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1 Johdanto

Rehtori on luokanopettajien ldhin esihenkild ja vastuussa tydyhteison ja tyontekijoiden hyvin-
voinnista. Jarnberg ja Pesola (2021) tutkivat omassa pro gradu -tutkielmassaan Rehtori tyéhy-
vinvoinnin edistdjdnd sitd, minkalaisia kasityksid ja kokemuksia rehtoreilla on tyohyvinvoinnin
edistdmisestd. Jatkotutkimuspohdinnoissaan he toivat esiin, saisiko opettajien kasityksii ja ko-
kemuksia tutkimalla esiin todenmukaisemman kuvan, miten rehtorit edistdvét opettajien tyohy-
vinvointia (Jirnberg & Pesola 2021, 58). Tésté inspiroituneena halusin 14hted tutkimaan aihetta
juuri luokanopettajien kokemusten ndkokulmasta. Tutkittavaksi ilmidksi tarkentui vastavalmis-
tuneiden luokanopettajien kokemukset kahdesta syystd. Ensinnékin kokeneiden ja aloittelevien
luokanopettajien toiveet ja tarpeet rehtorien antamasta tuesta tyohyvinvoinnin edistimiseksi
eroavat toisistaan. Toiseksi tutkimusaineiston kerddminen onnistuu helpommin vastavalmistu-
neilta luokanopettajilta, koska pystyn hyddyntdméan opiskeluaikana rakentamiani verkostoja.
Pro gradu -tutkielman luonteen vuoksi rajaan tutkimuksen késitteleméén pelkastddn tyohyvin-

voinnin sosiaalisesta osa-aluetta.

Luokanopettajien tyohyvinvointi ja sen heikkeneminen ovat olleet vahvasti esilld viime vuo-
sina. Opetusalan Ammattijirjestd OAJ:n vuonna 2021 julkaiseman opetusalan tydolobaromet-
rin mukaan 59 % peruskoulun opettajista oli harkinnut alanvaihtoa viimeisen kuluneen vuoden
aikana. Kyselyssd yleisimmiksi syiksi alanvaihdon harkitsemiseen nousivat tyon kuormituste-
kijat, tydmadran kasvu ja tyOstd saatava korvaus. Barometristd kéy ilmi, ettd esthenkiltyosken-
telyyn tyytyviiset kokivat huomattavasti harvemmin tyostressid, kuin he, jotka eivit olleet tyy-
tyvéisid esihenkilotyoskentelyyn. Myds tyotyytyvédisyyden osalta he, jotka olivat arvioineet esi-
henkil6tyoskentelyn hyvéksi, kokivat huomattavasti enemmain tyotyytyvaisyyttd. (Golnick &
Ilves 2021.)

OAJ:n vuoden 2024 ty6olobarometrin tuloksissa korostuu entistd voimakkaammin l&hiesihen-
kilotyon vaikutus tyontekijoiden kokemaan tyShyvinvointiin. Hyvin johdetuissa yksikoissd
tyon kuormitustekijdt ovat merkittévisti pienempid. Uusimman tydolobarometrin tulokset joh-
tamisen osalta ovat heikentyneet aikaisempiin vuosina 2019 ja 2021 kerittyihin tuloksiin ver-
rattuna. TyoOn iloa ja imua koetaan vahvempana tyOpaikoilla, joissa esihenkilotyd koetaan hy-
viksi. Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella koulutusalan johtamista ja esihenkilotyota

tulisi kehittdd opettajien tydolojen parantamiseksi. (Melkko & Ilves 2024.)



Opettajankoulutuksesta tyoeldmaén siirtyvit luokanopettajat kohtaavat siirtymévaiheessa usein
haasteita, joita ovat esimerkiksi tyOpaikan l0ytdminen, luottamuksen puute omaan osaamiseen,
liiallisen stressin kokemukset, oman aseman 10ytdminen tydyhteisossé, tyossd oppimisen haas-
teet sekd vaihtoehtoisiin uramahdollisuuksiin liittyvét pohdinnat (Tynjild, Heikkinen & Joki-
nen 2013, 37). Tydeldmin alkuvaiheen eli induktiovaiheen onnistumisella on suuri merkitys
sithen, pysyyko opettaja ammatissaan pidempain (Jokinen, Heikkinen & Morberg 2012). Opet-
tajan siirtyma opinnoista tydeldméén on suuri loikkaus verrattuna moniin muihin ammatteihin.
Ratkaisevassa roolissa tyoeldméén siirtymédssd on, miten uudet opettajat otetaan koulussa vas-
taan. Perehdyttiminen uuteen tyohon on tdssd merkittdvassi osassa. Koulujen vililld on ha-
vaittu suuria eroja siind, miten perehdyttdminen on hoidettu. Joissain kouluissa perehdyttamista

ei ole tehty ollenkaan. (Tynjdld ym. 2013, 38.)

Jyvéskylan yliopistossa tehdyn tutkimuksen mukaan opettajien tyohyvinvointia tulisi késitella
vahvemmin opettajakoulutuksessa seké esihenkildiden tdydennyskoulutuksissa. Télldin opetta-
jaopiskelijoiden ja tyOuran alkuvaiheessa olevien opettajien tyShyvinvoinnista, jaksamisesta
sekd tyOstd palautumisesta osattaisiin paremmin huolehtia. Sosiaaliset suhteet esihenkildiden ja
kollegoiden kanssa tdissd sekd vapaa-ajalla ovat opettajan tyOhyvinvoinnin kannalta erittdin

tarkeitd. (Lerkkanen, Pakarinen, Messala, Penttinen, Aulén & Jogi 2020, 63.)

Tadmai tutkimus on laadullinen ja se on toteutettu fenomenografisella tutkimusotteella. Feno-
menografisen tutkimuksen kohteena on ihmisten kokemukset ja nikemykset meitd ymparoi-
vastd maailmasta (Huusko & Paloniemi 2006, 163). Tutkimuksessani pyrin selvittiméédn vas-
tavalmistuneiden luokanopettajien kokemuksia tutkittavasta ilmidstid. Aineisto kerdtddn puo-
listrukturoidulla teemahaastattelulla kahdeksalta vastavalmistuneelta luokanopettajalta. Aineis-
ton analyysin toteutan Tuomen ja Sarajérven (2018) aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin mallin

mukaan.

Tutkimuksen raportointi alkaa johdannolla, jonka jdlkeen esittelen tutkimuksen teoreettisen vii-
tekehyksen luvuissa kaksi ja kolme. Luvussa kaksi avaan tydhyvinvointia ja sen sosiaalista osa-
aluetta kasitteind. Luvussa perehdytdan tyohyvinvointitutkimuksen historiaan seké tdman tut-
kimuksen viitekehyksend kdytettivdan Mankan ja Mankan (2023) ty6hyvinvointiteoriaan. Li-
sdksi luvussa esitelldéin tyohyvinvoinnin ilmenemismuotoja. Kolmannessa luvussa kerrotaan
yleisesti tydhyvinvoinnin johtamisesta seké rehtorin roolista opettajien tyShyvinvoinnin johta-

jina. Esittelen my0s aiempia tutkimuksia, joiden tulosten mukaan johtamisella on todettu ole-



van vaikutusta luokanopettajien kokemaan tyShyvinvointiin. Luvussa nelji esittelen tutkimuk-
sen tavoitteet, tutkimusongelmat, tutkimusmetodit, tutkimusprosessin etenemisen aineistonke-
ruusta analyysiin sekd tutkimuksen eettiset ratkaisut. Tdmén tutkielman tutkimustulokset esit-
telen viidennessd luvussa vertaamalla niitd aiempiin tutkimustuloksiin. Kuudennessa luvussa
esittelen tutkimustulosten perusteella tekeméni johtopdatokset. Lisdksi luku sisdltdd arvioni tut-

kimuksen luotettavuudesta sekd ajatuksiani mahdollisista jatkotutkimusaiheista.



2 Tyohyvinvointi

Ihmisen hyvinvointi koostuu viidesta eri tekijasté, joita ovat viisi tekijdd ovat fyysinen, psyyk-
kinen ja sosiaalinen hyvinvointi, ihmisen ammattitaito ja osaaminen sekd ihmisen arvot ja asen-
teet. Useiden tutkimusten mukaan esihenkilon ja johtamisen merkitys tyShyvinvointitekijoina
ovat merkittivid. Hyvinvoivista tyontekijoisti ja heiddn osaamisestaan, hyvésti johtamisesta ja
laadukkaasta tydyhteison hyvinvoinnin kehittdmisestd muodostuu hyvinvoiva tyopaikka, joka

saa aikaan positiivisia tuloksia ja menestystd. (Otala 2003, 15-17.)

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka kaikilla osa-alueilla on vaikutusta toisiinsa. TyShyvin-
vointia tulee késitelld kokonaisvaltaisesti. Vaikka tdma tutkimus késitteleekin sosiaalista tyo-
hyvinvointia, tdytyy sen tarkastelussa ottaa myos kokonaisvaltainen tydhyvinvointi huomioon.
Puutteet jollain tyohyvinvoinnin osa-alueella saattavat helposti heijastua toisiin osa-alueisiin.
Esimerkiksi huono ty6ilmapiiri voi helposti heijastua tyontekijoiden fyysiseen terveyteen sai-
rastumisten muodossa. Yksilotasolla ty6hyvinvointi on jokaisen tyontekijén subjektiivinen ko-
kemus, johon voivat vaikuttaa monet eri tekijit. Kokemukseen vaikuttavat tydpaikan, tyonteon
ja tydyhteison lisdksi esimerkiksi tyontekijén elintavat, terveydentilanne sekd eldméntilanne.
Ty6 on merkittidva osa yksilon elaméi, joten tyohyvinvointi vaikuttaa myos kokonaisvaltaisen

hyvinvoinnin kokemukseen. (Virolainen 2012, 11-14.)

Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin rakentumisesta vastaavat yhteiskunta, organisaatio ja tyon-
tekijd yksilond. Yhteiskunta luo olosuhteet ja mahdollisuudet tyohyvinvoinnin ylldpitdmiselle
esimerkiksi tydterveyslainsddddnnon avulla. Organisaation tehtdvini on huolehtia turvallisuu-
desta, lainsddddnnon noudattamisesta sekd miellyttdvéan tydilmapiirin rakentamisesta. Esihen-
kilolla on merkittdva vastuu organisaation tyohyvinvoinnin edistimisessd. TyOntekijin taas tu-
lee pitdd huolta omista elintottumuksistaan sekd noudattaa tydpaikan asettamia sdéntgja. (Viro-

lainen 2012, 12.)

Tyohyvinvoinnin subjektiivinen kokemus voi samalla tyopaikalla vaihdella huomattavasti eri
tyontekijoiden vélilld. Tyontekijdn kokemus heikentyneestd tyohyvinvoinnista kannattaa mah-

dollisimman aikaisessa vaiheessa tuoda ilmi ldhiesihenkildille. Heiddn tehtdviniin on tarttua



tyontekija saa riittdvisti tukea tybhyvinvoinnin palauttamiseksi normaaliksi. Esihenkild voi tu-
kea alaisensa tyohyvinvointia esimerkiksi antamalla palautetta, keskustelemalla, hyvaksymalla

erilaisuutta ja kuuntelemalla. (Suonsivu 2014, 63—64.)

2.1 Tyohyvinvointitutkimuksen kehitys

Tyohyvinvointia on tutkittu jo runsaat sata vuotta. Lahtokohtana tyosuojelulle pidetdén 1920-
luvulla aloitettua stressitutkimusta. Laédketieteellisessa fysiologisessa stressitutkimuksessa koh-
teena oli yksild. Stressin uskottiin olevan fysiologinen reaktio yksilod kuormittavista tekijoista,
kuten melu, kylmyys tai fyysinen rasitus. Fysiologisten reaktioiden seurauksena ihmisille ndh-
tiin kehittyvén mahdollisia sairauksia. Psykologiset ja kayttdytymiseen vaikuttavat reaktiot lii-
tettiin ty0hyvinvoinnin teoriaan mydhemmin, jolloin siitd muodostui kokonaisvaltaisempi.

Teorian avulla pyrittiin suojelemaan tyontekijoité terveysuhilta. (Manka & Manka 2023, 91.)

Tutkimusten kehittyessi reaktioperustainen stressimalli laajeni késittiméain my06s ympariston,
kuten ty0std ja sen olosuhteista aiheutuvien drsykkeiden tuottamat stressireaktiot. Stressin rin-
nalla ilmidsté alettiin kdyttad sanaa kuormitus. Kuormitusta mitattiin vertailemalla tyontekijén
tyOoskentelyedellytyksid tyon vaatimustasoon. Tétd mallia kutsuttiin tasapainomalliksi, josta ke-
hittyi myohemmin niin sanottu Karasekin malli. (Manka & Manka 2023, 91-92.) Karasekin
mallissa keskidssé ovat tyon passiivisuuden ja aktiivisuuden vaikutukset tyohyvinvointiin. Ak-
titvinen ty0, jossa tyontekijd saa mahdollisuuksia osallistua pditoksentekoon ja kokee riittavisti
psykologista kuormitusta, parantaa ty0hyvinvointia. Pdinvastoin taas passiivinen ty0, jossa ei
ole paattamismahdollisuuksia eiké psykologista kuormitusta, kuluttaa tyontekijén tyoskentely-

voimavaroja. (Karasek & Theorell 1990.)

Seuraavassa kehitysaskeleessa tyohyvinvointimalliin liitettiin kolmantena ulottuvuutena sosi-
aalinen tuki, jonka todettiin vaikuttavan merkittivisti tyShyvinvointiin. Mikdin malleista ei
kuitenkaan selittdnyt tyontekijoiden yksildllisid eroja kokea stressireaktioita, joten my0s yksi-
16iden ominaisuudet piti ottaa huomioon. Kognitiivisen stressimallin mukaan ty6hyvinvointi
on seurausta tyon yksildllisten ja ymparistotekijoiden vuorovaikutuksesta. Tarkedd on tyonte-
kijin ominaisuuksien ja osaamisen sopivuus tyon ja tyoympériston vaatimuksiin. Thmisilld on

erilaisia ominaisuuksia ja voimavaroja kohdata mahdollisia stressireaktion aiheuttavia tekijoita.



Yksilollisid voimavaratekijoitd ovat esimerkiksi terveys ja energisyys, myonteisyys, ongelman-
ratkaisutaidot ja sosiaaliset taidot. Ympéristosta riippuvaisia voimavaratekijoitd voivat olla esi-

merkiksi sosiaalinen tuki ja perheen taloudellinen tilanne. (Manka & Manka 2023, 92-93.)

1990-luvulla Suomessa otettiin kdyttoon nykyinen tyokykyéd ylldpitdvin toiminnan (tyky-toi-
minta) kolmiomalli, jossa samanaikaisesti ja ohjatusti pyritdéin edistimdan tyontekijén hyvin-
vointia ja toimintakyky4, tydskentelyolosuhteiden terveellisyytté ja turvallisuutta sekd tyOyh-
teisOd. Malli sisdltdd myos oman ammatillisen osaamisen kehittimisen. Laadukkaan toiminnan
edellytyksend on tydyhteison ja organisaation eri osapuolten aktiivinen osallistuminen toimin-
taan. Yksilolld on tdrked rooli oman ty6hyvinvointinsa ylldpitimisessd, mutta myods ulkoiset
tekijat, kuten organisaatio, tyOyhteiso ja johtaminen, voivat vaikuttaa ty6hyvinvointiin. (Manka

& Manka 2023, 94, 110.)

Tyohyvinvoinnin kehittimisessé ja yllapitimisessé tulee ottaa huomioon organisaation hyvin-
voinnin kehittiminen sekd jokainen tyontekijd omana yksilonddn. Organisaation menestymisen
ja hyvinvoinnin edellytyksié ovat esimerkiksi yhteinen visio, tydn joustavuus, toimiva muutos-
johtaminen, uudistusta tukeva organisaatiokulttuuri sekd epdvarmuuksien sietiminen. Yksilon
tyohyvinvointiin puolestaan vaikuttavat esimerkiksi oman tyon hallinta, myonteinen ajattelu-
ja toimintatapa omassa eldméssd, jatkuvan oppimisen halu ja mahdollisuus seki hyvé ja toimiva
tyoyhteisd. Yksi merkittdvé yksilon tyShyvinvointiin vaikuttava tekijd on johtaminen. Osallis-
tava ja kannustava johtaminen lisdé tyontekijdn sosiaalista pddomaa, joka parantaa hdnen ko-

kemustaan omasta ty6hyvinvoinnistaan. (Manka & Manka 2023, 108-110.)
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Kuvio 1 Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijit (Manka & Manka 2016, 76)

2.2 Tyohyvinvoinnin ilmeneminen

Warrin (1990; 2007) teoreettisen hyvinvointimallin mukaan yksilon henkil6kohtaisen tyohy-
vinvoinnin kokemus perustuu neljdidn tydhyvinvoinnin ulottuvuuteen. Mallin mukaan tyopa-
hoinvointi ilmenee tyOstressind ja tyduupumuksena, kun taas tydhyvinvointi ilmenee tyotyyty-

vaisyytend ja tyon imuna. Téssd alaluvussa esittelen ndma nelja késitetta.

Tyotyytyviéisyytta tuntevalla tyontekijalld on positiivinen kuva tyostddn. Han kokee olevansa
tyytyvéinen tyohonsa seké tydskentelyolosuhteisiin. Tyotyytyvaisyyttd ilmentévit positiiviset
tunne-elementit tyotd kohtaan sekd myonteinen asennoituminen ty6té, tydolosuhteita ja tydyh-

teisod kohtaan. (Cantarelli, Belardinelli & Belle 2016, 116.) Esimerkiksi kokemus ty6n merki-
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tyksellisyydestd, tydajat sekd tyOstd saatava rahallinen korvaus vaikuttavat yksilon tytyytyvai-
syyden kokemukseen (Schaufeli 2018, 102). Tydtyytyviisyys voidaan jakaa ulkoisiin ja sisii-
siin tekijoihin. TyoOntekijdn omat asenteet ja ajatukset tydstddn ovat sisdistd tyotyytyvéisyyttad
ilmentavid tekijoitd. Ulkoista tyotyytyvaisyyttd kuvaavia tekijoitd ovat esimerkiksi palkka ja

tyOyhteiso, joilla ei suoranaisesti ole vaikutusta itse tyotehtiviin. (Spector 1997, 15.)

Tyontekijoiden kokemukset tyotyytyvidisyydestd heijastuvat organisaatioon, esihenkil6ihin ja
kollegoihin. Organisaation johtajalla on merkittdvé vaikutus tyontekijoiden kokemaan tyotyy-
tyvéisyyteen. (Viitala 2021, 20.) Schaufelin (2018, 105) mukaan hyvin johdetuissa organisaa-
tioissa tyoskentelevit tyontekijat kokevat korkeampaa tyotyytyvéisyyttd. Lehdon ja Sutelan
(2008) mukaan tyotyytyviisyyteen positiivisesti vaikuttavat esimerkiksi tyon mielekkyys, tii-
missd tyoskentely sekd tyOyhteison hyva ilmapiiri. Hyvéa luottamussuhde esihenkilon kanssa ja

itsensd hyodylliseksi tunteminen lisddvit tyotyytyvaisyytti. (Lehto & Sutela 2008, 191-202.)

Tyon imua tunteva tyontekijd on motivoitunut ja tuntee positiivisia tunteita tyotdnsi kohtaan,
kuten esimerkiksi omistautumista, tarmokkuutta sekd uppoutumista tydhon. Tarmokkuus tar-
koittaa halua panostaa tyohon seké sinnikkyytté selviti eteen tulevista vastoinkdymisistid. Omis-
tautumiselle tyypillistd ovat kokemukset merkityksellisyydestd, innokkuudesta, inspiraatiosta
ja ylpeydestd tyotadn kohtaan. Uppoutumista ty6hon kuvaavat syvi keskittyneisyyden tila, pa-
neutuneisuus tyohon ja ndistd saatava nautinto. Tyohonsd uppoutunut pystyy syvisti keskitty-
madn tyohonsé sekd paneutumaan tyotehtiviinsd huolella. Tyhon uppoutuminen tuottaa teki-
jélleen nautintoa ja tyoaika kuluu téll6in nopeasti. Voimakasta tyohon uppoutumista tuntevan

voi olla vaikeaa irrottautua toistd. (Hakanen 2011, 38-39; Schaufeli & Bakker 2004, 293-295.)

