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Tiivistelma

Tamaén tutkielman tarkoitus oli selvittdd mink&laisia ajatuksia yliopistossa opiskelevilla kasva-
tustieteilijoilld on tydhyvinvoinnista. Lisdksi tarkoitus oli selvittdd, minkélaisia ajatuksia ja
odotuksia néilld opiskelijoilla on johtajuuden roolista tybhyvinvoinnissa. Aineisto keréttiin ke-
vaalld 2023 kahdella tavalla: ryhmékeskustelun muodossa sekid autoetnografisesti. Ryhmékes-
kusteluun osallistui kolme Lapin yliopiston kasvatustieteiden maisterivaiheen opiskelijaa. Ai-

neisto analysoitiin induktiivista siséllonanalyysid ja teorialdhtoisyyttd hyddyntéen.

Tulokset tissa tutkielmassa olivat linjassa kirjallisuuden ja aikaisempien tutkimusten kanssa.
Opiskelijat kokevat tyohyvinvoinnin olevan olennainen osa tyoarkea. Aineiston perusteella tyo-
hyvinvointia edistdvid tekijoitd olivat luotettava ja tyontekijoistddn valittdva esihenkildsto, tyo-
hon kouluttaminen, selked viestiminen ja tiedonkulku, tasa-arvoinen ja puolueeton kohtelu sekd
hyvé ilmapiiri tydssd. Tyohyvinvointia laskevia tekijoité taas olivat negatiivinen palaute, huono
tyOilmapiiri, tuen puute, puolueellinen tai epétasa-arvoinen kohtelu, vajaa koulutus ty6tehtiviin
sekd arvostuksen tunteen puute. Tyoltd kaivataan merkityksellisyydentunnetta ja tyopaikalta
yhteisollisyyttd. Johdon odotetaan arvostavan tyontekijoitddn ja panostavan ty6hyvinvointiin

sekd koulutukseen. Johdon ndhddén asettavan raamit ty6hyvinvoinnille.
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1 Johdanto

Maailman muuttuminen ja tydeldmén murros ovat haastaneet tydpaikkoja etsiméén uusia toi-
mintatapoja. TyOpaikat tarvitsevat erilaisia menetelmié, joilla huomioida ihmisten motivoitu-
mista ja ty0n tuottavuutta, kun tyoeldmastd kaivataankin merkityksellisyyden tunnetta. (Risti-
kangas & Griinbaum 2013.) Olemme siirtyméssd pois stressi- ja tydpahoinvointiin painottu-
vasta tyOhyvinvointikésityksestd ja timd paradigman murros vaatii uudelleenmaiirittelya, kun
tilalle on syntyméssa kokonaisvaltaisempi késitys hyvinvoinnissa. Tyohyvinvointiin vaikutta-
vien tekijoiden tutkiminen uudella tavalla on edellytys uudelleenmaédrittelyn aikana. (Laine

2015, 30.)

Tdmén pro gradu -tutkielman tarkoitus on selvittdd, minkélaisia ndkemyksid, ajatuksia ja
toiveita Lapin yliopiston kasvatustieteilijoilla on tyohyvinvoinnista. Tdméan hetken opiskelijat
ovat tulevaa tydvoimaa, joten tydmarkkinoita valtaavina, tulevaisuuden tekijoiné olisi tarkedd
ymmartdad, mitkd asiat ovat heille tdrkeitd ty6hyvinvointia ja sen johtamista ajatellen ja
pitddkseen heidét kiinni tydeldmissd. Tyohyvinvoinnin, tyon mielekkyyden ja ty6hon si-
toutuneisuuden tutkiminen on perusteltua sekd yhteiskunnalliselta kannalta ettd tyonantajan ja
yksilon kannalta. Mikali tyontekijét eivdt voi hyvin tydsséddn tai koe tyotddn merkitykselliseksi,
on olemassa riski, ettei henkilostd koe sitoutuneisuutta tyohonsa tai tydpaikkaansa, jolloin hen-
kiloston vaihtuvuus voi koitua haasteeksi, organisaation kassavirta kokee kolauksen tai yksilo
siirtyy pois tyoeldmaistd. Tyontekijdiden halutaan olevan sosiaalisia, empaattisia, innostuneita
ja luovia. Néitd taitoja yksilo itselleen haalii enimmikseen vapaa-ajallaan perheensd kanssa,
harrastuksissa tai muutoin tyon ulkopuolella. Tydntekijit ovat tavallaan jo tottuneita siithen, ettéd
he ovat kiireisid ja jannittyneiti, ja jopa tiettyjen ominaisuuksien hankkiminen tai niiden puute

voi aiheuttaa epdvarmuutta ja pelkoa. (Filander, Korhonen & Siivonen 2020, 59.)

Ty0- ja elinkeinoministerio julkaisi syyskuussa 2023 tiedotteen tydllisyystilanteesta. Julkaisun
mukaan ty6ttomid tyonhakijoita oli 16900 enemmaén kuin vuotta aikaisemmin. Eri ikdryhmia
tarkastellessa tyottomyys laski yli 64-vuotiaiden ikdryhmadssé, joka olikin ainoa ikdryhmd, jossa

tyottdomyyden laskua oli havaittavissa. (Kuusela 2023.) Tyoterveyslaitoksen miten Suomi voi?



-seurantatutkimuksessa (2023) taas havaittiin, ettd verrattua kesddn 2021 tyon imu laski, tyo-
kyky heikentyi ja tyduupumus kasvoi. Ty0uupumusoireita taas kokee joka neljas. Tutkimuk-
sessa todettiin myo0s se, ettei tyOpaikoilla ole onnistuttu tydn voimavarojen vahvistumisessa.
Kesddn 2021 verrattaessa esimerkiksi oikeudenmukaisessa kohtelussa, yhteisollisyydessé tai
luottamuksessa esihenkilda tai tyotovereita kohtaan ei ole tapahtunut muutosta. Itsendisyys, op-
piminen ja myonteisten tulosten ndkeminen tydssé vdheni lievisti. Havaittavissa oli myds tulos
siitd, ettd mitd nuorempi tyontekijé, sitd heikompi on tyohyvinvointi. Tdhén olisi mahdollista
vaikuttaa panostamalla yhteisollisyyteen, arvostukseen ja onnistumisen huomioimiseen tyon-
paikoilla. (Kaltiainen 2023.) Ty6ttomyyden ja tyokyvyn vélisestd yhteydesti on tehty tutkimuk-
sia, mutta tyottdmén tyokyvyn médrittiminen ei aina ole yksioikoista, silld tyottoman kokemus
omasta kyvykkyydestddn ei vilttdmittd ole ajantasainen kyseisen tilanteen tyon vaatimuksiin
ndhden. (Aromaa & Koskinen 2010, 79.) Téarkedd on ymmaértdd, mika sitouttaa tyontekijoiti

pysymadin tydssddn ja minkdlainen rooli tyohyvinvoinnilla ja itse tyotehtdvilla siind on.

Yle julkaisi artikkelin (Yle, 2023), jossa todetaan milleniaalien kaipaavan tydstdéan merkityk-
sellisyyttd ja ettd tyohyvinvoinnin ndhddén olevan uusi normi. Tyo6té ei vélttdmattd endd ndhda
vain tulonldhteend, vaan tyolld koetaan olevan muukin merkitys eldméssi. (Yle, 2023.) Stres-
siton ty0 koetaan tirkedksi eikd elaméaa eletd tyota varten, silld arkeen on tarkoitus mahtua muu-
takin sisdltod. Tyotd ei ndhdé itseisarvona, vaan se on viline tyytyvéisyyteen ja hyvinvointiin.
Taten my0s lojaalisuus tydnantajaa kohtaan pienenee, silld vapaa-ajan merkitys korostuu. Ali-
tajuisesti nuoret tyontekijét etsivdt yhteyksid omien arvojensa ja organisaatiossa vallitsevien
arvojen vililld, ja mikali nditd arvoja vaalitaan ja tehdylld ty6lld on tarkoitus, tuloksesta ei tar-
vitsekaan olla huolissaan. Ndin myds johtamiselle kohdistetut odotukset kokevat muutoksen.
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 119-120.) Tdma aihe kokonaisuutena ja vuonna 2022 teke-
méni kandidaatintutkielma olivatkin timédn pro gradun innoittajia. TyShyvinvointi sen moni-
puolisine ndkokulmineen on ollut minua kiinnostava aihe jo siitd asti, kun tydeldméén itse as-

tuin 2010-luvun alussa.

Kandidaatintutkielmaani varten tein systemaattisen kirjallisuuskatsauksen, jossa etsin vastauk-
sia perehdytyksen ja tyohyvinvoinnin yhteyksiin. Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessani
tulin siihen toteamukseen, ettd kompetenssilla ja tyShyvinvoinnilla sekd ty6hon sitoutuneisuu-

della on yhteys keskenéén. Useiden tutkimusten (esim. Akkermans, Schauffeli, Brenninkmeijer



& Blonk 2013; King, Roed, & Wilson 2018) 16yddksissd yhteistd oli se, ettd hyvinvointi ja
sitoutuneisuus tyonantajaa kohtaan olivat onnistuneen ja kattavan perehdytyksen tuotosta.
Tyonantajalla on siis mahdollisuus vaikuttaa jo tydsuhteen alkutaipaleilla siithen, miten tyonte-
kija voi tyosuhteessaan ja miten sitoutunutta henkildstd on tyonantajalleen. Mainitsemisen ar-
voista on myos se, ettd tyon vaatimusten ja emotionaalisen uupumuksen vililld on nihty yhteys
(Akkermans, ym. 2013, 360), joten tyonantajan olisi hyvé tunnistaa nuo vaatimukset ja tukea

tyontekijoitdén vastaamaan niihin.

