi. Tuloksista nousee esille myos etukéteissuunnittelun
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merkitys, silld sen ammattivalmentajat kokevat vihentévin tybajan ja vapaa-ajan valistd
ristiriitaa (Pelkonen 2020, 51-58). Kosken (2013) tutkimustuloksista paljastuu, etti
valmentaja sitoutuu tyohonsd ja tekee sitd innolla, mikdli valmentaja kokee hallinnan
tunnetta ja hinelld on riittdvan haasteellisia tyotehtdvid. Oikeudenmukainen johtaminen ja
ylipdéinsé organisaation tuki valmentajalle ovat tarkeitd tybhyvinvoinnin osatekijoitd, minka
lisdksi organisaation johtamiseen panostaminen ja sen kehittiminen ndyttdvit auttavan

valmentaa omassa tydssdan.

Kilpa- ja huippu-urheilun tutkimuskeskus (KIHU) toteuttaa muutaman vuoden vilein
valmentajia koskevia kyselyitd. Viimeisimman, vuoden 2019, kyselyn tulosten mukaan
hieman yli kolme neljdsosaa valmentajista kokee oman osaamisen tasonsa,
valmentajakokemuksensa ja suhteidensa urheilijoihin ja heidédn vanhempiinsa seki seuraan
vaikuttavan positiivisesti hyvinvointiinsa. Lisdksi valmentajien kokonaishyvinvointiin
suotuinen vaikutus on muun muassa valmennettavien suoritustasolla, omalla
terveystilanteella, valmennuksen toimintaympiristolld sekd tehtdvinkuvan selkeydelld,
laajuudella  ja mielekkyydelld. Valmennustoiminnassa jatkamista edesauttavat
mahdollisuus jatkaa oman lajin parissa, kilpailun tuoma jannitys sekd nautinnon tunne, joka
syntyy urheilijjan kehittymisen seuraamisesta, vuorovaikutuksesta urheilijan kanssa tai
tunteesta, ettd on saanut vaikuttaa urheilijan menestymiseen. Toisaalta noin 6 prosenttia
valmentajista on keskeyttdnyt tai lopettanut valmentamisen ajan riittdméttomyyden tai
henkil6kohtaisten syiden takia. Negatiivisesti hyvinvointiin vaikuttaa kyselyn tulosten
mukaan myds palkka tai muut korvaukset, valmennuksen tyOméédra ja oheistehtavit,
valmennustyon ja siviilieldmén suhde sekd matkustaminen. (Blomqvist ym. 2020, 5, 11,

32.)

Tarkasteltaessa valmentajien tyohyvinvointitutkimusten tuloksia demografisten tekijoiden
kautta, tarkastellaan eroja yleensa erityisesti idn, sukupuolen, ammattilaisuuden ja tyGuran
keston sekd tyOuupumuksen nédkokulmasta. Tutkimusten tulokset voivat olla osittain
keskendin ristiriitaisia. Osa tutkimuksista (esim. Kelley 1994) antaa viitteitd siitd, etti
naisvalmentajat kokevat enemméin ty0uupumusta kuin miesvalmentajat ja heilld on
tunnistettu siihen liittyvid useita stressitekijoitd (Carson ym. 2018), kun taas esimerkiksi

Dalkilicin ja Atosoyn (2016) tutkimuksessa eroja sukupuolten vilill4 ei 16ydetty.
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Schaffranin, Altfeldin ja Kellmannin (2016) tutkimustuloksista paljastui, ettd valmentajien
korkeampi ikd ja pidempi tyokokemus toimivan suojaavina tekijoind emotionaalista
visymystd ja ty0uupumusta vastaan. Kasken (2013) tutkimuksen mukaan nuoret
valmentajat ovat ammatilliselta itsetunnoltaan heikompia verrattuna idkkddmpiin
valmentajiin ja nuoret valmentajat harkitsevat useammin vaihtavansa tyotdan.
Ammatillisuuden vaikutusta tarkasteltaessa on huomattu, ettd pddtoimiset valmentajat ovat
visyneempid ja ylisitoutuneempia tyohonsd kuin oto-valmentajat, mikd on samalla
yhteydessd ~ péddtoimisten  valmentajien  oto-valmentajia  enemmin  kokemaan
tyduupumukseen. Toisaalta Dalkilicin ja Atasoyn (2016) tutkimuksen mukaan valmentajien
tyOtyytyviisyyttd selittdvind taustatekijderoina voitiin demografisista tekijoistd tunnistaa

vain valmentajan koulutustaso ja tutkinnoissa saavutettu keskiarvo.
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4 URHEILUAKATEMIAT SUOMALAISESSA LIIKUNTA- JA
URHEILUJARJESTELMASSA

Suomessa litkunnan ja urheilun asema madritelldén lainsddddnndssd. Liikuntalaissa
(390/2015) maééritetdin muun muassa julkisen sektorin ja urheilujirjestdjen vélinen
tyonjako, valtion ja kuntien vastuut sekd kuvataan valtion rahoitusjdrjestelma
litkuntatoiminnan tukemiseksi. Lain tarkoituksena on edistdé tasa-arvoa, suvaitsevaisuutta,
kestdvaa kehitysti, kilpa- ja huippu-urheilua seka niihin liittyvad kansalaistoimintaa, mutta
yhtd lailla myos lisidtd vdeston hyvinvointia ja terveyttd sekd tukea lasten ja nuorten

litkkunnan avulla tapahtuvaa kasvua ja kehitysta. (Liikuntalaki 2015.)

Toiminnallisella tasolla litkunta- ja urheilujirjestelma koostuu Suomessa julkisen sektorin
toimijoista valtakunnallisella, alueellisella ja paikallisella tasolla, yksityisen sektorin
toimijoista sekd kansalaisjdrjestOistd. Jarjestelméddn voidaan siséllyttdd mukaan myds
perheet toimintaan osallistujina ikdén kuin neljéntend jarjestelmin sektorina. (Lehtonen

2017, 14.)

Koulut ja oppilaitokset ovat osaltaan osa nykyistd litkunta- ja urheilujdrjestelmad, silla
osassa Suomen peruskouluista oppilaat voivat valita ylimééraisia litkuntatunteja ja osassa
kouluista on omat liikuntapainotteiset luokkansa. Toiselle asteelle siirryttdessd urheilevat
nuoret voivat jatkaa opintojaan urheiluammattioppilaitoksissa tai urheilulukioissa, joissa
nuorella urheilijalla on mahdollisuus yhdistdd kilpaurheilu ja koulunkdynti helpommin
toisiinsa. Néissd oppilaitoksissa tehddan tiivistd yhteistyota lajiliittojen ja seurojen kanssa
sekd tarjotaan korkeatasoista valmennusta. Nuorilla on samalla mahdollisuus suorittaa
kilpaurheilun rinnalla ja ehdoilla toisen asteen tutkinto. Suomeen onkin syntynyt toiselle
asteelle ulottuva toimiva koulutusjirjestelma, jossa urheilun ja opiskelun yhdistiminen on

mahdollista. (Grohn & Riihivuori 2008, 37, 39; Merikoski-Silius 2010, 5.)

Urheilevan nuoren koulutuspolulla korkea-asteen opintojen yhteydessd ei ole virallista
urheilijakoulutusjarjestelmdd (Opetusministerioé 2004, 38). Urheilijoiden urapolun
merkittdvind toimijoina niyttdytyvitkin 2000-luvulla urheiluoppilaitosten toiminnan
jatkumoksi luodut urheiluakatemiat, joiden tavoitteena on osaltaan tukea urheilevan nuoren
opiskelun ja urheilun yhdistdmistd (Lehtonen 2017, 19), Olympiakomitea otti vuonna 2007

vastuulleen urheiluakatemioiden valtakunnallisen koordinoinnin ja kehittdmisen, jolloin
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akatemiatoiminta ja -verkosto saivat nimekseen Urheiluakatemiaohjelma. Tdma ohjelma on
yksi  huippu-urheiluverkoston péddohjelmista (ks. kuva 3) Osaamisohjelman ja
Huippuvaiheen ohjelman kanssa. Ndiden ohjelmien keskidssd Olympiakomitean huippu-
urheiluyksikkdé vastaa omalta osaltaan huippu-urheilukulttuurin =~ kehittdmisesta.
(Suomalaisen huippu-urheilun muutos 2012, 14-15, 20; Urheiluakatemiatoiminnan ohjeisto

2013, 4.)

HUIPPUVAIHEEN
OHIJELMA

Asiantuntija- K. verkosto

verkostot
Lajiliitot ja seurat Litkunta-
tieteellinen

Oppilzitos- tiedekuntz

verkosto —
KIHL

Urheiluopistot
ja valmennus-
keskukset

Urheilija ja

! valo
valmentaja ja alueet

OSAAMIS-
OHJELMA

URHEILU-
AKATEMIA
OHIELMA

T&K-koulutus-

; verkosto
Urheilu-

akatemiat Litkunta-
ligketieteen
Kunnat keskukset

OPH

KUVA 3. Urheiluakatemiaohjelma liikunnan ja urheilujirjestelméssd (Suomalaisen

huippu-urheilun muutos 2012, 14)

Urheiluakatemiaohjelma on Urheilijan polun (ks. kuva 4) tukiratkaisu, joka kehittyvin
osaamisen ja olosuhteiden mahdollistamisen kautta toimii Urheilijan polun kaikissa
vaiheissa. Urheilijan polku- termillé tarkoitetaan urheilijan yksilollistd reittid lapsuudesta
urheilu-uran pédttymiseen ja sen jilkeiseen aikaan saakka (Suomen Olympiakomitea
2020a, 8). Urheiluakatemian urheilijat, mutta myds valmentajat ja asiantuntijat ovat polun
eri vaiheissa ja heiddn osaamistaan kehitetiin Huippuvaiheen ja Osaamisohjelman
asiantuntijoiden avulla. (Suomalaisen huippu-urheilun muutos 2012, 14-15, 20;

Urheiluakatemiatoiminnan ohjeisto 2013, 4.)
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EXCELLENCE - pyrkimys erinomaisuuteen
lf"'—"“-. -
LAPSI ™/~ NUORI ™ AIKUINEN

Yhdessd tekeminen

Ei riskikokeilu, vaan satsaus elamaan
Omaehtoinen lilkkkuminen ja urheilu

Lapsuus:laatua - Valintavaihe: Huippuvaihe:
koulussaja seurassa, tuki nuorelle ammattiote
“kielloista kokeiluihin opiskelussa ja kaikessa

ja oppimiseen” valmennuksessa

Innostus Intohimo

Valmentaja ja muuttukihenkilét osaavat tehtavansa

Koti litkuttajana

EXCELLENCE - pyrkimys erinomaisuuteen

KUVA 4. Urheilijan polku ja valmentajan rooli polulla (Suomalaisen huippu-urheilun

muutos 2012, 20).

Urheiluakatemioita on eri puolella Suomea (ks. kuva 5) ja ne ovat syntyneet paikallisesti
paikan omista tarpeista ja ldhtokohdista késin péddosin ilman valtakunnallista ohjausta.
Akatemioiden kehittyminen perustuu ennen kaikkea paikallisten toimijoiden aktiivisuuteen
sekd haluun tarjota lahjakkaille urheilijoille mahdollisuuksia opiskelun ohella tdhdétad
urheilussa huipulle. Akatemiat mahdollistavat osaltaan valmentautumisen, opiskelun ja
muun eldmén keskindisen integroinnin. Akatemioiden avulla urheilijoita yritetdankin auttaa
saavuttamaan heiddn tavoitteensa sekd urheilussa ettd myds muilla eldménalueilla
parantamalla harjoitteluolosuhteita, luomalla edellytyksid pdivittdisharjoittelulle ja
ammattivalmennukselle seké tarjoamalla valmentautumiseen ja eldménhallintaan liittyvid
erilaisia  tukipalveluja. (Lehtonen 2017, 19; Merikoski-Silius 2010, 5, 9;

Urheiluakatemiatoiminnan ohjeisto 2013, 4.)
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KUVA 5. Suomen urheiluakatemiat ja valmennuskeskukset (Suomen Olympiakomitea
2020b)

Urheiluakatemioiden organisoitumismallit eivdt ole vakioituja ja niiden rahoituskdytdnnot
vaihtelevat. Opetusministerid on vuodesta 2008 alkaen myontidnyt erillismddrdrahan
urheiluakatemioiden koordinaattoreiden palkkatukeen, jota ovat voineet saada
Olympiakomitean huippu-urheiluakatemiastatuksen saaneet akatemiat (Kauppinen 2011,
8). Toimijoina ovat padosin alueella sijaitsevat urheiluopistot, urheiluseurat sekd kunnat
oppilaitoksineen, jotka toimivat usein my0ds osaltaan toiminnan rahoittajina. Opetus- ja
kulttuuriministerio tukee osaltaan akatemioiden koordinaation seki asiantuntijaverkoston
kehittymistd ja Olympiakomitea urheiluakatemiaohjelman kautta mahdollistaa kehittyvén
osaamisen ja olosuhteet urheilijan polun eri vaiheissa. (Urheiluakatemiatoiminnan ohjeisto

2013, 4.)

Urheiluakatemia toimii erddnlaisena koordinaatioelimend, joka kokoaa eri alojen osaajat
yhteen. Yleisperiaatteena on, ettd oppilaitokset vastaavat opiskelujirjestelyistd ja opintojen
ohjauksesta, lajiliitot ja seurat puolestaan valmennuksesta. Tukipalvelut tarjotaan eri alojen
asiantuntijoiden kautta. Osalla akatemioista on my0s omia palkattuja valmentajia. (Gréhn

& Rithivuori 2008, 43; Lehtonen 2017, 19; Urheiluakatemiatoiminnan ohjeisto 2013, 4.)
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Suomessa on vuonna 2020 yhteensd 19 urheiluakatemiaa: FEteld-Karjalan, Etelé-
Kymenlaakson, FEteld-Pohjanmaan, Eteld-Savon, Joensuun, Keski-Pohjanmaan,
Jyviskylan, Kouvolan, Lapin, Ouluseudun, Kuopion alueen, Péijat-Hiameen,
Pédkaupunkiseudun (URHEA), Satakunta Sports Academy (SSA), Tampereen, Turun
seudun, Urheiluakatemia Tavastia, Vaasan seudun urheiluakatemia-Vasa regionens
idrottsakademi sekd Vuokatti-Ruka urheiluakatemiat. Kaikkien akatemioiden tavoitteena
on yhteen sovittaa urheilevan opiskelijan urheilu ja opiskelu parhaalla mahdollisella tavalla.
Oppilaitokset ovat tyypillisesti toisen asteen ja korkea-asteen oppilaitoksia, mutta mukana
toiminnassa on myds peruskouluja ennen kaikkea urheiluyldkoulutoiminnan kautta.
Toisaalta akatemioiden tavoitteena on myods piivittdisvalmennuksen tehostaminen seka
ammattivalmentajien  toimintaedellytysten kehittdminen ja parantaminen. Juuri
valmennuksen resurssien niukkuus ja hajanaisuus sekd yhteistydon tiivistimisen ja
verkostoitumisen tarpeet ovat osaltaan olleet synnyttiméssid urheiluakatemiatoiminnan.

(Grohn & Riihivuori 2008, 44-45; Rouvali ym. 2020, 5.)

Urheiluakatemiatoiminnan ohjeiston (2013, 4, 18-19) mukaan valmennus on
urheiluakatemioiden tulevien vuosien keskeisin kehittdmiskohde.
Urheiluakatemiaurheilijoille tulisi saada kuhunkin vaiheeseen Urheilijan polulla (kuva 4)
madrillisesti ja laadullisesti riittdvin korkeatasoista valmennusta, jonka kdytdnnon toteutus
vaatii ammattitaitoista valmentamista ja toimivan verkoston rakentamista. Tavoitteena on
erityisesti syvempi ymmaérrys valmennusprosesseista sekd prosessien kehittdminen, mutta
my6s valmentajien kehittyminen omalla urallaan. Valmentajilla on keskeinen rooli
urheilijoiden kehittymisessd sekd menestyksen kasvamisessa, minkd takia valmentajien
lajivalmennuksen osaamisen jakaminen ja kehittiminen, tyonjaon sopiminen sekd
vastuiden  jakaminen valmentajien ~ kesken = ndhddin tarkeind asioina

(Urheiluakatemiatoiminnan ohjeisto 2013, 4, 18-19).

Tdssd  tutkimuksessa tutkimuksen kohdejoukkona toimii kolme suomalaista
urheiluakatemiaa, Jyvéskyldn, Tampereen ja Turun urheiluakatemiat. Niissd on mukana
yhteensd noin 3500 akatemiaurheilijaa, jotka opiskelevat peruskoulussa, toisella asteella
sekd korkea-asteella. Akatemiaverkostoon kuuluu noin sata ammatti- tai oto-valmentajaa,

minkd lisdksi mukana on my0s lukuisa joukko muita valmentajia ja asiantuntijoita.
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd urheiluakatemiavalmentajien
tyohyvinvointipddomaa rakentavia voimavaratekijoitd sekd urheiluakatemiavalmentajia
valmennustydssdéin innostavia tekijoitd. Lisdksi tutkimuksen avulla etsitdén keinoja, joilla
urheiluakatemiavalmentajien tyShyvinvointipddoman positiivista kehittymistd voidaan

tukea.

Tutkimuskysymykset ovat:
1. Mitka voimavaratekijét rakentavat urheiluakatemiavalmentajien
tydohyvinvointipddomaa?
2. Mitka tekijit innostavat urheiluakatemiavalmentajia valmennustyossdén?
3. Milld keinoilla urheiluakatemiavalmentajien tyShyvinvointipddoman positiivista

kehittymistd voidaan tukea?