Tyon imu kuvastaa parasta mahdollista koettua tyohyvinvoinnin tilaa. Kokemus tyon imusta
parantaa tyOntekijén koettua hyvinvointia, kun ty6 tuntuu merkitykselliseltd ja sithen on miele-
késtd uppoutua. Kokemus tyon imusta ei kuitenkaan paranna pelkdstain tyontekijan omaa hy-
vinvointi, vaan silld on myonteisid seurauksia my0s esimerkiksi hdnen perheelleen ja organi-
saatiolle, jossa han tyoskentelee. Tyon imu tuo usein tyontekijille positiivisia tunteita, kuten
iloa, innostusta ja ylpeyttd, joita hén levittdd muihinkin ihmisiin ympaérilldan. Tyon imusta saa-
tavat positiiviset seuraukset voivat olla néhtivissé vield vuosienkin kuluttua esimerkiksi hyvin-
voivana tydyhteisond ja yrityksen taloudellisena menestyksend. Tyon imu ei ole pysyvi, jatku-
vasti koettava tunnetila, mutta kokiessaan sitd useammin kuin kerran viikossa saa tyontekija

siitd tdyden hyoddyn irti. (Hakanen 2011, 39-42.)
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Hakasen (2011) mukaan esihenkil6lld on merkittéva rooli tyon imun kokemuksen mahdollista-
jana alaisilleen. Hyva esihenkild valmentaa ja tukee tarvittaessa, mutta osaa myo0s vetiytyi ja
antaa tilaa tyontekijidn tekemiselle, oppimiselle ja omalle vastuunotolle. Johtajalla on vastuu
huolehtia tyOyhteison yhteisollisyydestd. Organisaation yhteiset pddméérit, oman tyon liitty-
minen osaksi organisaation kokonaisuutta ja yhteenkuuluvuuden tunne vahvistavat tunnetta yh-
teisollisyydestd. Esihenkildo my0s toimii organisaatiossa esimerkkini ja roolimallina muille.
Kun esihenkil? itse tekee tyotédén innostuneena, hén toimii tyon imun ldhteené alaisilleen. Roh-
kaiseva ja kannustava esihenkilé mahdollistaa tydstd innostumisen alaiselleen. Positiivinen pa-

laute parantaa tyontekijédn kokemusta tyon imusta entisestddn. (Hakanen 2011, 46—47.)

Liiallinen tydstressi ja sen pitkittyminen ovat merkittdvimpid tekijoitd tydpahoinvoinnin ja tyo-
uupumuksen ilmenemisessd (Karjalainen 2020, 36). Ty6uupumus on tydssa kehittyva stressioi-
reyhtyma4, jonka oireita ovat kokonaisvaltainen fyysinen ja psyykkinen visymys, professionaa-
lisen itsetunnon heikentyminen sekd kyynisyys omaa ty6td kohtaan. Tyduupumuksen ensim-
miinen vaihe on véhitellen kasautuva visymyksen tunne. (Hakanen 2004, 22-23.) Tyétehta-
vien liian korkeat vaatimukset suhteessa tyontekijédn sen hetkisiin voimavaroihin aiheuttavat
viasymystd. Jos tyontekiji ei vapaa-ajallaan pysty palautumaan tyon aiheuttamasta rasituksesta,
aiheuttaa tilanne pitkittyessddn syvenevin visymystilan. Téstd seuraa usein oman osaamiseensa
kyseenalaistamista sekd epdilyksid mahdollisuuksistaan selvitd omista tyotehtdvistdén. TyShy-
vinvoinnin kannalta visymykseen tulisi puuttua mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, ettei
tilanne pitkity ja aiheuta tyduupumusta. (Karjalainen 2020, 32-35.) Tyéuupumuksen kokemus
on hyvin subjektiivista, koska yksil6illd on erilaiset edellytykset kuormituksen ja tydstressin
sietdmiseen (Zakaria, Don & Yaakob 2021, 642). Pahimmillaan pitkittynyt tyduupumus saattaa

aiheuttaa yksil6lle jopa mielenterveysongelmia (Field, Kinnunen & Mauno 2017, 30).

Useat stressaantuneet tyontekijit saattavat tehdd tyoyhteisOstd ja organisaatiosta tyostressille
altistavan. Stressaantuneet kollegat saattavat heijastaa pahaa oloaan tydyhteison ithmissuhtei-
siin, mikd vaikuttaa tyopaikan yleiseen hyvinvointiin ja ilmapiiriin. Téll6in riski altistua ty6-
stressille kasvaa. (Field ym. 2017, 29.) Sosiaalinen vertaistuki on tirkedd oman ty0hyvinvoin-
nin kannalta. Vertaistuen puute saattaa aiheuttaa ammatillisen itsetunnon horjumista seké kyy-
nisyyttd omaa tyota kohtaan. (Wu, Ren, Wang, He, Xiong, Ma, Fan, Guo, Liu & Zhang 2021,
204.) Kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon horjuminen ovat tekijoitd, jotka voivat olla merk-
keja tyduupumuksesta (Schaufeli, De Witte & Desart 2019, 7). Tyduupumuksesta karsiva ih-
minen aiheuttaa terveydellista riskid itselleen sekd ihmisille ymparillddn. Pitkittynyt tyOstressi

ja tyduupumus kohottavat riskid sairastua sydin- ja verisuonitaudeille. Ty6honsd uupunut on
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my0s alttiimpi virheille ja tapaturmille tydsséén, koska ei koe innostusta tyotd kohtaan. (Mat-

tila-Aalto 2020, 75.)

2.3 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen ty0hyvinvointi viittaa tyopaikalla syntyvéén hyvinvointiin, joka muodostuu vuoro-
vaikutuksesta ja sosiaalisesta kanssakdymisestd. Tarkeitd sosiaalisen ty6hyvinvoinnin tekijoitéd
ovat esimerkiksi tyokavereiden helppo ldhestyttavyys, tilojen suunnittelu sosiaalista kanssakiy-
misté tukevaksi sekd myonteinen ilmapiiri. (Virolainen 2012, 24.) Sosiaaliset kuormitustekijét
ovat riski yksilon ja tydyhteison sosiaaliselle tyohyvinvoinnille. Nitd ovat puutteellinen esi-
henkil6tyd, epéasiallinen kohtelu, jatkuva yksin tydskentely, sujumaton yhteisty6, heikko tie-
donkulku seki kaikenlainen hiirintd ja syrjintd. Jatkuva ja pitkdaikainen altistuminen kuormi-

tustekijoille heikentdd yksilon sosiaalista tyohyvinvointia. (Tydturvallisuuskeskus n.d.)

Liittymisen ja yhteenkuuluvuuden tunne muiden ithmisten kanssa ovat keskeisid ihmisen perus-
tarpeita. Sosiaalisen hyvinvoinnin ymmartdmiseen tarvitaan monia eri tieteenalojen niakokul-
mia, ja yksilon vuorovaikutus ryhméin, yhteison ja yhteiskunnan kanssa muodostavat yksilon
sosiaalisen hyvinvoinnin kokonaisuuden. Kuulumisen tunne vaikuttaa merkittivisti yksilon ko-
konaisvaltaiseen hyvinvointiin. TyShyvinvoinnin osalta korostuu erityisesti sosiaalisen ilma-
piirin merkitys. Tydyhteisolld voi myds olla suurempi vaikutus tydntekijén hyvinvointiin kuin
esimerkiksi hdnen osaamisellaan tai ty6olosuhteillaan. Tyopaikalla korkea sosiaalinen padoma
on yhdistetty tyontekijéiden parempaan terveyteen ja vdahentyneisiin sairaspoissaoloihin. Tyo-
yhteison sosiaalinen hyvinvointi muodostuu yhteisollisyydestd, joka ilmenee avoimena ja luot-
tamukseen perustuvana vuorovaikutuksena, kollegiaalisuutena, jaettuna arviointina, osallistu-
misena ja yhteisend kehittymisend. (Fadjukoff, Kainulainen, Pirhonen, Saaranen, Valokivi &

Vauhkonen 2022, 327-329.)

Sosiaalisesti hyvinvoivassa tyOyhteisossd tyotekijoilla on mahdollisuus vapaasti keskustella
tyOasioista yhteison jiasenten kanssa. TyOkavereita on helppo lédhestyd asiasta riippumatta ja
kaikkien tydyhteison jdsenten vilit ovat toimivat. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluu myds tyo-
kavereihin tutustuminen ihmisind. Kun tydyhteison jdsenet tuntevat toisensa hyvin, lisdd se yh-

teisollisyyden tunnetta tyopaikalla. Opettajan tydssé vélitunnit ja ruokailut ovat tilaisuuksia tu-
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tustua tyokavereihin koulupdivien aikana. Hyvin suunnitellut opettajanhuone ja taukotilat tar-
joavat mahdollisuuksia sosiaalisille kohtaamisille tyontekijoiden vélilld. (Virolainen 2012, 24.)
Tyohyvinvoinnin edistimisen kannalta tirked rooli on tydnantajan jarjestimélld tyokykya ylla-
pitdvilla toiminnalla eli tyky-toiminnalla. Parhaimmillaan toiminta edistdd ty0yhteison ja sen
jokaisen jdsenen tyohyvinvointia sekd tydyhteison ilmapiirid. Onnistunut tyky-toiminta vaatii
koko organisaation aktiivista osallistumista sekd tyonantajan ja henkiloston vilistd yhteistyOta.

(Rauramo 2004, 30-31.)
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3 Rehtori hyvinvointijohtajana

3.1 Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Tyohyvinvoinnin edistiminen on yksi johtajan tyon tarkeimpid osa-alueita. Tyontekijoiden ko-
kemaan tyShyvinvointiin vaikuttavat merkittdvasti organisaation johtaminen ja johtamistyylit.
Johtajan tulee ndhdé tydyhteison tyohyvinvointi kokonaisvaltaisena ilmioné, johon kannattaa
tehdé panostuksia. Ty6hyvinvointiin tehdyt investoinnit antavat tyontekijoille kuvan siitd, mil-
lainen arvomaailma ja kulttuuri organisaatiossa vallitsee. Esihenkilon johtamistyylill4 ja asen-
noitumisella tydhyvinvointia kohtaan on merkittidva vaikutus tyOyhteison hyvinvointiin. Jo pel-
késtiédn johtajan positiivinen ja avoin asenne ohjaavat organisaatiota tyohyvinvointia tukevaksi.

(Virolainen 2012, 105-106.)

Organisaation tyohyvinvointia taytyy kehittdd ja yllapitaa jatkuvasti. Ty6hyvinvointi ei missdin
vaiheessa tule valmiiksi, vaan se vaatii pitkdjinteistd hyvinvointity6td organisaation kaikilta
jaseniltd. Yhdessa tehtdvit ideoinnit ja keskustelut johdon ja tyontekijéiden vililld ovat vaikut-
tavia tekijoitd tyohyvinvoinnin kannalta. Erityisen tirked rooli tyShyvinvoinnille on jokapéi-
viisilld tyoskentelytavoilla. Pienilldkin henkiloston ja johdon vilisilld arkipédivin kohtaamisilla,
kuten esimerkiksi tervehtimisilla ja lyhyilld kuulumisten vaihdolla, voi olla suuri merkitys tyo-

hyvinvoinnille. (Virolainen 2012, 105.)

Tyohyvinvointia tukeva johtaminen on tasa-arvoista, tyontekijékeskeistd, sopivasti luottamusta
ja vastuuta antavaa sekd oikeudenmukaista. Mahdollisuudet keskusteluille esihenkilon ja hen-
kiloston valilla sekd tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet omaan tyShonsa liittyen parantavat
koettua ty6hyvinvointia. TyOntekijéldhtdinen johtamistapa lisdd organisaation tyokykyé. Toi-
saalta taas autoritddrinen ja johtajakeskeinen johtamistyyli heikentdd organisaation tydskente-
lyilmapiirid ja koettua tyohyvinvointia. Johtajan on tirkedé saada tyontekijit kokemaan itsensi
ja tyonsd merkitykselliseksi, jolloin he pddsevit loistamaan omassa tydssdéin. (Virolainen 2012,

106.)

Johtaja pystyy tukemaan tyontekijoidensd tyOhyvinvointia osoittamalla luottamusta ja arvos-
tusta heitd sekd heidén tekeméénsi tyotdin kohtaan. Tyontekijoiden suhtautuminen ty6hon seka
heiddn tyopanoksensa paranevat, jos he kokevat esihenkilon vélittdvin heidin tydstdan. Orga-

nisaation johto on vastuussa ty6hyvinvoinnin eteen tehtévistd toimenpiteistd. Esihenkil6lld on
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merkittdva vaikutus organisaation kulttuurin ja arvomaailman luomisessa. Kun johtaja arvostaa
tyohyvinvoinnin tirkedksi omassa organisaatiossaan, ndkyy se panostuksena henkildston tyo-

hyvinvointiin. (Virolainen 2012, 106—107.)

Saadakseen henkiloston kunnioituksen ja arvostuksen tiytyy johdon tehda itsensd tutuksi tyon-
tekijoilleen. On téirkedd, ettd esihenkilot ndhddén tasavertaisina ithmisind osana tyOyhteisoa.
Mitéd suurempi organisaatio on kyseessé, sitd helpommin johtajat voivat jadda etdisiksi tyonte-
kijoille. Pienesséd organisaatiossa johtajan on helpompi olla osa henkildston jokapdivaistd tyo-
arkea, jolloin kohtaamisia tulee piivittdin esimerkiksi lounas- tai kahvitauoilla. Tydviihtyvyy-
den kannalta on oleellista, ettd esihenkild liikkuu henkiloston keskuudessa. Télloin henkilos-
tolla on mahdollisuus keskustella johdon kanssa. Keskustelut lisddvit kuulluksi tulemisen tun-

netta, jolloin tyontekijit kokevat itsensi ja mielipiteensd tdrkeiksi. (Virolainen 2012, 108.)

Opetusalalla tehdyt tutkimukset osoittavat, ettd esihenkilon tunnetaidoilla on selked yhteys hen-
kiloston kokemaan tyohyvinvointiin. Niin rehtoreiden kuin opettajienkin tydsséd korostuvat ny-
kypdivénd vuorovaikutus- sekd tunnetaidot. Esihenkilon rooli tydyhteison ilmapiirin luojana ja
ylldpitdjand on keskeinen. Heidén tehtdvdnddn on tukea ja kannustaa tyontekijoitd siten, etti
jokainen kokee tyonsd merkitykselliseksi ja arvostetuksi. Molemminpuolinen arvostus ja luot-
tamus esihenkilon ja tyontekijén vililld antaa mahdollisuuden merkityksellisyyden kokemi-
seen. Positiivinen, avoin ja kannustava organisaatiokulttuuri edesauttaa henkildston osaamisen
kehittymistd sekd tyOyhteison jdsenten tutustumista toisiinsa. Avoimessa tyOyhteisossd jokai-
sella on mahdollisuus vapaasti tuoda esille ty6hon liittyvid myonteisid ja kielteisid asioita. Opet-
tajan tyOn voimavaratekijit ovat merkittdvissd osassa opettajan tyossd jaksamiselle. Niité te-
kijoitd ovat esimerkiksi rehtorilta saatu pedagoginen tuki sekd sddnndllinen kannustava palaute.
Rehtorin positiivinen palaute antaa opettajille hyvai mieltd, arvostuksen tunnetta seké itseluot-

tamusta omaan ty6honsa. (Yrttiaho & Posio 2021, 32—41.)

Ty6hyvinvoinnin edistimiseksi on kehitelty runsaasti erilaisia menetelmié, kuten esimerkiksi
mentorointi ja tydnohjaustoiminta. TyOnantajille ja esihenkil6ille on tarjolla erilaisia ty6hyvin-
voinnin kehittdmismalleja, joiden avulla tydyhteison ja tyontekijéiden tybhyvinvointia voidaan
parantaa. Mallit siséltévit tietoja, ohjeita ja toimintamalleja tyShyvinvointia edistdvistd toimen-
piteistd. TyOnantajan kannattaa perehtyd malleihin ja valita niistd omalle tydyhteisdlleen sopi-

vimmat, sekd muokata niitd omaan tydyhteisoon kayttokelpoisiksi. Tyohyvinvointia edistidvia
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suunnitelmia ja toimintamalleja ovat muun muassa henkil9stostrategia, tyShyvinvointisuunni-
telma, perehdyttaimissuunnitelma, kehityskeskustelut, kehittdmissuunnitelmat seka tyodterveys-

kyselyt ja -arvioinnit. (Suonsivu 2014, 66—67.)

3.2 Rehtorin rooli sosiaalisen tyohyvinvoinnin edistijana

Kun tyontekija kokee tyOyhteison hyvinvoivaksi, lisdd se hdnen tydmotivaatiotansa, luotta-
musta ja sitoutumista tyohonsd, stressin hallintaa sekd tyotyytyvéisyyttd. Namid tuntemukset
mahdollistavat edellytyksid parempiin tydsuorituksiin, tydsséd jaksamiseen seké tydssé jatkami-
seen pidempain. Hyvinvoivassa tydyhteisossa toiminta on sujuvaa ja sielld koetaan me-henkead.
Hyvinvoivassa ty0yhteisdssd vuorovaikutus on avointa ja sujuvaa, jolloin kaikista asioista, niin
hyvistd kuin huonoistakin, voidaan keskustella avoimesti. Hyvinvoivan tydyhteisén johtami-
sessa korostuvat osallistuminen ty0yhteison arkeen seké tyontekijoiden tasapuolinen kuuntelu.
Tallaisessa tyoyhteisossa henkildston ja esihenkildiden vélinen palaute on rakentavaa ja vuoro-

vaikutteista dialogia. (Suonsivu 2014, 59.)

Tyoyhteison sosiaalinen pddoma on tyontekijéiden subjektiivisen sosiaalisen ty6hyvinvoinnin
kannalta merkittdvéssd osassa. Sosiaalista pddomaa lisddvit yhteisollisyys ja yhteison tyonteki-
joiden vilinen vuorovaikutus. Tyontekijoiden vélinen luottamus, vastavuoroisuus ja verkostoi-
tuminen luovat yhteisolle sosiaalista pddomaa, joka on voimavara koko tydyhteisolle seké jo-
kaiselle yhteison jdsenelle yksilond. Vahvan sosiaalisen pddoman omaava yhteiso saavuttaa te-
hokkaammin tavoitteitaan, mutta joskus sosiaalinen pddoma saattaa ilmetid myds kielteisina vai-
kutuksina. Liian tiiviit sosiaaliset suhteet tyOyhteisossd saattavat luoda tyontekijoiden vélille
negatiivisia ilmiditd, kuten esimerkiksi kiusaamista, kateutta ja kuppikuntaisuutta. (Manka &

Manka 2023, 177.)

Oksanen (2009) jakoi tutkimuksessaan sosiaalisen pddoman kahteen osaan: vertikaaliseen ja
horisontaaliseen. Vertikaalinen sosiaalinen pddoma on esihenkilon ja tyontekijoiden vélisestd
vuorovaikutuksesta syntyvid, kun taas horisontaalinen on tyontekijoiden vélistd pddomaa. Tut-
kimuksessa vertikaalista pddomaa tutkittiin vdittamilld: ”Esihenkil6on voi luottaa”, esihenkild
kohtelee alaisiaan ystivéllisesti ja huomaavaisesti” sekd “esihenkil6 kunnioittaa tyontekijoiden
oikeuksia.” Tydpaikalla vietetddn paljon aikaa, joten se on yksilon hyvinvoinnin ja terveyden

kannalta tirked paikka. Sosiaalista pddomaa tutkineet ovat havainneet, ettd pienen vertikaalisen
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padoman tydpaikoilla on tavallista suurempi riski sairastua sydén- ja verisuonitauteihin. Aikai-
semmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd pienissd tyOyhteisdissd sosiaalista pddomaa on
yleensd enemman mitéd suurissa. (Manka & Manka 2023, 177-178.) Oksasen (2009) mukaan
sosiaalisen pddoman syntymiseen vaikuttavat yhteiset arvot ja normit, tunne luottamuksesta,

osallistuminen, sosiaaliset suhteet sekd ty0yhteison eri osapuolten vastavuoroisuus.