On siis perusteltua tutkia, miten nyt juuri tydeldménsé aloittanut tai tyoeldméén siirtyva suku-
polvi nékee ja kokee tydeldmén osana omaa eldméénsd. Tulevaisuuden tydmarkkinoita ajatel-
len on tirkedd ymmdrtda, miten tyOpaikat ja tyontekijdt tulevat parjddmadn ja miten tyonantajat
voivat sitouttaa henkilostdd ja huolehtia henkildston hyvinvoinnista. Vastuullinen organisaatio
ei toimi pelkdstddn noudattaen lainsddddnnon velvoittamien minimivaatimusten mukaisesti,
vaan vastuu kattaa myos sosiaalisen vastuun, jolloin henkildston osaamisen ja hyvinvoinnin
huolehtiminen ovat osa kokonaisuutta (Onnismaa 2009), silld sairauspoissaolot sekd tyoperdi-
nen stressi ovat tutkimuksissa edustettuina (Kompier & Cooper 1999, 1). Tyohyvinvoinnista ja

tyOperdisestd stressistd kerronkin luvussa kaksi enemmén.

Tamé tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineisto koostui ryhmikeskustelusta
sekd autoetnografisesta aineistosta ja se analysoitiin induktiivisen sisdllonanalyysin keinoin.

Lapi koko tutkielman on mukana teorialdhtoisyys. Niistd kerron lisdé luvussa kolme.



2 TyShyvinvoinnin ulottuvuudet

Tassd luvussa kisittelen sitd, mikd merkitys tyohyvinvoinnilla, stressilld sekd tyon imulla on
yksildtasolla, yhteiskunnallisella tasolla sekd organisaation ndkdkulmasta. Kerron, mitd téssi
tyOssé tarkoitan ndilld késitteilld ja hyodynnéin olemassa olevaa kirjallisuutta seké tutkimusta

késitteiden avaamisessa.

Tyo pitdd sisdllddn tietyt itseisarvoiset padmairat eli hyvinvoinnin, sivistyksen ja turvallisuu-
den. Namaé ovat sellaisia asioita, jonka vuoksi ldhtokohtaisesti tyotd tehddan. Ammatilliset hy-
veet kuten esimerkiksi huolellisuus, rehellisyys tai puolueettomuus ovat taas sellaisia kykyja,
jotka tukevat tyon hyvin tekemistd. Kun ndma4 asiat eivit kuulu tyon ja tyopaikan arkeen, saat-
tavat hyvitkin tekijét kokea riittiméttomyyden tunnetta, stressié tai uupumusta. (Filander, Kor-
honen & Siivonen 2020, 281.) Nykyaikana ty6 vaatii tekijaltddn ponnisteluita, kun tyo pitda
sisdllddn paljon kognitiivisia toimia kuten ajattelemista ja tiedon kasittelemista. Joskus pitkdin
ja intensiivisesti keskittyminen vaatii tyontekijaltd ponnisteluja, kun tyd pitdd siséllddan ongel-
manratkaisua, luovaa tyotd sekd asioiden muistamista. Kun tydssdén joutuu ponnistelemaan
pitkddn, alkaa keskittyminen herpaantua ja yksityiskohtien muistaminen kérsii. (Virtanen 2021,
26-27.) Esthenkil6sto voi tdssd kohtaa puuttua, silld tyontekijéitd on mahdollista tukea johdon
puolesta erilaisin keinoin. Terveydentilan heikentymiseen tarjotut itsenséd kehittimisen opit ei-
vit kuitenkaan usein korjaa tilannetta, silld ratkaisu ei valttiméttd ole itsensd muuttaminen,
vaan kiytdntdjen ja toimintaympdriston muutokset. (Filander, Korhonen & Siivonen 2020,

281-282.)

On huomattava, etti organisaatiolla on mahdollisuus menestyd, kun sen henkildsto voi hyvin ja
tyontekijat kykenevét vastaamaan odotuksiin ja tavoitteisiin, jotka liiketoimintaa ja sen menes-
tystd sekd ylldpitoa ajatellen on asetettu (Joki 2021, 150). Organisaation olisi hyvi olla
rehellinen siitd, minkilaiset arvot silld on. Epdluottamusta heréttdd teennédinen kiinnostus ja
sanahelind tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvointikoulutuksista ei ole hydtyd, jos sielld istuva
henkildstd joutuu seuraavana pdivdnd palaamaan taas huonojen tyo- tai johtamiskdyténtdjen

adrelle. (Airaskorpi 2020, 126.) On my0s lisdttdivd se, ettd tyohyvinvointi kattaa



ennaltachkdisyn, terveyden edistdmisen sekd tyokyvyn ylldpidon osa-alueet, jolloin myos sai-

rauksien parantaminen kuuluu ty6hyvinvoinnin piiriin (Kompier & Cooper 1999, 54).

Tyonantajan tulee pohtia sellaisia asioita, joilla on mahdollisuus vaikuttaa tydntekijan
hyvinvointiin sekd minimoida sellaiset riskitekijdt, jotka saattavat haitata tyontekijén
terveydentilaa. Fyysiset, ergonomiset, ajalliset, tyon sisdllolliset seké taloudelliset riskitekijét
on tirkedd kyetd hahmottamaan. Esimerkiksi véérédnlaisille kemikaaleille altistuminen,
vadrianlainen tyoasento, riittiméton lepoaika tydvuorojen vélissd, vidhdiset resurssit,
palkanmaksun ongelmat, epéselvyydet organisaatiorakenteessa tuen puutteet ovat tillaisia
riskitekijoitd, joilla voi olla haitalliset vaikutukset tyontekijan hyvinvointiin. (McDonald &
Wheatley 2000, 288-290.) Organisaatioiden tulee kyetd huolehtimaan resurssien jakamisesta
tasan pienentddkseen negatiivisten tunteiden riskid. Oikeudenmukainen kohtelu lisdd onnel-
lisuutta tydyhteisossd. On siis huomioitava, ettd hyvinvoinnin kasautuminen vain osalle voi
luoda kateutta, vihaa seki stressid. Hyvinvointia lisddvien resurssien jakautuminen epitasaisesti
voi pahimmillaan lisétéd jopa sairastelua. Hyvinvointi ei siis ole vain yksilod koskettava asia,
vaan hyvinvointia tulee ajatella laajempana kokonaisuutena. (Suoninen, Pirttild-Backman,

Lahikainen & Ahokas, 2013, 295.)

On jopa todettu, ettd epédselvyys omista tyGtehtdvistd ja organisaation odotuksista seké siita,
mihin tyontekijén tulisi pyrkid, kasvattaa merkittavésti sydankohtausriskid (Onnismaa 2010).
Huomattavaa on, ettd kuormittunut tyontekijd voi omalta osaltaan luoda ympérilleen huonoa
tyoilmapiirid, jolla on taas oma vaikutuksensa muiden jaksamiseen. Stressaantunut ja uupunut
tyontekijd ei myoskédédn ole organisaatiolleen yhtd tuottoisa, silld voimavarat tyon laadun pa-
nostamiseen kirsivit, jolloin luonnollisena seurauksena on myos rahavirran kédrsiminen. (Joki

2021, 151.)

2.1 Tydperdinen stressi tydpaikan saastuttajana

Ty0perdisen stressin késitteelld on monia eri méérittelytapoja. TyoOperdiselld stressilla tarkoite-
taan sellaista painetta tai sellaisia vaatimuksia, jotka tyontekijdn omiin resursseihin ndhden ovat

liiallisia, ja joilla on tydntekijdn terveydentilaan negatiivinen vaikutus (McDonald & Wheatley



2000, 285). Stressin vaikutukset on jaettu kolmeen osaan eli priméériseen, sekundéiriseen ja

tertiddriseen vaikutukseen (Kompier & Cooper 1999, 2).

Priméddrivaiheessa pyritdén ennaltachkdisemddn stressin vaikutuksia tekemalld muutoksia en-
nen haittojen ilmestymistd. Tyonantaja voi esimerkiksi vdhentda tai poistaa stressid aiheuttavia
tekijoitd. Sekundadrivaihe taas siséltda altistumisvaarassa olevien tyontekijoiden havaitsemisen
ja kyseisten tyontekijoiden yksildllisten resurssien lisdédmisen. Téssd vaiheessa tyontekijét voi-
vat ndyttii jo stressioireitaan, jolloin heitd pyritdén auttamaan muun muassa parantamalla hei-
dén selviytymiskeinojaan vaikkapa erilaisten koulutusten keinoin. Tertiddrivaiheessa korjataan
stressistd aiheutuneita haittoja. Tyontekijoille, jotka oireilevat jo vakavasti, tarjotaan hoitotoi-

mia. (Euroopan komissio 2014, 3—4; Kompier & Cooper 1999, 2.)