5.1 Aineiston keruu

Tutkimuksessa aineiston keruu toteutettiin kyselylomakkeella (liite 1), joka koostui
mielipideviittdmistd sekd avoimista kysymyksistd. Kyselytutkimuksen avulla voidaan
keritd ja tarkastella tietoa muun muassa thmisten toiminnasta, mielipiteisti ja asenteista
(Vehkalahti 2008, 11). Kyselylomakkeen vdittdimien ja avointen Kkysymysten
rakentamisessa hyddynnettiin tyohyvinvointipddomaan liittyvdd aiempaa Manka Marja-
Liisan ja Marjutin (2016) luomaa teoreettista pohjaa yhdistden sithen yleisid
tyohyvinvointikyselyiden mielipidevdittimid. Kyselylomakkeen sisédltimét vaittdmat
jaoteltiin jo laadintavaiheessa teoreettisena viitekehyksena toimivan
tydhyvinvointipddoman ulottuvuuksien inhimillinen pddoma, sosiaalinen pddoma ja
rakennepdioma ja niiden siséltdmien osa-alueiden mukaan, jotta saatujen tulosten analyysi
olisi helpompaa. Kyselylomakkeen avoimet kysymykset toimivat aihealuetta tarkentavina
ja syventdvind taustakysymyksind. Kysely laadittiin sdhkoisend kyselynd webropol-
ohjelmalla eli vastaajat saivat kyselylinkin, jonka kautta he pdisivit vastaamaan kyselyyn

itselleen parhaiten sopivana ajankohtana marras-joulukuussa 2020.

Kyselylomakkeen viimeinen avoin kysymys pohjautui tulevaisuuden muistelu -menetelmén

kayttoon. Tulevaisuuden muistelu on ennakointidialogiin kuuluva menetelméd, jossa
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tutkittavat siirtyvat ajatuksissaan tulevaisuudessa vallitsevaan kuviteltuun hyviin
tilanteeseen ja samalla tutkittavat ikd4n kuin muistelevat vanhoja hyvid aikoja
tulevaisuudesta nykyiseen tutkimushetkeen saakka. Téamdn asiakasldhtéisyyteen ja
voimavarakeskeisyyteen pohjautuvan menetelmédn avulla etsitddn keinoja tuohon
tulevaisuuden positiiviseen tilanteeseen pddsemiseksi eli ratkaisuista késin tutkittavat
muistelevat nykyhetked ja niiden vilistd aikaa, jolloin muutokset parempaan suuntaan
tapahtuivat. Tutkittavia pyydetddn kuvitteellisesti siirtyméén nykyhetkestd tulevaisuuteen
riittdvén paljon riippuen kasiteltdvistd aiheesta. (Kokko 2007, 166-167; Seikkula & Arnkil
2005, 66-68, 76.)

Tulevaisuuden kdyttdminen tutkimusvélineend sallii tutkittavien luovuuden. Menetelmina
tulevaisuuden muistelu on ldhes leikinomainen, mutta silti se ei ole leikkid. Sitd kdytetddn
haastattelutapana, jonka avulla kartoitetaan nykyhetken huolia, toiveita paremmasta
tilanteesta ja niiden vilisistd tapahtumista. Tavoitteena tulevaisuuden muistelussa on etsia
pulmatilanteisiin uusia ratkaisuja ja vaihtoehtoja, mutta myo0s, ettd hankalat asiat ja
ristiriidat késitelldén positiivisessa valossa toisia syytteleméttd. Samalla tavoitteena on
tuottaa osallistujille voimavaroja ja uskottavaa toiveikkuutta tulevaisuudesta. (Kokko 2007,
166-167; Seikkula & Arnkil 2005, 66-68, 76.) Tassd tutkimuksessa tulevaisuuden muistelu
-menetelmaa kdytettiin kirjoitelmamuotoisena aineiston keruumenetelmind. Tavoitteena oli
antaa tutkittavien itse sanoittaa tulevaisuuden positiivinen tilanne, tyohyvinvoinnin
thannetilanne, ja kartoittaa heiddn nikemyksiddn niistd asioista ja keinoista, jotka ovat

Jjohtaneet tuohon koettuun hyvéén tydhyvinvointiin.

Tutkimuksen kohdejoukon muodostavat urheiluakatemiavalmentajat Jyviskylén,
Tampereen ja Turun urheiluakatemioista. Kyselyyn osallistujat rekrytoitiin KIHU:n kautta.
Kyselylomake ldhetettiin = 90 valmentajalle, joista osa toimii pédtoimisena
ammattivalmentajana ja osa tekee valmennustyotd osa-aikaisesti tai oto-valmentajana eli
valmentaja tekee valmennustyotd oman muun toimen ohessa. Ammattivalmentaja on alan
koulutuksen saanut henkild, joka tekee tyotd tavoitteellisen kilpaurheilun parissa joko
yksilo- tai joukkuelajin valmentajana. Ammattivalmentaja ottaa vastuun urheilijan ja lajin

kehityksesta eettisid periaatteita kunnioittaen. (Puska ym. 2017, 8.)

Kyselyyn vastanneiden taustatekijét on esitetty taulukossa 1. Kyselyn vastausprosentiksi

muodostui 51 %, silld kyselylomakkeeseen vastasi 46 urheiluakatemiavalmentajaa, joista
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valtaosa (67 %) toimii parhaillaan ammattivalmentajana. Vastaajat olivat yleisimmin (35
%) 1altddn 40-50-vuotiaita. Suurin osa (83 %) vastaajista oli michid ja yleisin koulutusaste
(37 %) vastaajilla oli ammatillinen perustutkinto, joista 13:sta oli jokin liitkunnanalan
ammatillinen tutkinto. Valtaosa (74 %) vastaajista omaa yli 10 vuoden
valmennuskokemuksen ja ldhes kaikilla (96 %) on oma kilpaurheilutausta. Yleisimmin
omana lajina on ollut yleisurheilu (28 %) tai jadkiekko (17 %). Hieman yli kolmasosa (37
%) vastaajista valmentaa viikoittain yli 35 tuntia. Vastaajista yli puolet (57 %) toimii
joukkuelajin valmentajana ja yleisimmin lajeina olivat jédkiekko (15 %), salibandy (11 %)
ja jalkapallo (9 %). Yksilolajien valmentajien (43 %) lajeista yleisin oli yleisurheilu.
Valmennettavista suurin osa (70 %) kilpailee kansallisella (paikallinen, alueellinen,

valtakunnallinen) tasolla ja loput 30% kansainvéliselld tasolla.

TAULUKKO 1. Vastaajien taustatekijat.

Demografinen tekija %-osuus N
vastaajista
Sukupuoli nainen 17 % 8
Sukupuoli mies 83 % 38
Ikd 18v-30 v 22 % 10
Ika 30-40 v 19 % 9
1kd 40-50 v 35% 16
Ikd 50-60 v 22 % 10
Ikd yli 60 v 2% 1
Ammattivalmentaja 67 % 31
Oto-valmentaja 33 % 15
Koulutusaste: lukiokoulutus 6 % 3
Koulutusaste: ammatillinen perustutkinto 37 % 17
Koulutusaste: alempi korkeakoulututkinto 22 % 10
Koulutusaste: ylempi korkeakoulututkinto 33% 15
Koulutusaste: tohtorin tutkinto 2% 1
Valmennuskokemus alle 1 v 2% 1
Valmennuskokemus 1-5 v 4 % 2
Valmennuskokemus 5-10 v 20 % 9
Valmennuskokemus yli 10 v 74 % 34
Oma kilpaurheilutausta 96 % 44
Viikoittainen valmennusaika alle 5 h 0 % 0
Viikoittainen valmennusaika 6-10 h 11 % 5
Viikoittainen valmennusaika 11-20 h 30 % 14
Viikoittainen valmennusaika 21-35 h 22 % 10
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Demografinen tekiji %-osuus N

vastaajista

Viikoittainen valmennusaika yli 35 h 37 % 17
Joukkuelajin valmentaja 57 % 26
Yleisimmat lajit:

- jaakiekko 7
- salibandy 5
- jalkapallo 4
Yksilolajien valmentaja 43 % 20
- yleisin laji: yleisurheilu 11
Valmennettava kilpailee kansallisella 70 % 32
tasolla

Valmennettava kilpailee kansainviliselld 30 % 14
tasolla

5.2 Aineiston analyysi

Aloitin aineiston analyysin kyselylomakkeen mielipidevéittdmien kasittelystd. Sdhkoinen
webropol-ohjelma mahdollisti vastausaineiston koostamisen haluttujen taustamuuttujien
mukaisesti, minkd lisdksi ohjelman kautta oli saatavissa erilaisia tulosraportteja
tutkimuskysymysteni vastausten muodostamisen pohjaksi. Kyselylomakkeella valmentajat
saivat arvioida tyShyvinvointipddoman ulottuvuuksiin liittyvid viittdmid S-portaisella
Likertin-asteikolla. Niihin liittyvit vastausosiot olin jaotellut jo kyselyn laadintavaiheessa
tyohyvinvointipddoman ulottuvuuksien mukaan omiksi kokonaisuuksiksi analyysin
helpottamista ja tulosten koontia varten. Likertin-asteikkoon liittyvdt vastaukset siirsin
ohjelmasta oman tietokoneeni tiedostoksi jatkotyOstdmistd varten. Tétd aineistoa
késitellessdni tiivistin viisiportaisen vastausaineiston kolmeportaiseksi siten, ettd yhdistin
portaat yksi ja kaksi luokaksi yksi, portaan kolme luokaksi kaksi ja portaat nelji ja viisi
luokaksi kolme. Tulososion vastausten prosenttijakautumat pohjautuvat tdman késittelyn

yhdistettyjen luokkien vastausprosentteihin.

Tutkimukseni  avointen kysymysten vastausten analyysimenetelméksi  valitsin
siséllonanalyysin, jota voidaan kdyttdd niin yksittdisend metodina kuin my0s véljdna
teoreettisena viitekehyksend. Tuomen ja Sarajiarven (2009) mukaan siséllonanalyysin avulla

voidaan analysoida tutkimuksessa kéytettdvid dokumentteja systemaattisesti ja
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objektiivisesti etsien tekstin merkityksid, mink lisdksi sen avulla tutkittavan ilmion kuvaus
pyritddn luomaan yleisesséd ja tiivistetyssi muodossa kadottamatta aineiston siséltdmaa
informaatiota. Talldi menetelmédlld aineisto saadaan jarjesteltyd vain johtopditOsten

tekemistéd varten. (Tuomi & Sarajéarvi 2009, 91, 103-104,108.)

Tutkimukseni analyysi on suoritettu aineistoldhtdisesti kyselylomakkeen avointen
kysymysten osalta. Aineistoldhtdisessd analyysissd tutkija pyrkii Tuomen ja Sarajdrven
(2009, 95) mukaan Iluomaan tutkimusaineistosta teoreettisen kokonaisuuden.
Analyysiyksikot valikoidaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja tehtdvénasettelun
mukaisesti, eikd aiemmilla havainnoilla, tiedoilla tai teorioilla tutkimuksen kohteena
olevasta ilmidsté saa olla mitéédn tekemistd analyysin toteuttamisen tai lopputuloksen kanssa
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 95). Kaikki se, mité tutkijana ymmarrén ja tiedin muun muassa
aiempien tutkimusten pohjalta etukiteen valmentajien ty6hyvinvoinnista, pyrin jattdmain
Tuomen ja Sarajarven (2009) ohjeen mukaan tdssd analyysivaiheessa analyysin

ulkopuolelle, jotta se ei vaikuttaisi suorittamaani analyysiin.

Tutkimuksessani analyysiyksikkoind toimivat urheiluakatemiavalmentajien avointen
kysymysten vastaukset. Analysoin tutkimuskyselyni avointen kysymysten 19, 20 ja 21
vastaukset omina kokonaisuuksinaan. Jokaisen kysymyksen vastauksen kohdalla
segmentoin analyysiyksikot ensin merkitysyksikkoihin. Témén jalkeen muodostin aineiston
redusoinnin eli pelkistimisen kautta pelkistetyt ilmaisut. Etsiessdni aineistosta
merkitysyksikkdjd ja muodostaessani pelkistimisvaiheessa pelkistettyjd ilmaisuja varoin
alkuperdisten tekstien sisdllon kadottamista pyrkimilldi muodostamaan selkeitd lauseen

osia, ajatuskokonaisuuksia tai sanapareja (ks. Tuomi & Sarajirvi 2009, 110).

Aineiston klusteroinnissa eli ryhmittelyssd kédvin ldpi pelkistetyt ilmaukset etsien samaa
asiaa kuvaavia kasitteitd, jotka yhdistelin alaluokiksi. Jatkoin alaluokkien muodostamisen
jélkeen abstrahointia eli késitteellistimistd yhdistelemélld alaluokkia yldluokiksi (Tuomi ja
Sarajarvi 2009, 110-111.) Koko analysoimastani aineistosta, kolmesta avoimesta
kysymyksestd, muodostui yhteensd 341 merkitysyksikkdd ja yhtd monta pelkistettya
ilmaisua, 43 alaluokkaa ja 10 yldluokkaa (ks. taulukko 2). Esimerkki tutkimukseni
aineistoldhtdisen siséllonanalyysin etenemisestd Akatemian kehitystyé nimisessé

yldluokassa on raportin lopussa liitteena 2.
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TAULUKKO 2. Avointen kysymyksen analysointi.

Merkitysyksikot Pelkistetyt ilmaisut Alaluokat Ylaluokat
Kysymys 19 93 93 12 3
Kysymys 20 97 97 9 3
Kysymys 21 151 151 22 4

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen analyysikehyksen rakentuminen eteni vaiheittain: vélilld
etenin analyysissini vauhdikkaasti eteenpdin, mutta vélilld jouduin ottamaan askelia myds
taaksepdin, jopa ldhtoruutuun eli analyysiyksikoihin saakka, kun esimerkiksi jonkin
lauseenosan merkitys ei tdysin avautunut minulle. Abstrahoinnin lopetin tutkimuksessani
yldluokkatasolle, jonka kautta wuskon saavuttaneeni kisitteellisen nikemyksen
urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointia rakentavista tekijoistd ja keinoista (vrt.
Tuomi & Sarajédrvi 2009, 112). Kuviossa 1 on esitetty analyysin eteneminen tuloksiin ja

tulosten raportointiin saakka.

TYOHYVINVOINTI- MIELIPIDE- AVOIMET RAPOR-
PAAOMAN VAITTAMAT KYSYMYKSET: | TOINTI
ULOTTUVUUS LIKERT- LAADULLINEN TULOS-
ASTEIKOLLA SISALLON- OSASSA
ANALYYSI
Inhimillinen pddomaa 10: Asenteet luku 6.1.1
11: Tiedot ja taidot
12: Osaamisen
kehittdiminen
Sosiaalinen pddomaa 13: Sosiaalinen tuki luku 6.1.2
14: Yhteistyo ja
yhteison toimivuus
15: Johtamiskaytdnnot
Rakennepddoma 16: Ty6olosuhteet luku 6.1.3
17: Ty6hyvinvointia
- tukevat kaytannot
%) 1
> 18: Ty6eldmén
E tasapaino
2 Kysymys 19 luku 6.1.4
Q > Yksilolliset
% voimavarat
= - Sosiaalinen
ﬁ verkosto
=) - Toimivat
= tyokaytinnot
D~ Kysymys 20 luku 6.2
z % ->Onnistumis-
E S kokemukset
a ; ->Vaikutus-
D > mahdollisuudet
= = Yhteistyon voima
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SISALLON-
ANALYYSI

RAPOR-
TOINTI
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OSASSA

TUTKIMUSKYSYMYS

on

Kysymys 21
—>Tasapainoiset
tydolot
—>Kasvu ja
palautuminen
->Yhteisd
voimavarana

- Akatemian
kehitystyo

luku 6.3

=>» = analyysin kautta syntynyt yldluokka

KUVIO 1: Analyysin eteneminen tuloksiin

26




6 TULOKSET

Tulososassa avataan mielipideviittdimien analysoinnin kautta syntyneitd tuloksia
tyohyvinvointipddoman eri ulottuvuuksista. Lisdksi tulososassa kuvataan aineistoldhtdisen
sisdllonanalyysin kautta syntyneet yldluokat, niiden keskeiset tulokset sekd 10ydokset.
Alaluvussa 6.1 keskitytddn pohtimaan vastausta ensimmaéiseen tutkimuskysymykseen:
Mitkd voimavaratekijit rakentavat urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointipddomaa?
Tulokset on jaoteltu tydhyvinvointipddoman eri ulottuvuuksiin (inhimillinen, sosiaalinen ja
rakenne) ja niiden sisdltimiin osa-alueisiin kyselylomakkeen (liite 1) mukaisesti. Liséksi
alaluvussa 6.1.4 kuvataan urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointiin vaikuttavia

positiivisia tekijoité sisdllonanalyysin kautta syntyneiden yldluokkien mukaisesti.

Alaluvussa 6.2 avataan urheiluakatemiavalmentajien ndkemyksid heitd eniten
valmennustydssé innostavista tekijoistd vastaamalla samalla toiseen tutkimuskysymykseen.
Alaluvussa 6.3 kisitellddn tuloksia koskien kolmatta tutkimuskysymystd: Milld keinoilla
urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointipddoman positiivista kehittymistd voidaan

tukea?

6.1 Tyohyvinvointipiiomaa rakentavat voimavaratekijit

6.1.1 Inhimillinen paioma

Tutkimuskyselyn mielipidevéittimissd inhimillisen pddoman ulottuvuutta koskettivat
kyselylomakkeen osa-alueiden 1) asenteet 2) tiedot ja taidot seké 3) osaamisen kehittiminen

sisaltdmat vaittdmat.

Asenteet

Kyselyyn vastanneista urheiluakatemiavalmentajista kaikki (100%) ovat pddosin
innostuneita valmennustydstéd. Jopa 94% kokee saavansa nauttia valmennustydssdin flow-
kokemuksia ja tyonimua. Vastaajista ldhes kaikkien mielestd (98%) valmennustyd saa
enimmaékseen aikaan positiivisia tunteita. Vastaajat hyviksyvit itsensd, taitonsa ja kykynsa
(94%) seka arvostavat itseddn ja vahvuuksiaan (96%). Eteen tulevat vastoinkdymiset kokee

pystyvénsi kddantdmiin voimavaraksi 83% vastaajista ja 69% ilmoittaa, ettei jdd hautomaan
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vastoinkdymisid pitkdksi aikaa mielessddn. Vastaavat vaikuttavat sinnikkailté, silld 91%
jaksaa jatkaa sinnikkaésti, vaikka vililld jokin valmennustyohon liittyvé asia turhauttaa.
Lihes kaikki (98%) kokevat tekevénsad tirkedd ja merkityksellistd valmennusty6téd ja 87%

vastaajista uskoo siihen, ettd hidnen tekeméénsd valmennusty6ta arvostetaan.