Organisaation johtamisella on merkittdva vaikutus sosiaalisen pddomaan. Osallistava ja kan-
nustava johtaminen luo yhteisdlle ja sen tyontekijoille sosiaalista pddomaa. Johtamismallit jae-
taan perinteisiin ja moderneihin johtamiseen. Perinteisen mallin mukaan johtajan tehtévind on
johtaa ja valvoa tyontekijoitddn. Perinteisessd johtamismallissa esihenkilo antaa kdskyjd yl-
hialtd pdin ja valvoo kdskyjen noudattamista. Johtamisessa keskitytddn asiajohtamiseen ja
unohdetaan usein tyontekijét ja heidin hyvinvointinsa. Johtamistutkimuksen edistyessé on joh-
tamisessa siirrytty yhd enemmain moderniin johtamismalliin, jossa korostuu vuorovaikutus, ih-

misjohtaminen seké sosiaalinen tuki. (Manka & Manka 2023, 180-183.)

Modernissa johtamismallissa johtajan tdrkednd tehtdvand on saada kaikki yhteison tyontekijat
tuntemaan itsensd hyodylliseksi ja tarkedksi. Jokaista tyontekijad kohdellaan tasa-arvoisesti yk-
silond, jolloin he tuntevat itsensd merkittaviksi osaksi tyoyhteisoa. Johtajan tehtdvéni on luoda
ympdrist0, jossa jokainen tyontekijd saa itsestdén parhaan suorituksen irti. Téma on mahdollista
avoimella ja ldpindkyvilld johtamisella, jolla pyritddn rohkaisemaan henkilostod osallistumi-
seen ja oman osaamisensa kehittimiseen. Moderni johtaja kuuntelee alaisiaan, antaa heille vas-
tuuta seki jakaa johtajuutta tydyhteisdssd. Johtaminen on vuorovaikutteista henkiloston kanssa
taan, johtaja saa heiddt tuntemaan itsensé arvokkaiksi ja arvostetuiksi. (Manka & Manka 2023,
180-185.) Vuorovaikutustaidot ovat jatkuvasti suuremmassa roolissa nykypéivén tyéeldmassa.
Eri sukupolveen kuuluvilla tyontekij6illd saattaa olla erilaiset valmiudet vuorovaikutussuhteen
rakentajina. Ikddntyneiden tyontekijoiden tyotyytyvéisyys on vdhentynyt, jos he saavat tyo-
honsi vain vdhén ohjausta esihenkildltddan. Nuoret tyontekijét taas ovat yleensd tyytyvéisimpid
esihenkilon johtamistapaan, koska he saavat eniten ohjausta. (Bos, Donders, Mouwman-Brou-

wer & Van der Gulden 2009, 1257.)

Nykypédivin moderni johtaminen on entistd kokonaisvaltaisempaa ihmisten johtamista. Pienen-
tyneet resurssit haastavat kehittdmadn johtamismenetelmid siten, ettd hyvélla johtamisella saa-

daan aikaan sisdisid ja ulkoisia tuloksia. Organisaation suorituskykyé, tuloksellisuutta ja henki-
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16ston hyvinvointia on mahdollista parantaa hyvalld johtamisella. Nykypdivin modernin johta-
jan toivotaan omaavan seuraavia piirteitd: oikeudenmukainen ja reilu, esimerkillinen ja luotet-
tava, emotionaalisesti dlykds, huolehtiva, innostava seké positiivinen. Vastuun ja johtajuuden
jakaminen yhdessd alaistensa kanssa mahdollistaa henkiloston osaamisen hyddyntdmisen te-
hokkaasti. Esihenkilon ei tule itse osata kaikkea, mutta hinen tulee osata hyodyntid henkilds-
tonséd osaamista mahdollisimman tehokkaasti. (Manka & Manka 2023, 185-188.) Koulutusjoh-
tamisessa hyvéksi havaittu ja paljon kdytetty johtamisjérjestelma opettajien osallistamiseksi on
johtoryhmaétyoskentely. Johtoryhmaéssa koulun johtoryhméén kuuluvat opettajat paésevit vai-
kuttamaan ja jakamaan vastuuta koulun kehittdmisestd yhdesséd esihenkildiden kanssa. Johto-
ryhmityoskentelyn avulla rehtori pystyy vahentimiin omaa tydtaakkaansa sekd samalla anta-

maan luottamusta ja vastuuta alaisilleen. (Ahtiainen, Heikonen & Hotulainen 2021, 180-183.)

Kehityskeskustelut ovat tarked tyokalu modernissa johtamismallissa. Kehityskeskusteluissa
esihenkil0 ja alainen pddsevit avoimesti keskustelemaan tyohon liittyvisté asioista. Kehityskes-
kustelut varmistavat, ettd kaikilla on tiedossa yhteisot tavoitteet. Tyontekijd on tietoinen siité,
mitd hdn odottaa omalta ty0ltdnsi ja mitd tyonantaja hanelti odottaa. Keskustelut myos lisddvét
tyoturvallisuutta, hyvinvointia, jaksamista ja vithtyvyyttad. Kehityskeskustelut ovat molemmin-
puolinen mahdollisuus kehittdd omaa tyoskentelydin, koska sielld voidaan avoimesti antaa seké
saada henkilokohtaista palautetta omasta tyostddn. Keskusteluja ei tulisi pitdéd pelkéstddn vel-
vollisuudesta, vaan ne tdytyy ndhdi realistisena mahdollisuutena kehittdd tyoskentelyd ja sen
olosuhteita. Esihenkilon tulee pyrkid reagoimaan keskusteluissa ilmenneisiin kehitysideoihin,
koska muuten alaiset eivit endd koe kehityskeskusteluja mahdollisuutena paistd vaikuttamaan

tyohonsé. (Manka & Manka 2023, 189-190.)

Tyoyhteison sosiaalinen tuki ja hyvd suhde esihenkiloon ehkdisevat tyopahoinvointia, kuten
esimerkiksi tyduupumukseen sairastumista (Bakker, Demerouti & Euwema 2005, 177). Tarkea
osa sosiaalista tukea ja esihenkildsuhteen rakentumista on tyon alkuvaiheessa saatava perehdy-
tys. Perehdytyksessé pyritddn kehittdmédn uuden tyontekijédn osaamista. Tavoitteena on sujuva
tyOn aloittaminen ja tyOyhteisoon kiinnittyminen. (Kupias & Peltola 2009, 19.) Laadukkaalla
uusien opettajien perehdytykselld edistetddn opettajien tyotyytyvaisyyttd ja sitoutumista tyo-
paikkaan seki alalle ylipadtién (Ingersoll & Strong 2011, 205). Yhteissuunnittelu, kollegiaali-
nen yhteistyd sekd mentorointi ovat merkittdvid perehdytystoimia opettajien sitoutumisen ni-
kokulmasta (Smith & Ingersoll 2004, 706). Bickmoren ja Bickmoren (2010, 1006) mukaan uu-
den opettajan tehokas perehdyttiminen edistdéd rehtorin ja opettajan vilistd vuorovaikutusta,

kehittad yhteistyotd sekd tukee ammatillista kehittymista.
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Opettajien perehdytykseen kdytettdvét toimintamallit ovat hyvin vaihtelevia (Pennanen, Bris-
tol, Wilkinson & Heikkinen 2016). Opetusalalla usein kdytettiva perehdytysmuoto on mento-
rointi. Mentorointi késitteend sekoitetaan usein perehdyttdmisen kanssa. Mentorointi on pidem-
malld aikavililld tapahtuvaa perehdyttdmistoimintaa, jossa kokenut mentoriopettaja auttaa
aloittelevaa opettajaa tyoeldmiédn siirtymisessd sekd tukee ammatillisessa kehittymisessa.
(Spooner-Lane 2017, 268-269.) Mentorointi tdydentdd perehdytystd, mutta se ei saa korvata
lakisééteistd perehdytystd, jonka tydantaja on velvollinen tarjoamaan (Urpilainen 2024). Men-
toroinnin avulla aloitteleva opettaja saa henkilokohtaista palautetta ja ohjausta, jonka avulla hian
pystyy selviytymiin kouluarjen erilaisista tilanteista sekd kehittimain omaa osaamistaan (In-

gersoll & Strong 2011, 203).

3.3 Katsaus aikaisempiin tutkimuksiin

Luokanopettajien tyohyvinvoinnin kokemuksia ja sithen vaikuttavia tekijoiti on tutkittu viime
vuosina hyvin paljon. Monissa tutkimustuloksissa on noussut esiin rehtorin vaikutus alaistensa
tyohyvinvointiin. Téssd alaluvussa esittelen muutamia luokanopettajien hyvinvointitutkimuk-

sia, joissa johtamisen on havaittu vaikuttavan subjektiiviseen tyohyvinvoinnin kokemukseen.

Haiminen (2024) tutki pro gradu -tutkielmassaan luokanopettajien kokemuksia tyohyvinvoin-
nista. Tutkimuksen mukaan rehtori toiminnalla on vaikutusta luokanopettajien koettuun tyhy-
vinvointiin. TyStyytymdttomyyttd opettajille aiheuttivat rehtorit, joiden alaisuudessa ei paéssyt
itse vaikuttamaan omaa tyotidnsd koskeviin kysymyksiin vaan esihenkilo paitti asiat heidan
puolestaan. Toisaalta taas opettajat, jotka saivat rehtorilta tukea tyohonsé, kokivat rehtorin toi-
minnan parantavan heidén tydhyvinvointiaan. Opettajien tydhyvinvointi paranee, kun he koke-
vat tulevansa kuulluksi sekd heiddn tyohonsi liittyvid toiveita ymmaérretddn. Haimisen tutkiel-
maan osallistuneet luokanopettajat kokivat, ettd rehtorit tukevat heidin tyotddn. Kuitenkin he
olisivat toivoneet itselleen myods madrittyd mentoriopettajaa, jolta saada kollegiaalista tukea

uran alkuvaiheessa.

Myos Leppésen ja Tervamien (2019) pro gradu -tutkielman mukaan esihenkilotydskentelylld
on vaikutusta luokanopettajien kokemaan tyohyvinvointiin. Heidédn tutkielmassaan tydyhteison
tyohyvinvointia edistivit tekijit olivat kollegiaalisuus, suotuisa ilmapiiri ja esihenkilon tuki.

Esihenkilon tuki piti sisdlladn mahdollisuuden vaikuttaa omaan ty6honséd sekd oman ammatil-
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lisen kehittimisensd mahdollistaminen. Rehtorilta saatu arvostus, tasapuolinen kohtelu, luotta-
mus sekd vélittiminen nousivat esiin tydhyvinvointia edistdvini tekijoind. Toisaalta taas johta-
misen ongelmat nousivat yleisimpéané tyoyhteisdon liittyvdnd tydhyvinvointia heikentdvin te-
kijand. Johtamisen puute ilmeni muun muassa puutteellisena perehdyttimisend sekd huonona
tiedottamisena tyohon vaikuttavissa asioissa. Lisdksi alaisten epdoikeudenmukainen kohtelu,
kuten esimerkiksi mielipiteiden huomioimattomuus sek yhteisten sédéntdjen puute ja noudatta-

mattomuus, heikensivit kokemusta tyohyvinvoinnista.

Ahon (2011) véitoskirjatutkimukseen osallistuneet luokanopettajat nostivat rehtorin roolin tér-
kedksi niin koko tyOyhteison kuin myos yksittdisen opettajan ty0ssd selviytymisen kannalta.
Aho tuo tutkimuksessaan esiin my0s rehtoreiden tarvitseman tuen alaisiltaan. Molemminpuo-
linen tuki rehtorin ja luokanopettajien vélilld auttaa kaikkia selviytyméén tydssdén. Van Dieren-
donckin, Borrillin, Haynesin ja Striden (2004) tutkimus esihenkildiden ja alaisten hyvinvoinnin
vilisestd suhteesta tukee ajatusta molemminpuolisen tuen merkityksesti. Heidén tutkimuksensa
osoittaa rehtorin tuen ja hyvén johtamisen edesauttavan alaistensa koettua tyohyvinvointia, jol-

loin vastavuoroisesti koettu hyvinvointi tukee myos hyvaa johtajuutta.

Siniketo (2021) tutki pro gradu -tutkielmassaan luokanopettajien jaksamista tyOuran alkuvai-
heessa. Tutkielmassa monet luokanopettajat kokivat saamansa perehdytyksen tyohonsd puut-
teelliseksi tai jopa olemattomaksi. Heikosti hoidettu perehdytys aiheutti haasteita opettajien
tyOssd jaksamiselle. Osa tutkielmaan osallistuneista oli saanut perehdytyksen ja piti sité erittdin
tarkednd, mutta olisi silti kaivannut uran alkuvaiheessa enemmén tukea esihenkil6ltd ja kolle-
goilta. Erds haastateltava koki saamansa tutoropettajan tuen erittéin tirkeénd perehdytyksen ja
kollegiaalisen tuen kannalta. Tutkielman tulosten mukaan tutoropettajalla oli erittdin positiivi-
nen vaikutus tydssd jaksamiselle. My06s Tynjilian, Heikkisen ja Jokisen (2013, 28) mukaan pe-
rehdytys hoidetaan kouluissa hyvin vaihtelevasti, ja joissain kouluissa perehdytysti ei ole ol-

lenkaan. He korostavat perehdytyksen tarkeyttd tydeldméain kiinnittymisen kannalta.

Parkkila (2023) tutki pro gradu -tutkielmassaan vastavalmistuneiden luokanopettajien koke-
muksia tydyhteisoon liittymisestd. Tutkielmassa ilmeni, miten tarkeda tyoeldmain kiinnittymi-
sen kannalta on pééstd osaksi tyoyhteisod. My0s tydyhteison merkitys vastavalmistuneen luo-
kanopettajan tyohyvinvoinnille nousi esiin. Hyvé tyoyhteisdon integroituminen helpottaa siir-

tymistd tydelaméén, kun taas haasteet sosiaalisessa ymparistossé lisddvat kuormitusta.
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4 Tutkimusprosessi

4.1 Tavoitteet ja tutkimusongelmat

Pro gradu -tutkielmani tavoitteena on selvittdd, miten rehtorit pystyisivdt paremmin tukemaan
vastavalmistuneiden luokanopettajien sosiaalista tyohyvinvointia. Sosiaalisesti hyvinvoivat
tyontekijat lisddvat tyOyhteison sosiaalista pddomaa, miké taas vahvistaa koko organisaation
sosiaalista tyohyvinvointia. Uskon tutkielmastani olevan hyotyéd opetus- ja koulutusalan johta-
jille seki tydelamaiin siirtyville luokanopettajille. Liséksi tutkielmani tuloksia voidaan hyodyn-
tad koulutusjohtamisen opintojen kehittdmisessd. Hyvinvoiva tyontekijad viihtyy tyossdidn pa-
remmin, jolloin alanvaihtoaikeet vdhentyvét. Pyrin myds tuloksillani lyhentiméén loikkaa,
jonka luokanopettajat kokevat siirtyessdén opiskeluista tydeldmédn. Jarnberg ja Pesola (2021)
ovat tutkineet rehtorien vaikutusta luokanopettajien tyohyvinvointiin rehtorien nikokulmasta.
Lisdksi tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd luokanopettajan tydssd on tutkittu aikaisemmin
(esim. Manner & Tuomisto 2021). Néissd tutkimuksissa yhtend tekijand ilmeni rehtorin vaiku-
tus opettajien tyohyvinvointiin. Tédssd tutkielmassa perehdyn tarkemmin vastavalmistuneiden
luokanopettajien kokemuksiin siitd, miten rehtori vaikuttaa ty6hyvinvointiin. Pro gradu -tut-
kielman luonteen vuoksi aihe on rajattu tyohyvinvoinnin sosiaaliseen osa-alueeseen. Téstd ei
ole vield aikaisempaa tutkimusta, joten tutkielmani tdydentdd aukkoja luokanopettajien tyohy-

vinvoinnin tutkimuskentassa.
Tutkimuskysymyksid muodostui kolme, joista yksi on pddkysymys ja kaksi alakysymyksia.
Tutkimuskysymys:

Miten rehtorin toiminta vaikuttaa vastavalmistuneiden luokanopettajien kokemusten mukaan

sosiaaliseen ty6hyvinvointiin?
Alakysymykset:

Miten rehtori pystyy vaikuttamaan positiivisesti alaistensa sosiaaliseen tyShyvinvointiin vasta-

valmistuneiden luokanopettajien kokemusten mukaan?

Miten rehtori vaikuttaa negatiivisesti alaistensa sosiaaliseen tyohyvinvointiin vastavalmistunei-

den luokanopettajien kokemusten mukaan?
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4.2 Aineistonkeruumenetelmit ja tutkimukseen osallistujat

Fenomenografia on laadullisen tutkimuksen menetelmd, jolla pyritddn kuvaamaan kokonais-
valtaisesti eldmén moninaisuutta. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdén 16ytdmaén uusia tosi-
asioita ja vahvistamaan aiempia véittdmid (Alasuutari 2011, 82; Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara
2009, 161). Fenomenografiassa tutkimuksen kohteena on ihmisten kokemukset ja ndkemykset
meitd ympdroivastd maailmasta (Huusko & Paloniemi 2006, 163). Tutkimukseen valitaan koh-
dejoukko tarkoituksenmukaisesti, mikd mahdollistaa ilmion tutkimisen ja tarkastelun monita-
hoisesti ja yksityiskohtaisesti tiettyd ryhmaa koskien. Subjektiivisuus on tirked osa laadullista
tutkimusta. Tdma tarkoittaa sitd, ettd tutkittavien omat kokemukset ja merkitykset ovat arvok-
kaita tutkimuksen kannalta. (Juhila 2021; Hirsjarvi ym. 2009, 164). Ndma saadaan esille esi-
merkiksi haastatteluiden, havainnoinnin tai tekstien avulla, jotka ovat tyypillisid aineistonke-

ruumenetelmid laadullisessa tutkimuksessa (Hirsjarvi ym. 2009, 164).

Fenomenografisen tutkimuksessa kuvataan, analysoidaan ja pyritdin ymmaértiméén ihmisten
kokemuksia seki selvitetddn heiddn késityksiddn kyseisestd ilmiostid. Fenomenografisen tutki-
muksen tarkastelun paifokus on ihmisten erilaisissa tavoissa ymmartii tutkittavaa ilmiotd, ja
sen pddmadrdnad on tarkastella, analysoida ja kuvata nédiden erilaisten késitysten vélisid suhteita,
erityisesti tuoden esiin kokemusten tai ndkemysten monimuotoisuutta. Fenomenografiassa aja-
tellaan, ettd on olemassa yksi maailma, jonka yksilot kokevat ja késittdvit eritavoin. Tama tar-
koittaa, ettd todellisuutta on ldhestyttdva yksildiden kokemusten ja késitysten kautta. Todelli-
suutta ei pystytd kuvaamaan sellaisenaan yhteni totuutena, vaan ihmisten kokemukset eri né-
kokulmasta vaikuttavat koettuun todellisuuteen. Thminen tarkastelee ilmiditd aina omasta na-
kokulmastaan, joten hin késittdd aina vain osan siitd. Fenomenografia keskittyy juuri tutkitta-
vien henkil6iden kokemuksiin ja késityksiin tutkittavasta aiheesta. (Kettunen 2021; Marton

1981, 180; Rissanen 2006)

Fenomenografista tutkimusotetta hyodynnetiéin kahdella eri tasolla. Ensimmaiselld tasolla kes-
kitytddn ymmartimain tutkimusjoukon moninaisia kisityksié ja tapoja tutkittavan ilmion hah-
mottamiseen. Toisella tasolla tutkimuksessa menndin syvemmélle ja pyritdén tulkitsemaan tut-
kimukseen osallistuvien késityksid ja niiden sisdltojen merkityksid. Tavoitteena on selvittdd,
millaisia merkityksid syntyy eri kédsityksista tutkittavasta ilmiostd ja samalla tutkia osallistujien

ajattelua ja kokemuksia. (Rissanen, 2006.)