TyoOperdinen stressi voi omalta osaltaan lisdtd kuluja (Joki 2021, 151). Monissa kehittyneissa
maissa tyOperdisen stressin aiheuttamien kulujen arvioidaan olevan noin kymmenesosa brutto-
kansantuotteesta. Tama pitdd siséllddn sairauspoissaolot, tydvoiman vaihtumisen, ennenaikai-
sen eldkkeelle siirtymisen, sairausvakuutuksen lisdéntymisen seki stressin seurauksesta aitheu-
tuneet hoitomenot. (Kompier & Cooper 1999, 1.) Stressin myo6td yksilon luovuuden ja tyossa-
jaksaminen saattaa heikentyd eikd tyontekijd tdlloin jaksa panostaa tydnlaatuun (Joki 2021,
151). Tehottomuus, uupumus ja kyynisyys voivat olla merkkeja siitd, ettd tyontekijd on pala-
massa loppuun (Maslach, Schaufeli ja Leiter 2001). Kun tyontekijad on kuormittunut, voi myos
tyoilmapiiri kérsid, silld tyontekijd ei valttdmaitta jaksa panostaa hyvadn ilmapiiriin. Tunnelma
tyopaikalla saattaa kiristyd, jolloin myds muu henkildstd voi kokea haasteita jaksamisensa
kanssa. Huonon tydilmapiirin taustalla voivat olla toki myds puutteet tiedonkulussa, huonot
vaikutusmahdollisuudet sekd tyytyméttomyys esimiestyohon. Huonon ilmapiirin yrityksissi on
70 prosenttia enemmaén poissaoloja hyvén tydilmapiirin yrityksiin verrattuna. Huonossa tyoil-
mapiirissd tydskennelleet henkildt olivat poissa keskimédrin kahdeksan péivdd puolen vuoden
sisélld, ja heilld todettiin olevan kolminkertaisesti enemmén psyykkisid vaivoja. Yleisimpid

ndistd vaivoista olivat unettomuus, jdnnittyneisyys ja pitkédkestoinen stressi. (Joki 2021, 151.)

Iso osa stressiin liittyvistd tutkimuksista késittelee sitd, miten tydpaikan aiheuttamaa stressid

voidaan identifioida ja sitd, minkélaisia ovat siihen linkittyneet terveydelliset seuraukset. Tasté



10

huolimatta juuri ennakointiin ja tydolojen kehittdmiseen on keskitytty hyvin vdhin. Stressin
hallintaan tydpaikoilla on keskitytty kylld merkittdvasti, mutta vaakakupin painotus on ollut
ennemminkin stressin aiheuttamien vaikutusten vihentdmisessé kuin itse stressitekijoiden pois-
tossa. Toisin sanoen siis tyopaikoilla on keskitytty sekunddiri- ja tertidédrivaiheisiin pikemmin
kuin priméérivaiheeseen eli ennaltachkdisyyn. (Kompier & Cooper 1991, 1.) Stressin jatkuessa
pitkddn ilman mahdollisuutta saada palautua voi seurauksena olla lukuisia terveydellisid ongel-
mia, kuten ahdistuneisuutta, uniongelmia sekd keskittymisvaikeuksia. Pitkittynyt stressi lisdd
myos riskid kakkostyypin diabetekselle sekd korkealle verenpaineelle. Kun tyontekijit eivit

padse palautumaan riittdvasti tyostressistd, voi seuraavaksi tulla tyGuupumus vastaan.

Uupumuksen voikin ndhdi olevan jo yksi nykypéivan kansantaudeista, ja nuorehkoista aikui-
sista puhutaan jo joissain yhteyksissd burnout-sukupolvena. Uupumuksen taustalla voi olla niin
yksilon itselleen asettamat liialliset tavoitteet, kuin myds ulkoa pdin tulevat vaatimukset ja pai-
neet, jotka voivat saada tyontekijan kokemaan olevansa ikddn kuin puristuksessa. (Virtanen
2021, 18-20.) Tyota tekevat ihmiset saavat lomalla mahdollisuuden irtautua arjesta ja palautua
tyOstddn. Lomalla tydasiat on helpompi unohtaa kuin tavallisena vapaapdivina tai viikonlop-
puna. Lomailu on yhteydessd parempaan eldmintyytyvédisyyteen, vidhdisempiin arkisiin ter-
veysongelmiin sekd mydnteisempiin tunnekokemuksiin. Loman positiiviset vaikutukset ovat
kuitenkin tyypillisesti lyhytkestoisia, silld usein hyvinvointi kokee kolauksen jo muutamassa
paiviassi toithin paluun jilkeen. Kaikkea palautumista ei voi laskea siis lomien varaan eika tyon-
tekijdd ole terveyden kannalta hyvi ldhettdd lomalleen uupuneena siten, ettd ensimmaéiset lo-
maviikot menevit toipumisessa. (Virtanen 2021, 39—40.) Hyvinvoivassa tydyhteisossa tuleekin
olla vélittdmisen kulttuuri. Vaikka tyon tekemiselle olisi loppuun asti viimeistellyt, hyvét puit-
teet, tulee tyGarjessa aina vastaan tilanteita, joissa asiat eivét suju odotetusti, jolloin asioihin on
puututtava varhain. Nopealla ja varhaisella reagoinnilla selvitetdan nopeasti, misti on kysymys,
jotta tasapaino tydpaikalle voitaisiin palauttaa mahdollisimman pian. Varhainen reagointi on
tyokykya ylldpitavin menettelyn kulmakivi, jolla ennaltachkiistddan henkildston tyokykya uh-
kaavia tekijoitd. Kun asioihin tartutaan ajoissa, on mahdollista rakentaa luottamuksellisia ja
toimivia ithmissuhteita tydpaikalle. (Nummelin 2008, 128—129.) Ty0nantajan on tdstdkin syysti

tarkedd ymmartda tarttua havaittuihin poikkeamiin, ongelmiin tai haasteisiin ajoissa.
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2.2 Johtajuuden merkitys tyohyvinvoinnissa

Johtajuudella on oma roolinsa tyohyvinvoinnissa. Kun johtajuuden moninaisuuteen tutustuu,
16ytaa useita eri johtajatyyppejé ja niihin liitettyjd vahvuuksia ja heikkouksia. Johtajuutta on
tarked tarkastella tydhyvinvointia tutkiessaan siksi, ettd johtajuudella on omat vaikutuksensa
tyOpaikan ilmapiiriin ja tyontekijéiden hyvinvointiin, mutta myos lailliset velvoitteet ovat lasna
tyOeldmissd. Huomattavaa on, ettd esimerkiksi hyvilld, muita osallistavalla, kuuntelevalla ja
valmentavalla johtamisella voi vaikuttaa siithen, ettd tyontekijoiden motivaatio vahvistuu, ak-
tiivisuus kasvaa, tavoitteellisuus ja tulokset paranevat seki tyontekijoiden turhat poissaolot vé-
henevit. Myos tyontekijoiden vaihtuvuuden on todettu vdhentyvén. (Kurttila & Aalto 2021,
14). Maailman muuttuminen ja tydeldman murros ovat haastaneet tyopaikkoja etsimédén uusia
toimintatapoja. TyOpaikat tarvitsevat erilaisia menetelmid, joilla huomioida ihmisten motivoi-
tumista ja tyon tuottavuutta. TyOoeldmasté kaivataankin merkityksellisyyden tunnetta. (Ristikan-
gas & Griinbaum 2013.) Ty6hyvinvointiikoulutukset ovat hyvi keino lisétéd tyontekijoiden tie-
tdmystd oman hyvinvoinnin yllapitdmisesté ja sen kohentamisesta. Koulutuksista ei kuitenkaan
ole hyotyé siind tapauksessa, jos koulutusta saava henkilosto joutuu palaamaan takaisin samoi-

hin, huonoihin ty6- tai johtamiskaytidntdjen pariin. (Airaskorpi 2020, 126.)

Globaali maailma ohjaa etsiméén keinoja muuttua eikd end riitd, ettd tydomarkkinoilta rekry-
toidaan oman alan huippuosaajia, vaan tyontekijéltd vaaditaan sekd kykyé oppia uutta ettd halua
tehda yhteisty6td. Osaamisen kehittdmisen ollessa olennainen osa tydpaikan strategiaa korostuu
my0s johtamisen merkitys. Tydeldméddn parhaillaan astuva sukupolvi muuttaa johtamiskayttiy-
tymistd, silld ndkdkulma tydstd on myos erilainen verrattuna heihin, jotka ovat jo poistumassa
tyoelamastd. TyoOnantajien tulee kyetd kuuntelemaan uutta sukupolvea, jolle tyon tdytyy olla
innostavaa, johtamisen oikeudenmukaista ja yhteistyon mukavaa. (Ristikangas & Ristikangas

2013, 18-19.)