Tiedot ja taidot

Vastaajista valtaosa (87%) kokee, ettd hdnelli on valmennustyohon selkedsti asetetut
tavoitteet. 96% arvioi omaavansa riittavét tiedot ja taidot valmennusty6hon. Vastaajat
arvioivat mahdollisuutensa vaikuttaa omiin valmennustyon tehtiviin (93%) ja aikatauluihin
(80%) viahintdadnkin hyvéksi. Jokaisella vastaajalla on tunne valmennustyon hallitsemista
(100%) ja ldhes kaikki (98%) uskovat pystyvinsd ratkaisemaan eteen tulevat haasteet
tyOssd. Suurin osa vastaajista (89%) pitdd valmennustyGtd sopivan haastavana itselleen,
mutta toisaalta 98% vastaajista olisi valmis valmentajana ottamaan my0s uusia haasteita
vastaan. Vastaajista 89%:n mielestd hin voi tehdd valmennusty6tid hyviksi kokemallaan
tavalla. Vastaajista valtaosa kokee olevansa fyysisesti (83%) ja psyykkisesti (87%)
hyvinvoiva ja tyokykyinen.

Osaamisen kehittiminen

Vastaajista ldhes kaikki (98%) ovat valmiita muuttamaan tilannekohtaisesti omia
tyotapojaan, minkd lisdksi vastaajista 98% ilmoittaa etsivinsd aktiivisesti uusia keinoja
kehittdd valmennustyotiin ja sithen liittyvdd osaamista. Tyotddn valmennettavien ehdoilla
kehittdd vastaajista 89% ja saman verran (89%) kehittdd itseddn kouluttautumalla.

Vastaajista 85% uskoo mahdollisuuden edetd urallaan.

6.1.2 Sosiaalinen piioma

Sosiaaliseen pddomaan kuuluvat tutkimuskyselyn mielipidevéittdmistd osa-alueina 1)

sosiaalinen tuki 2) yhteisty0 ja yhteison toimivuus ja 3) johtamiskdytdnnot.

Sosiaalinen tuki

Kyselyyn vastanneista urheiluakatemiavalmentajista 70 % tuntee kuuluvansa osaksi
akatemiayhteisod ja 80% kokee, ettd hédntd arvostetaan ja hdnet hyviksytddn

akatemiayhteisdssddn. Ldhes jokainen vastaaja (98%) tuntee, ettd voi puhua
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valmentajakollegoiden kanssa itselleen tédrkeistd asioista ja ldhes yhtd moni vastaajista
(96%) tietdd saavansa tarvittaessa tukea ja apua tyohonsd valmentajakollegoiltaan.
Vastaajien mielipiteet otetaan huomioon valmennusty6hon liittyvissd asioissa (98%) ja
vastaajista 61%:n mielestd akatemiayhteison tarjoama tuki auttaa jaksamaan tyossa. Lisdksi
vastaajista noin kaksi kolmasosaa (63%) on sitd mieltd, ettd akatemiayhteison ilmapiiri
tukee omaa valmennustydssd menestymistd. Sitd vastoin vastaajat luovat omasta mielestdan
itse myOnteistd ilmapiirid valmennustydssdin (91%) ja he kokevat voivansa olla omana
itsendéin akatemiayhteis0ssd ja valmennustyossd (89%). Léheisiltd tydhyvinvointia lisdavaa
tukea saa 83% vastaajista, minké lisdksi 80% vastaajista kokee, ettd hanelld on riittdvat

tukiverkostot ympdrillaan.

Yhteisty0 ja vhteison toimivuus

Omat valmennustyon yhteistyoverkostot ovat hyvit 87%:n mielesté vastaajista. Vastaajista
91% arvioi, ettd yhteistyd valmentajakollegoiden kanssa tukee tydohyvinvointia. Vastaajista
liki kolme neljdsosan (74%) mielestd yhteistyd muiden yhteistydtahojen kanssa sujuu hyvin
ja 72% kokee, ettd yhteisty0 valmennettavien taustatahojen kanssa on rakentavaa. Lihes
kaikki (96%) ovat sitd mieltd, ettd kanssakdyminen valmennettavien kanssa sujuu hyvin.
Posititvista palautetta valmennustyohon liittyen saa valmennettaviltaan 83% vastaajista,
kun taas 15 % vastaajista vastaa, ettd ei saa palautetta valmennettaviltaan valmennusty6hon
liittyen lainkaan. Valmennettavien taustajoukoilta positiivista palautetta valmennustyéhon
liittyen kokee saavansa 59 % vastaajista. Toisaalta ldhes kolmasosa (29%) on sitd mielta,
ettd he eivdt saa valmennettavan taustajoukoilta ollenkaan palautetta valmennusty6hon

liittyen.

Johtamiskéytdnnot

Urheiluakatemian johtamiskdytdnnot ovat vastaajista 65%:n mielestd vuorovaikutteisia ja
48%:n mielestd tasapuolisia. Vastaajista 65% kokee, ettd voi kdydad luottamuksellista
vuoropuhelua urheiluakatemian esimiehensi kanssa. Urheiluakatemian esimiehelté tukea ja
kannustusta tyohonsd saa alle puolet (48%) vastaajista. Sddnnollistd palautetta

esimieheltidén kokee saavansa vain kolmannes (33%) vastaajista.
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6.1.3 Rakennepiioma

Rakennepddomaan liittyvdt mielipidevaittamit tutkimuskyselyssd sisdltyvit seuraaviin
kyselyn osa-alueisiin: 1) tydolosuhteet 2) tyohyvinvointia tukevat kédytdnnot ja 3)

tydeldmaén tasapaino.

Tydolosuhteet

Kyselyyn vastanneista 67% ajattelee, ettd hinelld on valmennustyOssddn kaytettdvissa
riittdvat resurssit. TyOympéristd on psyykkisesti (93%) ja fyysisesti (98%) turvallinen
vastaajien mielestd. Vastaajista 78% kokee tydympariston viihtyisédksi ja mukavaksi, mutta
15% on eri mielté asiasta. Hairintda ja epdasiallista kohtelua tydssdén kokee 4% vastaajista.
Noin puolet (52%) vastaajista pitdd tiedonkulkua hyvin toimivana akatemiayhteisdssa.
Vastaajista 39%:n mielestd akatemian tydolosuhteita kehitetddn siddnndllisesti, kun taas

15%:n mielestd olosuhteita ei kehitetd sdannollisesti.

Tyohyvinvointia tukevat kdytdnnot

Kyselyyn vastanneista 91% saa mielestidin kehittdd itsedédn tyossdin. Tyohyvinvointia ja -
kykyd ylldpidetddn jatkuvasti tyOnantajan toimesta 48%:n mielestd, mutta jopa ldhes
kolmasosan (30%) mielestd ndin ei tapahdu. Tyhy-toimintaan vastaajista saa osallistua
sadnnollisesti 30%. Vastaajista 48% vastaa, ettd hédnelld on tarvittaessa mahdollisuus
kayttdd ammatillista tydnohjausta tybhyvinvoinnin tukena, kun puolestaan 20% vastaajista

kokee, ettd tdllaista mahdollisuutta ei ole tarjolla.

Tyoeldmén tasapaino

Vastaajista 43% ilmoittaa pystyvénsd irrottautumaan vapaa-ajalla valmennustydstddn,
mutta toisaalta 46% vastaa, ettd ei pysty ndin tekemiin. Ty0- ja vapaa-aika ovat oikeassa
tasapainossa 41%:n mielestd, mutta enemmisto (43%) kokee asian pédinvastoin. Vastaajista
39%: mielestd hédnelld on riittdvidsti aikaa omille harrastuksille vapaa-aikanaan, kun
toisaalta kuitenkin 46% vastaajista vastaa, ettd aikaa ei ole riittdvésti vapaa-ajan

harrastamiselle.
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6.1.4 Tyohyvinvointiin vaikuttavat positiiviset tekijat

Kuviossa 2 on esitetty sisdllon analyysin kautta syntyneet tulokset tyohyvinvointiin
vaikuttavista positiivisista tekijoistd. Naitd tekijoitd tarkastellaan seuraavaksi syntyneiden

yldluokkien, sosiaalinen verkosto, toimivat tyokdytdnnot sekd yksilolliset voimavarat,

mukaisesti.
Alaluokka Yliluokka
Kollegoiden tuki Sosiaalinen verkosto

TyOyhteiso ja ilmapiiri
Sosiaaliset kohtaamiset
Ulkopuolinen tuki
Esimiestyd

Tydsté saatu palaute

TyO0ympériston toimivuus Toimivat tyokdytdnnot
Joustavuus tydajoissa

Oma kehittyminen Yksilolliset voimavarat

Palautuminen ty0Osta

Ty0std energiaa

Valmennettavien motivaatio

KUVIO 2. Analyysitulos tydhyvinvointiin vaikuttavista positiivisista tekijoista

Sosiaalinen verkosto

Analyysin kautta syntyneessd sosiaalinen verkosto -yldluokassa alaluokiksi muodostui
kollegoiden tuki, tyoyhteiso ja ilmapiiri, sosiaaliset kohtaamiset, ulkopuolinen tuki sekéa
esimiesty0. Kollegoiden tuki néyttdytyy erityisesti vuorovaikutuksena, avoimissa
keskusteluissa, keskindisessd arvostuksessa, luottamuksena ja samanarvoisuuden
kokemuksena. Ty0yhteisostd voi saada tukea niin ty9ssd kuin vapaa-ajalla. Hyvdnd koetaan
parhaillaan kdynnissd olevan valmentajien mentoriohjelma, jonka puitteissa voidaan kidyda

valmennusty6td kehittivid ja yksilollista tukea antavia keskusteluja.

”Akatemiavalmentajien yhteinen teams -kokous on kerran kuussa. Sielld tuemme toisiamme

’

erilaisten kysymysten ddrelld. Jokainen valmentaja asettuu kokouksissa samalle tasolle.’

(Vastaaja 33)

”...tarkeimpdnd asiana henkisesti, tapaan yleisurheilu/taitovalmentajia viikoittain, joiden

kanssa sparrikeskusteluita kdydddn hyvinkin intensiiviselld ja kehittdvilld tavalla ldvitse ja
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’

saan haluamiini ongelmiin selkedd tukea keskusteluiden/mielipide vaihteluiden kautta.’

(Vastaaja 41)

Urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointia lisddvén sosiaalisen verkoston térkeitd
osatekijoitd ovat tyoyhteiso ja tydilmapiiri. Positiivinen, avoin, arvostava, sosiaalinen ja
kannustava tydilmapiiri sekd mukavien ihmisten kanssa tydskentely luovat elementit
toimivalle tyOyhteisolle. Keskindinen, vililld ronskiksikin yltdvd huumori kuuluu
vastausten mukaan huikean tyOyhteison arkeen. Hyvélld yhteistyolld luodaan uskoa
tulevaisuuteen. Niiden lisdksi tyOstd saatu positiivinen palaute piristdd ja motivoi.
Palautteen voidaan ajatella olevan myds oman tyon tuloksellisuuden ndkymistd seké

arvostuksen tunteen kokemista niin valmentajana kuin itse valmennustyossa.

”...meilld on huikean hyvd porukka valmentajia, jotka auttavat niin tyén kuin tarvittaessa
siviilin ongelmissa. Olemme tiivistd porukkaa myos tyon ulkopuolella osan kanssa ja ilmapiiri
on avoin, arvostava ja kannustava. Toimistolle on joka pdivd kiva mennd tapaamaan muita

koutseja. Korona-aikana hyvd yhteiso on jakanut myos energiaa ja uskoa tulevaan.” (Vastaaja

7)

”Luottamussuhde niiden ihmisten kesken, joiden kanssa teen valmennustyotd. Keskindinen

"ittuilu" kulttuuri..” (Vastaaja 26)

... urheilijoilta saatu viliton palaute valmennustilanteissa sekd oman tyon tuloksen ndakyminen

urheilijan kehittymisend.” (Vastaaja 3)

Valmennustyon sosiaaliset kohtaamiset ndyttdytyvét positiivisessa valossa. Thmiset
ympérilld ja kohtaamiset eri yhteistyotahojen kanssa antavat tyohon myonteistd sisaltoa.
Toisaalta mahdollisuus saada ulkopuolista tukea, kuten tyonohjausta, voisi helpottaa
valmentajan arjen jaksamista. Kokonaisvaltaisen tuen saaminen tydlle esimieheltd tai

muilta ympér6iviltd tahoilta on merkittéva lisd tydhyvinvoinnin positiivisessa kokemisessa.

Toimivat tyokaytinnot

Toimivat tyokdytdnnot -yldluokassa asiakokonaisuuksina nousivat esille tyoympériston
toimivuus sekd tyOaikojen joustavuus. Tyodhyvinvointia positiivisesti vahvistava
tyOympéristd on hyvé, tiivis kokonaisuus, jossa on laadukkaat lajiolosuhteet ja jossa saa

vélilld osallistua my0s erilaisiin tapaamisiin ja tapahtumiin. Kéytdnnonasioiden tulee olla
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hyvin toimivia, jotta valmentaja saa keskittyd valmentamiseen ilman yliméérdista
taustasddtdmistd. Selkedt tyonkuvat tavoitteet seké tydrauhan takaaminen auttavat arkityon
tekemistd ja vahvistavat tyossdjaksamista. Lajiliiton toiminnassa valmennustyon suuntaan

olisi sen sijaan kehitettavaa.

“Akatemian kautta positiivista vihdn kaikki siihen liittyvdt kdytdnnonasiat ja kohtaamiset
ihmisten kanssa, lajiliitto tuo niitd toimenkuvaan kuuluvia negatiivisvdiritteisid asioita.”

(Vastaaja 13)

Tyo6hyvinvoinnista keskusteltaessa ldhes viistdmittd puhe kédntyy jossain vaiheessa
tydaikoihin. Myos urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvoinnin yksi osatekija vastausten
perusteella on tydaika ja sen joustavuus. Jarkevit ja joustavat tydajat sekd vapaus vaikuttaa

omiin aikatauluihin ndhdadin olennaisena osana hyvinvointia.

’

"Vapaus vaikuttaa omiin aikatauluihin on myés tdrked asia oman hyvinvoinnin kannalta.’

(Vastaaja 20)

Yksilolliset voimavarat

Yksilolliset voimavarat yldluokkaan nousivat alaluokkina esille oma kehittyminen, tyosté
palautuminen ja tyOn tuottama energia sekd valmennettavien motivaatio. Omaan
kehittymiseen liittyy halu kehittdd itsed ja omaa tekemistd, mutta toisaalta myds
mahdollisuus tulevaisuudessa siirtyd ammattivalmentajaksi. Tyd antaa valmentajalle
energiaa, koska valmennus tuo vastapainoa arkeen ja omalle siviilityolle, valmentajalla on
intohimo lajiin ja valmentamiseen, tyé motivoi ja samalla haastaa sopivasti, valmentajalla
on vahva pystyvyyden tunne omista taidoista ja kokemus tyonsé hallinnasta, minka lisdksi

menestys tyossd tukee hyvinvointia. Valmennus on yksinkertaisesti tyo, josta nautitaan.

Intohimo lajia ja valmentamista kohtaan. Oma intohimo ja urheilijoiden intohimo
kehittymistd kohtaan ovat tasapainossa. Pystyvyyden tunne omista taidoista... Mahdollisuus

tulevaisuudesta ammattivalmentamisen parissa.” (Vastaaja 1)

" Teen valmennusta otona. Siviilityo on ihan muualla. Valmennus on minulle hyvdd

vastapainoa arkeen. Nautin siitd.” (Vastaaja 40)
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Oman lisdnsd urheiluakatemiavalmentajan tyShyvinvointiin tuovat valmennettavat.
Positiivista tunnetta valmentajalle tuo, kun urheilijalla on valmentajan kanssa yhtenevdinen
intohimo kehittymiseen ja urheilija pystyy vastaanottamaan valmentajan suunnittelemat

harjoitteet. Motivoitunutta ja innostunutta urheilijaa on ilo valmentaa.

”...ihmiset (urheilijat, valmentajat) joiden kanssa teen toitd ovat hyvid ihmisid, heiddn

kanssaan on mukavaa tyoskennelld.” (Vastaaja 5)

“Motivoituneet urheilijat antaa itselleni positiivista energiaa jaksaa tehdd tyétini.” (Vastaaja

11)

Urheiluakatemiavalmentajien tyostd palautumiseen kuuluvat uni, ravinto ja vapaa-ajan
litkunta. Omasta hyvinvoinnista pitdd huolehtia oikea-aikaisesti, jotta jaksaminen sdilyy
hyvéand. Palautumiseen tarvitaan aikaa eli tasapainoa lepddmisen ja tyonteon kesken. Perhe
ja ldheiset ihmissuhteet ovat myods olennainen osa hyvinvoinnin yllipitdmistd ja

palautumisprosessia.

"Kolme tdirkedd kulmakived hyvinvoinnille on oma wuni, ravinto ja litkunta. Omaa
tyéhyvinvointia pitdd osata suojella, sillon levdtddn kun tarvitsee levdtd, sillon syédddn kun

tarvitsee syodd ja liikkua tarvitsee mielellddn joka pdivd.” (Vastaaja 6)

6.2 Urheiluakatemiavalmentajia valmennustyossi innostavat tekijéit

Urheiluakatemiavalmentajilta kysyttiin valmennustydssd eniten innostavia tekijoita.
Analyysin kautta vastaukset jakautuivat kolmeen yldluokkaan, joita ovat yhteiset

onnistumiskokemukset, vaikutusmahdollisuudet ja yhteistyon voima (kuvio 3).