24

Fenomenografisessa tutkimuksessa aineisto kerdtdén usein haastattelemalla tutkimusjoukkoa
(Rissanen 2006; Kettunen 2021). Ndin my0s tdssd kyseisessd pro gradu -tutkielmassa tehdéén.
Myo6s muita laadulliseen tutkimukseen soveltuvia aineistotyyppejé, kuten esimerkiksi kirjoitel-
mia, kyselytutkimuksia, ryhmahaastatteluja tai havainnointia voitaisiin kiyttdi aineistona feno-
menografisessa tutkimuksessa (Huusko & Paloniemi 2006, 163—164; Kettunen 2021). Kysy-
mysten avoimuus on tirked osa aineiston keruuta. Fenomenografisessa tutkimuksessa kerétdan
usein pieni ja rajattu aineisto, ja tutkimukseen osallistuvia on tavallisesti enimmillddn muutamia
kymmenid. Aineistoa analysoidaan fenomenografiassa aineistoldhtdisesti (Kettunen 2021).
Tété 1dhestymistapaa kdytin myos omassa tutkimuksessani ja aineistonkeruumenetelméni kéy-
tan haastattelua, joka on yleisimmin kiytetty menetelmi fenomenografisessa tutkimuksessa.
Tutkielman tavoitteiden saavuttamiseksi koin aineiston kerddmisen haastatteluilla parhaim-
maksi vaihtoehdoksi. Tutkimusjoukko koostuu kahdeksasta vastavalmistuneesta luokanopetta-
jasta. Tuomen ja Sarajiarven (2009, 85) mukaan laadullisessa tutkimuksessa tulee valita haasta-

teltaviksi henkiloit4, joilla on mahdollisimman paljon tietoa ja kokemusta tutkittavasta ilmiosta.

Tutkittavan ilmion kontekstin ymmértdminen ja tunnistaminen on olennaista fenomenografisen
tutkimuksen teossa. Konteksti vaikuttaa merkittavasti sithen, miten tutkittavat kasittavat ilmion.
Fenomenografista tutkimusotetta kayttavien tutkijoiden on kisiteltdva haastatteluaineistojaan
kontekstissaan vilttddkseen yleistyksid. Tutkimuksessa pyritdén tuomaan esille tutkittavan il-
mion konteksti, johon haastateltavien kokemukset ja kisitykset liittyvit. Fenomenografisessa
tutkimuksessa uskotaan, etti tutkittavien kisityksiin vaikuttavat koettujen tapahtumien erilaiset
ndkokulmat ja asiayhteydet. (Rissanen 2006). Haastattelemani luokanopettajat tydskentelevit
peruskouluissa, jotka ovat sosiaaliselta ympdristoltdéin hyvin erilaisia tydpaikkoja verrattuna
moniin muihin ammatteihin. Suurin osa sosiaalisista kontakteista tydssa tapahtuu lasten kanssa,
minka lisdksi kollegat, esihenkil6t, lasten huoltajat sekd moniammatilliset yhteistyotahot ovat
mukana paivittdisessd arjessa. Pyrin tutkimuksessa huomioimaan peruskoulukontekstin ja sen

erityispiirteet. Tuloksia ei tule yleistdd muihin oppilaitoksiin tai muille aloille.

Haastatteluun osallistui kahdeksan vastavalmistunutta luokanopettajaa, jotka olivat valmistu-

neet vuosina 2022-2023. Aineisto kerattiin heind—elokuussa 2024. Tietoisesti valitsin haasta-

teltaviksi luokanopettajia, joiden tiesin valmistuneen viime vuosien aikana ja olleen jo tyoelé
méssd vahintddn yhden lukuvuoden ajan. Télld varmistin, ettd haastateltavilla on tietoa ja ko-
kemusta tutkittavasta ilmiostd. Tydeldmaésti jokaisella oli kokemusta 1-3 lukuvuotta, koska

osa haastateltavista oli tehnyt t6itd jo opiskelujensa ohessa. Haastateltavat tyoskentelividt ym-

péri Suomea luokanopettajina eri kokoisissa kouluissa. Sain mielestdni kerdttyd monipuolisen
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ja kattavan aineiston, koska kokemuksia saatiin valtakunnallisesti laajalta alalta. Lisdksi koke-
mukset pienisti ja suurista kouluista toivat monipuolisia kokemuksia rehtorin vaikutuksista,

koska rehtorin tyonkuva on hyvinkin erilainen pienissd kouluissa suurempiin verrattuna. Yksi
haastateltavista tyoskenteli haastatteluhetkelld oppimateriaalialalla, mutta hankin omasi koke-

musta luokanopettajan tyosta.

Tamain tutkielman aineiston keruu toteutettiin puolistrukturoidulla teemahaastatteluilla. Tuo-
men ja Sarajidrven (2009) mukaan aineiston kerddmisessa haastatteluilla on etuna sen jousta-
vuus. Haastattelun aikana on mahdollista toistaa kysymys, oikaista vairinkasityksid, esittdd
tarkentavia lisdkysymyksii ja kdyda avoimempaa keskustelua aiheesta. Puolistrukturoitu
haastattelu tarkoittaa, ettei kysymysten muotoa tai jirjestysti ole tarkkaan mééritelty. Teema-
haastattelussa pyritddn saamaan tutkittavan ilmion kannalta merkityksellisid vastauksia, jotka
ovat tutkimusongelman ja tutkielman tarkoituksen mukaisia. Haastattelun teemat rakentuvat
tutkimuksen viitekehyksen pohjalta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73—77.) Puolistrukturoitu tee-
mahaastattelu soveltui parhaiten tutkielmani aineistonkeruumenetelmaiksi, koska pystyin kes-
kustelemaan aiheesta haastateltavien kanssa sopivan avoimesti. Haastattelurungon rakensin
teoreettisen viitekehyksen pohjalta teoriaohjaavana. Haastattelun teemoiksi valikoitui viiteke-
hyksen pohjalta kolme teemaa, joiden ympdrille haastattelukysymykset luotiin. Haastattelun
teemat olivat tyOyhteisdon integroituminen, sosiaalinen piddoma sekd tydilmapiiri. Haastatte-
lurunko piti huolen siitd, ettei keskustelu ldhde sivuraiteille ja kaikki teemat tulevat kisitel-
lyiksi. Tama helpotti aineiston litterointia ja analysointia. Haastattelukysymyksia laatiessani
hyddynsin aikaisemmin tehtyjen tutkimuksien haastattelurunkoja inspiraationa. Haastattelut
kestivdt 20-35 minuuttia riippuen siitd, miten laajasti tutkimukseen osallistujat kysymyksiin

halusivat vastata.

Haastatteluista yksi toteutettiin kasvokkain ldhihaastatteluna ja loput seitsemén etdyhteydella
Microsoft Teams -sovellusta kéyttden. Etdhaastattelujen avulla pystyin kerddmiin aineistoa
monipuolisesti ympdri Suomea tydskenteleviltd luokanopettajilta. Tein haastateltaville sel-
viaksi, ettd osallistuminen tutkimukseen on tdysin vapaaehtoista. Kaikki haastatteluun pyyta-
mini henkil6t halusivat osallistua tutkimukseen. Haastateltavat saivat itse toivoa haastattelun
ajankohtaa, koska halusin varmistaa, ettd tutkimus héiritsee mahdollisimman vihan heidin tyo-
ja arkieldmédéinsa. Pyrin luomaan haastatteluihin rennon ja avoimen ilmapiirin keskustelemalla
haastateltavien kanssa esimerkiksi kuulumisista ennen haastattelujen alkua. Osallistujat olivat

haastattelujen jilkeen hyvélla tuulella. He pitivit tutkittavaa aihetta hyvin tirkeéna ja aiheesta
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keskustelu oli tuntunut heistd mielekkééltd. Haastattelukysymykset olivat haastateltavien mie-
lestd relevantteja tutkittavan aiheen tutkimiseen. Aineistosta tuli sisdlloltddn ja laajuudeltaan
juuri sellainen, kuin olin toivonutkin. Aineiston pohjalta oli mielekéstd 1dhted analysoimaan

aineistoa ja ratkaisemaan tutkimusongelmia.

4.3 Aineiston analyysi

Analyysin toteutin Tuomen ja Sarajérven (2018, 123) aineistoléhtdisen siséllonanalyysin mallia
mukaillen. Toteutin analyysin hyvin pitkélti mallin mukaan, mutta aineiston analyysin abstra-
hointivaiheessa peilasin aineistoa aiempaan tutkimustietoon (ks. Kuvio 2). Voidaan siis todeta,
ettd analyysi toteutettiin osittain teoriaohjaavana, mutta aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin ete-
nemismallin mukaan. P4dddyin tdhén ratkaisuun analysoinnin osalta siksi, ettd pystyin tilld ta-

voin rakentamaan helpommin raportin tulokset ja johtopédatokset osaksi tutkimusraporttia.

Haastattelujen kvunteleminen, hitterorminen

Aineistojen siséltoin perehtyminen

]'-:lL'.i:;tctt:.-jen ilmausten etsiminen, aineiston ruju:-lminen
Pelkistetryjen ilmausten listaaminen
Samankaltaisuuksien ja enlaisunksien etsiminen pelkistetyisti ilmauksista
Pelkistettyjen ilmausten yhdistely, alaluokkien muodostaminen
Alaluokkien yhdistiminen, yliluokkien muodostaminen, peilaaminen aiempiin teoriothin

Yldluokkien yhdistaminen paaluokaksi ja kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuvio 2 Aineiston analyysin vaiheet. Muokattu omaa analyysia vastaavaksi teoksesta Tuomi
& Sarajarvi (2018, 123)

Tutkimusaineistoa kertyi yhteensi tallenteena noin 220 minuuttia. Aineiston analysoinnin aloi-

tin kuuntelemalla nauhoitteet ldpi ja litteroimalla ne tekstitiedostoiksi. Litteroinnissa kéytin



27

apuna Microsoft Wordin litterointitydkalua. Litteroitua aineistomateriaalia kertyi noin 90 sivua
(fontti 12 ja rivivdli 1,15). Aineiston analyysin ja tutkimustulosten kirjaamisen helpottamiseksi
loin haastateltavista pseudonyymit, jotka nimesin H1-HS. Talla tavoin pystyn paremmin erot-
telemaan haastateltavat ja heiddn vastauksensa toisistaan. Aineiston sisdltoon perehtyessédni
korjailin samalla litterointia poistaen sieltd ylimaérdisid tdytesanoja seka kirjoitusvirheitd. Talla
tavoin tein aineistosta helpommin luettavaa ja selkedmpéa. Litteroidun tekstin muokkaamisessa
taytyi kuitenkin olla tarkkana, ettei aineiston sisdltd muutu, vaan haastateltavien sanomiset ym-
marretddn edelleen samalla tavalla. Aineiston sisdltoon perehtyesséni tein jo ensimmaéiset ha-
vainnot siité, ettd aineisto tulee vastaamaan hyvin tutkimuskysymyksiini. Tein aineistoa lukies-

sani samalla jo ensimmaéisid muistiinpanoja analyysin seuraavia vaiheita varten.

Analyysin seuraavassa vaiheessa aloin rajata aineistosta materiaalia, jotka olivat olennaisia tut-
kimuskysymyksieni kannalta. Téssd vaiheessa kédytin apuna vérikoodausta. Vérjésin aineistosta
eri véreilld eri aihepiireihin liittyvit vastaukset, jotka olivat relevantteja tutkimukseni kannalta.
Maéiritin analyysiyksikot, joihin liittyvid vastauksia pyrin aineistosta 10ytdméaén. Analyysiyksi-
koitd oli yhteensd 10: perustiedot, perehdytys, tydyhteisdon integroituminen, vuorovaikutus,
luottamussuhde rehtorin kanssa, tyostd saatu palaute, ilmapiiri, tydyhteison merkitys tyohyvin-
voinnille, ty6hyvinvointia heikentdvit tekijat sekd tyohyvinvointia edistavét tekijat. Saatuani
aineistoa rajattua pienemmaiksi, aloitin aineiston redusoinnin eli pelkistdmisen. Tuomen ja Sa-
rajarven (2009, 109) mukaan siind pyritdén joko tiivistiméén informaatiota tai pilkkomaan sitd
osiin. Aineiston alkuperdisistd ilmauksista luodaan pelkistettyja ilmauksia, mika helpottaa ai-
neiston késittelyd (ks. Taulukko 1). Redusoinnin jélkeen listasin pelkistetyt ilmaisut omaan tie-

dostoonsa.
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Taulukko 1 Esimerkki aineiston redusoinnista eli pelkistdmisesté

Alkuperiisilmaus Pelkistetty ilmaus

”Tyohon itsessddn en” (H1) Ei saanut perehdytysta

”Mitédédn kasvokkaista perehdytysti ei ollut”
(H1)

”Kaikissa oppaissa ja esitteissa, ettd silla lailla Piti itse selvittda
mulla oli kylld se tieto saatavilla, mutta mun piti
aika usein se itse selvittdd” (H1)

’sai itse kyselld, kun tuli tuli kysyttavad, mutta
toisaalta silloin sai kylla aina vastauksia” (H2)

Aika lailla niinku se perehdytys on ollut omissa
késissd.” (H4)

”Mulle tultiin antamaan sitd perehdytysti ihan Rehtori perehdytti
sieltd esihenkilon toimesta” (H2)

”Ensimmadinen piivé oli than semmoinen pereh-
dytyspéiva, etti oli vaan me uudet ja kdytiin ldpi
semmoinen niinku kaupungin tekemé perehdy-
tysmateriaali, rehtorin ja johtavan opettajan joh-
dolla.” (H3)

”Perehdytys oli myds aika minimaalista, mutta Mentori- tai tutoropettaja perehdytti
yksi bonus on se, ettd minulla on tutor opettaja,
keneltd on helppo kysyd.” (H6)

”Mulle ja muille uusille opettajille méérattiin
niin kun tuota téllainen tutoropettaja, joka sitten
oli ensimmadiset paivit perehdyttdmassid” (H7)

Pelkistetyistd ilmaisuista aloin etsid samanlaisuuksia ja eroavaisuuksia, jotka sitten klusteroin

eli ryhmittelin alaluokkiin (ks. Taulukko 2).
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Taulukko 2 Esimerkki aineiston klusteroinnista eli ryhmittelysté

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ei saanut perehdytysti
Piti itse selvittda

Rehtori perehdytti
Mentoriopettaja perehdytti

Perehdyttdmistapa

Laadukas perehdytys
Madritty mentoriopettaja

Hyvit kokemukset perehdyttdmisesti

Mentorointi
Kannustava palaute
Positiivinen vastaanotto

Opettajan tukeminen

Aina saa tulla kysyméén
Ovi on aina auki
Rohkaistaan kysyméén

Avoimuus

Perehdytyksen puute
Ei ole mahdollisuutta kysya
Vaikeasti ldhestyttdva esihenkilod

Huonot kokemukset perehdyttidmisesta

Perehdytys yhtend pdivana
Perehdytysviikko
Jatkuva perehdytys uusille opettajille

Rehtori antaa vinkkeja Vuorovaikutus
Matala kynnys kysymyksille
Ei ollenkaan perehdytysti Perehdytyksen kesto

Posititviset tunteet perehdytyksesta
Neutraalit tunteet perehdytyksesté
Negatiiviset tunteet perehdytyksesti

Tunne saadusta perehdytyksesti

Tilojen esittely

Jarjestelmien lapikaynti
Perehdytyskansio

Luokan oppilaiden ldpikdynti

Perehdytyksen sisélto

Klusteroinnin jilkeen abstrahoin aineiston, minka tavoitteena on erotella tutkimuksen kannalta
merkittavit tiedot ja muodostaa niiden pohjalta teoreettisia kisitteitd. Abstrahointia pyritdén
jatkamaan niin pitkddn kuin se on aineiston ndkdkulmasta mahdollista. (Tuomi & Sarajérvi
2009, 111.) Taulukon 3 esimerkissé alaluokista muodostuu kolme yldluokkaa, joista edelleen

yhdistelemalld muodostuu yksi padluokka. Abstrahointia tehdessédni peilasin aineistoa aikai-

sempaan tutkimustietoon helpottaakseni tutkimustulosten raportointia.
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Taulukko 3 Esimerkki aineiston abstrahoinnista

Alaluokka Ylaluokka Paialuokka
Hyvit kokemukset perehdyt- | Kokemukset perehdyttdmi- | Perehdytys

tamisesti sestd
Huonot kokemukset pereh-
dyttdmisesti

Tunne saadusta perehdytyk-
sesta

Perehdyttdmistapa Perehdyttdmismallit
Perehdyttdja

Opettajien tukeminen Rehtorin tarjoama tuki
Vuorovaikutus
Avoimuus
Palaute

Analyysin péétteeksi muodostin viisi padluokkaa, jotka olivat perehdytys, ty0yhteisoon integ-

roituminen, vuorovaikutus, luottamussuhteen rakentaminen seka ilmapiirin kehittiminen.

4.4 Tutkielman eettiset ratkaisut

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistus (HTK-ohje 2023) velvoittaa tieteellisen tutki-
muksen tekijit toimimaan hyvin tieteellisen kdytdnnon mukaisesti: Rehellisyys, arvostus, luo-
tettavuus ja vastuullisuus ovat tieteellisen tutkimuksen perusperiaatteita. Tétd tutkielmaa teh-
desséni olen pyrkinyt suunnittelemaan, toteuttamaan ja dokumentoimaan kaiken mahdollisim-
man huolellisesti. Olen ottanut huomioon aikaisemman tutkimustiedon ja pyrkinyt kdyttdméaén
sekd kasittelemadn sitd kunnioittavasti. Viittaukset ja 1dhdemerkinnét pyrin tekeméén mahdol-

lisimman huolellisesti ohjeistuksien mukaan.

Jo tutkimusta suunnitellessani otin huomioon aineistonkeruun toteutuksen ja siihen liittyvit eet-
tiset kysymykset. Pyrin toteuttamaan tutkimuksen ja aineistonkeruun siten, ettei siitd aitheudu
haastateltaville mitddn yliméaréistd vaivaa. Kerroin haastatteluun kutsuessani selkedsti, mil-
laista tutkimusta ollaan tekeméssé. Suostuttuaan haastatteluun annoin haastateltavilla mahdol-
lisuuden vaikuttaa haastattelun ajankohtaan. Kerroin myos haastateltaville, ettd he voivat halu-

tessaan jaada pois tutkimuksesta sen missd tahansa vaiheessa.
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Tutkimusaineiston sdilyttimisessd, kasittelyssd ja hévittdimisessd noudatan tietosuojalainsdi-
dént6a sekd salassapitoon, luottamuksellisuuteen ja vaitioloon liittyvid velvoitteita. Haastatel-
tavien anonymiteettid kunnioitetaan tutkimuksen kaikissa vaiheissa niin, ettei kellddn missédén
vaiheessa ole mahdollisuutta tunnistaa haastateltavia henkil6itd. Tdma on erityisen tarkedd huo-
mioida, koska haastateltavat ovat olleet tydeldmissad vasta 1-3 vuotta, joten kokemuksistaan
kertovat luokanopettajat olisivat mahdollisesti yhdistettévissa tiettyihin kouluihin tai esihenki-
16ihin, jos anonymiteettid ei kunnioitettaisi. My0s haastateltavien vastaukset olisivat voineet
olla erilaisia, jos heilld olisi pelko siitd, ettd esimerkiksi heiddn esihenkilonsa voisi tutkimusra-

porttia lukiessaan tunnistaa tutkimuksessa puhuttavan hinesta itsestdan.
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5 Tutkimustulokset

Tydyhteison merkitys sosiaaliselle tyohyvinvoinnille nousee esiin keskeisend tekijand vasta-
valmistuneiden luokanopettajien kokemuksissa. Heiddn mielestddn tydyhteisé vaikuttaa suo-
raan tyon mielekkyyteen, viihtyvyyteen ja jaksamiseen. Haastateltujen opettajien vastauksissa
toistuvat teemat korostavat tydyhteison tarjoamaa tukea, yhteisollisyyden tunnetta sekd mah-
dollisuutta jakaa kokemuksia, iloja ja haasteita muiden kollegoiden kanssa. Vastauksia tukee
hyvin Virolaisen (2012, 24) ndkemys, jonka mukaan tyokavereiden helppo ldhestyttidvyys ja

tyoyhteison hyvé ilmapiiri ovat tarkeitd sosiaalisen tyohyvinvoinnin rakentajia.

Rehtorin rooli sosiaalisen tydhyvinvoinnin ylldpitdjénd ja edistdjdnd nousee esiin monessa yh-
teydessd. Haastateltavien mukaan rehtorin toiminta heijastuu tyOyhteisdon ja sen toimintaan.
H6 tuo esille, ettd tydyhteison merkitys heijastuu my0s rehtorista. Jos rehtori tukee ja mahdol-
listaa hyvén ilmapiirin, se ndkyy myos opettajien jaksamisessa ja tyOyhteison toimivuudessa.
Virolaisen (2012, 106) mukaan jo pelkdstdédn esihenkilon positiivinen ja avoin asenne ohjaavat

organisaatiota tyohyvinvointia tukevaksi.