Tulee my0s kyetd ajatella pitemmélle. Tyourat pitenevit ja eldkeikd nousee vihitellen. Tyoter-
veyshuoltoa on kehitetty valtavasti, mutta tydhyvinvoinnin tulee vastata yhi paremmin kaiken-
ikdisten tyontekijoiden tyohyvinvoinnin vaateisiin. Tyoterveyshuollossa esimerkiksi seulotaan

riskiryhmié ja réétiloiddén erilaisia toimenpiteitd juuri heille. Tamén liséksi tyoturvallisuuden
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jatyokyvyn edistdminen vaatii kuitenkin aina myds mééréatietoista johtamista etti johdon sitou-
tumista. (Sinokki 2016, 31-32.) Koska ennusteen mukaan lasten ja nuorten méiéra on koko véa-
estomadrdssd pienenemdissi vuoteen 2060 asti ja télldkin hetkelld nuoren osuus on laskemassa
alimmilleen yli sataan vuoteen, on nuoret yhteiskunnan jasenet saatava pysymaédn tydelamassa
mukana, jotta yhteiskunnassa on veronmaksajia yllépitdmissd huoltosuhdetta kaiken ikéisille
ihmisille. Tyollistymisen parantaminen auttaa my0s siind, ettd syrjdytymisté ja siitd koituvia
yhteiskunnallisia kuluja kuten rikollisuutta tai pdihdehoitoa. Vaikka syrjdytymisestd kokonaan
eroon padseminen ei ole todennédkoistd, voi yhteiskunnassa kuitenkin pyrkid vahentdméén syr-

jaytymistd parantamalla ty6llistymistilannetta. (Sinokki 2016, 29-20.)

Jotta motivoituneet osaajat saadaan pidettyi talossa, heidén johtamiseensa on kiinnitettdva huo-
miota. Jatkuvaa kasvu- ja kehittymismahdollisuutta arvostetaan alan huippuosaajien keskuu-
dessa, koska oppiminen on heille itseisarvo. Tarvitaan keskustelua ja kuuntelua, hyvien kysy-
mysten tekemistd sekd arvostavaa palautetta. Esimiehen antaman palautteen rinnalla myds kol-
legojen palautetta arvostetaan. Vertaisryhmén merkitys oppimisen mahdollistamisessa kasvaa.
Samalla johtamisen kisite laajenee, kun hierarkiat madaltuvat ja tasavertaisuus lisddntyy. Ké-
sitys kehityskeskusteluista my0s laajentuu, kun tyontekijat ryhtyvat kdymédin omia vertaiskes-
kustelujaan. Esimiehen rooli muuttuu. Y-sukupolven edustajat arvottavat elimii ja tyontekoa
eri tavalla verrattuna aikaisempiin sukupolviin. T6itd tehdddn eldméaa varten, eikd elamaai eletd
tyOtd varten. Stressiton tyo on tirkedd, jotta arkeen mahtuu tyon lisdksi myos muuta sisaltod.
Ty0 ei ole itseisarvo, vaan se nahddén vélineend tyytyvéisyyteen ja hyvinvointiin. Lojaalisuus
tyonantajaa kohtaan samalla pienenee, koska vapaa-ajan merkitys kasvaa. Toitd tehddén ennen
kaikkea tiimille, ei niinkdin endd tyonantajalle. Tarkedmmaksi koetaan, ettd voi tehdd tyota,
jolla on merkitystd. Samalla etsitddn alitajuisesti yhteyksid omien arvojen ja organisaatiossa
vallitsevien arvojen vililld. Jos arvoja vaalitaan ja tekemiselld on tarkoitus, tuloksesta ei tarvitse
kantaa huolta. Johtamiselle kohdistetut odotukset muuttuvat. (Ristikangas & Ristikangas 2013,
119-120.)

Kirjallisuudesta 16ytyy erindisid perusteluja sille, miksi johtajan olisi suotavaa ottaa valmentava
ote tyontekijoitddn johtaessaan. Naitd syitd ovat esimerkiksi ne, ettd tyontekijdiden motivaatio
vahvistuu, aktiivisuus kasvaa, tavoitteellisuus ja tulokset paranevat seké tyontekijoiden turhat

poissaolot vihenevit. Lisdksi tyontekijoiden vaihtuvuuden on todettu vihentyvin. (Kurttila &
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Aalto 2021, 14.) Tydomotivaatiolla on myds todettu olevan huomattava merkitys siin, miten
pitkid tyouria tyontekijoilld on. Kun henkildston hyvinvointiin panostaa, kertoo se tyontekijois-
téédn vélittdmisestd ja toisaalta parantaa myds tyomotivaatiota. Ty6hyvinvoinnin ja tydmotivaa-
tion on kuitenkin todettu korreloivan myonteisesti tuottavuuden kanssa. (Sinokki 2016, 31-32.)
Motivoidakseen tyOntekijoitd esihenkildston on tunnistettava, mitkd asiat energisoivat tyonte-
kijoitd ja mitkd saavat heidét toimimaan tiettyjen tavoitteiden suuntaisesti. Kun tyontekijén it-
sensd annetaan osallistua tavoitteiden asettamiseen, on helpompi sitouttaa tydntekija niihin.
Myonteinen palaute ja tarjottu tuki tavoitteiden saavuttamisen yhteydessd ovat parhaita kan-
nustimia. On myos hyvé pohtia palkkiota tavoitteen saavuttamisesta. Ne voivat olla joko méé-
rdllisid tai laadullisia, riippuen tyontekijisti ja mika hantd motivoi. Tydomotivaatio koostuu ul-
koisista ja sisdisistd tekijoistd, joista ulkosilla tarkoitetaan tyon vilinearvoa eli aineellisiin palk-
kioihin. Sisdisilld tekijoilld taas tarkoitetaan tyon siséltod ja sen kiinnostavuutta, tyohon liitty-
vid padtoksentekoa sekd oman osaamisen hyddyntdmistd. Merkitykselliseksi koettu tyo ja ke-

hittyminen ovat sisdistd motivaatio lisddvia tekijoitd. (Nummelin 2008, 37.)

Positiivisen tunne- ja motivaatiotilan eli tyon imun on koettu vaikuttavan myonteisesti tydmark-
kinoilla. Yksiloilld, jotka kokevat tyon imua, riski padtyé tyottomaksi tai tyokyvyttomyyselak-
keen piiriin ennenaikaiseksi pienenee. Tyon imu korreloi onnellisuudentunteiden kanssa ja
tdma auttaa jaksamaan kohtaamaan mahdollisia tyduralla kohdattavia vastoinkdymisid. (Haka-

nen, Rouvinen, & Ylhidinen 2021.)

Kun tyon imua on tarkasteltu yksildtasolla, on havaittu sen olevan positiivisesti yhteydessi
tyontekijoiden psyykkiseen sekd myos fyysiseen terveyteen. Tdmén liséksi sitoutuneisuudella
tyOtd ja tyOnantajaa kohtaan, asiakastyytyvéisyydelld ja taloudellisella tuottavuudella on yhtei-
nen linkki. Johdolla on mahdollisuus tukea tyon imua erilaisin keinoin. Téllaisia keinoja ovat
muun muassa palautteen antaminen, osaamisen tukeminen seki avoin vuorovaikutus. (Ryyna-
nen, Simonen & Karkkola 2020, 249.) Esihenkilston tulee myds pitdd huoli, ettd tyontekijat
tietdvét, mitd tehdd ja mita heiltd odotetaan. Epdvarmuus omista tydtehtdvistid on psyykkisesti
kuluttavaa, silld ihminen ei pysty luomaan ohjaavia mielikuvia tyonsd tueksi. Télloin on alati
haettava sitd omaa paikkaansa, jolloin psyykkisen energian kéytto kasvaa liialliseksi. Epdsel-
vyys tyOtehtdvistd paitsi heikentdd tyon tuloksellisuutta, altistaa se tydyhteison henkildston va-
lisille konflikteille. Rajat luovat turvallisuutta ja konkreettisuutta tyohon. (Nummelin 2008, 53—

54.) Sinokki (2016) kertoo, miten hdn on tutkinut tyomotivaatiota ja todennut kaikkein
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tarkeimmiksi tyomotivaatioon vaikuttaviksi tekijoiksi oikeudenmukaisen kohtelun ja péaatok-
senteon tydyhteisdssd. Ndiden on todettu useissa aikaisemmissakin tutkimuksissa vaikuttavan

tyontekijoiden terveyteen seké tyOhyvinvointiin. (Sinokki 2016, 83.)

On tavallista ajatella, ettd tarvitsemme palautumista tyon aiheuttamasta stressistd, mutta saa-
tamme kuitenkin stressin sijaan kokea tydssd myos tylsistymistd, joka on stressin tavoin nega-
titvisena koettu tila. Tyon yhteydessa silld tarkoitetaan sité, ettd tyontekija yksinkertaisesti ko-
kee, ettei saa riittdvasti virikkeitd. Tydssa tylsistymisen on todettu olevan yhteydessd esimer-
kiksi yksilon heikompaan hyvinvointiin. On havaittu, ettd ty0ssé tylsistyminen voi lisété sellai-
sia oireita, jotka useimmiten liitetdén stressin yhteyteen, kuten esimerkiksi uupumuksen tun-
netta. Tylsistyminen ei kuitenkaan aina johdu siitd, ettei tyontekijd koe ty6tddn riittdvén haas-
tavaksi positiivisella tavalla. Tylsistymien voi olla seurausta siitd, ettei tydssd ehdi keskittyé
itselleen mielekkiisiin tehtiviin tai ettei tyontekijd koe saavansa riittdvésti aikaa suunnitella

tulevaa tyopéivien ollessa tiynné muita asioita. (Virtanen 2021, 34.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Téssd luvussa kerron lisda siitd, miten tutkimus toteutettiin. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivi-
sena eli laadullisena tutkimuksena. Kun laadullista tutkimusta toteutetaan, on tutkimuksen lah-
tokohtana ihminen ja hinen eldménpiirinsd sekd merkitykset, jotka liittyvét kyseisiin elamén-
piireihin. Téllaisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmid on runsaasti erilaisia kuten esi-
merkiksi erilaiset haastattelut. (Kylmé & Juvakka 2007, 16.) Laadullisen tutkimuksen térkein
tavoite on lisdtd inhimillistd ymmaérrystd oivaltavan tulkinnan kautta. Tutkijalla on hyva olla
aarimmaistd herkkyytti ja tietynlaista asiantuntijuutta aineistostaan, jotta on mahdollista saada
rakennettua tutkimustehtdvin kannalta uutta tietoa ja ymmarrystd lisddva kokonaisuus. (Syrja-

lainen, Eronen & Virri 2007, 8.)