Alaluokka Yliluokka

Urheilijan kokonaisvaltainen kasvu Yhteiset onnistumiskokemukset
Urheilijan menestyminen ja onnistuminen

Kehittyminen valmentajana

Valmennuksen merkityksellisyys Vaikutusmahdollisuudet
Kehitystyohon osallistuminen

Taustatahot Yhteistyon voima
Kollegiaalinen kanssa kdyminen

Vuorovaikutus ja ilmapiiri

Saatu palaute
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KUVIO 3. Analyysi valmennustydssé eniten innostavista tekijoista.

6.2.1 Yhteiset onnistumiskokemukset

Urheiluakatemiavalmentajia innostaa omassa valmennusty0ssién yhdessd valmennettavan
kanssa koetut onnistumiset ja urheilijan menestyminen. Usein tyon innostavuuden
tunteeseen riittdd pienet onnistumiset péivittdisessd valmennuksessa sekd urheilijan
oppimisen ja onnistumisen ilon huomaaminen. Urheilijan menestyminen kilpailuissa ja
eteneminen urheilu-uralla, esimerkiksi maajoukkueeseen, ovat isoja asioita myds
valmentajalle. Toisaalta valmennettavan urheilu-uran ulkopuolisissa opinnoissa
menestyminen innostaa myos valmentajaa omassa tydssddn. Onnistumisen ja menestyksen,
mutta myds tappioiden tunnekokemusten jakaminen yhdessd urheilijan kanssa lisdd

itsessdédn tyon innostavuutta, koska noita tunteita ei valttaméttd 16yda muualta.

“"Huomata, ettd urheilija nousee nuorten maajoukkueeseen. Kyllihdn opiskelumenestys II-

asteen jdlkeen innostaa myos akatemiavalmentajaa.” (Vastaaja 12)

” Tunteiden ddripddt niin onnistumisissa kuin epdonnistumisissa ovat sellaisia, mitd on vaikea
loytdd muualta. Nautin saada olla mukana eldmdssd nditd hetkid yhdessd urheilijoiden

kanssa.” (Vastaaja 33)

Yhteistyd valmentajan ja urheilijan vélilld voi kestdd vuosia, jolloin valmentaja saa olla
mukana todistamassa ja toteuttamassa urheilijan kokonaisvaltaista kasvuprosessia.
Urheiluakatemiavalmentajat korostivatkin vastauksissaan tdmédn prosessin merkitystd
heididn omalle innostukselleen valmennustydstd. Urheilijoiden ihmisend kasvun ndkeminen,
heiddn tunnetason kehittymisensd seuraaminen, nuorten kasvattaminen eldmdédn ja
opettaminen analysoimaan omaa suoriutumistaan seké keskustelut valmennettavien kanssa

harjoittelusta ja kehittymisestd ovat esimerkkejd valmennustyon isoista motivaattoreista.

"Se, kun valmennettava kehittyy, oppii jotain uutta ja saa ahaa-eldmyksid valmennukseni

ansiosta.” (Vastaaja 30)

Valmennettavan kehittymisen ohella urheiluakatemiavalmentajat kokevat positiivisia
tunteita omasta mahdollisuudesta kehittyéd, oppia ja haastaa itseddn tydssd. On pysayttavaa

huomata, ettd pitkdjénteinen itsensd kehittdminen valmennuksessa auttaa kdytdnnon tydssé
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onnistumisessa. Innostusta herdttdd myos se, ettd valmennusuralla on mahdollista edeté
kohti isompia haasteita.

2

"Vuosien mittainen itseni kehittdminen toimii kdytinnéssd valmennustyossdni hienosti.

(Vastaaja 38)

“"Mahdollisuus kehittyd jatkuvasti ja kehittid osaamista useampien lajien taito ja fyysisten

ominaisuuksien osalta.” (Vastaaja 31)

6.2.2 Vaikutusmahdollisuudet

Urheiluakatemiavalmentajat kokivat tyonsa yhdeksi kulmakiveksi vaikutusmahdollisuudet
niin valmennustyon merkityksellisyyden ymmartdmisen kuin kehitystyohon osallistumisen
kautta. Valmennustyd itsessdén innostaa, koska sen kautta on mahdollista auttaa ja vaikuttaa
urheilijan kehittymisessd ja samalla huomata oman tyon merkitys ja vaikutukset urheilijan
valmennusprosessissa aina maajoukkueeseen tai kansainviliselle tasolle saakka. TyOssa saa
asettaa pAdmadrid ja tavoitteita, ja ponnistella niiden eteen yhdessa urheilijan kanssa. Tamén
liséksi on innostavaa, kun on mahdollisuus vaikuttaa seuran kokonaisvaltaisen harjoittelun
sisdltdihin. Tuntuu, ettd omalla ty6lld on vaikutuksia urheilijoiden urheilu-uralla

etenemisessa.

"Se, ettd voi tukea/auttaa ihmistd siind mikd hdnelle on tdrkedd.” (Vastaaja 28)

“Kun saan suunnitella harjoitussisdllot nuorille mj-urheilijoille, ja huomaan matkan varrella
urheilijoiden kehittyneen. Saa tdssd tyossd myos vaikuttaa seuran kokonaisvaltaisen

harjoittelun sisdltéihin. Eli tuoda omaa osaamista myos seuran kéyttoon.” (Vastaaja 12)

Urheiluakatemiavalmentavat pitivdt innostavana sité, ettd valmennustydssd saa osallistua
urheilun kehitystydhon niin yksittdisen tavoitteen suunnittelun, yksittdisen Iajin,
valmentajien kouluttamisen kuin suomalaisen huippu-urheilun kehittdmisen tasolla. Myds
oman akatemian kehittdminen entistdi enemmén urheilijoiden ja valmentajien tarpeita

palvelevaksi tuo ty6hon positiivista innostuneisuutta.
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”Valmennettavien kehittyminen ja menestys. Huippu-urheilu kv-tasolla ja siihen vaikuttaminen
Suomessa. Valmentajien kouluttaminen. Urheiluakatemian kehittyminen urheilijoita ja

valmentajia palvelevaksi.” (Vastaaja 35)

6.2.3 Yhteistyon voima

Valmennusty0ssé ollaan koko ajan vahvassa vuorovaikutuksessa valmennettavan, muiden
valmentajien ja asiantuntijoiden, urheiluaktiivien sekd eri taustatahojen kanssa.
Urheiluakatemiavalmentajat korostivatkin juuri hyvén vuorovaikutuksen, mutta yhti lailla
myo0s innostavan tydskentelyilmapiirin positiivista merkitystd omaan innostukseensa
valmennuksesta. Ylipddnsd urheilijoiden kanssa tehtdvé tyd, treenien innostava ilmapiiri,
motivoituneet urheilijat, arjen onnistumiset ja ldheisten vankka tuki auttavat valmentajaa

saavuttamaan myonteisid tunnekokemuksia tyonsé dérella.

“Innostava tyoilmapiiri ja tydkaverit omassa seurassa. Myds arjen pienet onnistumiset

harjoituskentdlld on isoja hyvdn fiiliksen ldhteitd!” (Vastaaja 22)

“Itse valmennustapahtuma on se juhla ja “taidekokemus” lihes pdivittdin.” (Vastaaja 14)

“Meilld on treeneissd yhdessd hauskaa, mukavaa ja todella hyvd ilmapiiri.” (Vastaaja 30)

Urheiluakatemiavalmentajien yksi ehdoton innostuksen ldhde tydssd ovat omat kollegat.
Innostuneiden ja kehitysmyonteisten kollegoiden kanssa keskustelut, toinen toisensa
sparraaminen ja yhdessd tekeminen auttavat omassa kehittymisessd, mutta myos eteen
tulevien ongelmien ja huolien ratkaisemisessa. MyoOs tyOstd saatu myoOnteinen palaute
kantaa valmentajia. Palautetta saadaan niin urheiljoilta kuin huoltajiltakin ja

parhaimmillaan piivittdin.

”Kollegoiden kanssa keskustelu on inspiroivaa.” (Vastaaja 14)

“Valmennettavien hyvd palaute valmennuksestani, ja se, ettd he kiittdvit minua treenistd joka

ikinen kerta.” (Vastaaja 30)

” Huoltajat antavat pddsddntdisesti positiivista palautetta tyostini.” (Vastaaja 38)
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6.3 Keinoja urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointipiioman positiivisen
kehittymisen tukemiseen

Kyselylomakkeen avoimessa kysymyksessd vastaajia pyydettiin kuvittelemaan itsensd 10
vuoden kuluttua tilanteessa, jossa hidn kokee tyOhyvinvointinsa olevan huipussaan.
Vastaajia pyydettiin arvioimaan, mitd matkan varrella on tapahtunut, mitd hén itse on tehnyt
tydhyvinvointinsa eteen ja mitéd sellaisia toimia akatemiayhteisdssé on tehty, jotka ovat
auttaneet ja tukeneet tyOhyvinvointia. Kuviossa 4 on esitetty aineistoldhtdisen
sisdllonanalyysin kautta vastauksista syntyneet neljd yldluokkaa, joiden keskeisid tuloksia

ja 10ydoksid kuvataan seuraavaksi yldluokkajaotteluun perustuvina alalukuina.

Alaluokka Yliluokka
Oikeudenmukainen palkkaus Tasapainoiset tydolot
Hyvit resurssit

Selked tehtidvinkuva

Tiedon jakaminen

Viikoittainen tydaika
Ty6ajan rajaaminen

Vapaa-aika Kasvu ja palautuminen
Tyoétaitojen kehittiminen

Yksilollinen kehittyminen

Motivoituminen

Tyokokemus

Tyouralla eteneminen

Fyysinen kunto

Tyo6n arvostaminen Yhteis6 voimavarana
Tyon tukeminen

Tyoyhteison ilmapiiri

Akatemian yhteistyoverkostotyo

Vertaistuki

Toimintatapojen jatkuvuus Akatemian kehitystyo
Uudet toimintatavat

Valmennettavat

Toiminnan laajeneminen

KUVIO 4. Analyysitulos keinoista tukea urheiluakatemiavalmentajien
tydhyvinvointipddoman positiivista kehittymista.

6.3.1 Tasapainoiset tyoolot

Urheiluakatemiavalmentajien vastauksista nousi esille yhtend keskeisend tyohyvinvoinnin

kehittymistd tukevana keinona tasapainoisiin tydoloihin panostaminen, johon kuuluvat
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palkkaus, tehtdviankuvat, resurssit, tiedon jakaminen ja ty0aika. Useassa kirjoituksessa
esiintyi teemana oikeudenmukainen palkkaus, jolla urheiluakatemiavalmentajat tarkoittivat
palkan ja tydméarin oikeaa vastaavuutta ja palkantason nousua ylipadnsa seké sdédnnollista

palkkaa yhdeltd tyonantajalta ja yhdesté tyostd, valmennuksesta.

’

7 Sddnnollinen kuukausipalkka yhdestd lihteestd, ei pienind puroina kuin nyt.’

(Vastaaja 23)

Urheiluakatemiavalmentajat toivoisivat my0s panostusta hyviin resursseihin, kuten
laadukkaisiin harjoitusympdristdihin ja lajispesifeihin suorituspaikkoihin, lisdapuun itse
valmennustyossd, tyoparityoskentelyn kehittdmiseen sekd rajatumpaan valmennettavien
médrdin, jolloin valmentajalle jdisi enemmén aikaa panostaa laadukkaaseen
valmennustyohon. Valmentajat kaipaisivat myo0s selkeitd tehtavinkuvia: vastuunjako, roolit
ja tehtdvit pitdisi selkiyttdd, tehdd tyostd yksinkertaisempaa ja mahdollistaa itse
valmennustyohon keskittyminen, unohtamatta sitd, ettd tydssd sdilyy monipuolisuus ja
haasteellisuus. Tiedon jakaminen koettiin my0s tdrkednd osana tyohyvinvointia. Yhteison
yhteiset sdédnnoélliset tapaamiset tiedon jakamiseksi sekd keskustelut ja keskustelukulttuurin

kehittyminen sekd hyvin toimiva tiedonkulku ovat olennainen osa toimivaa tydyhteisod.

"Tydyhteisdssd olisivat selkedit roolit ja vastuualueet, mutta kuitenkin siten ettd ainakin
ldhemmdt tyokaverit pysyisivit viikoittaisella tasolla toistensa tekemisestd tietoisina, esim.

Vhteisten aamukahvien muodossa.” (Vastaaja 5)

Vastausten perusteella urheiluakatemiavalmentajat kokivat, ettd viikoittainen tydaika pitdisi
saada saannolliseksi, minké lisdksi vapaata toivottaisiin nykyisyydestd poiketen enemmén
etenkin viikonloppuihin ja arki-iltoihin. Toisaalta valmentajat toivoisivat eron tekemisti ja
balanssin 16ytdmisti tydajan ja vapaa-ajan vilille, oppimista irtautumaan tydsti vapaa-ajalla

ja tydajan selkedd laskemista nykyiseen verrattuna.
”...iltaisin ja viikonloppuisin ei pakottavasti joudu kaikkia iltoja ja viikonloppuja olemaan myos

valmennustyossd kiinni. Saa tehdd sddnnéllisempdd tyoaikaa pdivisin (ainakin pddosin), joka

edistdd omaa palautumista ja jaksamista pidempddn.” (Vastaaja 7)
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6.3.2 Kasvu ja palautuminen

Kasvu ja palautuminen -kokonaisuus kuvastaa urheiluakatemiavalmentajien omaan,
yksilolliseen mindén panostamista ja kehittymistd kokonaisuudessaan. Se pitdd sisélladn
vapaa-aikaan, fyysiseen kuntoon, tyotaitojen kehittdmiseen, yksilolliseen kehittymiseen,

motivoitumiseen sekd tyokokemukseen ja tyouralla etenemiseen liittyvié sisiltdja.

Vapaa-ajalla urheiluakatemiavalmentajat haluaisivat omille harrastuksille ja palautumiselle
riittdvasti aikaa. Toisaalta tirkednd ndhtiin omasta toimintakunnosta huolehtiminen
urheilemalla, syomailld hyvin ja nukkumalla tarpeeksi. Hyvain vapaa-aikaan kuuluvat myos
ajan antaminen perheelle ja ldheisille sekd ylipddnsd eldmistd nauttiminen
kokonaisuudessaan. Valmentajat korostivat omaan fyysiseen kuntoon panostamista jopa
niin, ettd tavoitteena on oman urheilu-uran aikaisen kunnon yllépitaiminen. Fyysisen kunnon

merkitys voisi my0s nikyé nykyisten fyysisten vaivojen helpottamisena.

“Olen itse pitdnyt huolta omasta kunnostani urheilun, unen ja ravinnon avulla. Perhesuhteet

Jja kaverisuhteet on kunnossa.” (Vastaaja 20)

“Toivoisin, ettd olisin kyennyt ylldpitdmddn ldhes huippu-urheilijan fyysistd kuntoa, vaikka en

varsinaisesti tdhtdisikédn omaan kilpailemiseen.” (Vastaaja 5)

Urheiluakatemiavalmentajat  vastaavat valmennustydssddn toisten kehittimisestd,
opettamisesta, ohjaamisesta ja kasvattamisesta, mutta vastausten perusteella he kokivat yhté
lailla nuo asiat itselleen merkityksellisind. Tydtaitojen kehittdmiseksi haluttaisiin
koulutuksia eri valmennusteemoista, lajikohtaisista asioista ja ylipddnsd mahdollisuuksia
lisdkouluttautumiseen. Yksilollisen kehittymisen saralla akatemiavalmentajat kokivat
tarvitsevansa lisdd oman tietotaitotason kehittdmistd, oman stressinhallinnan parantamista,
ajankdyton parempaa hallintaa, suvaitsevaisuuden ja itsekriittisyyden kehittdmistd itsed

kohtaan seka taitoa vélilla kieltdytyéd ja sanoa ei.

”...edelleen omaa tdasmdllisyyttd ja ajanhallintaa olisi pitinyt osata vieldkin paremmin
hahmottaa pitkdssd juoksussa ja kyky sanoa myos ei, ettei lupaa olla ihan kaikessa mukana.”

(Vastaaja 30)
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Vastaajista 74 % omaa pitkén, yli 10 vuotta jatkuneen valmennusuran. Vastaajista 6% (n=3)
on kuitenkin ehtinyt hankkia tyokokemusta valmennuksesta vasta alle 5 vuotta. Vastausten
perusteella osa kokee tarkedksi, ettd saa kerrytettyd tyokokemusta ja sitd kautta
mahdollistuu oman valmennusosaamisen kehittiminen. Valmennustydssd ndhddédn myos
mahdollisuus  ty6uralla etenemiseen joko tdysiaikaiseksi akatemiavalmentajaksi
etenemisend, kansainvilisen valmennusuran luomisena ulkomailla tai kohoamisena

esimiesasemaan akatemiavalmentajien joukossa.

Motivaatio ja sen sdilyttiminen tydssé lisdd valmentajien ty6hyvinvointia. Motivoitumista
lisdé uusien toimintatapojen ja siséltdjen 10ytdminen valmennuksesta. Myos potentiaaliset
urheilijalahjakkuudet ja wurheilijoiden menestyminen arvokisoissa, oman osaamisen
haastaminen ja oman lajin kehittiminen tuovat tyohon mielekkyyttd ja lisddvit energiaa.
Oma osaaminen ja onnistumiset valmennuksessa puolestaan tuovat rauhaa ja motivoivat

yrittdimiin yhd enemman.

“Koen, ettd itseni kehittdminen: uusien toimintatapojen ja sisdltojen loytdminen tihdn samaan
ty6hén on avain motivaation jatkumiselle niin valmentajana kuin samoin urheilijoina.

Motivaation kannalta kilpaurheilussa on myés tdrkedd, ettd lajissa on mukana potentiaalisia

b

urheilija lahjakkuuksia, joiden kanssa myos valmentajana voit haastaa omaa osaamistasi.’