Rehtorin vastuulla on myds huolehtia siitd, ettd tydyhteisdssd on avoin ja rakentava ilmapiiri,
jossa jokainen voi kokea itsensi arvostetuksi. H4 korostaa, ettd tyontekijdt eivit vithdy eivatka
koe ty6tddn merkitykselliseksi, jos tydyhteisossd koetaan eriarvoisuutta tai siitd puuttuu arvos-
tus. Rehtorin tehtdva on luoda sellaiset puitteet, ettd jokainen tyontekijd tuntee itsensé tarkedksi
osaksi tyOyhteisod, mikd edistdd sekd tydssd vithtymistd ettd sosiaalista hyvinvointia. Néke-
mysté tukee Virolaisen (2012, 106) ajatus siitd, ettd johtajan tirkein tehtdvé on saada tyontekijét
kokemaan itsensd ja tyonsd merkitykselliseksi. HS huomauttaa, ettd rehtorin on varmistettava,
ettd tyoyhteiso on rakennettu jarkevisti ja monipuolisesti. Tdma tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd
henkilosto on koostettu eri ikdisistd ja erilaisista henkiloistd, jotta tydyhteiso voi olla mahdolli-

simman tasapainoinen ja toimiva.

Vastavalmistuneille opettajille tydyhteiso ja sen merkitys korostuvat erityisesti. H1 tuo esille,
ettd nuorena opettajana on tirkedd saada tukea ja jakaa kokemuksia muiden opettajien kanssa,
mika tekee tyOstd mielekkddmpédd. H4 puolestaan mainitsee, ettd opettajan roolissa on suuri
merkitys silld, miten muut tyontekijit kohtelevat hintd, ja kuinka hdnen mielipiteensd otetaan

huomioon. Yrttiahon ja Posion (2021) mukaan tyShyvinvoinnin kannalta on tarkeda, ettd tyo
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koetaan merkitykselliseksi ja arvostetuksi. Jos nuori opettaja tuntee, ettei hinen déntddn kuun-

nella, se voi heikentdd hdnen tydmotivaatiotaan ja tydssd vithtymistién.

Tydyhteison tuki ja yhteenkuuluvuus voivat myos auttaa nuorta opettajaa kasvamaan ja kehit-
tyméén ammatillisesti. H1 mukaan kollegoiden kanssa keskusteleminen ja ajatusten jakaminen
on olennainen osa tyon mielekkyyttd ja jaksamista. Nuorille opettajille tyOyhteiso tarjoaa mah-

dollisuuden oppia kokeneemmilta kollegoilta sekd saada tukea ja varmuutta omiin tyotehtéviin.

Alaluvuissa 5.1-5.5 erittelen tarkemmin aineistosta esiin nousseita teemoja, jotka ovat merkit-
tdvassd roolissa vastavalmistuneiden luokanopettajien kokemuksiin sosiaalisesta tyohyvinvoin-
nista. Kyseiset teemat ovat tirkedssd osassa rehtorin ty6td, kun hén ottaa vastaan uusia opettajia
mukaan tyOyhteisoonsé ja ylipdatadn tydeldamédn. Hoitamalla nima tyonsd osa-alueet hyvin
rehtori on pystynyt parantamaan tutkimukseen osallistuneiden kokemusta omasta sosiaalisesta
tyohyvinvoinnistaan. Jos taas rehtori on hoitanut tehtdvinsd huonosti, on silld ollut jopa sosi-

aalista hyvinvointia heikentivé vaikutus.

5.1 Perehdytys

Haastatteluissa korostui perehdytyksen térked rooli vastavalmistuneiden luokanopettajien sosi-
aalisen ty6hyvinvoinnin rakentumisessa. Opettajat kertoivat perehdytyksen vaihtelevasta laa-
dusta ja toteutustavoista eri kouluissa. Myos Pennanen, Bristol, Wilkinson ja Heikkinen (2016)
toivat esiin opettajien perehdyttimistapojen vaihtelevuuden. Perehdytyksen laatu vaikutti suo-
raan siithen, miten he kokivat saavansa tukea sekd sopeutuvansa osaksi tyoyhteiséd. Erityisesti
rehtorin rooli perehdytyksen toteutuksessa ja tuen tarjoamisessa nousi esiin merkittdvini tyo-

hyvinvointia tukevana tekijéna.

Useat haastateltavat toivat esiin tilanteet, joissa perehdytys oli jaényt puutteelliseksi tai kdytén-
nossd olemattomaksi. Opettajat joutuivat usein etsiméén tietoa itsendisesti ja hoitamaan omaa
perehtymistdéin ilman merkittdvaa tukea rehtorilta tai muilta esihenkil6iltd. Esimerkiksi opettaja
H1 kertoi saaneensa kdyttoonséd perehdytysmateriaalia, mutta henkilokohtaista ohjausta ei ollut

tarjolla. Tdma jétti opettajan yksin selvittdméédn kouluun ja sen toimintatapoihin liittyvid asioita.

Kaikissa oppaissa ja esitteissd oli kylli se tieto saatavilla, mutta mun piti aika

usein itse selvittdda. (H1)
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H4 kuvaili samanlaista tilannetta, jossa perehdytyksesté ei ollut jarjestetty kattavaa kokonai-
suutta. Koulun sisdinen nettisivu tarjosi perusmateriaalia, mutta henkilokohtaista opastusta ei

juuri ollut.

Perehdytys on ollut omissa kdsissd. Kukaan ei kidestd pitden ndyttdnyt, vaan piti

itse selvittdd. (H4)

Néama kokemukset osoittavat, ettd perehdytyksen puuttuminen tai sen suppea toteutus voi liséta
kuormitusta ja epdvarmuuden tunnetta, mikd heikentdd opettajan sosiaalista tydhyvinvointia.
Opettajan vastuu oman perehdytyksensa toteuttamisesta voi johtaa tunteeseen, ettei tukea ole

riittévisti tarjolla.

Perehdytyksen henkilokohtainen tuki nousi esiin positiivisena tekijdni haastatteluissa. Moni
opettaja koki saavansa merkittdvad apua ja tukea silloin, kun rehtori tai muu esihenkild oli ak-
titvisesti mukana perehdytysprosessissa. Erityisesti mentoriopettajan nimittiminen koettiin
erittdin hyodylliseksi. H2 kertoi, kuinka perehdytyksessd oli mukana seki rehtori ettd mento-

riopettaja, mika auttoi héntd sopeutumaan tyohon ja vahensi alkuvaiheen haasteita.

Rehtori sanoi, ettd hdinelld on aina ovi auki. Oli helppo kysyd apua, jos tarvitsi.

(H2)

Vastaava kokemus nousi esiin myds opettajan H3 kertomuksessa, jossa sdédnndlliset tapaamiset

rehtorin kanssa ja mahdollisuus esittdad kysymyksid olivat merkittdvé osa perehdytysta.

Meilld oli noin kahden viikon vdlein varattu tunti, jolloin sai vapaasti kyselld reh-

torilta. (H3)

Mentoriopettajan tuki auttoi uutta opettajaa paitsi kdytdnnon tyotehtdvissd, myos kouluun ja
sen toimintakulttuuriin sopeutumisessa. Tdllainen henkilokohtainen tuki auttaa vastavalmistu-
neita opettajia tuntemaan itsensa arvostetuiksi ja osaksi tydyhteisod, mika vahvistaa heidén so-
siaalista tyohyvinvointiaan. My0s Ingersollin ja Strongin (2011, 203) mukaan mentorointi aut-
taa uutta opettajaa oman osaamisensa kehittdmisessd sekd uuden tydyhteison toimintatapojen

sisdistimisessa.

Haastatteluissa korostui se, ettd hyvin toteutettu perehdytys auttoi opettajia rakentamaan yhtei-
sOllisyyden tunnetta. Erityisesti niissa kouluissa, joissa perehdytykseen siséltyi sdannollisia ta-
paamisia rehtorin tai muun esihenkilén kanssa, opettajat kokivat olevansa osa ty0yhteisod ja
saavansa riittavésti tukea. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 19) mukaan perehdytyksen tavoitteena

on sujuva tyon aloittaminen seki tydyhteisoon kiinnittyminen.
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Opettaja HS kuvaili perehdytyksen toteutuneen kahdella tavalla: osittain rehtorin toimesta ja
osittain kollegiaalisen tuen kautta. Vaikka suoraa perehdytysti rehtorilta oli vdhin, opettajan

kokemus tyoyhteis6on kuulumisesta syntyi kollegoiden avusta.

Perehdytystd muuta mitd saa niin se on semmoista tyon aikana tapahtunutta. Ja

se toteutuu niinku tyéyhteison vilitykselld kollegoiden kautta. (HS)

Toisessa tapauksessa H7 kertoi saaneensa kattavan perehdytyksen, jossa oli mukana esimer-
kiksi koulun tiloihin tutustuminen ja kdytdnnon asioiden selvittiminen. Tdma loi turvallisuuden
tunnetta ja auttoi opettajaa tuntemaan itsensd osaksi koulun toimintaa. Lisdksi hdn kertoi saa-

neensa ensimmadisind tyopiivind tukea tutoropettajalta.

Mulle mddrdittiin tutoropettaja, joka oli ensimmdiset pdivdt tukena ja pystyin ky-

symddn kaikkea kdytinnon asioista. (H7)

Hyvin jérjestetty perehdytys, johon sisdltyy yhteison tuki ja mahdollisuus kysyé rehtorilta tai
muilta kollegoilta, vihentéa eristdytyneisyyden tunnetta ja vahvistaa sosiaalista tydhyvinvoin-

tia.

Monet opettajat toivat esiin myos perehdytyksen puutteiden aiheuttamaa epdvarmuutta. Erityi-
sesti silloin, kun perehdytys oli jadnyt hyvin pinnalliseksi tai hajanaiseksi, opettajat kokivat
epavarmuutta siitd, osaavatko he toimia oikein uusissa tilanteissa. Tamé epdvarmuus saattoi
johtaa siihen, ettd he epéroivit kysyéd apua tai tunsivat itsenséd "uusavuttomiksi", kuten opettaja

HS kuvaili.

Siind tulee vihdn semmoista pientd epdvarmuuden tunnetta ja sellaista ettei luota

ehkd itseensd. (HS)

Epédvarmuus voi heikentdd opettajan luottamusta omiin kykyihinsi ja tehdé tyon aloittamisesta
henkisesti raskaampaa. Rehtorin aktiivinen rooli perehdytyksessd voisi vihentdd titd epivar-
muutta ja auttaa opettajaa tuntemaan, ettd hianelld on tukea ja turvaa uuden tyon aloittamisessa.
Bickmoren ja Bickmoren (2010, 1006) mukaan uuden opettajan tehokas perehdyttiminen edis-
tdd rehtorin ja opettajan vélistd vuorovaikutusta, kehittdd yhteistyotd sekd tukee ammatillista

kehittymista.

Perehdytyksen laatu vaikuttaa merkittdvésti vastavalmistuneiden luokanopettajien sosiaaliseen
tyohyvinvointiin. Henkilokohtainen tuki, kuten mentorointi ja sddnnolliset tapaamiset rehtorin
kanssa, auttaa opettajia sopeutumaan tydyhteisoon ja vahentdd alkuvaiheen epdvarmuutta. Hy-

vin suunniteltu ja toteutettu perehdytys vahvistaa opettajan tunnetta siitd, ettd han kuuluu osaksi
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yhteisdd ja saa tukea tarvittaessa. Toisaalta puutteellinen perehdytys tai sen suppea toteutus
voivat lisdtd kuormitusta ja epdvarmuuden tunnetta, mikd heikentdd opettajan sosiaalista tyo-
hyvinvointia. Rehtorin aktiivinen rooli perehdytyksessd on avainasemassa opettajien ty0dssd
vithtymisen ja onnistumisen tukemisessa. Nditd véitettd tukevat my0s Ingersoll ja Strong (2011,
205), joiden mukaan laadukkaalla perehdytykselld edistetdédn opettajien tyotyytyviisyyttd seka

sitoutumista opettajan ty6hon.

5.2 Tyoyhteisoon integrointi

Tyoyhteisd6n integroituminen osoittautui tutkimukseen osallistuneiden vastavalmistuneiden
luokanopettajien kokemuksissa keskeiseksi tekijiksi sosiaalisen ty6hyvinvoinnin kannalta. Ko-
kemukset vaihtelivat suuresti sen mukaan, millainen tydyhteiso oli ja miten uusi tyontekijé otet-
tiin vastaan. Erityisesti rehtorin rooli integroitumisprosessissa ja tydyhteison ilmapiiri koettiin

ratkaisevina tekijoiné tydyhteisoon integroitumiselle.

Useat opettajat (H1, H2, H4, HS5) kokivat tydyhteisdon integroitumisen sujuneen hyvin erityi-
sesti sellaisissa tilanteissa, joissa he olivat jo aiemmin tydskennelleet samassa koulussa. Tama
helpotti uuden tyon omaksumista. Esimerkiksi opettaja H2 kuvaili, kuinka aiempi kokemus si-
jaisena samassa koulussa auttoi luomaan jo ennestddn tutun yhteyden tydyhteisoon, mika lisdsi
hidnen tunnettaan osallisuudesta ja tasavertaisuudesta. Sama kokemus ndkyi HS tapauksessa,
jossa aiempi tuttavuus koulun henkilokunnan kanssa teki integroitumisesta sujuvaa. Taméa
osoittaa, ettd ennestddn tutut tyoyhteison jésenet sekd jatkuvuus edellisisté tyosuhteista tukevat

tyOhyvinvointia ja vihentdavit uuden tyoympériston aiheuttamaa stressié.

Olin tehnyt paljon sijaisuuksia kyseisessd koulussa niin oli helppo sulautua sinne

Jjoukkoon. (H2)

Integroituminen oli sindnsd aika helppoa, koska oli tehnyt jo pikkuisen pdidllek-
kdin sijaisuuksia samassa koulussa. Osa aikuisista oli tuttuja jo henkilokohtai-

sesta eldmdstd. (HS)

Toisaalta tydyhteison ulkopuolelle jidminen ja eristdytyminen olivat yhteydessd negatiivisiin
kokemuksiin. H6:n kuvaus aikaisemmasta tyOpaikastaan, jossa tydyhteiso oli jakautunut eri

ryhmiin ja sosiaaliset suhteet olivat vdhiisid, korosti, kuinka tirkedé on, ettd tydyhteisdssd on
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aktiivisia verkostoja ja tukea uusille tyontekijoille. TyOpaikan sosiaalinen ilmapiiri vaikutti suo-
raan hdnen kokemukseensa sosiaalisesta hyvinvoinnista. Tdma kokemus alleviivaa, miten so-
siaalinen eristdytyminen voi heikentda tyontekijdn hyvinvointia. Liittyminen ja yhteenkuulu-
vuuden tunne muiden ihmisten kanssa ovat ihmisen keskeisid perustarpeita (Fadjukoff ym.

(2022, 327).
Oli todella vaikea integroitua, ettd olin pitkdlti myos omissa oloissani. (H6)

Positiivisilla yhteisollisilld kokemuksilla oli puolestaan merkittédvé rooli tydhyvinvoinnin vah-
vistamisessa. Esimerkiksi opettaja H4 koki tydyhteison sosiaaliseksi ja osallistavaksi, miké loi
vahvan tunteen yhteisollisyydestd. Hén kertoi mielelldédn tekevénsa itse aloitteita ja korosti, ettd
yhteiset sosiaaliset hetket tydajan ulkopuolella olivat tarkeitd integroitumisprosessissa (H4).
Vastaavat kokemukset korostivat, etti sosiaalinen kanssakédyminen sekd tydajan siséllé ettd sen
ulkopuolella on tirkeé osa ty0yhteisoon integroitumista ja hyvinvoinnin ylldpitdmisti. Tétd tu-
kee Virolaisen (2012, 24) ndkemys, jonka mukaan sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu tyoka-
vereihin tutustuminen ithmisind. Hinen mukaansa yhteis6llisyyden tunne tydpaikalla lisdéntyy,

kun tyOyhteison jdsenet tuntevat toisensa hyvin.

Rehtorin rooli integroitumisprosessissa oli keskeinen kaikissa haastatteluissa, vaikka sen mer-
kitys vaihteli. Useimmat opettajat kokivat, ettd rehtorin avoin ja positiivinen suhtautuminen
uuden opettajan tuloon helpotti integroitumista ja loi turvallisuuden tunnetta. Esimerkiksi H2
kertoi, kuinka rehtori esitteli hinet vilittomaésti henkilokunnalle ja loi positiivisen ilmapiirin,

joka auttoi uutta opettajaa tuntemaan olonsa tervetulleeksi.
Positiivinen vastaanotto, joka valui alaspdin tyontekijoille. (H2)

Rehtorin toiminta saattoi my0s vaikuttaa laajemmin tydyhteison kulttuuriin ja ilmapiiriin. Useat
opettajat mainitsivat, ettd rehtori tai muu johto osallistui ty6hyvinvointia edistdvien tapahtu-
mien ja aktiviteettien jarjestdmiseen. Esimerkiksi H6 korosti, kuinka heidén rehtorinsa osallis-
tui aktiivisesti tydhyvinvointiin liittyvien tapahtumien, kuten liikuntaklubien ja salivuorojen
jarjestimiseen, mikd auttoi yhteishengen rakentamisessa. Vastaavanlainen kokemus nousi esiin
H7:n kohdalla, jossa rehtorin avoimuus ja kollegiaalinen ilmapiiri auttoivat uutta opettajaa paa-
semddn osaksi tydyhteisdd nopeasti. Rauramon (2004, 31) mukaan laadukkaalla tyokykya yl-
lapitavalld toiminnalla voidaan edistdd tyontekijoiden ty6hyvinvointia sekd tydyhteison ilma-

piirid. Hin ndkee koko tydyhteison osallistumisen toimintaan edistdvén toiminnan tavoitteita.
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Toisaalta rehtorin passiivisuus tai episelva rooli perehdytyksessé saattoi johtaa epdonnistunee-
seen integroitumiseen. Esimerkiksi H1 kuvasi, kuinka hinen aloituksensa keskelld lukukautta
oli kiireinen, eikd varsinaista orientaatiota jirjestetty. Vaikka yhteisollisid tapahtumia, kuten
pikkujouluja, oli myohemmin, ne tulivat liilan my6hédéan eivétkd merkittdvéasti tukeneet tyoyh-
teisdon integroitumista (H1). Tdma osoittaa, ettd rehtorin tai muun johdon tulee olla aktiivisesti
mukana tukemassa uusia tyontekijoité erityisesti heiddn ensimmaisten tydkuukausiensa aikana.
Esihenkil6ltd saatu sosiaalinen tuki on merkittivissd osassa uuden opettajan tyoyhteisoon in-
tegroitumisen kannalta. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 19) mukaan perehdytykselld on tirked

rooli sosiaalisen tuen ja esihenkildsuhteen rakentumisessa.

Useimmat opettajat pitivét tydyhteison tukea ja yhteisollisid toimia keskeisind tekijoind integ-
roitumisessa. Yhteiset tauot, kokoukset ja tiimipalaverit tarjosivat tilaisuuksia sosiaaliseen vuo-
rovaikutukseen ja tyOyhteison jésenten keskindiseen tutustumiseen. H7 piti yhteisollisyyden
kannalta merkittdvini viikoittaisia tiimipalavereita ja tydhyvinvointiin varattuja Y S-aikoja (yh-
teissuunnittelu), joiden yhteydessa jérjestettiin erilaisia tapahtumia, kuten nyrkkeilyé tai aamuja
jarvelld. Tam4 osoittaa, ettd suunnitellut ja sdénndlliset tydhyvinvointitoimenpiteet voivat olla
tehokas keino integroida uusia opettajia osaksi tyOyhteis0d. Tétd ajatusta tukee Virolaisen
(2012, 106) nidkemys, jonka mukaan mahdollisuudet keskusteluille esihenkil6iden ja henkilos-

ton vililld parantavat koettua tyohyvinvointia.

Toisaalta useat haastatellut opettajat korostivat my0s epéavirallisten, tydajan ulkopuolella jér-
jestettyjen tapahtumien merkitysti. Esimerkiksi H3 mainitsi, ettd heiddn koulussaan uudet opet-
tajat jarjestivit virkistysillan, miké tarjosi mahdollisuuden tutustua muihin kollegoihin. Témén-
tyyppinen sosiaalinen toiminta voi tarjota epdmuodollisen ja rennomman ympériston, jossa uu-

det tyontekijat voivat rakentaa suhteita kollegoihinsa.