Kun tutkimus késittelee ihmisten tarinoita ja kokemia merkityksid, ei ole mahdollista saada
tilastollisesti yleistettdvidd tietoa, kuten kvantitatiivisessa eli mééréllisessd tutkimuksessa on
mahdollista saada. Tutkimus tulee tehdé joka tapauksessa aina huolellisesti, eettisid periaatteita
kunnioittaen sekd menetelméllistd tarkkuutta noudattaen. (Kylméd & Juvakka 2007, 16.) On
my0s huomattavaa, ettei laadullisen tutkimuksen tuloksia ole aina mahdollistakaan yleistdd. On
ymmarrettdva konteksti ja ihmisryhmén kulttuuri, jossa tutkimus on tehty. Eri thmisryhmat eri

taustoista voivat ajatella eri tavoin. (Maruyama & Ryan 2014, 143.)

3.1 Tutkimuskysymykset

Téssé tutkimuksessa halusin selvittdd opiskelijoiden ndikemyksié, ajatuksia ja kokemuksia
tyohyvinvoinnista. Koska tyon tekeminen ja tydmarkkinat ovat kdyneet ja kiyvét yha lapi
muutosta, on silld vaikutuksensa ty6hyvinvointiin. On siis kiinnostavaa selvittd, miten tyo-

markkinoille 1dhiaikoina valmistuvat opiskelijat ajattelevat tyShyvinvoinnista.

Liséksi olin kiinnostunut selvittdméadn, miten johtajuus ndhddén osana tyonhyvinvointia.

Muutokset ty0ssd muovaavat késityksidmme ja odotuksiamme tyohyvinvoinnin johtamisesta
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ja siitd, minkilainen johtajuus tukee tyohyvinvointia. Tutkimuskysymyksiksi lopulta siis

muodostuivat:

Mitkd asiat estdvit ja mitkd edistdvdt tyohyvinvointia?

Miten johtamisen rooli ndhdddn osana tyohyvinvointia?

Alkuvuodesta 2023 sekd Tyo- ja elinkeinoministerid ettd Tyoterveyslaitos julkaisivat tiedotteet
tyollisyyskatsauksesta ja Miten Suomi voi? -pitkittdistutkimuksesta. Ndiden lisdksi Yle uutisoi
milleniaalien odotuksista liittyen merkitykselliseen tyohon ja tyohyvinvointiin. Tyohyvin-
vointi, tydllistyminen ja johtajuuden yhteys tyShyvinvointiin ovat olleet esilld alkuvuodesta,
jolloin tétd pro gradu -tutkielman aihetta pohdin. Ylen artikkelin mukaan ty6hyvinvointi niah-
dédén oletusarvona, mutta toisaalta Tydterveyslaitoksen ja Ty0- ja elinkeinoministerion julkai-
suissa ndmé odotukset eivit kohtaa todellisuuden kanssa. Koin siis mielenkiintoiseksi tutkia
sitd, miten nyt opintojaan tekevit ja tyomarkkinoille suuntaavat opiskelijat omakohtaisesti ko-

kevat tyohyvinvoinnin osana tyoarkea.

Koska tydhyvinvoinnilla on omat vaikutuksensa yhteiskunnallisiin asioihin kuten ty6ttomyy-
teen ja yhteiskunnan verovaroin kustannettuihin palveluihin, on tirkedd ymmartad, miten voi-
simme parantaa tyohyvinvointia, tyohon sitoutumista sekd tydllisyyttd. Etenkin, kun elimme
aikaa, jossa vieston ikdrakenne ja tydmarkkinoilla tapahtuva sukupolven muutos ovat ajankoh-
taisia, on tarpeellista tavoitella korkeampaa tyollisyyttd ja tydikdisten sitouttamista tyoelaméaan.
Tutkimuksissa on todettu johtajuuden olevan olennainen osa tyohyvinvointia, joten koin térke-
aksi huomioida sen osuuden myds tdsséd tutkimuksessa. Johtajuudella on iso rooli siind, miten

tyontekijat voivat tyOpaikalla ja miten sitoutuneita he ovat tyohonsa ja tydonantajaansa.

3.2 Ryhmikeskustelu aineistonhankintatapana

Kerésin aineiston ryhmékeskustelua hyddyntéen. Aineistonkeruun muodoksi valikoitui ryhma-
keskustelu siksi, koska tutkimuksen erityisend kiinnostuksen kohteena olivat yliopisto-opiske-

lijoiden kisitykset tyohyvinvoinnista ja sithen vaikuttavista asioista, ja miten yliopisto-
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opiskelijat nditd teemoja jasentdvit ja kokevat. Ryhmikeskustelua voidaan hyodyntdi esimer-
kiksi silloin, kun halutaan tutkia jonkin ryhmén sisilld olevia yhteisid normeja ja ihanteita. Kun
tavoitteena on ymmartdd ja oivaltaa jotakin ilmiotd, on ryhméakeskustelu oiva tapa keritd ai-
neistoa. (Eskola & Suoranta 1998, 71.) Tdssa tapauksessa tavoite oli ymmartaa yliopisto-opis-
kelijoiden ajatuksia tydhyvinvoinnista, joten koin ryhmékeskustelun olevan sopiva aineiston-
keruutapa. Koska tarkoituksena on saada tietdd tutkittavien kohteiden itsensé ajatuksia asiasta,
on parasta kysya sitd suoraan heiltd (Tuomi & Sarajarvi 2018, 62). Ryhmédkeskustelun vahvuus
téssd tapauksessa on se, ettd keskustelun myo6ti osallistujat vertailevat omia kasityksiddn mui-
den kasityksiin. Lisdksi ryhmékeskustelu on tehokas menetelma, silld yhdessé istunnossa saa-
daan kerdttyd useamman ihmisen ajatuksia (Eskola & Suoranta 1998, 71). Ryhmétilanne tarjoaa
mahdollisuuden sille, ettd tavanomaiseen yksilohaastatteluun verrattuna voi saada moniulottei-

semman kuvan tutkittavasta todellisuudesta (Kylmi & Juvakka 2007, 83).

Tutkimuksen kannalta mielenkiintoista on se, miten osallistujat rakentavat jaettuja tulkintata-
poja tai vastavuoroisesti kyseenalaistavat ne. Tavoite ei ole siis tuottaa yksimielistd lopputu-
losta, vaan saada osallistujien vilisestd vuorovaikutuksesta ja erilaisista tulkinnoista kisitteita,
ajattelutapoja ja perusteluita analysoitavaksi. (Hyvérinen, Nikander, Ruusuvuori & Aho 2017,
luku 4.) Ryhmin sosiaalinen vuorovaikutus toimii erdénlaisena aineistoa tuottavana erityispiir-
teend, joka myos kuvastaa tutkittavaa ilmi6ta (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 114). Ruusuvuoren
ja Tiittulan (2005, 299) mukaan ryhmikeskusteluun osallistuvilla tulisi olla my®os jokin yhtei-
nen tekijé, jotta heilld olisi mielenkiintoa keskustella tutkittavasta aiheesta toistensa kanssa.
Ajatellaan vaikka, ettd jos tyontekijoiden vuorovaikutus keskenddn toistensa kanssa ja ilmapiiri
ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin, voi ryhméakeskustelussa myods ndahda, miten
ilmapiiri ja ryhméadynamiikka todentavat tétd. Jos keskustelussa on huono ilmapiiri, ei asioita
valttdméttd sanotakaan rehellisen avoimesti, vaan keskustelu voi jddda pinnalliseksi. Esimer-
kiksi vaikeneminen vuorovaikutustilanteessa on jo tietoa itsessddn, silld se voi kertoa, miten

tietyn piirin kulttuurissa tiettyyn aiheeseen suhtaudutaan (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 114).