(Vastaaja 19)

6.3.3 Yhteiso voimavarana

Akatemiayhteisd6  kokonaisuudessaan toimii  urheiluakatemiavalmentajien  yhtend
voimavarana ja tukipilarina. Yhteisostd 10ytyi viisi keskeistd osatekijdd, joihin
panostaminen vaikuttaisi vastaajien mukaan valmentajien tyohyvinvointiin. Nama tekijét
olivat tydyhteison ilmapiiri, tyon arvostaminen, tyon tukeminen, vertaistuki sekd akatemian

yhteistyoverkostotyd.

TyOyhteison ilmapiirin toivottiin olevan tasa-arvoinen ja kannustava, minkd liséksi
yhteistyotd pitdisi tehdd ilman keskindistd kateutta. Valmentajat kaipaisivat osaamisen
tunnustamista ja valmennustyon arvostamista enemmaén kuin nykyisin. Yhteistyoverkostot

ja tdiden jakaminen néhtiin arvokkaana lisdnd oman tyon sujumisen kannalta muun muassa
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seuran ja akatemian vililld. Erityisesti moniammatillinen ty0 yhdessd lddkaérin,
fysioterapeutin, hierojan ja ravitsemusterapeutin kanssa koettiin merkittdvand lisdna

valmennustyon kokonaisuuteen.

”...ilmapiiri on sdilynyt hyvind, yhteistyé ilman kateutta on arkea.” (Vastaaja 12)

” Urheiluakatemia on alkanut tukea ... systemaattisesti tarjoamalla asiantuntija-apua kentdlle
seuran kanssa yhdessd analysoidun tarpeen mukaan. Urheiluakatemian asiantuntija vetdd
esim. yhden-kaksi aamuharjoituksista ja lajivalmentaja voi silloin tehdd muita toitd tai
palautua. Urheiluakatemian asiantuntija myds auttaa osaa pelaajista heiddn
henkilékohtaisten kehittymissuunnitelmien toteuttamisessa, jos tavoitteet on enemmdn lajin

ulkopuolisia ja "urheiluakatemian osa-aluetta". (Vastaaja 20)

Valmennustyohon tarvitaan urheiluakatemiavalmentajien vastausten mukaan monipuolista
ja monialaista tukea. Vertaistuen pitdisi ulottua yli lajirajojen ja ihmisten valilla tulisi olla
korkea luottamus. Ylipddnsd akatemiayhteisossa tulisi kokea positiivista yhteenkuuluvuutta
ja yhteisollisyyttd, jossa kuka tahansa voisi antaa toinen toiselleen vertaistukea. Esimiehilti
odotetaan aktiivista toiminnassa mukana oloa, tydrauhan sailyttdmista ja kokonaisvaltaista
tuen antamista ja sithen panostamista esimerkiksi tarjoamalla psykologin tai muun

tukihenkilon sddannollistd kiyttomahdollisuutta tydhyvinvoinnin tukena.

“Tapaamme muutaman viikon vdilein keskustelemaan, kehittimddn ja antamaan vertaistukea
toisillemme. Akatemian esimiehet ovat aktiivisesti mukana toiminnassamme. Saamme heiltd
tukea eri muodoissa, joka mahdollistaa muun muassa akatemiamme kehitystyon.” (Vastaaja

34)

6.3.4 Akatemian kehitystyo

Akatemian  kehitystyobn  suunta  jakoi  vastaajien  mielipiteet kahtia.  Osa
urheiluakatemiavalmentajista haluaisi nykyisten, vanhojen toimintatapojen jatkuvan, silld
he nékivét sen olevan hyvi suunta akatemiaty6lle. Toisaalta taas osa valmentajista toivoisi,
ettd vanhoista perusteluista luovuttaisiin ja kehitettdisiin uusia toimintatapoja. Erityisesti
keskustelukulttuuriin tarvittaisiin kehittdimistd. Valmentajat haluaisivat osaltaan olla

mukana kehittiméssd uusia olosuhteita ja kaytdnteitd. Akatemiatoiminnan haluttaisiin
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ndhdi laajenevan uusiin lajeihin. Siind apuna toimisivat markkinointi, oikeanlaiset

paétokset ja laadukkaan valmennuksen yllépitdminen ja takaaminen.

.. keskustelukulttuuri on ottanut uuden askeleen eteenpdin - pddstidin "ndin kaikki
urheiluseurat toimii" perusteluista irti ja aletaan miettimddn kaikkien osalta tapoja toimia

uudestaan.” (Vastaaja 25)

" Akatemiamme on laajentunut lajien suhteen kymmenessd vuodessa paljon. Markkinointimme,
oikeat pddtokset ja laadukas valmennustyé ovat edesauttanut laajentumistamme.” (Vastaaja

44)

Urheiljjat ovat valmentajan tyon keskipiste ja pddméérd. TyOn tavoitteet asetetaan vahvasti
valmennettavien mukaan. Valmennettavat nousivat urheiluakatemiavalmentajien
vastauksissa isoon rooliin. Valmentajat toivovat urheilijoiden olevan tulevaisuudessakin
akatemiayhteison tyon kédrjessé: urheilijoita ymmaérretdén, autetaan ja kannustetaan kuten
nykyisin, minka liséksi akatemiassa autetaan lahjakkuuksia eteenpéin ottamalla kaikkien

valmentajien osalta kiyttoon kansainvilinen vaatimustaso valmennuksessa.
“Urheilulliset asiat ovat menneet eteenpdin, niin ettd kansainvdlinen vaatimustaso on

pdivittdinen itsestddn selvyys kaikilla tasoilla ja silti ilmapiiri on sdilynyt hyvind.” (Vastaaja

12)
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten pohdintaa

Tutkittaessa tyontekijoiden tydhyvinvointia yksi mahdollinen 1dhestymistapa on avata asiaa
tydhyvinvointipddoman ja sen eri ulottuvuuksien (inhimillinen, sosiaalinen ja rakenne
pddoma) kautta, kuten tdssd tutkielmassa tehtiin. Téssd tutkielmassa tarkoituksena oli
selvittda urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointipddomaa rakentavia
voimavaratekijoitd sekd niitd asioita, jotka innostavat urheiluakatemiavalmentajia
valmennustydssdén. Tutkielman avulla oli tavoitteena myds etsid niitd keinoja, joilla
urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointipddoman positiivista kehittymistd voidaan

tukea.

Liitteeseen 3 on koottu timén tutkielman tuloksena syntyneet urheiluakatemiavalmentajien
tyohyvinvointipddomaa rakentavat voimavaratekijat. Kehitettdviksi asiaksi on listattu
sellaiset tekijét, joihin alle 50 % vastaajista vastasi myonteisesti. Tdmén rajauksen taustalla
on ajatus siité, ettd jos alle puolet vastaajista ndkee asian mydnteisend, tulee asialle tehda
jotain eli tdssd tapauksessa kehittdd kyseenomaisia tekijoitd. Tulosten pohdinta rakentuu
myos tdlle tekemilleni ratkaisulle. Seuraavaksi tarkastelen analysoinnin kautta syntyneitd
tuloksia yhteenvetona vertaillen ja peilaten niitd aiempaan tutkimustietoon ja omiin

ennakkondkemyksiini tutkittavasta aiheesta.

7.1.1 Tyohyvinvointipiioman rakennusosaset

Inhimillisen pddoman osatekijdit

Tutkimushetkelld urheiluakatemiavalmentajien inhimillistd pddomaa rakentavina tekijoiné
nousivat vahvasti esille valmentajien intohimo omaan valmennettavaan lajiin, itseluottamus
ja sinnikkyys. Urheiluakatemiavalmentajat arvostavat itsedédn ja kokevat pystyvyyden seka
tyon hallinnan ja osaamisen tunteita ja jaksavat jatkaa sinnikk&désti valmennustydssa
huolimatta eteen tulevista haasteista. Kasken (2013) mukaan rakkaus lajiin ja ylipdinsa
intohimoinen asennoituminen tyohon ja urheiluun ovat osa valmennustyon arkea. Kun
valmentajalla on sisdistd paloa ja halua kehittdé toimintaa, takaa se osaltaan valmennuksen

tason hyvéni sdilymisen (Kaski 2013, 132). My06s aiemmissa tutkimuksissa (esim. Didymys
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2017, Drake & Hebert 2002; Pelkonen 2020, Schaffran ym. 2016) tillaisten edelld
lueteltujen niin sanottujen hallinta- eli coping-keinojen on todettu olevan tdrkeitd
valmentajien jaksamisen kannalta, silld ilman niiden kaytt6d yksilolld on suuri riski
sairastua tydssd uupumiseen. Hallinnan tunne tyostd liittyy koherenssiin, jota voidaan
vahvistaa suotuisilla ympéristdolosuhteilla, kuten tyopaikan hyvilld sosiaalisilla suhteilla,
vaikutusmahdollisuuksilla tydssd ja optimaalisella kuormitustasolla. Toisaalta tyon

hallintaan liittyy itsendisyys eli vapaus valita tyoskentelytapoja ja mahdollisuus vaikuttaa

aikatauluihin. (Feldt ym. 2005, 108; Manka & Manka 2016, 107.)

Itsearvostuksen voidaan ajatella kuvastavan osaltaan urheiluakatemiavalmentajan
sitoutumista itseensd, itsensd arvostamista kokonaisuutena ja oman eldminsi nikemistd
arvokkaana ja hyvdnd, minkd lisdksi se voi osoittaa valmentajilla olevan kykyi toisten
arvostamiseen sekd sietokykyéd epdonnistumisia ja pettymyksid kohtaan (ks. Keltikangas-
Jarvinen 1994, 18-20). Itsearvostuksen kehittymiseen vaikuttaa ratkaisevasti yksilon
vuorovaikutus toisten ihmisten kanssa (Feldt ym. 2005, 100), mink4 takia sosiaaliset suhteet

ovat tirkeitd valmentajan ty0ssa.

Tuloksista nousee keskeisesti esille my6s urheiluakatemiavalmentajien oma innostuneisuus
ja tyon imun kokeminen sopivasti haasteita tarjoavassa valmennustydssd. Innostus
valmennustyOssd voi kertoa siitd, ettd urheiluakatemiavalmentajilla on hyvét yksilolliset
voimavarat, joita he kiyttavit hyvidkseen tyossddn ja kokevat sitd kautta my0s innostusta ja
tyon imua (ks. Xanthopoulou ym. 2007). TyShyvinvointi ja tyon imun kokemukset ovat
Robertsonin ja Cooperin (2011) mukaan aina subjektiivisia kokemuksia, joihin vaikuttavat
yksilon oma psyykkinen hyvinvointi ja psykologinen pddoma sekd niiden kautta tehdyt
tulkinnat tyOpaikan eri tekijoistd. Parhaimmillaan tyonimu saa aikaan hyvén yksilollisen
psyykkisen terveyden ja toisaalta tyonantajan ndkokulmasta se tuottaa hyvid tyotuloksia

(Robertson & Cooper 2011, 20).

Tyon imun on aiemmissa tyOntekijoitd koskevissa tutkimuksissa todettu vaikuttavan
esimerkiksi tyOntekijoiden pienempéddn sairauspoissaolojen madrddn, suurempaan
eldméntyytyvéisyyteen ja vdhdisempdin masentuneisuuteen sekd parempaan tyokykyyn
(Perhoniemi & Hakanen 2012, 98). Innostuneisuus ja tyon imun kokemukset tydssd

vaikuttavat siten samalla suotuisasti yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, minké takia
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valmennustydssd innostavia asioita pitdisi korostaa ja ruokkia niiden eteenpiin

kehittymista.

Urheiluakatemiavalmentajat, kuten suurin osa muistakin tydikaisista (ks. Gould ym. 2006,
3; Kauhanen 2016, 31) arvioivat tyokykynsd hyvéksi. Gouldin ym. (2006) tutkimuksessa
terveys ja ty0 osoittautuivat tarkeimmiksi tyokyvyn osatekijoiksi, jota kuitenkin heikentavét
useimmiten masennus ja selkdsairaudet. Téssékin tutkimuksessa juuri selkdongelmat
nousivat esille yhtend valmennustyon hyvinvointia rajoittavana tekijani. Toisaalta asenteet
ja osaaminen selittdvit osaltaan tyontekijoiden hyvidd tyokykyd (Gould ym. 2006). Sama
positiivinen yhteys ndkyy my0s urheiluakatemiavalmentajien omassa arviossaan

tyokyvystiin, asenteistaan ja osaamisestaan.

Tyokyvyn rajoittuneisuudet yleistyvét tyontekijdn ikdantyessd (Gould ym. 2006, 3). My0s
valmentajien tyokykyéa tulisi koko ajan tukea ja pyrkid tunnistamaan sithen mahdollisesti
tulevaisuudessa vaikuttavat uudet tekijit, jotta voidaan taata valmentajien pitkdt tydurat ja
tyohyvinvointi kokonaisuudessaan. Huomioitavaa on myos, ettd nopeasti muuttuva
maailma, tyohon liittyvit tiedot ja taidot voivat vanhentua nopeasti. Télldin korostuvat
yksilon kyvyt itsensd ja tyOuransa johtamisessa sekd oppimisvalmiudet. Siten
tyontekijoiden asenteet ja henkiset valmiudet voivat tulevaisuudessa korostua aivan uusilla
tavoilla, mikd on otettava huomioon organisaatioiden johtamisessa ja uudistamisessa.

(Larjovuori ym. 2015, 7.)

Sosiaalisen pddoman rakennuspalikat

Sosiaalisesta padomasta urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointipddoman
voimavaratekijoind ndyttaytyivat erityisen vahvasti tydyhteiso, tydilmapiiri ja sen sisdinen
luottamus. TyOyhteisdd luonnehditaan toiminnalliseksi ryhméksi, jolla on yhteiset
tavoitteet, aineelliset voimavarat ja taidot. TyOyhteison jdsenet tunnistavat tuon
yhteenkuuluvuuden ja heille on syntynyt jonkinlainen tunneside yhteis6d kohtaan.
(Paasivaara & Nikkild 2010, 56.) Urheiluakatemiavalmentajat kokevat tyOyhteisdssdén
ryhméin kuulumisen tunnetta arvostamisen, hyvéksymisen ja luottamuksellisuuden kautta.
Kollegoilta saadaan tarvittaessa tukea ja apua tyohon liittyvissd kysymyksissd, minka
lisdksi omat ldheiset tukiverkostot auttavat tyohyvinvoinnin yllépitdmisessid. Myos Kasken
(2013, 80, 120) tuloksissa yhtend voimavaratekijdnd korostui sukulaisten ja ystdvien tuki,

jota naisvalmentajat kokivat saavansa miesvalmentajia enemmaén.
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Tamaén tutkielman tuloksissa urheiluakatemiavalmentajien sosiaalista pddomaa tukee lisdksi
luonteva kanssakdyminen valmennettavien kanssa ja heiltd saatu positiivinen palaute, joka
auttaa arjen tyossdjaksamisessa. Pelkosen (2020, 55) tulosten mukaan vahvat tydyhteison
yhteisollisyyden ja  yhteenkuuluvuuden tunteet auttavat yhteisiin  pddmairiin
sitoutumisessa, minkd lisdksi ihmissuhteet ylipddnsd ovat tirked osa tyOmotivaatiota,
tuloksellisuutta ja tyohyvinvointia. Téarkedksi tdmén erityisesti tekee se, ettd toimiva
yhteisty0 ja vuorovaikutus vaikuttavat positiivisesti myods henkiloston osaamisen
kehittymiseen, mika itsessddn synnyttdé edellytykset organisaation innovatiivisuudelle. (ks.
Larjovuori ym. 2015, 16.) Myo6s Rauramo (2008) korostaa, ettd tydyhteison avoimet ja

luottamukselliset vélit auttavat tydyhteisdd kohti tehokkaampaa tyota.

Valmentajien tyokenttd on laaja ja tyohon kuuluvien vaatimusten maard suuri, mika lisda
tarvetta erilaisille tyShyvinvoinnin tukimuodoille kuten tydnohjaukselle ja mentoroinnille
(Kaski 2013, 137). Myos téssd tutkielmassa esille nousi kollegiaalisen tuen merkitys ja
erityisesti mentoriohjelma, joka ndhtiin samalla myds vuorovaikutusta tukevana ja
kehitystyotd eteenpdin vievdnd elementtind. Suomen Valmentajat ry on kokeillut
mentorointia Valmentajien mentorointiprojektissa vuonna 2006 ja sen tulosten mukaan
osallistujat kokivat omien ndkemystensé laajentuneen, itsereflektiotaitojen parantuneen ja
itsevarmuuden ja -tuntemuksen lisddntyneen projektin aikana. Mentorointi auttoi
valmentajia voimaantumaan, saamaan vertaistukea ja laajentamaan sosiaalisia
verkostojaan. (Aarresola 2008, 24-25.) Myos Pelkosen (2020, 57-58) tutkimuksessa
ammattivalmentajat  korostivat mentoroinnin  hy6tyd omassa jaksamisessaan:
mentoroitavana olo tai itse nuorempien kollegoiden mentorointi tarjosi kaikin puolin paljon
ajatuksia ja ajateltavaa. Jatkossa olisikin tirkedd entistd laajemmin ottaa kiyttoon téillaisia
erilaisia valmentajien tukimuotoja ty0ssd jaksamisen tukena ja ammatillisen kehittymisen

osana, mutta myoOs hiljaisen tiedon siirtdmisend kokeneilta valmentajilta vasta-alkajille.

Rakennepddoman kulmakivet

Rakennepdfomaan sisdltyvien osa-alueiden, joita ovat tieto- ja johtamisjdrjestelmit,
panostukset kehittdimiseen sekd organisaatiokulttuuri, tehtdvind on turvata inhimillisen
pddoman aikaansaaman kilpailuedun jatkuvuus (Larjovuori ym. 2015, 12; Manka & Manka
2016, 53). Rakennepddomaan liittyvind voimavaratekijoind korostuivat tdssd tutkielmassa

tydympériston psyykkinen ja fyysinen turvallisuus, jolla tarkoitettiin 1ahinna tydympériston
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turvallisia henkisid ja fyysisid puitteita. Turvallisen tydympériston takaamiseksi
tyoturvallisuuslaki méadrad tyonantajan velvollisuudeksi jirjestid tydterveyshuoltopalvelut,
mutta lisdksi lain tavoitteena on tyOyhteison toiminnan edistiminen, ty6hon liittyvien
sairauksien ja tapaturmien ehkdiseminen sekd tyOympdriston turvallisuuden ja
terveellisyyden  edistdiminen.  (Tydturvallisuuslaki ~ 2002.)  Tyoéterveyslaki  ja
tyoterveyshuolto ylipdédnsd pitdd nidhdéd tyontekijén oikeutena tydeldméssd. Samalla ne
toimivat myds esihenkilon tyon tukena ja tarjoavat mahdollisuuden kehittdd sekd arvioida

tyopaikan turvallisuusolosuhteita yhteistydssd muiden asiantuntijoiden kanssa.