TyOyhteisoon integroituminen vaikuttaa merkittdvisti opettajien sosiaaliseen tyohyvinvointiin,
ja siind rehtorin rooli on ratkaiseva. Integroitumisen onnistuminen edellyttdd avointa ilmapiirié,
yhteisollisid toimia ja rehtorin aktiivista osallistumista perehdytys- ja tukiprosessiin. Monet
opettajat kokivat, ettd tyOyhteison tarjoama tuki ja avoin ilmapiiri ovat ratkaisevan tarkeitd hy-
vinvoinnin kannalta. Haastateltava H1 kuvailee tyOyhteisddin paikkana, johon on ollut "kiva
mennd tdihin", koska sielld tyokaverit jakavat samanlaisen arvomaailman ja energiatason, mika
tekee tyOstd merkityksellisempéd ja mielekkdaampéa. Han korostaa, ettd kollegoiden kanssa jae-

tut keskustelut esimerkiksi opetukseen liittyvista aiheista lisddvét tyon mielekkyyttd huomatta-



39

vasti. Vastaavasti H2 kokee tydyhteison "toisena perheend", joka tarjoaa turvallisen ymparis-
ton, jossa omia murheita ja iloja voi jakaa vapaasti. Tydyhteison tuki on siis tirkeédd paitsi am-
matillisesti myos henkilokohtaisesti, silld opettajat viettdvét suuren osan ajastaan tyopaikalla,
ja hyvé yhteishenki helpottaa kuormittavan tyon aiheuttamaa stressid. Tatd ndkemysta tukevat
Bakker ja kumppanit (2005, 177), joiden mukaan tydyhteison sosiaalinen tuki ja hyvit suhteet

esihenkil6on edistivit sosiaalista tybhyvinvointia.

5.3 Vuorovaikutus

Haastatteluiden perusteella rehtorin ja opettajien vélinen vuorovaikutus on monimuotoista ja
vaihtelee eri kouluissa. Yhteyttd pidetddn useilla eri viestintdkanavilla, kuten kasvotusten, sih-
kopostitse, Wilmassa ja WhatsApp-ryhmissd. Useat haastatellut opettajat korostivat kuitenkin
kasvokkain tapahtuvan viestinndn merkitysti. Esimerkiksi HI mainitsi, ettd viikkopalaverit ja
opettajakokoukset pidettiin aina rehtorin johtamana kasvokkain, vaikka my6s sdhkoisid vies-

tintdkanavia, kuten Wilmaa ja sdhkopostia kéytettiin.

Monet opettajat kaipasivat myds epdmuodollista, kahdenkeskeistd vuorovaikutusta rehtorin
kanssa. H1 totesi, ettd vaikka viestintdé oli monella tasolla, kahdenkeskeista viestintdd ei juuri-
kaan ollut. Vastaavasti H6 kertoi, ettd rehtori ei juuri ndyttdytynyt opettajanhuoneessa, vaikka
sielld tapahtuva keskustelu néhtiin tirkednd ty0hyvinvoinnin kannalta. Toisaalta H7 korosti,
ettd heiddn rehtorinsa nékyi koulun arjessa joka piivd, mika lisdsi hyvinvointia ja madalsi kyn-

nysté ldhestyd rehtoria.

Rehtorin fyysinen ldsndolo koulussa ndyttidytyy tirkednd osana opettajien sosiaalista tyohyvin-
vointia. Useat haastatellut opettajat korostivat, kuinka rehtorin aktiivinen osallistuminen koulun
arkeen vaikutti positiivisesti tydyhteison ilmapiiriin ja tyShyvinvointiin. Tdma ldsndolo ja kiin-
nostus opettajien asioista madalsi kynnysta Idhestyé rehtoria, jos ty0ssd tuli vastaan haasteita.
Niitd viitteitd tukee Virolaisen (2012) ndkemys, jonka mukaan on tydviihtyvyyden kannalta
oleellista, ettd esihenkild on ldsné henkildston arjessa. Henkilostolld on télloin mahdollisuudet
keskustella johdon kanssa, jolloin he tulevat paremmin kuulluksi. Tdma lisdd tyontekijoiden

kokemaa merkityksellisyyden tunnetta.

Rehtori tulee juttelemaan kaikille opettajille ja kyselee, miten menee. Hdn ei ole

etdinen hahmo, vaan haluaa olla perilld tyontekijoiden asioista. (H4)
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Rehtorin poissaolo tai etdisyys sen sijaan heikensi tyohyvinvointia. H1 mukaan heidén rehto-
rinsa pysytteli padasiassa omassa tyohuoneessaan tai oli kokonaan poissa koulusta, miké loi
etdisyyttd opettajien ja rehtorin vilille. Tama etdisyys koettiin negatiivisena, silld rehtorin ja
opettajien vélinen epdmuodollinen kanssakdyminen oli védhdistd, ja viestintd oli "kankeaa ja
faktoissa pysymistd". H6 kokemuksen mukaan heidén rehtorinsa oli harvoin opettajien kanssa
vuorovaikutuksessa, miké loi vilimatkaa tydyhteisdon ja lisdsi viestinnin virallisuutta. Virolai-
sen (2012, 108) mukaan suuremmassa organisaatiossa johtajat voivat helposti jaada etdiseksi
tyontekijoille. Tama nékyi my0s haastateltavien vastauksissa. Isoissa kouluyksikdissd toimivat
olivat huomattavasti vihemmén vuorovaikutuksessa rehtorin kanssa verrattuna pienten koulu-

jen luokanopettajiin.

Rehtori ei kauheasti sielld opettajanhuoneessa ole, ettid omassa huoneessaan kii-

reen keskelld. Aina silloin tilloin opettajanhuoneessa nden rehtoria, mutta tosi

harvoin. (H6)

My®ds vuorovaikutuksen laadulla on merkittdvé rooli opettajien sosiaalisessa tyohyvinvoin-
nissa. Haastatteluista kdy ilmi, ettd rento, epdmuodollinen vuorovaikutus rehtorin kanssa koet-
tiin tirkedksi. H3 kuvasi, kuinka vapaamuotoiset keskustelut ennen koulupéivin alkua tai sen
paatyttyd lisdsivét yhteisollisyyttd ja hyvinvointia. Vastaavasti HS kertoi, ettd heididn nykyi-
sessd koulussaan rehtori osallistuu aktiivisesti epdmuodollisiin keskusteluihin opettajanhuo-

neessa, ja tima koettiin myonteiseksi.

Aamuisin ennen kuin koulu alkaa, keskustelu on vapaampaa, ja myds tyopdivin

pddtteeksi voidaan keskustella aiheen vierestdikin. (H3)

Rehtori istuu vdlilld kahvihuoneessa juttelemassa alaisilleen, mikd on mukavaa.

(H5)

Hyvin vuorovaikutuksen elementtejd ovat henkilokohtaisuus ja avoimuus. H4 korosti, ettd hei-
dén rehtorinsa kyseli aktiivisesti opettajilta, miten he voivat, ja osallistui sddnnollisesti opetta-
jainhuoneen keskusteluihin. Tama loi tunteen siité, ettd rehtori oli kiinnostunut heiddn hyvin-
voinnistaan ja oli helposti ldhestyttdvissd. Tdméa ndkyi myos H7:n kokemuksessa, jossa rehtori
oli mukana koulun tapahtumissa, kuten pikkujouluissa, miké vahvisti yhteisollisyyden tunnetta
ja paransi tyohyvinvointia. Virolaisen (2012, 106—108) mukaan rehtorin on tehtéva itsensé tu-
tuksi tyontekijoilleen, saadakseen heididn kunnioituksensa ja arvostuksensa. Hdnen mukaansa
mahdollisuudet keskusteluille esithenkilon kanssa parantavat tyontekijoiden koettua hyvinvoin-

tia.



41

HS korosti, ettd hinelld oli ollut helppoa ottaa yhteyttd esihenkiloonsi aina, kun jokin asia oli
askarruttanut. Taméd mahdollisuus avoimeen vuorovaikutukseen johti siihen, ettd H8 ei ollut
kokenut tyotidn liian raskaaksi. Tadma osoittaa, kuinka tarkeéa on, ettd rehtori on ldsna ja valmis
kuuntelemaan opettajien huolia ja kysymyksid, mikd puolestaan vahvistaa opettajien koke-
musta siitd, ettd heidén tyonsi ja hyvinvointinsa ovat tarkeitd. Tétd tukee Yrttiahon ja Posion
(2021, 33) ndkemys, jonka mukaan esihenkilon tehtidvina on tukea ja kannustaa tyontekijoita

siten, ettd jokainen kokee itsensé ja tyonsd merkitykselliseksi ja arvostetuksi.

En ole kokenut tyotd missddn kohtaa liian raskaaksi. Aina jos on vdihdnkin ollut
Jjotain mielen pddlld niin aika monesti md oon suoraan siihen esihenkiloon sitten

ottanut yhteyttd ja kysynyt. (H8)

Tutkimus osoittaa, etti rehtorin ja opettajien vélinen vuorovaikutus on keskeinen tekijé tutki-
mukseen osallistuneiden luokanopettajien sosiaalisen tyohyvinvoinnin kokemuksessa. Vuoro-
vaikutusmuodot vaihtelevat sdahkoisistd viesteistd kasvokkaisiin kohtaamisiin. Kasvokkainen
viestintd sekd epdmuodollinen kanssakdyminen koetaan tiarkeiksi tyohyvinvoinnin tukijoiksi.
Rehtorin fyysinen ldsndolo koulussa ja aktiivinen osallistuminen koulun arkeen lisdévit opet-
tajien hyvinvointia ja luovat avoimen ilmapiirin, jossa opettajien on helppo tuoda esiin huoliaan
ja kysymyksiddn. Toisaalta, jos rehtori on etdinen ja viestintd on véhdisté tai kankeaa, tdima
heikentdd tyOoyhteison yhteishenked ja lisdd mahdollisia jénnitteitd. Luottamuksellinen ja avoin

vuorovaikutus onkin keskeistd opettajien ty0sséd jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta.

Yhteison merkitys korostuu myds arjen pienissd hetkissd, kuten kahvihuoneen rentouttavissa
keskusteluissa ja tyOpdivin aikana jaetuissa vitseissd. H3 mainitsee, ettd mahdollisuus heittaa
"huonoa lappédd" kollegoiden kanssa ja nauraa yhdessi auttaa jaksamaan vaativan tyon keskella.
Niin ollen sosiaaliset hetket tyOyhteisossé tukevat henkistd ja sosiaalista hyvinvointia, varsin-
kin stressaavien tai raskaiden tyGpdivien jdlkeen. Hetken irtautuminen tyorutiineista muiden
opettajien seurassa auttaa palautumaan ja jatkamaan tyOpdivéa virkedmpéna. Virolainen (2012,
24) korostaa hyvin suunniteltujen taukotilojen parantavan mahdollisuuksia tyontekijoiden va-
liselle sosiaaliselle vuorovaikutukselle. My6s H4:n kokemuksissa tyOyhteisd toimii tarkeana
irtiottona haastavista tilanteista, kuten luokan hallinnan haasteista. Han korostaa, ettd mahdol-
lisuus jakaa tunteita kollegoiden kanssa auttaa suhteuttamaan omat kokemukset ja ndkemiin

ne osana isompaa kokonaisuutta, mikd vdhentii stressid ja tukee opettajan jaksamista.
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5.4 Luottamuksen rakentaminen

Luottamussuhde rehtorin ja opettajien vililla on keskeinen tekiji opettajien tyohyvinvoinnissa.
Haastattelujen perusteella voidaan tunnistaa useita tapoja, joilla rehtori voi rakentaa ja yllapitaa
titd luottamusta. Luottamuksen rakentaminen perustuu useisiin elementteihin, kuten avoimeen
vuorovaikutukseen, rehtorin osoittamaan tukeen ja hdnen kykyynsa késitelld henkiloston yksi-
161lisid tarpeita. Tarkedd on myos se, ettd rehtori pystyy mukautumaan erilaisiin tilanteisiin ja

opettajien toiveisiin.

Useat opettajat korostivat, kuinka tirkeéa on, ettd rehtori osoittaa luottamusta heidin asiantun-
temukseensa ja antaa heille vapautta tehdé itsendisid paatoksid. H1 kuvasi, kuinka hénelle an-
nettiin vapaat kddet tyonsi hoitamiseen, mika lisdsi luottamusta rehtoria kohtaan. Samalla reh-
tori toi esille, ettd hén luotti tdysin alaisensa ammattitaitoisuuteen ja piti rekrytointipadtostaan
oikeana. Téllainen luottamus opettajan kykyihin ja tyon toteuttamiseen vahvistaa opettajan mo-

tivaatiota ja tyon imua.

Se ldhti siind mielessd oikein hyvin sujumaan, ettd mulle annettiin hyvin vapaat

kiidet. (H1)

Samankaltainen kokemus tuli esiin myos H2 kertomuksessa, jossa rehtorin osoittama luottamus
lisdsi avoimuutta molemmin puolin. Opettajalla oli mahdollisuus ilmaista suoraan tuntemuksi-
aan ja saada tukea, kun jokin asia heritti vahvoja tunteita. Tdma avoimuus loi vahvan pohjan
luottamukselle. Avoin ilmapiiri ja mahdollisuus ilmaista mielipiteensd lisddvit luottamusta ja
antavat opettajille tunteen, ettd heitd arvostetaan. Myos Virolaisen (2012, 106) mukaan tyShy-

vinvointia tukeva johtaminen on sopivasti luottamusta ja vastuuta antavaa.

Mun mielestd se on juuri tdrkedtd, ettd esihenkilo on henkilond semmoinen, ettd

sille saa sanoa asiat suoraan. (H2)

Rehtorin kyky kohdata opettajat empaattisesti ja tukea heitd niin tydeldmén kuin henkilokoh-
taistenkin haasteiden keskelld on merkittdva luottamuksen rakennusaine. H1 toi esille, kuinka
rehtorin empatiakyvyn puute vaikeutti luottamuksen rakentamista: "Rehtori ei osannut ottaa
niitd hyvin vastaan... hoiti tilanteita ehkd hyvin vdhésanaisesti ja passiivisesti." Vaikka rehtori
antoi ty0ssd vapautta, hinen vuorovaikutustapansa ei tukenut luottamuksen syntyé henkilokoh-

taisella tasolla. Toisaalta H4 kuvasi luottamusta rehtoriinsa siind madrin, ettd uskalsi jakaa
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my0s henkilokohtaisia tuntemuksia ja toivoi niiden pysyvén luottamuksellisina. Aiemmat tut-
kimukset osoittavat, ettd esihenkilon tunnetaidoilla on selked yhteys henkildston kokemaan hy-

vinvointiin (Yrttiaho & Posio 2021, 32).

Uskalsin ruveta kertomaan omia tuntemuksiani koulueldmdstd ja henkilokohtai-

sesta eldmdstd. (H4)

Hyva luottamussuhde edellyttdd myos sité, ettd opettajat kokevat rehtorin olevan saavutetta-
vissa ja ldsné heidén arjessaan. H3 korosti, kuinka rehtori oli aina valmiina tukemaan péaétoksié
ja auttoi haastavissa tilanteissa, mikéa lisdsi arvostusta ja luottamusta. Téllainen matalan kyn-
nyksen tuki ja rehtorin nikyvyys koulun arjessa vahvistavat opettajien luottamusta ja lisddvat

heiddn tyohyvinvointiaan.

Rehtori néytti omalla toiminnallaan ja vuorovaikutuksellaan, ettd hdin on tuke-

massa pddtoksid. (H3)

Rehtorin ja opettajan vilinen suhde voi olla ldheinen, mutta se ei saa vaarantaa esihenkilon ja
alaisen vélistd ammatillista suhdetta. H2 kuvasi, kuinka hinen rehtorinsa oli myds kaverillinen
ja ndkyi opettajan eldmissd Facebook-kaverina. Tdm4 ei kuitenkaan vihentényt auktoriteettia.
Tama osoittaa, ettd kaverillinen, epdmuodollinen suhde voi toimia tyShyvinvoinnin edista-
miseksi, kunhan auktoriteetti sdilyy selkednd ja rehtorin asema esihenkiloné tunnustetaan. Vi-
rolainen (2012, 106) toi esiin, ettd saadakseen henkildston kunnioituksen ja arvostuksen, tiytyy

esihenkilon tehda itsenséa tutuksi henkildstolle.

Tosi ldheinen fiilis tulee... mutta se ei tarkoita, ettd kunnioitus tai arvostus esi-

henkilond vihenisi. (H2)

H7 ja H8 puolestaan korostivat rehtorin luottamusta ja avointa vuorovaikutusta. He kertoivat,
ettd rehtori oli henkild, johon he voivat luottaa kaikissa tilanteissa. H8 toi esille, kuinka tarkeda
on, ettd opettaja voi luottaa siihen, ettd hinen esittiménsé asiat hoidetaan "hyvissd hengessd"
eikd hdnen kertomuksensa muutu tai levid véériin paikkoihin. Tima osoittaa, ettd luottamuk-
sellinen suhde rehtorin ja opettajien vililld syntyy erityisesti silloin, kun opettajat voivat luottaa

sithen, ettd heiddn yksityisyyttdén ja avoimuuttaan kunnioitetaan.

Rehtorin osoittama tuki ja arvostus ovat keskeisid elementtejd luottamuksen rakentamisessa.
H6 kuvasi vahvaa luottamusta molemmin puolin ja toi esille, ettd hdn voi luottaa saavansa apua
rehtorilta, jos tilanne sitd vaatii. Tdiméa korostaa, kuinka tirkedi on, ettd rehtori on paitsi 1dsné

tyOyhteisdssd, myos valmis tukemaan opettajia heidin kohdatessaan vaikeuksia tydssddn. Myds
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Lehdon ja Sutelan (2008, 200) mukaan hyva luottamussuhde esihenkilon kanssa ja itsensé hyo-

dylliseksi tunteminen lisd4vit koettua tyohyvinvointia.

Luottamussuhde on molemminpuolinen. Uskon, ettd saan apua, jos sitd pyyddn.

(Ho)

H3 kuvasi rehtorinsa osoittamaa tukea tilanteissa, joissa piti tehdd paatoksid. Rehtori ei asettu-
nut opettajan paatosten yldpuolelle vaan tuki niitd ja osoitti ndin arvostavansa opettajan asian-
tuntemusta. Tdma tuki antoi opettajalle tunteen, ettd hin voi tehdd itsendisid padtoksid, mutta
saa tarvittaessa myds rehtorilta apua. Samankaltaisia kokemuksia ilmeni my0s muissa haastat-
teluissa, joissa opettajat kokivat, ettd rehtori oli heiddn tukenaan erityisesti haastavissa tilan-

teissa.

Rehtorin ja opettajien vélisen luottamuksen rakentaminen on monimuotoinen prosessi, joka pe-
rustuu avoimeen ja empaattiseen vuorovaikutukseen, autonomian ja vastuun antamiseen sekd
rehtorin kykyyn tukea opettajia heidén tydsséédn ja henkilokohtaisissa haasteissaan. Luottamuk-
sen rakentaminen vaatii rehtorilta aktiivista lasndoloa, mutta my0os kykyd mukautua opettajien
yksilollisiin tarpeisiin. Mankan ja Mankan (2023, 185—-188) mukaan nykypéivin moderni joh-
taminen on entistd kokonaisvaltaisempaa ihmisten johtamista. Heiddn mukaansa hyvélti johta-
jalta toivotaan oikeudenmukaisuutta, luotettavuutta, emotionaalista dlyd, innostusta sekd posi-

tiivista asennetta.

Tutkimustulosteni mukaan luottamuksellinen ilmapiiri koulussa edistdd opettajien sosiaalista
tyOhyvinvointia ja motivoi heitd tekeméén parhaansa. Rehtorin tulee osoittaa luottamusta opet-
tajien ammattitaitoon, tukea heidédn pdéitoksidén ja olla valmis kuuntelemaan opettajien huolia.
Samalla on tdrkedd, ettd rehtori sdilyttdd auktoriteettinsa ja ammattimaisen suhtautumisensa,
vaikka suhteet opettajiin olisivatkin ldheisid ja epdmuodollisia. Télla tavalla rehtori voi rakentaa
vahvan ja kestidvén luottamussuhteen, joka tukee koko kouluyhteisén hyvinvointia ja toimi-

vuutta.