Koska ryhmékeskusteluita vierastetaan siitd syystd, ettd ajatellaan osallistujien olevan arkoja
vastaamaan ja kertomaan rehellisid ajatuksiaan (Alasuutari 2011, 119), taytyy tutkijan kyetd
ottamaan tdma huomioon ja tekeméén tilasta turvallinen ja kannustava. Toisaalta ryhmissa ole-

vat voivat saada toisiltaan tukea, jolloin saatetaan saada tietoa myos tavallista enemmain, kun
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osallistuvat voivat yhdessé herdttdd muistikuvia tai rohkaista toinen toistaan (Eskola, Suoranta
1998, 70). Toisaalta joskus ryhmaissé voi vallita hiljaisuuskin. Hiljaisuus ei ole tdysin epétyy-
pillistd ryhmikeskustelulle. Hiljaa oleminen ei ole neutraalia toimintaa, vaan sen on my0s yhté
lailla péétds olla puhumatta. Keskustelun vetdjan onkin hyvé osata hallita hiljaisia hetkia.
(Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 118.) Ryhmékeskustelulle olennaista on my0s se, miten keskustelu
kulkee ja miten keskustelutilanne vertautuu muuhun tutkimusaineistoon (Alasuutari 2011, 119).
Tutkimuksessani oli tarkoitus saada selville erilaisia ajatuksia tyohyvinvointiin ja johtajuuteen
liittyen, joten tutkimuksen kannalta mielenkiintoista oli havaita se, onko osallistujilla erilaisia
ajatuksia vai ovatko ajatukset, toiveet, kdsitykset ja vaatimukset yksimielisié ja jo tieteellisessa

tutkimuksessa tehtyjen havaintojen kanssa.

Yksilohaastatteluun verrattuna ryhmékeskustelu tuottaa erilaista tutkimusaineistoa. Yksilo-
haastattelutilanteessa tutkimukseen osallistuva saattaa kokea haastattelutilanteen olevan taval-
laan terapiamainen tapahtuma, kun taas ryhmihaastattelussa keskustelu voi olla vertailevaa,
myotiilevii ja toisiaan haastavaa. Ryhmékeskustelussa tutkijalla on mahdollisuus havaita sel-
laisia asioita, joita yksilohaastattelussa ei ole mahdollista. Ryhmaéssa tapahtuvassa kommuni-
koinnissa on havaittavissa tiettyjd ryhmalle tyypillisié kasitteitd ja termejd. Ndiden kuuleminen
ja eritteleminen ovat ryhmékeskustelua hyodyntidvasséd tutkimuksessa tyypillistd. (Alasuutari
2011, 117-118.) Toinen ei ole toistaan parempi tutkimustapa, vaan ne tuottavat tietoa eri tavoin.
Mikéli tdimé tutkimus olisi toteutettu yksilohaastatteluna, olisi aineisto voinut olla erilainen.
Usein ryhmikeskusteluiden heikkoutena nidhdéén se, etteivét osallistujat vélttdméttd uskalla
“uskoutua” tutkijalle tai etteivét jotkut osallistujat saa puheenvuoroaan. Kuitenkin itse keskus-
telutilanne on jo asia, joka tutkijan on hyva tiedostaa seké varautua keskustelun ohjaamiseen,
ja asia, jonka hédn voi huomioida analyysia tehdessddn. Ryhméan vuorovaikutus ei aina ole jou-
hevaa, jolloin tutkijan on osattava ohjata keskustelua. Joskus ryhmaésséd on osallistujia, jotka
ovat innokkaita vastaamaan, jolloin riskind on toisten jddminen varjoon. Aineisto saattaa jaada
tidten suppeammaksi kuin mitd olisi mahdollista ryhméstd saada. Tutkijan on silloin osattava
huomioida my0s hiljaisemmat osallistujat esimerkiksi ohjaamalla kysymys suoraan tietylle tai
tietyille henkil@ille tai tismentdmaélld heidén vastaustaan kysymaélla jo aikaisemmasta vastauk-
sesta lisdd. (Hyvirinen, ym. 2017, luku 4.) Ryhmékeskustelun vahvuus taas on siind, ettd osal-
listujat voivat nostaa esiin asioita, jotka yksilohaastattelussa saattaisivat itsestddnselvyytend
jaada mainitsematta. Asiaa punnitaan ryhmékeskustelussa monelta ndkdkannalta. (Alasuutari

2011, 119-120.)
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Ryhmaékeskusteluun osallistujat koostuivat Lapin yliopiston kasvatustieteiden opiskelijoista,
jotka tavoitin yliopiston sdhkdpostin kautta. Sdhkdpostiin liitin saatekirjeen (Liite 1) ja osallis-
tumiseen kiinnostuneille tarjottiin mahdollisuus tutustua kysymyksiin etukiteen. Laadullisessa
tutkimuksessa osallistujia on yleensd vdhén, silld tarkoitus on kerdtd mahdollisimman rikas ai-
neisto, jolloin osallistujaméaréé on rajattava. Tarkeintd on panostaa aineiston laatuun, ei maa-
rddn, silld pyrkimys syvilliseen aineostoon on laadulliselle tutkimukselle ominaista. Jos osal-
listujia on paljon ja aineisto muodostuu laajaksi, voi aineiston analyysi vaikeutua ja oleellisen
asian 16ytyminen hankaloitua. (Kylmé & Juvakka 2007, 27.) Ryhméakeskustelun sopivana osal-
listujaméddrénd usein pidetién yhdelle kerralle 4-8 henkil6éd (Eskola & Suoranta 1998, 71), joten
tavoitteeni oli saada neljan hengen ryhméa. Ryhmaikeskusteluun osallistui lopulta kolme opiske-
lijaa, mutta koska tarkoitus oli tehdd myos autoetnografista tutkimusta, olen itse tutkijana osana
aineistoa. Kokonaisuudessaan tdmén tutkielman aineisto siis koostuu neljdn kasvatustieteen
opiskelijan ajatuksista, vaikka mini en tuottanutkaan aineistoa itse ryhmikeskusteluun. Laa-
dullisessa tutkimuksessa aineistonkeruutapoina toimivat esimerkiksi haastattelut, havainnoinnit
ja kirjalliset aineistot, joita on mahdollista myds yhdistdd (Kylméi & Juvakka 2007, 27). Tassa
tutkimuksessa olen siis hyddyntdnyt aineistonkeruutapojen yhdistimistd ja autoetnografiasta

kerronkin lisdd my6hemmin seuraavassa alaluvussa.

Olin muodostanut kysymykset teemoittain keskustelun ohjaamisen tueksi, ja nditd samoja ky-
symyksid hyddynsin myds autoetnografisessa osuudessa. Teemat ja kysymykset itsessédén poh-
jasin teoriaan ja ty6hyvinvointia késittelevadn kirjallisuuteen seké aikaisempiin tutkimuksiin,
joihin olin jo tutustunut ennen kysymysten muotoilemista. Kaksi kolmesta osallistujista halusi
ndhdé kysymykset ennen keskustelua, joten heille 1dhetin kysymykset etukéteen. Kysymykset
pitivit siséllddn teemoja ja aiheita, joista oli tarkoitus keskustella ja niiden tarkoitus oli olla
ohjaamassa etenemistd, jolloin kysymykset eivit tulleet keskustelussa esiin juuri sellaisenaan
siind jarjestyksessd, kuin olin ne ylos kirjoittanut. Tdssd ryhmédkeskustelussa kysymykset eivit
tulleet alun suunnitelman mukaisesti tdydellisesti laatimassani jarjestyksessé, vaan keskustelun
myo6td kysymykset muuttivat muotoaan, kysyin tdydentivid kysymyksid tai osa kysymyksistd
jai kysymattd vastausten tullessa jo muun keskustelun ohessa. Alun jénnityksen jdlkeen kes-

kustelu eteni luontevasti omalla painollaan.
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Koska olin kiinnostunut kuulemaan tutkittavien ajatuksia ja ndkemyksid tyohyvinvoinnista ja
johtajuuden merkityksestd tyohyvinvointiin liittyen, lajittelin kysymykset aihepiireihin. Aluksi
halusin antaa kaikille kiertdvasti vastausvuoron ja kysyin taustakysymyksié siitd, minkdlainen
tyOhistoria kullakin on ja miten oli padtynyt opiskelemaan kasvatustieteitd. Koska kaikki osal-
listujat olivat jo toisilleen yliopiston kautta jollain tasolla tuttuja, en kokenut varsinaista esitte-
lykierrosta tarpeelliseksi. Seuraavat kysymykset koskivat tydhyvinvointia. Kysymysten tarkoi-
tus oli selvittdd keskusteluun osallistuvien ajatuksia siitd, miten he madrittelevit itse tyohyvin-
vointia, mink&laisia asioita se pitdé sisdlldén, minkélaiset asiat edistidvét tyohyvinvointia ja toi-
saalta, mitka haittaavat tai estdvit sitd. Olin kiinnostunut kuulemaan, miten he purkavat ikavia
asioita tOissd sekd siitd, minkilaiset asiat ndkevét tyOssé tirkeind, minkilaisia tavoitteita tai
saavutuksia heilld on tulevaisuuden tydeldmistd sekd minkélaisena he ndkevit tyén roolin
omassa eldméssddn. Viimeisend itseni médritteleméind aiheena oli johtajuus, jota seurasi vield
vapaa keskustelu siitd, mité ikiné tutkittavat halusivat jakaa aiheeseen liittyen. Johtajuutta ka-
sittelevd keskustelu piti sisillddn sellaisia kysymyksié, kuten minkilaisena tutkittavat nakevéat
johtajan roolin tyShyvinvoinnissa, ovatko he voineet jakaa negatiivisia tuntemuksia esihenkilon

kanssa ja miten tyShyvinvoinnin toivotaan otettavan huomioon tydpaikalla.