Urheiluakatemiavalmentajista héirintdd ja epiasiallista kohtelua kokee timén tutkielman
tulosten mukaan 4 prosenttia vastaajista. Tdiméa noudattaa Piispan ja Hulkon (2009) tuloksia,
joiden mukaan noin 6 prosenttia tyontekijoistd kokee tyOssddn hiirintdd ja epdasiallista
kohtelua. Vastaavasti Tyoterveyslaitoksen Tyo ja terveys Suomessa 2012 seurantatiedon
mukaan 4 prosenttia palkansaajista ilmoitti olevansa kiusaamisen kohteena tydssdin ja 7
prosenttia ilmoitti kokevansa asiakkaiden osalta epéasiallista kohtelua. (Vartia 2013, 80-
81). Tassa tutkielmassa ei selvitetty tarkemmin héirinnén tai epdasiallisen kohtelun ldhdetté.
Kuitenkin yksikin tapaus on liikaa, silld héirinnélld ja epéasiallisella kohtelulla voi olla
hyvinvointiin, terveyteen sekd koko tydyhteison toimintaan liittyvid vakavia seurauksia
(Manka & Manka 2016, 149-153). Tamén takia jokaiseen tapaukseen pitdisi pddstd
puuttumaan heti. Se vaatii valmentajalta asian puheeksi ottamista ja esihenkil6ltd asian

selvittelya heti tapauksen tultua tietoonsa.

Osa timédn tutkielman kyselyyn vastanneista koki, ettd tydaikojen joustavuus ja
mahdollisuus vaikuttaa aikatauluihin ovat keskeisid tyoeldmédd tasapainottavia tekijoita.
Toisaalta osa vastaajista korosti, ettd haluaisi vaikuttaa enemmén oman vapaa-aikansa
sijoittumiseen. Huolestuttavaa on tietysti se, ettd vain kaksi viidesosaa vastaajista kokee
voivansa vapaa-ajallaan irrottautua tyostdédn. Onko tdhdn syynd se, ettd valmentajat ovat
myo0s vapaa-ajallaan helposti valmennettavien tai taustatahojen tavoitettavissa esimerkiksi
puhelimitse? Sitd ei tdssé tutkielmassa tarkemmin selvitetty. Lisdksi vastaajista liki puolet
ilmoitti, ettei heilld ole aikaa omille harrastuksille. Valmentajien omiin harrastuksiin pitéisi
taata tarpeeksi aikaa, silld se on yksi merkittdva keino estdd tyduupumus (vrt. Pelkonen

2020, 51; Perhoniemi & Hakanen 2012, 90).
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Tyossd innostavat tekijdt

Témin  tutkielman tulosten perusteella  urheiluakatemiavalmentajia  innostaa
valmennustyOssdédn urheilijan kehittyminen, oppiminen ja menestyminen sekd tédssd
kasvuprosessissa mukana olo ja sen seuraaminen. Ty0ssd saa sellaisia tunnekokemuksia,
joita ei muualta saa. TyOssd saa haastaa itseddn erilaisten vaatimusten edessd, miké
Robertsonin ja Cooperin (2011, 21-22) mukaan saa tyOntekijin tuntemaan itsensi
arvokkaaksi ja hyodylliseksi. Saavuttaessaan itselleen tai hdnelle asetetut vaatimukset, saa
tyontekijd siitd tyydytystd ja erityisesti juuri silloin, jos vaatimusten toteuttamiseen on

kuulunut haasteita.

Urheiluakatemiavalmentajien saama positiivinen palaute, motivoituneet urheilijat ja
laheisten tuki yhdessd arjen pientenkin onnistumisten kautta kannattelevat valmentajaa
kohti tyon iloa. Toisaalta tyOssd tuottaa positiivisia tunnelatauksia oma mahdollisuus
kehittymiseen, oppimiseen ja uralla etenemiseen, mutta myds vaikutusmahdollisuudet
urheilun kehitystyohon osallistumisessa ja urheilijan kilpaurheilu-uralla eteenpdin
viemisessd (vrt. Blomqvist ym. 2020; Kaski 2013, 120-121). Vuorovaikutus, innostava
tyoilmapiiri kehitysmyonteisten kollegoiden kanssa ja toinen toisensa sparraaminen
laheisten tyokavereiden kanssa voi aikaan saada Perhoniemen ja Hakasen (2012) mukaan
voimavarakaravaanin, jossa hyvd alkaa tuottaa lisdd hyvédé eli hyvinvointia vahvistavat

voimavarat kumuloituvat keskendén (Perhoniemi & Hakanen 2012, 89).

7.1.2 Keinot tukea tyohyvinvointipiddoman positiivista kehittymista

Milld  keinoilla urheiluakatemiavalmentajien  tybhyvinvointipddoman  positiivista
kehittymistd voitaisiin tukea? Tutkittavien vastausten mukaan ensimméiinen keino olisi
palkkauksen korjaaminen: palkan tulisi vastata tydméaardé ja palkantason ylipdénsd nousta
nykyisestd. Aiemmissa valmentajiin kohdistuvissa tutkimuksissa palkalla on todettu olevan
merkitystd koetussa tyOtyytyvdisyydessd, jos muut tyohon liittyvit tekijat eivdt ole
kunnossa, kuten tuen saaminen ja autonomian méérd (Kim & Cunningham 2005) tai jos
palkka ei vastaa tyon vaativuutta valmentajien omien kokemusten mukaan (Sing & Surujlal
2006). Toisaalta vuoden 2019 Valmentajakyselyssd palkkaus nousi esille yhtend
negatiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttavana asiana (Blomqvist ym. 2020). Huomioitavaa

onkin, ettd palkka on yksi tyohon liittyvistd voimavaroista, joten tyytyméttomyys palkkaan,
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tyodoloihin ja johtamiseen ylipddnsé voi vaikuttaa tyontekijoiden haluun vaihtaa tydpaikkaa

(ks. Kaski 2013, 22, 31).

Toisena esille nousseena tyohyvinvointia kohentavana keinona olisi johtamiskdytinteiden
ja kolmantena tydajan kehittdminen. Johtamiskéytinteissd tulisi kiinnittid huomiota
vuorovaikutuksellisuuteen, tasapuolisuuteen, valmentajien tukemiseen ja kannustamiseen
sekd sddnnollisen palautteen antamiseen. TyOajan ja vapaa-ajan vilille pitdisi 10ytda
enemman tasapainoa ja vapaa-aikaa tulisi kohdistaa myos arki-iltoihin ja viikonloppuihin,

jotta valmentajille jiisi enemmaén aikaa palautumiseen, omille harrastuksille ja ldheisille.

Vastaavanlaisia havaintoja valmentajien tyohyvinvointia laskevista tekijoistd on tehnyt
esimerkiksi Pelkonen (2020, 51), joka raportoi valmentajien kuormitustekijoiksi juuri mm.
organisaatioiden hallintotavat sekd perhe-eldmén ja vapaa-ajan yhdistimisen (ks. myds
Kokkonen & Pirttiméki 2016; Norris ym. 2017). Myds esimerkiksi Rauramo (2018)
muistuttaa, ettd yksilon terveyden ja toimintakyvyn on todettu lisddntyvdn sopivan
tyokuormituksen kautta. Lisdksi huomioitavaa on se, ettd aiempien tutkimusten mukaan
sosiaaliseen pddomaan kuuluvilla hyvilld johtamiskdytdnngilld ja sosiaalisella tuella on
positiivinen vaikutus tyontekijoiden paineiden sietokykyyn (Rauramo 2008, 124) seka
heiddn kokemaansa tyon imuun (esim. Perhoniemi & Hakanen 2013, 99), joka puolestaan
vaikuttaa yksilolliseen hyvinvointiin, tyokykyyn ja tyontekijoiden pysymiseen kiinni
tyossédidn (Larjovuori ym. 2012, 18) sekd organisaation tuotokseen ja toimintaan (Linna ym.
2012, 46). Siten urheiluakatemioissa olisi jatkossa todella tidrkedd kiinnittdd huomiota
johtamiskdyténtdjen kehittimiseen sekd tydaikojen suunnitteluun ja kehittdimiseen (ks.

myos Blomqvist ym. 2020).

Urheiluakatemiavalmentajat toivoisivat kouluttautumisen mahdollistamista.
Koulutusaiheena voisi olla esimerkiksi stressinhallinnan taitojen kehittdmisen keinot.
Lisdksi urheiluakatemiavalmentajat toivoisivat mahdollisuutta edetd uralla siten, ettd
valmennustyosté tulisi heille kokoaikainen tyd. Myds Kaski (2013, 136) perdénkuuluttaa
tutkimuksessaan valmentajien urakehityksen miettimistd sekd valmentajien koulutusten
keskittymistd tyon tekemisen tapoihin tyon haasteellisuuden ja hallinnan kokemusten
ndkokulmissa. Neljantend keinona olisikin valmentajien koulutuksen mahdollistaminen

sekd koulutusten sisdltdjen suuntaamisen tarvetta vastaaviksi ja urakehitystd tukeviksi.
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Viides keino tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi olisi urheiluakatemiavalmentajien
tehtdvinkuvien saattaminen vastuunjaon osalta kuntoon, ty0 méédrdn laskeminen
kokonaisuudessaan ja tyon yksinkertaistaminen, jotta valmentajat pystyisivit keskittyméén
itse valmennustyohon ja sen kehittimiseen. Moniammatillisen yhteistyon lisddminen
esimerkiksi terapeuttien ja lddkérien kanssa olisi tarpeellista ja vdhentiisi valmentajan tyon
kuormitusta. Tarkedd olisi kehittdd tyOparityOoskentelyd ja suhteuttaa valmennettavien
madrd oikeammaksi valmentajaa kohden. Néihin kannattaa ehdottomasti panostaa, silla
juuri tyon maidrd ja tyoroolien epdselvyys ovat esimerkkejd tyontekijan fyysisid ja
psyykkisid voimavaroja kuormittavista tekijoistd, jotka pitkittyneitd ja ilman mahdollisuutta

palautumiseen ovat riski tyduupumukselle (Perhoniemi & Hakanen 2012, 90).

Valmennusty6td voidaan luonnehtia vaativaksi ihmissuhdetydksi, jossa valmentajan
ratkaisut valmennuksen toteuttamisessa laajan tehtdvidkentdn sisélld voivat ndkyi
valmennettavan eldméssd vuosienkin padstd. Kéytossd olevat vuorovaikutusinterventiot,
mutta yhté lailla my6s valmentajan hyvinvointi ja tydssd jaksaminen auttavat tai estivét
urheilijaa menestymiin ja voimaan hyvin (Kaski 2013, 14-15.) Eri ammattilaisten
yhteistydssd urheilijan asiothin paneutuminen ja kokonaisvaltainen tukeminen sekd
valmennustdiden vastuiden ja tehtdvien jakaminen parantaisivat siten sekd valmentajan ettd

urheilijan hyvinvointia.

Urheiluakatemiavalmentajien vastausten perusteella kuudes keino tyShyvinvoinnin
kehittimiseen on lisdtd tyhy-toiminnan ja ammatillisen tyonohjauksen tarjontaa.
Esimerkiksi Pelkosen (2020, 55) tulosten mukaan hyvit yhteistydverkostot ja niiden
mahdollistamat tukipalvelut ndyttdisivit auttavan valmentajia erityisesti silloin, jos itselld
el ole endd riittdvasti keinoja tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin ylldpitimiseen. Tarpeellista
olisikin rakentaa valmiiksi tarjolle mallit ja toimintamuodot, joita hyodynnettiisiin ennalta

ehkédisevind toimina ennen yhdenkdin valmentajan kokemaa tyouupumusta.

Seitsemédntend keinona ndyttdytyy rakennepddoman vahvistaminen valmennustyon
riittdvin resursoinnin avulla muun muassa kehittdimélld laadukkaat tydolosuhteet

valmennustyOlle kokonaisuudessaan. Esimerkiksi Amabile ja Kramer (2012) ovat

kahdella tavalla. Riittdvdt resurssit mahdollistavat tyontekijoiden tydssédén onnistumisen
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visioimisen, minka liséksi riittdvien resurssien mahdollistaminen saa aikaan tunteen siiti,

ettd organisaatio arvostaa tyontekijoidensa tyoti ja ponnisteluja (Amabile & Kramer 2012).

Kahdeksantena keinona esitetdén yhteisten sddnnollisten tapaamisten jérjestimistd ja
keskustelukulttuurin ~ kehittdmistd. Tiedon kulkuun panostaminen ja esimichen
kokonaisvaltainen tuki palautteineen, tyon arvostamisen ja osaamisen tunnustamisen kautta
ja keskusteluineen lisdisivdt urheiluakatemiavalmentajien mukaan osaltaan heidén
tyohyvinvointiaan. My0ds Robertson ja Cooper (2001, 15) listaavat tutkimuksessaan muun
muassa esimieheltd saadun tuen, tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimisen ja siihen
panostamisen ja tyosuorituksesta saadun palautteen vaikuttavan suotuisasti hyvinvointiin ja
samalla organisaation tuottavuuteen. Pelkosen (2020, 57) tutkimustuloksissa
kehityskeskustelujen ja kehityssuunnitelmien laatiminen nihtiin tdrkeini tyokaluina seké
valmentajille ettd tyonantajille, koska niiden kautta on mahdollista 16ytdd jaettu kisitys
kehitystarpeista sekd luoda pitkdjinteinen suunnitelma valmentajan urapolulle. Juuti ja
Vuorela (2015, 95-110) puolestaan toteavat keskustelevan esimiestydn olevan tydyhteison
hyvinvoinnin keskeinen osatekijd, silld keskusteleva johtaminen luo hyvdd tydyhteison
ilmapiirid ja kehittdd koko organisaatiota kehityskeskusteluiden, palaverien seké erilaisten

tyoryhmétyoskentelyjen kautta.

Yhdekséntend keinona urheiluakatemiavalmentajien tyShyvinvoinnin kehittdmisessd on
akatemiatoiminnan kehittimisessd mukana olo, koska samalla se mahdollistaa valmentajien
oman tyon kehittdmisen. Tyontekijat haluavat aina tyonséd tueksi selkeitd tavoitteita ja
pddmidrid. Amabilen ja Kramerin (2012) tulosten mukaan tyontekijoiden sisdinen
motivaatio ja luovuus lisdéntyvit, kun tyontekijd saa vapautta itse padttad omasta tyostdan.
Siten my0s oman tyon kehittdiminen ja koko akatemiatoiminnan kehittimiseen
osallistuminen toiminevat samalla tavalla motivaattoreina ja luovuuden lisddjind. Tarked
huomio on my®ds, ettd tutkimusten mukaan tyontekijan tydmotivaatio voi alkaa laskea, kun
tyontekiji on tehnyt samankaltaista tyotd viiden vuoden ajan, joten tyon sisdllon
sovittaminen kunkin tyontekijin osaamista vastaavaksi on merkittdvd keino varmistaa

tyontekijén jatkuva oppiminen ja tydmotivaation sdilyttdminen (Juuti & Vuorela 2015, 79).
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7.1.3 Urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointipiioman nykytila

Urheiluakatemiavalmentajien ty6hyvinvointipddoman inhimillinen pd&doma ndyttda olevan
tdiman tutkielman tulosten kautta arvioituna hyvidssd kunnossa. Tulos itsessddn on
merkityksellinen, silld Larjovuoren, Mankan ja Nuutisen (2015) tekemin selvityksen
perusteella vahva inhimillinen pddoma kertoo hyvinvoivasta ja tuottavasta tyoyhteisosté,
minkd lisdksi silldi on vaikutusta yksilollisten tyOurien pituuksissa ja eheydessa.
Inhimillinen pddoma yhdistettynd muihin organisaation resursseihin mahdollistaa myos
tyoyhteison  yksildiden ja koko organisaation tavoitteiden saavuttamisen ja

tarkoituksenmukaisen toiminnan toteuttamisen. (Larjovuori ym. 2015, 2.)

Urheiluakatemiavalmentajien  tyShyvinvointipddomaan  liittyvien  sosiaalisen  ja
rakennepddoman osa-alueilla 16ytyi timén tutkielman tulosten perusteella vield kehitettavia
asioita (ks. liite 3). Tyotd noiden padomien suotuisan kehityksen eteen tulee tehdi, jotta
niiden kehittymisen positiivinen vaikutus tukisi my0s inhimillistd pddomaa ja sen
ylldpitdmisti ja kehittymistd. Sosiaalisen pddoman on todettu tukevan inhimillisen pddoman
osa-alueita muun muassa edistamdlld tyontekijoiden ja organisaation osaamisen
kehittdmistd luomalla osaamisen jakamiselle otolliset mahdollisuudet. Lisdksi tyontekijit
ovat hyvinvoivia ja tuloksellisia tyOssddn, kun tyOdyhteison tydilmapiiri on avoin,
positiivinen ja yhteistydhon kannustava, tyOyhteisossd vallitsee oikeudenmukainen ja
arvostava esimiestyokulttuuri, tyontekijoille tarjotaan vaikutusmahdollisuuksia tydssddn ja
tyOoajat ovat joustavat. Rakennepddomaan panostaminen puolestaan luo tarvittavia
rakenteita, prosesseja ja jarjestelmid yksilollisen osaamisen ja tietotaidon turvaamiseksi ja

hyddyntdmiseksi. (Larjovuori ym. 2015, 2, 10, 15.)