5.5 Ilmapiirin kehittiminen

Sosiaalisen ilmapiirin merkitys tyohyvinvoinnille on merkittivd (Fadjukoff ym. 2022, 327).

Myds tdhédn tutkimukseen osallistuneiden kokemuksissa nousee esiin tydyhteison ilmapiirin
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merkitys sosiaaliselle tybhyvinvoinnille. Merkitys jopa korostuu vastavalmistuneiden luokan-
opettajien kohdalla, jotka ovat vasta siirtyneet tydeldmién ja kaipaavat tukea uuden ympériston
haasteissa. Virolaisen (2012, 24) mukaan myonteinen ilmapiiri on yksi tdrkeistd sosiaaliseen
ty6hyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Rehtorilla on keskeinen rooli tdssd prosessissa, silld
hén maérittdd monin tavoin koulun tyoyhteison dynamiikan, sosiaalisen ilmapiirin sekd avoi-
muuden asteen. Haastatteluiden perusteella on selvda, ettd rehtorin toiminta ja johtamistyyli
vaikuttavat ratkaisevasti tydilmapiiriin, mikd puolestaan heijastuu opettajien kokemaan sosiaa-
liseen hyvinvointiin. Tétd véitettd tukevat myos Yrttiaho ja Posio (2021), joiden mukaan esi-

henkildn rooli ty6ilmapiirin luojana ja ylldpitdjéanéd on keskeinen.

Monet haastatellut luokanopettajat korostivat tydyhteison ilmapiirin tarkeyttd. H5 huomautti,
ettd huono tydilmapiiri tekee tyon tekemisesté raskasta, etenkin jos tydkaverit kilpailevat kes-
kenédn tai siirtdvit omia tehtdviddn muiden vastuulle. Hyvinvoivassa tydyhteisdssi puolestaan
arvostetaan monipuolisuutta ja eri-ikdisten tyontekijoiden tuomaa osaamista, mika luo tasapai-
noa ja ymmarrystd eri ndkokulmille. H6 koki, ettd tyOyhteiso ja rehtori ovat keskeisid tekijoitd
tyohyvinvoinnin kannalta. Hin korostaa, ettd opettajan tyé on kuormittavaa, ja sen vuoksi on
tarkedd, ettd tyoyhteiso tarjoaa tukea ja vinkkejd. H7 yhtyi tdhdn ajatukseen ja totesi, ettd tyo-
paikassa, jossa saa olla oma itsensd ilman esittdmisen tarvetta, tyShyvinvointi on kohdallaan.

Mahdollisuus olla avoin ja oma itsensé luovat ilmapiirin, jossa tyontekijit voivat aidosti viihtya.

Useat haastateltavat korostivat tyoyhteison avoimuuden ja yhteisollisyyden merkitystd sosiaa-
liselle hyvinvoinnille. Esimerkiksi H1 mainitsi, ettd tydilmapiiri oli yhtendinen ja kollektiivinen
tuki oli vahvaa, vaikka tydyhteisdssé vallitsi vanhanaikaisia ajatusmalleja. Opettajat saattoivat
avoimesti keskustella erilaisista aiheista, kuten oppiaineista tai arkisista haasteista, mika loi
pohjan yhteisollisyyden tunteelle. H2 puolestaan korosti, kuinka térkedd oli, ettd kollegat ky-
syivit neuvoja ja osoittivat kiinnostusta juuri valmistuneen opettajan osaamista kohtaan. Tamé
avoin vuorovaikutus synnytti kokemuksen siitd, ettd nuorempikin opettaja oli tasavertainen osa
tyOyhteiséd. Suonsivun (2014, 59) mukaan hyvinvoivassa tyOyhteisdsséd toiminta ja vuorovai-

kutus on sujuvaa seké sielld tunnetaan me-henked.

Haastateltavien mukaan rehtori voi tukea titd avoimuutta olemalla itse aktiivinen osa tydyhtei-
s6d, kannustamalla opettajia vuorovaikutukseen ja huolehtimalla, ettd jokainen tuntee olonsa
hyviksytyksi ja arvostetuksi. H3:n mukaan rehtorin esimerkki on keskeinen: Hén johtaa koulua

esimerkilldén, ja kun rehtori itse osoittaa avoimuutta ja sallii virheiden tekemisen, se heijastuu
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koko tyoyhteisoon. Tdma luo ilmapiirin, jossa uskalletaan olla avoimia, kokeilla uutta ja jakaa

kokemuksia pelkddaméttd arvostelua.
Koulu toimii silld tavoin minkd esimerkin rehtori sinne tuo. (H3)

Rehtorin aktiivisuus ja ldsndolo tyOyhteisdssd ovat olennaisia sosiaalisen hyvinvoinnin kan-
nalta. H2 toivoi, ettd rehtori olisi ollut vield aktiivisempi kyselemddn kuulumisia ja varmista-
maan, ettd tydilmapiiri pysyy hyvénd. Tdma osoittaa, ettd vaikka perusilmapiiri olisi hyva, reh-
torin aktiivinen osallistuminen arkeen ja kiinnostus opettajien tuntemuksiin voi parantaa tyo-
hyvinvointia entisestdédn. Myos Virolaisen (2012, 108) mukaan tydviihtyvyyden kannalta on

oleellista, ettd esihenkild liikkuu henkildston keskuudessa.

Vaikka oli hyvd tyéilmapiiri ja hyvd tyoyhteiso niin rehtori olisi voinut vield enem-

mdn olla se, joka kyselee aktiivisemmin, ettd miten meilld menee. (H2)

Hé6:n vastauksessa korostui se, kuinka nuorempien ja hieman kokeneempien opettajien vélinen
vuorovaikutus voi vaikuttaa ilmapiiriin. Eri sukupolviin kuuluvilla tyontekijoilld saattaa olla
erilaiset valmiudet vuorovaikutussuhteiden rakentajina (Bos ym. 2009, 1257), jolloin ei ole it-
sestddn selvid, ettd vuorovaikutus nuorempien ja kokeneempien opettajien vililld on sujuvaa.
Samalla rehtorin rooli on tirked sen varmistamisessa, ettd ilmapiiri sdilyy rentona ja huumorin-
tajuisena, mikd auttaa opettajia vithtyméén ja toimimaan yhteisollisesti. H6:n mukaan tyohy-
vinvointitiimi ja erilaiset tydyhteison virkistystapahtumat ovat térkeitd vilineitd hyvéan ilmapii-
rin ylldpitdmiseksi: Vaikka rehtori ei aina ole suoranaisesti jirjestaiméssd nditd tapahtumia, hdn

voi tukea niiden jdrjestdmisti ja osallistua nithin, mikd vahvistaa yhteisollisyytta.

Miten tuohon tyoilmapiiriin pyritty panostamaan on se, ettd meilld on palkattu
kouluun tyéhyvinvointitiimi, joka esimerkiksi ylldpitdd tdtd henkiloston litkunta-

ryhmdd. (H6)

Rehtorin tuki ja osallistuminen vapaa-ajan tapahtumiin seké rentoon yhdessdoloon tydyhteison
kanssa voivat merkittivisti vaikuttaa opettajien sosiaaliseen hyvinvointiin. Useat haastateltavat
mainitsivat erilaisia vapaa-ajan tapahtumia, jotka ovat vahvistaneet tydyhteison yhteisollisyyttad
ja lisdnneet sosiaalista hyvinvointia. H4 kuvasi, kuinka opettajat tekevét yhdessé asioita myds
vapaa-ajalla, kuten urheilevat tai jarjestavat pikkujouluja, mikd on lisdnnyt yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Rehtorin osallistuminen ndihin tapahtumiin voi osoittaa, etti hén on kiinnostunut tyo-

yhteison hyvinvoinnista laajemmin kuin pelkdstdan ammatillisessa mielessd. Virolaisen (2012)
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mukaan esihenkilon ja henkiloston véliselle suhteelle on tarkedd, etti esihenkilo ndhddin tasa-
vertaisena ihmisend osana tydyhteisdd. Tama lisdd henkildston kunnioitusta ja arvostusta esi-

henkil6a kohtaan. (Virolainen 2012, 108.)

Joku porukka voi kdydd tossa pelaamassa padelia tai hithtamdssd ja vihdn sem-
moisia vdlilld tehdddn porukalla, ettei niinku ei olisi pelkdstddn niitd tyojuttuja.

(H4)

H7 kertoi, ettd rehtori oli aktiivisesti mukana jirjestiméssi tyOyhteison ruokailuja ja muita va-
paa-ajan tapahtumia, miké on ollut merkittiva tekija hyvén ilmapiirin yllapitdmisessad. Tallaiset
tapahtumat luovat tilaisuuksia epdmuodolliselle vuorovaikutukselle, miké puolestaan lisda so-
siaalista hyvinvointia ja vahvistaa tydyhteison yhteishenked. Hin korosti pienten jérjestettyjen

yhteisten tapahtumien olevan suuressa arvossa ty0yhteison ilmapiirin kannalta.

Perjantaibingo, yhteiset illanvietot ja juhlaruokailut. Kaikenndkoistd tdmmoistd

pientd, mutta kuitenkin loppujen lopuksi suurta. (H7)

Tydilmapiiri vaihtelee kouluittain ja sithen vaikuttaa paljon opettajakunnan kokoonpano ja yh-
teison dynamiikka. H5 kuvasi tydilmapiirid, jossa henkiloston vaihtuvuus ja opettajien kired
tyotilanne ovat tehneet ilmapiiristd ajoittain raskaan. Rehtorin rooli tdssé tilanteessa oli tuoda
positiivista ndkdkulmaa ja ndhdd henkiloston vaihtuminen mahdollisuutena uudistua. Tutki-
mustulosteni mukaan téllainen ldhestymistapa voi auttaa opettajia sopeutumaan muutoksiin ja
viahentdméén stressid, mikd parantaa tyohyvinvointia. Viitettd tukee Virolaisen (2012, 106) né-
kemys, jonka mukaan johtajan positiivinen ja avoin asenne ohjaavat organisaatiota ty6hyvin-

vointia tukevaksi.

Rehtori yritti ehkd niinku tuoda sitd positiivista ndkokulmaa siitd, ettd nyt vaikka

henkilosto vaihtuu syystd toisesta, niin se on mahdollisuus myés uudistua. (HS)

HS8 korosti, ettd rehtori médrittdd tydyhteison "raamit", eli sen, mitd tyOyhteisdssé pidetdédn hy-
viksyttdvand ja mitd ei. Rehtorin suhtautuminen yksityiseldmin asioiden késittelyyn tydyhtei-
sOssd voi luoda joko avoimen ja vilittomén tai tiukan ja muodollisen ilmapiirin. Jos rehtori
sallii yksityisasioiden avoimen kaésittelyn ja itsekin jakaa henkilokohtaisia kokemuksia, se voi
madaltaa kynnysta keskustella myds arkaluontoisista asioista. Toisaalta tiukka ja rajoittava linja
voi johtaa siithen, ettd tydilmapiiri jai etdiseksi ja formaaliksi. Yrttiahon ja Posion (2021) mu-
kaan positiivinen, avoin ja kannustava organisaatiokulttuuri ovat tarkeitd tyoyhteison ilmapiirin

kannalta. Rehtori on vastuussa siitd, millainen toimintakulttuuri kouluyhteisossé vallitsee.
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Rehtorin vaikutus tyéilmapiiriin on aika selked, ettd mun mielestd se rehtori laatii
raamit sinne tyéyhteisoon ja opehuoneeseen, ettd mitd sielld saa tehdd, mitd saa

puhua ja kuinka sielld pitdd toimia. (HS)

Haastateltujen luokanopettajien kokemusten mukaan rehtorin rooli tydyhteisén ilmapiirin ra-
kentajana on merkittivissd asemassa opettajien sosiaalisen tyohyvinvoinnin tukemisessa. Reh-
torin avoimuus, aktiivinen osallistuminen tydyhteisoon ja hdnen tapansa késitelld virheitd ja
konflikteja vaikuttavat suoraan tydilmapiirin laatuun. Yhteisollisyys ja rentous tyOyhteisossa
vahvistavat opettajien kokemusta sosiaalisesta hyvinvoinnista, ja rehtorin tehtdvané on varmis-

taa, ettd tyOyhteisossi vallitsee avoimuuden ja hyvaksynnin ilmapiiri.

Lisdksi rehtorin osallistuminen vapaa-ajan toimintoihin ja tydyhteison virkistystapahtumiin
vahvistaa opettajien yhteenkuuluvuuden tunnetta. Rehtorin tapa johtaa esimerkillddn ja sallia
virheiden tekeminen luo ilmapiirin, jossa opettajat voivat tuntea olonsa turvalliseksi ja osaksi
tyoyhteis6d. Tutkimustulosten mukaan rehtorin aktiivinen osallistuminen, avoimuus ja kyky
tukea opettajia vaikeissakin tilanteissa ovat ratkaisevia tekijoitd opettajien sosiaalisen tyohy-

vinvoinnin rakentamisessa ja yllipitdmisessa.
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6 Pohdinta

6.1 Tulosten tarkastelu

Rehtorin rooli vastavalmistuneiden luokanopettajien sosiaalisen tyohyvinvoinnin edistimisessé
on merkittidva ja moniulotteinen. Tulokset osoittavat, ettd tyOyhteison ilmapiiri ja yhteisollisyys
ovat keskeisid tekijoitd opettajien tyossd vithtymisen ja jaksamisen kannalta, ja rehtorilla on
tyoilmapiiri, jossa kaikki tydyhteison jésenet tuntevat olevansa arvostettuja ja tasavertaisia yh-
teison jasenid. Tadma tukee erityisesti nuoria opettajia, jotka ovat tyduransa alussa ja tarvitsevat
tukea ja ohjausta tyossd kehittydkseen. Myods Aho (2011, 191) pitdd rehtorin merkitystd suurena

koulun yhteisdllisyyden luomisessa ja yllépitdmisessa.

Tyoyhteison tuki ja mahdollisuus jakaa kokemuksia kollegoiden kanssa auttavat opettajia so-
peutumaan uusiin haasteisiin ja tehtéviin. Télldin rehtorin rooli sosiaalisen ty6hyvinvoinnin
edistdjand korostuu, koska hénen toimintansa heijastuu suoraan tydyhteisén toimivuuteen ja
ilmapiiriin. Jos rehtori huolehtii siitd, ettd tydyhteisdssd on avoin ja rakentava ilmapiiri, jossa
nuorten opettajien mielipiteitd kuunnellaan ja he saavat tarvitsemansa tuen, se parantaa merkit-
tavésti heiddn tyOssd viihtymistddn ja motivaatiotaan. Ahon (2011, 193) mukaan on tarkedd
luoda kouluun selkeét toimintatavat, jotka lisddvéat yhteisollisyyttd ja auttavat henkilostod sel-
viytyméén tyostddn. Talloin jokainen voi luottaa tydyhteisdonsd ja sithen, ettd saa aina tarvit-
taessa apua kollegoilta ja esihenkil6iltd. Tydyhteison avoin ja empaattinen keskustelukulttuuri
auttaa opettajia tuomaan esille myds tydsséd ilmenevit ikdvét ja haastavat aiheet. (Aho 2011,

193.)

Erityisen tirkeédssd asemassa on myds perehdytys, jonka laadulla on suora yhteys vastavalmis-
tuneiden opettajien sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Hyvin toteutettu perehdytys, jossa rehtori tai
muu esihenkild on aktiivisesti mukana, vihentdd tyon aloitukseen liittyvdd epavarmuutta ja aut-
taa opettajia tuntemaan itsensd osaksi tyOyhteis6d. Mentorointi ja sddnndllinen yhteydenpito
rehtorin kanssa ovat ratkaisevia tekijoitd sosiaalisen tyohyvinvoinnin vahvistamisessa. Toi-
saalta, jos perehdytys jad puutteelliseksi tai pinnalliseksi, se voi lisdtd nuorten opettajien kuor-

mitusta ja epavarmuutta, mikd voi heikentdé heidén luottamustaan omiin kykyihinsé ja vaikeut-
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taa ty0ssé viihtymistd. Aikaisemmat tutkimustulokset (Siniketo, 2021; Tynjdld ym., 2013; Lep-
panen & Tervasméki, 2019) korostavat myos laadukkaan perehdytyksen tirkeyttd luokanopet-
tajan tyouran alkuvaiheessa. Mentoroinnin positiivisia vaikutuksia tyohyvinvoinnille ovat tuo-
neet esille monet tutkijat, kuten esimerkiksi Suonsivu (2014), Haiminen (2023) sekd Tynjdla

ym. (2013).

Tutkimustulosten mukaan tydyhteison merkitys yksilon sosiaaliselle tyhyvinvoinnille on kor-
vaamaton. Haastatellut opettajat nostivat esille tyOyhteison tuen, avoimuuden ja vuorovaiku-
tuksen tiarkeyden, jotka kaikki vaikuttavat merkittdvésti opettajien jaksamiseen ja tydssi viih-
tymiseen. Tydpaikan ilmapiiri ja kollegoiden keskindinen arvostus ja yhteisollisyys luovat poh-
jan, jossa ty0 koetaan mielekkddksi, vaikka tyo itsessdén olisi vililla raskasta ja kuormittavaa.
Tyoyhteisé ndhdddan monelle opettajalle tiarkeéna tukiverkkona, jossa omia tunteita voi jakaa ja
saada palautetta tai tukea, mikd auttaa ylldpitdmain hyvdd tyohyvinvointia. Kuten Ahokin
(2011, 195) on todennut, rehtorin merkitys koulun ja tydyhteison mydnteisen ilmapiirin luojana

on suuri.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd rehtorilla on merkittdva rooli vastavalmistuneen opettajan integroi-
tumisessa tyoyhteisoon. Ahon (2011, 193) mukaan yksi opettajan tyduran merkittdvimmista ja
kauaskantoisimmista hetkistd on se, kun uusi opettaja kdvelee ensimmaistd kertaa opettajain-
huoneeseen. Rehtorin aktiivinen osallistuminen perehdytysprosessiin ja myonteinen suhtautu-
minen uuden opettajan tuloon voivat luoda turvallisuuden tunnetta ja helpottaa uuden tyonteki-
jan sopeutumista. Toisaalta rehtorin passiivisuus perehdytyksesséd voi johtaa siihen, ettd opet-
taja jaa tyOyhteison ulkopuolelle, miki voi heikentdd sosiaalista tyhyvinvointia. Rehtorin vas-
tuulla on luoda vuorovaikutuksellinen ja osallistava tydilmapiiri, jossa jokainen tyOyhteison

jasen tuntee itsensé tervetulleeksi ja arvostetuksi.

Tutkimuksessa nousi esiin, ettd tydyhteison tuki ilmenee monessa muodossa. Viralliset ja epé-
viralliset yhteisolliset toiminnot, kuten tiimipalaverit ja tydajan ulkopuolella jirjestetyt tapah-
tumat, auttavat uusia opettajia tutustumaan kollegoihinsa ja rakentamaan sosiaalisia verkostoja.
Naiden toimien kautta opettajat voivat tuntea kuuluvansa yhteisdon ja saavansa tarvitsemaansa
tukea seka tyotehtdviin ettd henkilokohtaisiin haasteisiin. Parkkilan (2023, 40) tutkimuksen mu-
kaan tyhy-pdivit koettiin tiarkeéksi tyOyhteisoon liittymisen ja kuulumisen kannalta. Erityisesti
yhteisollisyyttd lisdsivét tapahtumat, joissa erilaisia aktiviteetteja, kuten esimerkiksi retkid ja

virkistdytymisiltoja suoritettiin yhdessa.
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Tutkimustulokset osoittavat, ettd tydyhteisdon integroitumisen onnistuminen vaikuttaa suoraan
vastavalmistuneiden opettajien sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Rehtorin aktiivinen tuki, tydyh-
teison avoimuus sekd mahdollisuus osallistua yhteisollisiin tapahtumiin auttavat vahvistamaan
opettajien tunnetta osallisuudesta ja vahentivét tydssd koettua kuormitusta. Toisaalta, jos reh-
torin tuki puuttuu tai tydyhteisd on jakautunut, uusi opettaja saattaa tuntea olonsa ulkopuo-
liseksi, mika voi heikentéd hdnen tyShyvinvointiaan ja motivaatiotaan. Myds Parkkila (2023,
46—49) tuo tutkimuksessaan esiin kollegoiden ja esihenkildiden tarjoaman tuen tarkeyden uu-

den opettajan tyOyhteis60n integroitumisessa.