Lipi ryhmékeskustelun kirjasin itselleni paperille ylos muistiinpanoja erilaisista tutkimuksen
kannalta kiinnostavista asioista. Ndma olivat sellaisia asioita, joiden ajattelin olevan hyvé pitda
itselld mielessd tai asioita, joihin kiinnitin huomiota siksi, ettd halusin tarkentaa jotakin. Esi-
merkiksi kun puheenvuorossa mainittiin tydssé vithtyminen, kirjoitin itselleni yls “tydssé viih-
tyminen, tarkenna”. Puheenvuoron pédtyttyd kysyin vield puhuit tydssd viihtymisessd, mité
tarkemmin tarkotat silld”. Toisena esimerkkind voisin mainita sen, kun puheenvuorossa mai-
nittiin tyon merkityksellisyys, kirjoitin paperille ’tyon merkityksellisyys, tarkenna”. Samoin

pyysin taas avaamaan lisdd, mitd tyon merkityksellisyydelld tarkemmin tarkoitetaan.

3.3 Autoetnografia osana tutkimusta

Laadullisen tutkimuksen yksi ominaispiirre on se, ettd aineistoa voidaan kerdtd useassa vai-
heessa ja eri menetelmin. Tdlloin analyysid tehddén pitkin tutkimusprosessia. Laadullista tutki-
musta tehdessddn on siis mahdollista esimerkiksi lisétd haastattelujen joukkoon vield uuden

haastateltavan tai ryhmé haastateltavia. (Puusa, Juuti & Aaltio, 2020.) Koska tdma tutkimus
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toteutettiin laadullisena, ja sen tarkoituksena on ymmartié eri ihmisten itsensé kertomia ajatuk-
sia ja kisityksid (Vilkka 2021, 123) ty6hyvinvoinnista, halusin tdydentéviksi osaksi ottaa mu-
kaan autoetnografian. Autoetnografialla tarkoitetaan sellaista tutkimusta, jossa tutkija tarkaste-
lee itseddn sekd omia ajatuksiaan ja kokemuksiaan osana jotain tiettyd yhteis6d. Tutkijan on
kyettdvd olemaan reflektiivinen eli tarkasteltava omia oletuksiaan osana tiedon tuottamista.
(Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 271.) Autoetnografialla voidaan tuottaa lisitietoa jo olemassa ole-
vaan tutkimukseen (Adams, Ellis & Holman Jones 2016, 22). Autoetnografia on tutkimusme-
netelmad, joka sijoittaa tutkijan itsensd omat kokemukset sosiaaliseen ja kulttuuriseen konteks-
tiin. Yksityisté ja yksittéistd tutkimalla on mahdollista ymmartaa yleistd, mutta myos henkilo-
kohtaiset kokemukset ovat aina jollain lailla kytkdksissd yleiseen, jolloin yksildlliset kokemuk-

set ovat samalla my0s yleistd ja yleistettavéda. (Ellis & Bochner 2000, 737, 751.)

Halusin lisdti autoetnografian osaksi tété tutkimusta siksi, ettd tydhyvinvointi on minulle itsel-
leni asia, joka on kiinnostanut jo tydeldmani alkutaipaleilta asti ja halusin vertailla mySs omia
ajatuksiani sekd ryhmékeskustelusta saatuun aineistoon ettd jo olemassa olevaan tieteelliseen
tietoon. Tarkoitukseni on siis tutkia omia ajatuksiani ja nikemyksidni ryhmékeskusteluun osal-
listuneiden tutkittavien ajatuksiin verraten ikdén kuin yksilohaastatteluna tai yksinpuheluna

sekd lopulta vertailla kollektiivisesti tutkimusaineistoa jo aikaisempiin tutkimustuloksiin.

Kyseessd on tarkemmin siis autoetnografian alatyylilaji analyyttinen autoetnografia, jossa tut-
kijan on tarkoitus pyrkid oman tekstinsd kautta vuoropuheluun muiden kanssa. Autoetnografi-
assa tutkijan tuottaman tekstin on tarkoitus sisdltdd ennen kaikkea analyyttisia oivalluksia tut-
kijan omista kokemuksista. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 273.) Téssd tapauksessa minun tutki-
jana tulee siis arvioida, miten pystyn tarjoamaan lisdd tietoa teoreettisiin yleistyksiin. Koska
kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkoitus keskittyé tietyn kulttuurin sisilld tapahtuviin asioi-
hin ja tarkastella sielld olevien ihmisten kokemuksia ja tekoja sekd hyodyntad yksiloltd saatua
tietoa ja uniikkeja ajatuksia (Adams, Ellis & Holman Jones 2016, 27), analysoin omaa tekstidni
samoin kuin ryhmékeskustelustakin saatua aineistoa. Erona on tietenkin luonnollisesti se, ettd
tunnen omat kokemukseni ja ajatukseni varmasti syvéllisemmin kuin muiden vastaukset, joten
pyrin analyysissani olemaan neutraali kaikkien vastauksia kohtaan tasapainoisen tulkinnan to-

teuttamiseksi.
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Muodostaakseni aineiston autoetnografisesta nakokulmasta olen itse kirjoittanut ylos omia poh-
dintojani ja ajatuksiani aiheista ja teemoista, joista ryhmékeskustelussakin keskusteltiin. Kir-
joittaminen on hyvin yleistd autoetnografiselle tutkimukselle eika sitd oikeastaan ole olemassa,
ellei kirjoita, silld kirjoittaminen on osa tutkimusta niin prosessina kuin lopputuloksenakin. Kir-
joittamista voi autoetnografiassa olla monenlaista vapaasta assosioinnista analyyttiseen kirjoit-
tamiseen. Kirjoittamisessa on hyvé olla rohkea, jotta voidaan saada arvokasta materiaalia uuden
tiedon tuottamisen ndkokulmaa ajatellen. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 282—283.) Olen kirjoi-
tuksistani jattanyt pois sellaiset asiat, josta voisi muita henkil6ita tunnistaa, jotta muut henkil6t
saavat pitdd anonymiteettinsd. Hyddynsin samoja kysymyksid autoetnografiassa kuin ryhma-
keskustelussakin. Téssd tapauksessa ne toimivat myos ajattelua ja kirjoittamista ohjaavana te-

kijané, ei varsinaisena haastatteluna.

3.4 Aineiston purkaminen ja induktiivinen sisidllénanalyysi

Laadullisen tutkimuksen aineiston késittelyvaiheen voi jakaa viiteen osaan: aineiston koonti,
aineiston purkaminen, aineiston uudelleenkoonti ja jirjestdminen, aineiston tulkinta ja viimei-
send loppupéitelmien tekeminen (Yin 2016, 186). Aloitin siis myds itse aineiston koonnilla ja
aineiston purkamisella. Koska hyddynsin ryhmékeskusteluun Teams-alustaa, sain nauhoitettua
keskustelun itselleni talteen ja pystyin litteroimaan tuotetun puheen tietokoneelle. Litterointi on
hyvé tapa purkaa aineistoa ja aloittaa tekemédin padtelmid, kun haastateltavia on ollut vain muu-
tamia (Hirsjarvi & Hurme 2022, 146). Omat kirjoitukseni olivat jo valmiiksi tekstimuodossa,
joten kerdsin ne yhdeksi tiedostoksi ryhmékeskustelun rinnalle. Kun aineisto on purettu teks-
tiksi, tulee se seuraavaksi analysoida, jotta on mahdollista saada tutkimuksen tulokset ndkyviin
(Kylmi & Juvakka 2007, 112). Vaikka aineiston sisillot ovat jo osittain tuttuja, koska aineisto
on kohdattu jo kahdesti keskustelutilanteen ja purkamisen myo6td, on aineisto luettava silti use-
aan kertaan ldpi, jotta sitd voi alkaa analysoimaan. Analyysivaiheessa lukemisen ei tule olla
passiivista, vaan tutkijan tulisi lukea aineistoa aktiivisesti tai interaktiivisesti. (Hirsjarvi &
Hurme 2022, 151.) Interaktiivisuus tissd omassa analyysissini todentui siten, ettd lukiessani
aineistoa, laitoin merille usein toistuvat késitteet sekd ryhméakeskustelun osalta ettd autoetno-
grafisesta aineistostani. Késitteet olivat myos sellaisia, joita mainitaan kirjallisuudessa ja aikai-
semmin tehdyissa tutkimuksissa, joten ne my0s peilasivat teoriaa. Oikeastaan analyysi aloite-
taan jo tietojenkeruuvaiheessa, sillé tutkijalla on jo selvé kuva tutkimuksen tarkoituksesta tut-

kimuksen alkaessa. Tdma tarkentuu entisestidén analyysivaiheen edetessa. (Hirsijarvi & Hurme
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2022, 176; Yin 2016, 187.) Tadma nékyi tdssé tutkimuksessa siten, ettd teoria oli jo itse aineis-
tonkeruuta varten tehdyissd kysymyksissé taustalla, ja teoria pohjasi myds analyysiéni etsies-
séni toistuvia kisitteitd. Kasvatustieteiden opiskelijoilla tuntui myos olevan mahdollisesti jo
kaydyistd opinnoista kumpuavat késitteet, silld keskustelut, joita ryhméssé kaytiin, pitivt si-

sallddn paljon kirjallisuudestakin tuttuja termejé.