Mankan ja Mankan (2016) mukaan tyOnantajat voivat vaikuttaa tyohyvinvointipddoman
kartuttamiseen osallistavalla ja hyvilld esimiestydlld, henkiloston mukaan ottamisella ja
vaikuttamismahdollisuuksien tarjoamisella, huomioimalla tyoeldmin joustot, kehittdmélld
osaamista, tekemadlld urasuunnittelua, panostamalla strategiseen tyohyvinvointiin seka
tarjoamalla erilaisia tukimuotoja tyOntekijoiden kayttoon, kuten tydterveysyhteistyon,
varhaisen tuen ja tyon mukautukset. (Manka & Manka 2016, 55.) Kaikki ndmé asiat
nousivat esille tavalla tai toisella myds tdmén tutkielman tuloksissa ja erityisesti keinoina

vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointipddoman kehittymiseen.
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Tarkedd on kuitenkin muistaa, ettd tyOnantaja ei yksin ole vastuussa tyontekijinsa
tydhyvinvoinnista. Tyontekijdlld on vastuu omasta hyvinvoinnistaan, omista
elamédntavoistaan, tydyhteisotaidoistaan ja osaamisensa kehittimisestd, mutta myos
mydnteisestd asenteesta ja muutoksiin sopeutumisesta. (Manka & Hakala 2011, 40; Manka
& Manka 2016, 56.) Feldt, Mékikangas ja Kokko (2005) muistuttavat, ettd organisaatioissa
samoja tyotehtdvid tekevit voivat olla hyvinvointikokemuksiltaan eri dérilaidoilla: toinen
voi olla motivoitunut, innokas ja hyvinvoiva, kun taas toinen ei koe jaksavansa olleenkaan.
Osaltaan asiaa voivat selittdd demografiset taustatekijdt, kuten tyontekijan iké, sukupuoli
tai  perhetilanne, tai  organisaatioon  liittyvdt  tekijit, kuten johtamisen
epdoikeudenmukaisuus. Selityksid voidaan hakea myos persoonallisuuteen liittyvisti

tekijoistd, kuten hyvinvoinnin kokemisen eroista (Feldt ym. 2005, 75).

Tyontekijoiden yksilollisyys vaikuttaa siten valtavasti hdnen tyShyvinvointipddomansa
kehittymiseen ja samalla tietysti koko tydyhteison hyvinvointiin. Jos tarkasteltaisiin
tdméinkin tutkielman vastaajien vastauksia yksilollisesti, voisivat edelld kuvaillut
taustatekijit selittdd osaltaan kunkin valmentajan tyShyvinvointipddoman yksildllisten
voimavaratekijoiden olemassaoloa. Asioiden kehittdmisen tueksi tarvitaan vield lisdd
valmentajiin kohdistuvaa voimavarakeskeistd tyohyvinvointitutkimusta niin pitkittdis- kuin
poikittaisinterventioina. Tyohyvinvointipddoma viitekehyksend tehtyjd valmentajia
koskevia tutkimuksia olisi my0s tehtdva lisdd, jotta saadaan vertailevaa tutkimustietoa

valmentajien ty6hyvinvoinnin tukemisen kehittdmiseksi.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi késittdd koko tutkimusprosessin, jossa
keskeisend vilineend toimii itse tutkija. Luotettavuuden tarkastelun yhtend osana on
tutkimuksen  suunnitteluvaiheen  luotettavuuden  arviointi.  Suunnitteluvaiheessa
luotettavuutta parantaa perusteellinen aihepiiriin ja sen siséltiméddn késitteistoon
tutustuminen. (Eskola ja Suoranta 2008, 210.) Aloitin itse tutkittavaan ilmioon
perehtymisen jo maisteriopintojen aikana tehdesséni opintoihin kuuluvan harjoittelun
yhteydessd omaan esihenkilotyohoni liittyvdn toimialan ty6hyvinvointisuunnitelman. Pro
gradu-tutkielman alkumetreilld tutustuin lisdd tyShyvinvointiin liittyvdén kirjallisuuteen

seka lukuisiin tutkimuksiin, joissa aiheena oli tyShyvinvointi ja eri mallit tydhyvinvointiin
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liittyen. Valmentajien tyohyvinvointia koskevia aiempia tutkimusraportteja kévin lépi
samalla kuin aloin valmistella tutkielmani kirjallisuuskatsausta sekd aineiston keruuseen
liittyvda kyselylomaketta. Aineiston keruussa kdyttdméni kyselylomake itsessédén on omien

tulkintojeni tulos, joka pohjaa tyohyvinvointipddomamallista tehtyyn kirjallisuuteen.

Tutkimuksen tekemiseen, sen aineiston analysointiin ja raportointiin liittyvéa
luotettavuuden arviointia voidaan tehdd Tuomen ja Sarajarven (2009, 138-139) mukaan
useiden eri késitteiden avulla. Tutkimuksessani luotettavuuden arviointi on suoritettu
uskottavuuden  (credibility), vahvistettavuuden (confirmability), siirrettdvyyden
(transferability) sekd varmuuden (dependability) kriteerien kautta (Eskola & Suoranta 2008,
211-212).

Tutkimuksen uskottavuus (credibility) tarkoittaa tutkijan tekemin kisitteellistimisen ja
tulkinnan vastaavuutta tutkittavien kasitysten kanssa. Tutkimuksen ja sen tulosten tulee olla
uskottavia eli tutkimustulosten tulee vastata tutkimukseen osallistuneiden késityksid
tutkittavasta ilmiostd. (Eskola & Suoranta 2008, 211; Kylméa & Juvakka 2007, 127-128.)
Téhin olen pyrkinyt huolellisella tutkimusaineiston analyysiprosessin ldpiviemiselld. Pyrin
raportoimaan analyysin muodostumisen mahdollisimman tarkasti ja havainnollistamaan
analyysin rakentumista esimerkkitaulukoiden ja kuvioiden avulla tutkimusraportissa. Toin
tutkimustuloksiin mukaan myos tutkittavien autenttista dantd aineistolainauksien kautta,

minkd kautta osaltaan voidaan arvioida kisitteellistimisen ja tulkinnan onnistumista.

Aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin tekeminen on kuitenkin vaativaa ja paikoitellen jopa
haastavaa. Analyysikehystd muodostettaessa tdytyy unohtaa omat nikemykset tutkittavasta
asiasta ja antaa aineiston puhua merkitysten kautta. Yritin poimia merkitysyksikot
mahdollisimman tarkasti alkuperdisestd aineistosta ja luoda niistd sanatarkat pelkistetyt
ilmaukset, mutta tdmén jilkeen ala- ja yldluokkien muodostamisessa omat tulkinnat ottivat
véistimattd jo jalansijaa tuloksiin yltdneissd késitteissd. Tuomi ja Sarajiarvi (2009, 96)
muistuttavatkin, ettd tutkija toimii tutkimuksessa subjektina, jonka tulkintoihin tutkittavasta
ilmiostd vaikuttavat viistiméttd omat kokemukset ja ndkemykset. Tdstd huolimatta
uskoisin, ettd onnistuin analyysikehyksen rakentamisessa, enkd kadottanut tutkittavien
dintd tutkittavasta ilmidstd, mikd omalta osaltaan lisdd tutkimuksen lapindkyvyyttd ja

luotettavuutta.
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Vahvistettavuutta (confirmability) pyrin varmistamaan vertaamalla tulkintojani aiempiin
ilmiotd koskeviin tutkimuksiin ja 16ytdmalla sieltd vahvistusta tulkinnoilleni. Haasteena
vahvistettavuuden ndkokulmasta on se tosiasia, ettd valmentajia koskevat tutkimukset on
toistaiseksi toteutettu lihes yksinomaan stressi- ja tyduupumus ndkokulmasta ja téllaisia
vastaavia voimavarakeskeisid valmentajia koskevia tyShyvinvointitutkimuksia on tehty
vield kovin vdhdn. Jouduinkin osittain kdyttimddn tulkintojen taustapeilind
tyohyvinvoinnista tehtyjd tutkimuksia, joissa kohderyhmidnd on ollut muiden alojen

tyontekijét.

Siirrettdvyydelld (transferability) tarkoitetaan saavutettujen tulosten siirrettdvyyttd toisiin
vastaavanlaisiin olosuhteisiin tietyin ehdoin (Eskola & Suoranta 2008, 211-212).
Tutkimuksessa tulee kuvailla riittdvdn tarkasti tutkimuksen taustatiedot, esimerkiksi
tutkimukseen osallistujat ja tutkimusympéristd, jotta siirrettdvyys voidaan luotettavasti
arvioida. (Kylmé & Juvakka 2007, 129.) Tdmaén tutkielman osallistujien maéra on loppujen
lopuksi aika vdhdinen, mutta siitd huolimatta tietyt sisdllot ja teemat nousivat esille 14pi
tutkimusaineiston, enkéd tiedd, olisiko méérillisesti suurempi vastaajajoukko synnyttdnyt

endd uusia ndkemyksid tutkittavasta aiheesta.

Siirrettdvyyttd tarkasteltaessa on tdrkedd huomioida myds vastaajien demografisten
tekijoiden vaihtelu. Vastaajina tutkimuksessani oli mukana sekd ammatti- ettd oto-
valmentajia ja yhtd lailla myds vasta-alkajia ja vuosikymmenid valmennustyotd tehneitd
ammattilaisia, miehid ja naisia, oman urheilu-uran omaavia kuin myos niité, jotka eivét itse
ole kilpaurheilleet. Ainakin ndmi seikat tulee ottaa huomioon, mikéli tuloksia halutaan
hyodyntdd toisissa Suomen urheiluakatemioissa. Uskoisin kuitenkin, ettd niitd
urheiluakatemiavalmentajien  ty6hyvinvointipddomaan  liittyvid  tutkimustuloksia
pystyttdisiin hyddyntdmaiin ja siirtdmaidn muihin Suomen urheiluakatemioihin, kunhan vain
huomioidaan edelld esitetyt ndkokulmat sekd ympidrdivdan yhteiskunnan ja maailman

mahdolliset muutosvaikutukset urheiluakatemiavalmentajien arjessa.

Luotettavuuden arviointikriteerind varmuus (dependability) pitdd sisdllddn ajatuksen siita,
ettd tutkijan tulee ottaa huomioon tutkimukseen ennustamattomasti vaikuttavat tekijét
(Tuomi ja Sarajérvi 2009, 138-139). Téllaiset tekijét liittyvat pddasiassa tutkimusprosessin
aikana esiin tuleviin valintoihin ja toimintatapoihin. Etupdissa tutkittavien rekrytointi ja

tutkittavien anonymiteetin suojaaminen ovat tutkimuksen kohtia, joissa varmuuden
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tarkastelu nousee viistamaitta esille. Tadssé tutkielmassa jokainen tutkimukseen osallistuja
sai osallistua tutkimukseen tdyden anonymiteetin suojassa, silld itse en tutkijana
kontaktoitunut missdin vaiheessa tutkimukseen osallistujien kanssa, enkd kerdnnyt tai
raportoinut tutkittavista tunnistettavia tietoja. Myoskddn tutkittavat eivit tutkimuksen
kuluessa ottaneet minuun yhteyttd tarkentaakseen esimerkiksi kyselylomakkeen
kysymyksid tai tutkimuksen toteuttamistapoja ylipddnsd. Tutkimukseen osallistujien
anonymiteetti huomioitiin myds vastausten analysoinnissa ja tulosten raportoinnissa
numeroimalla vastaajat autenttisiin lainauksiin ja tarpeen mukaan poistamalla sitaateista

tunnistamista mahdollistavia tietoja.

Mielesténi yksi tutkimuksen luotettavuuden ja my0s eettisyyden mittari edelld kuvailtujen
liséksi on tutkijan omien ennakkokisitysten auki kirjoittaminen tutkittavasta ilmidsta.
Voidaan puhua reflektiivisyydestd luotettavuuden kriteerind, jolloin tutkija arvioi kuinka
hin itse vaikuttaa aineistoonsa ja tutkimusprosessiin, ja mitkd ovat tutkijan laht6kohdat
tutkimukseen ndhden (Kylmé & Juvakka 2007, 129). Itse olen kilpaurheillut yksildlajissa
alle kouluikiisestd ldhtien. Oto-valmentajana toimivan puolisoni ja lasteni harrastusten
kautta olen tutustunut joukkuelajien maailmaan niin huoltajana, rahastonhoitajana kuin
joukkueenjohtajanakin. Itse ndhdyt, toteutetut ja koetut asiat kilpaurheilumaailmassa sekéa
puolison valmennustyon karikoiden ja ilon aiheiden vierestd todistaminen ovat jo vuosien
ajan saaneet minut miettimdin valmentajien tyon luonnetta, ty0ssd jaksamista ja tyon
tukemista. Olen usein miettinyt, kuinka valmentaja voi pitdd ylla tyonsd liekkid siind
ympdristdssd, jossa mukana ovat itse valmennettavat, heiddn taustajoukkonsa suurine
odotuksineen ja usein varsin kriittisine palautteineen, seurat ja lajiliitot resursseineen

unohtamatta valmentajaa ja hénen itse itselleen asettamiaan paineita?

Toisaalta olen kylld huomannut onnistumisten kokemusten, voittojen ja tappioiden tuomien
tunnekokemusten vaikutukset valmennustyon arkeen: voiton hetkelld 16ytyy valmentajan
olkapadille taputtelijoita, mutta tappion jilkeen jéljelld on yleensd ldhipiiri ja sen suoma
lohtu. Kaikista ndistd huolimatta valmentajilta 10ytyy kuitenkin jostain into ja motivaatio
tyotdnsd kohtaan. Tdmé& juuri on se itsedni kiinnostava tutkimuskohde valmennustydssa:
valmentajien tyohyvinvoinnin rakentuminen ja siithen positiivinen vaikuttaminen. Uskon
vahvasti koettujen asioiden esille tuovaan laadulliseen tutkimukseen ja sen
vaikutusmahdollisuuteen asioiden kehittdmisessi ja parantamisessa. Toki aiheen valinnassa

vahvasti vaikuttivat myods aiempi positiiviseen psykologiaan nojaava tutkimustaustani,
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uusimmat terveyskasvatuksen opinnot sekd omat esimiestyokokemukset ja sen kautta
luodut kontaktit, jotka auttoivat minua rajaamaan tutkimuksen aiheen voimavarakeskeiseen
tyohyvinvointitutkimukseen. Nama ennakkokésitykseni ja -ajatukseni ovat voineet osaltaan
vaikuttaa tutkimusprosessiin, vaikka olenkin yrittdnyt ulkoistaa itseni "lintuperspektiiviin”,

tutkittavan ilmidn ulkopuoliseksi tarkkailijaksi ja raportoijaksi.

Eettisyyttd tulee tarkastella my0s tutkittavien ndkokulmasta. Tutkittavat ovat saaneet
osallistua tutkimukseen vapaachtoisesti ja he ovat saaneet keskeyttdd tutkimukseen
osallistumisen halutessaan. Tutkittaville on annettu tietoa tutkimuksen tarkoituksesta ja
toteuttamistavasta kyselylomakkeen alussa olevan saatteen kautta (liite 1). Tutkimuksen
aikana ei ole kerétty osallistujista yksiloitdvid, salassa pidettivid tietoja, joten tutkimuksen
kuluessa ei ole syntynyt henkilorekisterid. Tutkimusaineistoa on késitelty
luottamuksellisesti, sitd ei ole luovutettu eteenpdin ja se hidvitetddn asianmukaisesti
tutkimusraportin valmistumisen jilkeen. Kaiken kaikkiaan tdssi tutkimusprosessissa on
noudatettu hyvaid tieteellistd kdytdnt6d Tutkimuseettisen neuvottelukunnan kriteerien
mukaisesti huomioimalla toimintatapojen rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus koko
tutkimustydssd sekd kayttdamadlld eettisesti kestdvid tiedonhankinta-, tutkimus- ja
arviointimenetelmid. Lisdksi tutkimuksessa on otettu huomioon muiden tutkijoiden tyo ja
saavutukset viittaamalla julkaisuihin asianmukaisesti sekd toteuttamalla avoimuutta ja
vastuullista tiedeviestintdd tulosten julkaisemisessa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta

2012, 6.)

7.3 Johtopaitokset

Urheiluakatemianvalmentajien ty6hyvinvointipddoman eri ulottuvuuksiin on syytd
panostaa, jotta saamme tulevaisuudessakin nauttia heidén tyonsa tuloksellisuudesta muun
muassa  arvokisamenestystd  tuovien urheilijoiden kautta toki  unohtamatta
urheiluakatemiavalmentajien omaa kokonaisvaltaista tyOhyvinvointiaan ja terveyttdan.
Tédmin tutkimuksen tuloksissa esitetddn joukko keinoja (ks. luvut 6.3 ja 7.1.2), jotka
urheiluakatemiavalmentajat nostivat esille  tyohyvinvointipddomansa  positiivista
kehittymistd tukemaan. Kaikista tutkimukseni tuloksista tiivistettynd esitdn seuraavaksi
ehdotukseni jatkotoimenpiteista, jotka ovat suuntaa antavia toimia

urheiluakatemiavalmentajien tyhyvinvointipadoman kehittymisen tueksi:
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Tietojen ja taitojen yllipitiminen: Urheiluakatemiavalmentajien metataitojen seké
hallinta- eli coping-keinojen ylldpitiminen ja vahvistaminen on tidrkedd alati
muuttuvassa maailmassa, joka haastaa yksildiden tietoja ja taitoja koko ajan. Samalla
on tidrkedd jatkuvasti pyrkid tunnistamaan niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat
valmennustyohdn ja valmentajaan ja suunnata koulutukset tarvetta vastaaviksi.
Tehtivinkuvien ajantasaistaminen: Urheiluakatemiavalmentajille tulee luoda
tehtavinkuvat, joissa tyon- ja tehtdvénjako esimerkiksi seurojen ja urheiluakatemioiden
vililld selkiytetddan muun muassa valmennettavan urheilijanpolun eri vaiheissa. Eri
ammattilaisten yhteistyolld varmistetaan samalla urheilijan kokonaisvaltainen
tukeminen. Samalla tulee pohtia tydméaéran rajaamista ja jarkevoittdmistd valmentajan
tyohyvinvoinnin ja palautumisen tukemiseksi.