Tutkimuksessa nousi esiin, ettd viestintd tapahtuu eri kanavilla, kuten sdhkdpostin, Wilman ja
WhatsAppin kautta, mutta kasvokkainen vuorovaikutus koetaan tirkeimmaéksi. Kasvokkain ta-
pahtuva vuorovaikutus luo mahdollisuuden avoimempaan ja henkilokohtaisempaan kommuni-
kointiin, mikd tukee luottamuksen rakentamista ja tyohyvinvointia. Esimerkiksi viikoittaiset
kokoukset kasvokkain mahdollistavat vapaamman ja luontevamman keskustelun, jota monet

opettajat pitdvét tarkednd osana ty6hyvinvointiaan.

Aikaisempien tutkimusten mukaan vuorovaikutuksella esihenkildiden ja henkildston vélilld on
suuri vaikutus organisaation sosiaaliseen padomaan. Vuorovaikutus, ihmisjohtaminen seka so-
siaalinen tuki korostuvat nykypdivin modernissa johtamisessa. Pienissd tydyhteisdissd sosiaa-
lista pddomaa on yleensd enemmaén mitd suurissa. (Manka & Manka 2023, 177-183.) Monet
opettajat toivoivat lisdd epdmuodollista ja kahdenvilistd vuorovaikutusta rehtorin kanssa. Haas-
tateltavat, joiden rehtorit olivat ndkyvaisti l1dsnd koulun arjessa ja opettajien keskuudessa, koki-
vat tydilmapiirin ja hyvinvoinnin paremmaksi. Rehtorin fyysinen ldsnéolo ja aktiivinen osallis-
tuminen koulun arkeen loivat tilan, jossa opettajat tunsivat olonsa tuetuiksi ja arvostetuiksi.
Toisaalta rehtorin poissaolo tai etdinen vuorovaikutustyyli heikensi opettajien kokemaa yhtei-
sOllisyyttd ja tyohyvinvointia. Suurissa kouluissa tydskennelleet tutkimukseen osallistujat oli-
vat huomattavasti véhemmin kasvokkain vuorovaikutuksessa esihenkilonsd kanssa mité pie-

nissd kouluissa ty0oskentelevit.

Vuorovaikutuksen epamuodollisuus, avoimuus ja henkilokohtainen ote nédhtiin keskeisini teki-
jOiné opettajien sosiaalisessa tyohyvinvoinnissa. Rentouttavat hetket, kuten keskustelut opetta-
janhuoneessa tai yhteiset kahvihetket, auttoivat opettajia palautumaan tydpdivén rasituksista.
Néma epdmuodolliset vuorovaikutustilanteet koettiin tirkeiksi myos luottamuksen rakentami-
sen ja yhteisollisyyden vahvistamisen kannalta. Rehtorin aktiivinen osallistuminen epdmuodol-

lisiin keskusteluihin lisési opettajien motivaatiota ja sitoutumista tyohonsd, silld he tunsivat
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olevansa osa kouluyhteisdd ja heiddn hyvinvointinsa olevan rehtorille tirkedd. Lerkkanen ja
kumppanit (2020) tuovat esiin miten térkeitd sosiaaliset suhteet tdissd ja vapaa-ajalla esihenki-

l6iden ja kollegoiden kanssa ovat yksilon hyvinvoinnin kannalta.

Avoin ja empaattinen vuorovaikutus seki rehtorin osoittama tuki ovat ratkaisevia tekijoitéd luot-
tamussuhteen synnyttamisessd. Useat haastateltavat nostivat esiin, kuinka rehtorin kyky luottaa
opettajien ammattitaitoon ja antaa heille vapautta omien paitosten tekemiseen vahvisti molem-
minpuolista luottamusta. Kun opettajat kokivat saavansa vapautta ja vastuuta, se lisési heidian

tydmotivaatiotaan ja hyvinvointiaan.

Toisaalta luottamuksen rakentaminen vaatii rehtorilta empaattisuutta ja kykyé kisitelld henki-
16ston yksilollisié tarpeita. Jos rehtori ei osoita ymmaérrysti opettajien haasteisiin tai ei ole ldsna
heidén arjessaan, luottamuksen syntyminen vaikeutuu. Esimerkiksi rehtorin passiivinen tai vé-
hisanainen suhtautuminen vaikeisiin tilanteisiin heikensi opettajien kokemaa luottamusta ja hy-
vinvointia. Avoin vuorovaikutus, jossa opettajat saavat ilmaista tunteitaan ja kokea tulleensa
kuulluiksi, on oleellista luottamuksen rakentamisessa. Virolaisen (2012) mukaan johtajan tiy-
tyy tehdi itsensd tutuksi henkilostolle saadakseen heiddn kunnioituksensa ja arvostuksensa.
Tyoviihtyvyyden kannalta on oleellista, ettid esihenkild on ldsnd tyontekijoiden arjessa. Mité
suurempi organisaatio on kyseessd, sitd helpommin organisaation johtaja voi jadda etdiseksi

henkilostolle. (Virolainen 2012, 108.)

Luottamuksen kannalta on tirkedd myds rehtorin kyky olla saavutettavissa ja 1dsnd opettajien
arjessa. Rehtorin tukea ja ldsnéoloa padtoksenteossa arvostettiin, mikd vahvisti opettajien uskoa
sithen, ettd heiddn ammattitaitoaan arvostetaan ja he voivat luottaa saavansa tarvittaessa tukea.
Vaikka epdmuodollinen suhde rehtorin kanssa voi lisdtd tyohyvinvointia, on tirkedd, ettd reh-
torin auktoriteetti sdilyy selkednd ja kunnioitettuna. Lehdon ja Sutelan (2008, 191) mukaan
hyvé luottamussuhde esihenkilon kanssa ja itsensd hyddylliseksi tunteminen lisdéavét tyotyyty-
véisyyttd. Esihenkil6 pystyy tukemaan henkildston tyohyvinvointia osoittamalla luottamusta ja

kunnioitusta tyontekijoitddn sekd heiddn tekeméd tyotd kohtaan (Virolainen 2012, 106).

TyOyhteison ilmapiiri on keskeinen tekiji opettajien tyShyvinvoinnin kannalta. Erityisesti vas-
tavalmistuneet opettajat kaipaavat tydyhteison tukea sopeutuessaan uuteen tyOymparistoon.
Rehtorilla on tirked rooli koulun ilmapiirin rakentamisessa ja ylldpitdmisessd. Haastatteluiden
perusteella selvisi, ettd rehtorin johtamistyyli ja toiminta vaikuttavat merkittdvasti koulun ilma-
piiriin ja sitd kautta opettajien kokemaan hyvinvointiin. Hyva ty6ilmapiiri tukee opettajien jak-

samista ja tyoniloa, kun taas huono ilmapiiri voi tehdé tyostd raskasta ja kuormittavaa.



53

Tutkimustulosten mukaan avoin ja yhteisollinen ilmapiiri tydyhteisossa tukee opettajien hyvin-
vointia. Kun opettajat voivat jakaa kokemuksiaan ja haasteitaan kollegoidensa kanssa, se lisda
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vdhentii tyopaineita. Rehtorin osallistuminen koulun arkeen ja
hinen osoittamansa kiinnostus opettajien hyvinvointiin vahvistavat tyoyhteison ilmapiirié. Esi-
merkiksi osallistuminen epamuodollisiin keskusteluihin tai vapaa-ajan tapahtumiin parantaa

opettajien sosiaalista hyvinvointia ja edistié yhteisollisyytta.

Rehtorin esimerkki ja aktiivinen osallistuminen koulun arjessa ovat avainasemassa positiivisen
ilmapiirin luomisessa. Kun rehtori osoittaa avoimuutta ja sallii virheiden tekemisen, tima hei-
jastuu koko tyOyhteisdon ja luo ilmapiirin, jossa tyontekijit voivat olla oma itsensd ja jakaa
kokemuksiaan pelkddaméttd arvostelua. Myonteinen tydskentelyilmapiiri on yksi sosiaalisen

tyohyvinvoinnin tarkeimmistd tekijoistd (Virolainen 2012, 24).

Rehtori on kokonaisvastuussa tyOyhteisonsd hyvinvoinnista, organisaatiokulttuurista ja ilma-
piiristd. Rehtorin vaikutus koko organisaation ja sen henkildston tydskentelyyn on ilmeinen.
Kuten tdmé seké aikaisemmat luokanopettajien tydhyvinvoinnista tehdyt tutkimukset osoitta-
vat, on rehtorilla merkittdva vaikutus luokanopettajien ty6hyvinvointiin. Kuten timé tutkimus
osoittaa, pelkistdan luokanopettajien sosiaalisen tyohyvinvoinnin kokemukseen voidaan johta-
misella vaikuttaa monin eri tavoin. Hyvélld nykyaikaisella, modernilla johtamisella voidaan
saada aikaan merkittdvid tydhyvinvointia, kun taas pdinvastoin huono johtaminen voi aiheuttaa

tyOpahoinvoinnin kokemusta.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksessa olennaisessa osassa ovat tutkimuksen luotettavuuden ja pétevyyden
arviointi. Tutkimuksen luotettavuudesta puhuttaessa kéasitellddn usein tutkimuksen validiteettia
ja reliabiliteettia, mutta laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ndmaé eivét ole ko-
vinkaan relevantteja. Validiteetti ja reliabiliteetti luotettavuuden arvioinnin késitteind soveltu-

vat paremmin maérélliseen tutkimukseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160.)

Téssé tutkimuksessa arvioin luotettavuutta aineiston keruun, aineiston analyysin seka tulosten
raportoinnin toteutuksen kautta. Tutkimuksen luotettavuutta lisda tutkimuksen tarkka kuvaami-

nen sen kaikista vaiheista (Hirsjdrvi ym. 2009, 232). Tarkan kuvauksen avulla mahdollisuudet
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tutkimuksen toistettavuudelle paranee, jolloin sen luotettavuus lisdéntyy. Laadullisen tutkimuk-
sen luotettavuuden arvioinnissa korostuu se, miten tutkija on perustellut ja tehnyt ymmaérretté-
viksi lukijoille tekeménsa tutkimusratkaisut, havainnot seka tulkinnat. Prosessin kriittinen tar-
kastelu ja tutkimuksen rajoitteista kertominen lisddvét luotettavuutta. (Huhtinen & Tuominen

2020, 298.)

Ymmarrys laadullisen tutkimuksen luonteesta on tirkedssd osassa luotettavuuden arviointia.
Empiirisessd aineistossa korostuu tutkittavan ja tutkijan subjektiivisuus. Tutkittavien henkilo-
kohtaiset kokemukset ovat merkittdvissd osassa aineiston analyysia, ja kokemukset tulee pyr-
kid tuomaan esille sellaisenaan. Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kannalta on hyvéksyt-
tdvd ja tunnistettava tutkijan subjektiivisuus. Omat ennakkokésitykset ilmidsté tulee tiedostaa
ja osata ottaa huomioon tutkimusta tehdessd. (Juhila 2021.) Ymmaértimalld ja tiedostamalla
oman subjektiivisen asemani ilmion tutkijana pystyn tydskentelemadin mahdollisimman objek-
tiivisesti. Talloin omat ajatukset ja ndkemykset ilmidistd vaikuttavat mahdollisimman vihén
tutkimustuloksiin, koska asetun objektiiviseen rooliin aineistoa keritessd, aineistoa analy-

soidessa sekd tutkimusraporttia kirjoittaessa.

Tarkoituksena oli selvittdd juuri tutkimukseen osallistuneiden vastavalmistuneiden luokanopet-
tajien kokemuksia siitd, miten rehtorit vaikuttavat sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Tutkimustu-
loksien pohjalta ei tule tehdd yleistyksid laajemmin, vaan tutkimuksessa tutkittiin kyseista il-
miotd tutkimusjoukon kokemusten pohjalta. Jo pelkéstddn pienen tutkimusjoukon kokemukset
kyseisestd ilmiostd vaihtelevat kovasti, joten yleistysten tekeminen on mahdotonta. Laadulli-
sessa tutkimuksessa ei olekaan tavoitteena luoda yleistettdvid tuloksia, vaan pyritddn mahdolli-

simman kokonaisvaltaisesti kuvaamaan tutkittavaa ilmi6ta (Juhila 2021; Hirsjarvi ym. 2009).

Tutkimuksen aiheen valinta oli mielestidni onnistunut. [lmid kiinnosti minua ja kiinnostukseni
lisddntyi perehtyesséni tutkimuksen viitekehykseen. Kiinnostukseni aihetta kohtaan lisdsi mo-
tivaatiotani tutkimuksen tekemiseen. Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite ovat mielestini tarkeita.
Tutkimukseen perehtyvit rehtorit voivat saada uusia ajatuksia omaan esihenkil6tyohonsa siité,
miten voisivat paremmin ottaa vastaan vastavalmistuneet luokanopettajat tydeldmédédn ja sa-
malla tukea heiddn sosiaalista tybhyvinvointiaan. Tutkimustulosten avulla voidaan parantaa uu-
sien luokanopettajien sosiaalista tyohyvinvointia, jolloin siirtyminen opiskeluista tydeldmién

tuntuisi vihemman kuormittavalta.

Kayttdmani aineistonkeruumenetelmé soveltui erinomaisesti kyseisen ilmion tutkimiseen. Puo-

listrukturoitu teemahaastattelu mahdollisti sopivan vapaata keskustelua ilmidstd, mutta varmisti
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kuitenkin sen, ettei keskustelu lahtenyt sivuraiteille. Aineistosta tuli riittdvén kattava tutkimus-
kysymysten ratkaisemiseen. Toisaalta aineisto pysyi sopivan tiiviind, ettd sen kasittely oli mie-
lekidsté eikd tyomadra kasvanut liian suureksi. Haastattelurungon suunnittelussa hyddynsin oh-

jaajaltani seké erdéltd kollegaltani saamaani palautetta, mika lisda tutkimuksen luotettavuutta.

Haastateltavien anonymiteetin varmistamiseksi pyrin tydskentelemién mahdollisimman huo-
lellisesti. Tein tutkimusjoukolle selviksi jo ennen haastattelua, ettd heiddn anonymiteettinsa
tulee sdilyméén tutkimusta tehdessd. Tama oli tarkedd, koska haastattelujen sisdlto olisi voinut
olla erilaista, jos haastateltavat olisivat joutuneet varomaan vastauksiaan. Tutkimuksessa ei
mainita esimerkiksi haastateltavien sukupuolta, ikd4, tyonantajaa tai opiskelukaupunkia. Nii-
den asioiden mainitseminen ei olisi ollut relevanttia tutkimuksen kannalta eika olisi mydskaén
tuonut tutkimukseen mitéén lisdarvoa. Haastateltavien tydskentely ympéiri Suomen antaa mo-
nipuolisempaa kuvaa ilmiostd valtakunnallisesti sekd auttaa lisdksi turvaamaan tutkittavien

anonymiteettia.

Aineiston analyysia tehdesséni pyrin toimimaan mahdollisimman huolellisesti, ettei mitdén tut-
kimuksen kannalta olennaista jdisi havaitsematta. Onnistuin mielesténi toteuttamaan analyysin
Tuomen ja Sarajarven (2018) mallin mukaisesti. Vaikka kyseessi oli vasta opinnédytetyoksi lu-
keutuva pro gradu -tutkielma, aineiston analyysi onnistui verrattain hyvin. Pyrin kuvaamaan
aineiston analyysin mahdollisimman kattavasti esimerkkejd hyddyntden luvussa 4.3. Luotetta-
vuuden parantamiseksi lisdsin tuloslukuun otteita haastatteluaineistosta tukemaan tekemidni
tulkintoja. Sitaateista poistin toistoa ja tdytesanoja niiden ymmarrettivyyden parantamiseksi

pitden kuitenkin huolta siité, ettei niiden sisdltd muuttunut.

Tutkimuksen raportoinnissa pyrin olemaan mahdollisimman tarkka ja huolellinen. Pyrin ku-
vaamaan ja perustelemaan kaikki tekeméni ratkaisut mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja sel-
kedsti. Télld pyrin varmistamaan, ettd tutkimusraportin lukijat saavat riittdvésti tietoa tutkimuk-
sen toteutuksesta. Kun lukija tietdd, miten tutkimus on toteutettu, hdn pystyy arvioimaan tulok-

sia ja niiden luotettavuutta (Tuomi & Sarajéarvi 2009, 141).

6.3 Jatkotutkimusaiheet

Tatd tutkimusta tehdessdni vahvistui késitykseni siitd, miten vastavalmistuneet luokanopettajat

kokevat rehtorin vaikuttavan sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Tdssd tutkimuksessa ilmi tulleet
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kokemukset sekd aiemmat tutkimustulokset selkeyttivdt minulle rehtorin roolia opetushenki-
16stdn tydhyvinvoinnin tukijana. Tutkimuksen aikana minut yllétti, miten eri tavoin perehdytys
hoidetaan eri paikoissa. Sain kuulla kokemuksia hyvin monenlaisista perehdytysmalleista seké
kokemuksista, millainen vaikutus perehdytykselld oli sosiaaliselle tyohyvinvoinnille. Luokan-
opettajien perehdytysti ja uran alkuvaiheen tukea olisi hyodyllisté tutkia jatkossa lisdd. Tule-
vaisuudessa tulisi turvata, etti jokainen luokanopettaja saisi riittdvin perehdytyksen aloittaes-
saan tyonsd uudessa koulussa. Téssé tutkimuksessa nousi esiin positiiviset kokemukset mento-
roinnista ja sen merkityksestd sosiaaliselle tydhyvinvoinnille. OAJ ehdotti vuonna 2021 suo-
men silloiselle hallitukselle, ettd uran alkuvaiheessa oleville opettajille tulisi turvata lakisaditei-
nen oikeus mentorointiin ty0uran kahtena ensimmadisend vuonna (Korkeakivi 2021). Tutkiel-

mani tulokset vahvistavat OAJ:n ndkemystd mentoroinnin tarpeellisuudesta.

Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia ilmioté fyysisen ja psyykkisen osa-alueen nikdkulmasta,
jotka rajautuivat pro gradu -tutkielman luonteen vuoksi téstd tutkimuksesta pois. Talloin saa-
taisiin tutkimustuloksia siitd, miten rehtorit voisivat tukea vastavalmistuneiden luokanopetta-
jien tydhyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Toisaalta tyohyvinvoinnin sosiaalisen osa-alueen jat-
kotutkimuksissa voitaisiin esimerkiksi tutkia rehtorien valmiuksia henkiloston sosiaalisen tyo-
hyvinvoinnin tukemiseen tai tutkia sitd, millaiseksi rehtorit kokevat roolinsa henkildston sosi-

aalisen tyohyvinvoinnin tukijoina.
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Liitteet

Liite 1 Haastattelurunko
Kerro valmistumisajankohta ja ty6historiasi valmistumisen jélkeen

Tyoyhteisoon integroituminen

Millaiseksi olet kokenut tydeldamédn siirtymisen oman tyohyvinvointisi ndkdkulmasta?
Millaisen perehdytyksen olet saanut kouluissa, joissa olet tyoskennellyt?

Miten integroituminen tydyhteisdon on sujunut? Mité sen edistimiseksi on tehty?
Koetko saaneesi tukea rehtorilta uuteen ty0yhteisoon integroitumiseen? Millaista?
Miten rehtori on pyrkinyt edistimdén tyohyvinvointiasi?

Sosiaalinen piioma

Millaista palautetta olet saanut rehtorilta omasta tyOstdsi?

Miten vuorovaikutus sinun ja rehtorin vililld toteutuu?

Miten kuvailet luottamussuhdetta rehtorisi kanssa?

Millaisia virallisia/ epavirallisia vuorovaikutustilanteita rehtorin ja koko koulun henkildston
vililld on?

Tyoilmapiiri

Koetko, ettd sinua arvostetaan tyoyhteisdssi kollegoiden ja rehtorin toimesta?
Millainen ty6ilmapiiri tydyhteisossédsi on? Miten rehtori on pyrkinyt sitd rakentamaan?
Millainen merkitys tydyhteisolld on tydhyvinvoinnillesi?

-Mitka asiat tydyhteisossisi edistdvit tydhyvinvointiasi?

-Mitka asiat tydyhteisossa heikentdvit tyohyvinvointiasi?

Oletko kohdannut tydssési ristiriitatilanteita? Jos olet, niin millaisia?

-Miten tilanteita on ratkaistu? Miten rehtori on toiminut?

Onko haastattelun aikana herdnnyt ajatuksia, joista haluaisit vield kertoa?