Tukikeinojen laajamittaisen kiyton mahdollistaminen: Urheiluakatemioissa tulee
jarjestdd mahdollisuuksia tyhy-toimintaan sekd ammatilliseen tyonohjaukseen.
Mentoriohjelman kayttdd tulee laajentaa ja kehittdd koskemaan kaikkia valmentajia,
silld mentorointi voi toimia valmentajien ty0ssd jaksamisen tukena ja ammatillisen
kehittymisen osana, mutta myds hiljaisen tiedon siirtdmisend kokeneilta valmentajilta
vasta-alkajille. TyOssd innostavia asioita tulee korostaa ja ruokkia niiden eteenpiin
kehittymista.

Resurssien saattaminen kuntoon: Urheiluakatemiavalmentajien palkkatasoa tulee
tarkastella ja saada sen taso vastaamaan tyomaédrdd. Valmennustyohon tulee osoittaa
riittavét resurssit ja kehittdd muun muassa tyoparityoskentelyé seké tyoolosuhteita.
Johtamiskdytintojen kehittiminen: Urheiluakatemioissa tulee jérjestdd sddnnollisid
yhteisid tapaamisia yhteisen kehitystyon mahdollistamiseksi, tiedon kulun
parantamiseksi sekd tydyhteison yhteenkuuluvuuden, yhteisollisyyden ja tydilmapiirin
ylldpitimiseksi. Samalla tulee tietoisesti kehittdd tyOyhteison keskustelukulttuuria.
Urheiluakatemiavalmentajille tulee jirjestdd kehityskeskusteluja, jotka mahdollistavat
palautteen antamisen, tehtdvinkuvien tarkastamisen, urasuunnittelun sekd
koulutussuunnitelman laatimisen valmentajakohtaisesti.

Tyoaikojen uudistaminen: Urheiluakatemiavalmentajien tydaikoja tulee suunnitella ja
kehittdd vastaamaan paremmin tyOhyvinvoinnin ja palautumisen tukemista.
Valtakunnallisesti  tulee  miettid =~ Suomen  harrastusmallin  kéyttdonoton
vaikutusmahdollisuuksia valmennustyon tydaikoihin sekd koulupdivirakenteen
kokonaisuudistamista, jolloin urheilijoille, valmentajille ja heiddn perheilleen ja

taustajoukoilleen jdisi enemmaén yhteistd vapaa-aikaa.
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LIITTEET

Liite 1 Kyselylomake

Urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointipiiomaa rakentavat voimavaratekijit

Saatekirje tutkittaville

Olen Jyvéskyldn yliopiston liikuntatieteellisen tiedekunnan terveyskasvatuksen
maisteriopiskelija ja teen pro gradu —tutkielmaa urheiluakatemiavalmentajien
tyohyvinvointipddomaa rakentavista voimavaratekijoistd. Tutkimukseni tarkoituksena on
tuottaa tietoa urheiluakatemiavalmentajien tyohyvinvointia rakentavista positiivisista
tekijoistd sekd etsid mahdollisia eroavaisuuksia yksilo- ja joukkuelajien valmentajien
tyohyvinvointia ~ tukevista  voimavaratekijoistd  sekd  etsid  keinoja  tukea
urheiluakatemiavalmentajien tyShyvinvointia ja sen positiivista kehittymista.

Tutkimuksen aineisto kerdtdan webropol-kyselyni siten, ettd kyselyn vastausaika paéttyy
21.12.2020. Kysely koostuu viittdmistd sekd avoimista kysymyksistd. Tutkimukseen
pyydetdédn osallistumaan urheiluakatemioiden urheiluakatemiavalmentajia huolimatta siiti,
toimiiko vastaaja ammattivalmentajana vai tekeekd valmennustydtd oman muun tyon
ohessa.

Tutkimustietoja ja tuloksia késitellddn luottamuksellisesti ja tutkimusaineisto hévitetddan
tulosten raportoinnin jilkeen huomioiden tietoturva-asiat. Tulokset raportoidaan siten, ettei
niistd voi tunnistaa yksittdisid henkiloitd. Tutkimustulokset julkaistaan pro gradu-
tutkielmassani. Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista, osallistumisesta voi
kieltdytya tai sen voi keskeyttdd missd vaiheessa tutkimusta tahansa.

Ohjaajana toimii apulaisprofessori Sami Kokko, sami.p.kokko@jyu.fi.
Ystavillisin terveisin

Marika Savukoski
marika.h.savukoski@student.jyu.fi



TAUSTATIEDOT

1. Ika
18-30 v

30-40 v
40-50 v
50-60 v
yli 60 v

2. Sukupuoli
nainen

mies
en halua kertoa
3. Koulutustausta, valitse ylin suorittamasi koulutusaste
perusopetuksen padstotodistus
lukiokoulutus
ammatillinen perustutkinto, mika:
alempi korkeakoulututkinto, mika:
ylempi korkeakoulututkinto, mika
tohtorikoulutus: miké ala
4. Laji, jossa valmennat
yksilolaji, mika laji
joukkuelaji, mika laji
5. Milli tasolla valmennettavasi kilpailevat
kansallinen (paikallinen, alueellinen, valtakunnallinen)

kansainvilinen

6. Kuinka kauan olet toiminut valmentajana
alle 1v

1-5v
5-10v
yli 10v

7. Toimit akatemiavalmentajana
oman tyoni ohella

ammattivalmentajana



8. Sinulla on itselldsi kilpaurheilutausta
kylla: miké laji, milla tasolla?
el

9. Kéytit viikoittain aikaa valmentamiseen

alle 5h
6-10 h
11-20 h
21-35h
yli35h

Valitse seuraavien véittimien kohdalla nikemystisi parhaiten vastaavat vaihtoehdot
Téysin samaa mielté
Jokseenkin samaa mieltd
Ei samaa eika eri mieltd
Jokseenkin samaa mielti
Téysin eri mieltd
10. Asenteet

Olen péadsaantdisesti erittdin innostunut valmennustydstini

Saan nauttia valmennustydssini flow-kokemuksista ja tyGnimusta
Koen valmennustydssidni enimmakseen positiivisia tunteita
Hyviksyn itseni, taitoni ja kykyni

Arvostan itsedni ja vahvuuksiani

Ké&édnnin eteen tulevat vastoinkdymiset voimavarakseni

En haudo vastoinkdymisid pitkdén mielesséni

Jaksan jatkaa sinnikkéasti, vaikka vélilld jokin valmennustyohon liittyva asia
turhauttaa minua.

Koen tekevini tarkedd ja merkityksellistd valmennustyoté

o Uskon, ettd tekemééni valmennustyoti arvostetaan

O 0O 0O O O O O O

O

11. Tiedot ja taidot

Minulla on valmennustyohoni selkeésti asetetut tavoitteet

Minulla on riittdva tieto-taito valmennustydhon

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa omiin valmennustyon tehtéviini
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa omiin aikatauluihini

Tunnen, ettd hallitsen valmennustyoni.

Uskon, ettd kykenen ratkaisemaan eteeni tulevat haasteet tydsséni.
Valmennustyoni on minulle sopivan haastavaa

Olen valmis ottamaan valmentajana uusia haasteita vastaan

Voin tehdd valmennustyoni tavalla, jonka koen hyviksi.

Koen olevani fyysisesti hyvinvoiva ja tyokykyinen

0O O O O O O O o0 O O



12. Osaamisen kehittdminen

O

Olen valmis muuttamaan tilannekohtaisesti omia tyotapojani

Etsin aktiivisesti uusia keinoja kehittdd valmennusty6tini ja sithen liittyvaa
osaamistani

Kehitédn tyotdni valmennettavieni ehdoilla

Kehitén itsedni kouluttautumalla

Uskon, ettd minulla on mahdollisuus edetd valmennusurallani

13. Sosiaalinen tuki

O O O O O O O o0 O O O

Tunnen olevani osa akatemiayhteisod

Koen, ettd minua arvostetaan ja minut hyvéksytdin akatemiayhteisdssini
Tunnen voivani puhua valmentajakollegoideni kanssa minulle tirkeisti asioista
Saan tarvittaessa tukea ja apua tydssdni valmentajakollegoiltani
Mielipiteeni otetaan huomioon valmennustyohoni liittyvissd asioissa
Akatemiayhteisoni tarjoama tuki auttaa minua jaksamaan tyossani
Akatemiayhteisoni ilmapiiri tukee omaa valmennustydssd menestymistdni
Luon itse mydnteistd ilmapiirid valmennustydssini

Voin olla oma itseni akatemiayhteisosséni ja valmennustyOssani

Saan ldheisiltdni tyohyvinvointiani lisddvaa tukea

Koen, ettd minulla on riittavét tukiverkostot ympérillani

14. Yhteisty0 ja yhteison toimivuus

O O O O O O O O

o

Minulla on hyvit valmennustyon yhteistyoverkostot

Yhteistyd valmennuskollegoideni kanssa tukee tyShyvinvointiani

Yhteistyd muiden yhteistydtahojeni kanssa sujuu hyvin

Yhteistyd valmennettavieni taustatahojen kanssa on rakentavaa
Kanssakdyminen valmennettavien kanssa sujuu hyvin

Saan valmennettavilta positiivista palautetta valmennusty6honi liittyen

En saa palautetta valmennettavilta valmennustyohoni liittyen

Saan valmennettavien taustajoukoilta positiivista palautetta valmennustyéhoni
liittyen

En saa palautetta valmennettavien taustajoukoilta valmennusty6honi liittyen

15. Johtamiskdytdnnot

o

Urheiluakatemian johtamiskédytdnnot ovat vuorovaikutteisia
Urheiluakatemian johtamiskadytdnnot ovat tasapuolisia

Voin kédyda luottamuksellista vuoropuhelua urheiluakatemian esimieheni
kanssa

Saan urheiluakatemian esimiehelti tukea ja kannustusta tyohoni

Saan esimiehelténi sddnnollisesti palautetta tyostani

16. Tybdolosuhteet

@)
@)

Minulla on kéytettidvissa riittdvét resurssit valmennustydssani
Koen ty0ymparistoni psyykkisesti turvalliseksi



17.

18.

19.

20.

21.

Koen tydympiristoni fyysisesti turvalliseksi

Koen tydympairistoni viihtyiséksi ja mukavaksi

En koe héirintda tai epdasiallista kohtelua tydsséni
Tiedonkulku toimii hyvin akatemiayhteisosséani
Tyoolosuhteita kehitetdén akatemiassa sdédnndllisesti

O O O O O

Ty6hyvinvointia tukevat kiytannot
o Saan kehittii itsedni tyossini
o Ty6hyvinvointiani ja -kykyéani ylldpidetdén jatkuvasti tyGnantajan toimesta
(esim.tyoterveyshuolto)
o Saan osallistua sdadnndllisesti tyhy-toimintaan
o Saan tarvittaessa kdyttdd ammatillista tydnohjausta tyohyvinvointini tukena

Ty6eldmin tasapaino
o Pystyn irrottautumaan valmennustyosténi vapaa-ajallani
o Tydaikani ja vapaa-aiknia ovat oikeassa tasapainossa
o Minulla on riittdvasti aikaa omille harrastuksilleni vapaa-ajalla

Kertoisitko vield tarkemmin niistd tekijoistd, joilla on positiivinen vaikutus
tydhyvinvointiisi?

Mitka tekijét tai asiat innostavat sinua eniten valmennustydsséisi?

Tulevaisuuden muistelu

Kuvittele itsesi 10 vuoden kuluttua tilanteessa, jossa koet, ettd tyohyvinvointisi on
huipussaan. Mitd matkan varrella on tapahtunut? Mité olet itse tehnyt tydhyvinvointisi
eteen? Mitd sellaisia toimia akatemiayhteisOssdsi on tehty, jotka ovat auttaneet ja
tukeneet tyohyvinvointiasi?



Liite 2 EsimerkKki analyysin etenemisesti yliluokassa Akatemian kehitystyo

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka
4.1 Nykyinen toimintatapa jatkuu Toimintatapojen Akatemian Kkehitystyo
5.11 Asioiden sujuminen parantaa | jatkuvuus

tyohyvinvointia

12.4 Jatkaminen sitkedsti vanhoilla
toimintatavoilla

12.6 Akatemian nykyisen hyvin
suunnan jatkaminen.

24.4 Saan olla mukana kehittiméassi
olosuhteita ja kaytantoja.

25.2 Keskustelukulttuuria on kehitetty
253 Vanhoista perusteluista
irrottautuminen ja uusien
toimintatapojen kehittdiminen

Uudet toimintatavat

12.1 Kansainvélinen vaatimustaso on
itsestidnselvyys kaikilla valmentajilla
12.5 Valmennettavien ymmaértdminen,
auttaminen ja kannustaminen sdilyy
akatemiassa

19.8 Akatemiayhteiso auttaa
lahjakkuuksien viemisté eteenpéin
20.10 Akatemia vastaa urheilijoiden
henkildkohtaisten
kehittymissuunnitelmien lajin
ulkopuolisten asioiden toteuttamisesta
28.2 Menestyminen urheilussa vaatii
lahjakasta ja motivoitunutta urheilijaa

Valmennettavien
rooli

34.1 Akatemiassa on uusia lajeja
mukana
34.2 Markkinointi, oikeat pdédtokset ja
laadukas valmennus laajentumisen
tekijoind

Toiminnan
laajeneminen




Liite 3
voimavaratekijit

Urheiluakatemiavalmentajien

tyohyvinvointipiiomaa

rakentavat

Inhimillinen pddoma

Sosiaalinen pddoma

Rakenne pddoma

Asenteet:

e Innostus tyosta

e Ty6nimu

e Positiiviset tunteet

e Itsensd arvostaminen ja

hyviaksyminen
e Omien taitojen ja
kykyjen hyvéksyminen
e Haasteet voimavaraksi
e Sinnikkyys

e Tyotd arvostetaan

Sosiaalinen tuki:

Ty06yhteisoon kuuluminen

e Hyviksynnin ja
arvostuksen tunne

e TyoOyhteison tuki

e Miclipiteiden
huomioonottaminen

e Myoénteinen ilmapiiri

e (Omana itsendin olo
tyosséd

e Liheisten tuki

e Tukiverkostot

Tydbolosuhteet:

e Riittavét resurssit

e TyOympdiriston
turvallisuus ja
viihtyisyys

e Tiedon kulku

Kehitettdvaa:

- Tyobolosuhteiden
sdannollinen
kehittiminen

Tiedot ja taidot:

e Tyolla tavoitteet

e Valmennusosaaminen
kunnossa

e Vaikutusmahdollisuudet

tyOsséd

Tyonhallinnantunne

Ongelmanratkaisukyky

Tyo6n haasteet sopivia

Valmius uusiin

haasteisiin

e Hyvi fyysinen ja
psyykkinen tyokyky

Yhteisty ja yhteisoén

toimivuus:

e Yhteistyoverkostot

e Kollegiaalinen
yhteistyo

e Kanssakdyminen
valmennettavien kanssa

e Positiivinen palaute

Tyo6hyvinvointia tukevat

kaytinnot:

e Itsensid kehittiminen
tyOssa

Kehitettavaa:

- Tyhy-toiminta

- Ammatillinen
tyonohjaus

- Tyokyvyn
tukemistoimet

Osaamisen kehittiminen:

Johtamiskaytinnot:

e Valmius tyotapojen
muuttamiseen

e Oman tyon kehittdminen

e Kouluttautuminen

e Uralla eteneminen

e Vuorovaikutteisuus
e Luottamukselliset
vuoropuhelut

Kehitettavaa:

- Tasapuolisuus

- Esimiehen
kannustus

- Sédnndllinen palaute

tuki  ja

Tyo6elamin tasapaino:

Kehitettavaa:

- Tyosti irrottautuminen
vapaa-ajalla

- Tyo6ajan tasapaino

- Aika omille
harrastuksille

Yksilolliset voimavarat:
e Oma kehittyminen
- halu kehittda itsed
- uralla eteneminen
e Tyo0std palautuminen
- uni, ravinto, liitkunta
- tasapaino tyon ja
vapaa-ajan vililla
- perhe

Sosiaalinen verkosto:
e Kollegoiden tuki
- vuorovaikutus
- luottamus
- avoimet keskustelut
- arvostus
- samanarvoisuus
- mentoriohjelma
e TyoOyhteiso ja ilmapiiri

Toimivat tyokdytdnndt:
e TyOympiriston
toimivuus
- hyvi, tiivis
kokonaisuus
- laadukkaat
lajiolosuhteet
- tapaamiset ja
tapahtumat




Inhimillinen pddoma

Sosiaalinen padoma

Rakenne pddoma

- ldheiset ihmissuhteet
e Tyon tuottama energia
- vastapaino arkeen
- intohimo lajiin ja
valmentamiseen
-ty haastaa
- kokemus tyon
hallinnasta
- pystyvyyden tunne
- menestyminen tydssd
e Valmennettavien
motivaatio
- yhteinen intohimo
kehittymiseen
- innostunut ja
motivoitunut
valmennettava

- positiivinen, avoin,
sosiaalinen
ilmapiiri

- mukavat ithmiset

- huumori

- hyvé yhteistyd

e Sosiaaliset kohtaamiset

- ihmiset ymparilla

- yhteisty6tahot

e Ulkopuolinen tuki
- tyonohjaustarve
- tuen saaminen

e Esimiestyd
- tuen saaminen

o Tyosti saatu palaute

- positiivinen palaute

- tyOn
tuloksellisuuden
nidkyminen

- arvostuksen tunne

- kéytdnnonasiat
toimivia

- mahdollisuus
keskittya
valmentamiseen

- selkedt tyonkuvat

- tavoiteasettelu

- tyorauha

Kehitettdvaa:

- lajiliittojen

toiminta

e Joustavuus ty0ajoissa
- jéarkevit ja
joustavat tyoajat
- mahdollisuus
vaikuttaa
aikatauluihin