Aineisto on hyvéd pyrkid ensin hahmottamaan kokonaisuutena, ja tima ymmarrys kasvaa vain
vihitellen esimerkiksi juuri aineistoa useasti lukemalla (Kylméd & Juvakka 2007, 28). Koska
halusin toteuttaa timén pro gradu -tutkielman myds autoetnografisena tutkimuksena, jossa on
minun, tutkijan itsensd, omia ajatuksia tutkittavasta ilmidstd, halusin liittdd omat ajatukseni
osaksi aineistoa. Késittelin omaa kirjoitustani ikéan kuin erillisend haastatteluna, jonka analy-
soin ryhmékeskustelun yhteydessa. Luin koko kerdtyn aineiston useaan kertaan 1api kiinnittden
huomiota sellaisiin asioihin, jotka toistuivat omissa kirjoituksissani sekd keskusteluun osallis-
tuneiden kesken. Tdma ohjasi minua poimimaan keskustelun keskeiset teemat, jotka osallistujat
nostivat esiin. Aineistoa ldpikéydessé tulee olla tarkka ja muistaa pitda kiinni siitd, ettei tarkas-
tele aineistoa omien ennakkoajatusten ldpi. Aineistoa analysoidessaan tulee olla puolueeton.

(Yin 2016, 185.)

Ryhmaikeskustelun osalta aineisto siis koostui kolmen Lapin yliopiston kasvatustieteen opiske-
lijan keskustelusta. Opiskelijoista kaksi oli maisterivaiheen opiskelijoita ja yksi valmistui tut-
kimuksen etenemisen aikana, mutta osallistujia tavoitellessani oli hdnkin vield opiskelija. Osal-
listujat olivat samaa ikdluokkaa ja sijoittuvat tutkimuksen kannalta tydmarkkinoille siirtyvien
ja valtaavien sukupolvien kategoriaan. Osallistujia tavoitellessani en halunnut méaaritelld osal-
listujien ikdd, silld olin avoin kaikkien ndkemyksille, joten osallistujat vain sattuivat olemaan

samaa ikdpolvea. Kaikilla oli jo ty6elamistd kokemusta useammasta tyopaikasta.

Tassd ryhmékeskustelussa vuorovaikutus oli jouhevaa, vaikkakin alkuun tuli jonkun verran oh-
jata puheenvuoroja osallistujille. Keskustelua alkoi kuitenkin syntyé kuin itsestédén loppua koh-
den ja osallistujat hyvin kertoivat omista kokemuksistaan ja ndkemyksistddan. Keskustelussa
oltiin joistain asioista yhtd mieltd ja jostain asioista eri mieltd, jolloin tutkimuksen kannalta oli

mahdollista my0s saada perusteluja eri ndkokulmista. Pddasiassa kuitenkin ryhmikeskustelun



24

osalliset olivat samaa mielti. Jokaisella oli jo entuudestaan kokemusta tydeldmaésti erilaisten
tyotehtévien ja tyOyhteisdjen parissa, joten keskusteluun osallistuneet kykenivét perustelemaan
oman kokemuksensa kautta vastauksiaan. Koska myds minulla itselldni on tyokokemusta jo
takana, ajatukseni ovat menneen tydeldméni ja -kokemukseni muovaamia. Kaiken kaikkiaan
aineistoa kertyi 31 sivua tekstid, kun yhdistin sekd ryhmikeskustelun litteroidun tekstin ettd
autoetnografisen osuuden yhdeksi tiedostoksi. Ryhmékeskustelun tuotoksena oli 22 sivua ja

autoetnografiasta muodostui 9 sivua tekstid.

Koska tarkoituksenani oli 16ytdd ryhmékeskustelun ja omien tekstieni perusteella yhtéldisyyk-
sid, vertailukohteita sekd myos erilaisuuksia ty6hyvinvointiin liittyvistd ajatuksista, valitsin tut-
kielmaani aineistoldhtdisen induktiivisen siséllonanalyysin. Sisdllonanalyysilld tarkoitetaan
sellaista aineiston analyysimenetelméé, jonka avulla voidaan analyysin kohteena olevaa tekstid
kuvata (Kylmi & Juvakka 2007, 112). Aineistoldhtdisyydelld tarkoitetaan sité, ettd tutkimuk-
sessa kéytetddn aineistossa esiintyvid, kuten vaikka esimerkiksi haastateltavien kiyttdmid ka-
sitteitd tai sanoja (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 11). Aineistoldhtdisyydessé keskeistd on my0s
se, ettd tutkija antaa niin sanotusti aineiston kertoa oma tarinansa siitd ilmiosté, jota tutkitaan
(Kylmé & Juvakka 2007, 113). Aineistoldhtoisessd analyysissd onkin tarkoitus keskittyd aineis-
tossa oleviin teemoihin ja aiheisiin sekd my0s sithen, mitd tutkimukseen osallistuneet henkilot
ovat vastanneet. Siind on tarkoitus saada luotua kokonaisuus keritystd tutkimusaineistosta.
(Tuomi & Sarajirvi 2018, 108.) Aineistoldhtdisesséd analyysissé aineistoa pelkistetddn ja jaotel-
laan erilaisiin ryhmiin. Aineisto lajitellaan ala-, yld- ja padkategorioihin sekd yhdistiviin kate-
gorioihin tulkinnan mukaan. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 114.) Induktiivisuudella puolestaan tar-
koitetaan sitd, ettd johtopddtoksid pyritddn tekemddn kerdttyyn aineistoon pohjautuen (Puusa,
Juuti & Aaltio 2020, 11). Induktiiviselle sisdllonanalyysille ominaista on se, ettéd tekstin sanoja
ja niistd koostuvia ilmaisuja luokitellaan teoreettisten merkitysten perusteella (Kylmid & Ju-

vakka 2007, 113).

Sisédllonanalyysi onkin siis mahdollista késittdd tietynlaisena laajana metodisena viitekehyk-
send, jolloin myds aineiston monipuolinen tarkastelu on mahdollista. Tdten analyysin toteutuk-
sessa on ndhtivissd sekd aineistoldhtdisid ettd myds teorialdhtdisid ominaisuuksia. Laadullisen
aineiston sisdllosté ja tutkittavasta ilmidstd pyritddn siis padttelyn ja tulkinnan avulla saada kéa-

sitteellisempdd ymmarrysta. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 144.)
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3.5 Analyysin toteutus

Tutkielmani ajatuksena oli saada selville Lapin yliopiston kasvatustieteiden opiskelijoiden aja-
tuksia ty6hyvinvointiin liittyen, ja siitd, mitké ovat sitd edistivit ja estévit tekijat. Tarkoitus oli
my0s saada selville, minkélaisia ajatuksia johtajuuden ja tyohyvinvoinnin yhteyteen liitetdan.
Aineiston purkamisen jédlkeen aloitin aineiston etenemisen kanssa kolmivaiheisesti Tuomen ja
Sarajiarven (Tuomi & Sarajéarvi 2018, 122—123) vaiheiden mukaan. Induktiivisessa siséllonana-
lyysissé prosessi aloitetaan siten, ettd aineisto puretaan ensin osiin, jonka jilkeen sisdllollisesti
samankaltaiset osiot yhdistetddn. (Kylmi & Juvakka 2007, 113; Tuomi & Sarajarvi 2018, 122—
123.)

Ensimmadinen vaihe pitdé siséllddn aineiston pelkistdmisen eli aineistosta aletaan etsid sanoja,
lauseita tai sellaisia ilmaisuja, jotka kuvaavat itse tutkimustehtdvad (Tuomi & Sarajérvi 2018,
122-123). Koska aineisto lopulta muodostui melko suureksikin, poimin aineistosta sellaisia
toistuvia asioita, jotka liittyivét ty6hyvinvointiin ja jitin ulkopuolelle sellaisia asioita, jotka ei-
vét suoranaisesti olleet olennaisia tatd tutkimusta ajatellen. Mukaan analyysiini otin sellaisia
asioita, jotka ovat my0s aikaisemmissa tutkimuksissa sekd kirjallisuudessa olleet esilld, kuten
esimerkiksi tydilmapiirid, tyon kuormittavuutta, motivaatiota sekd tyohyvinvoinnin johtamista
kisittelevit asiat. Teoria oli siis tdssd vaiheessa ldsnd siten, ettd se ohjasi ja tuki analyysin te-
kemistd. Ulkopuolelle jdi esimerkiksi ryhméakeskustelun tuotoksena tullut pitké keskustelu pal-
kasta ja miten sen summa esimerkiksi nékyy erilaisilla aloilla. Sen sijaan palkan otin mukaan
siitnd muodossa tutkimukseeni, ettd sen mainittiin motivaation sekd tasa-arvon kokemuksen
mydtd liittyvén tyohyvinvointiin. Poimin aineistosta katkelmia, joissa puhuttiin tutkimuskysy-
mysten kannalta sellaisia olennaisia asioita, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiini, ja pelkistin
ne tiivilmmaksi versioksi. Huomattavaa on, ettd katkelmat ovat taulukossa irrallisen oloisia,
mutta todellisuudessa ne liittyvét pitempéddn puheenvuoroon ja ovat vain pitkd laajemmasta
keskustelusta. Kidyn tarkemmin taulukossa 1 olevien katkelmien alkuperid ldpi tuloksia késitel-

lessdni luvussa 4.

Taulukosta 1 voi ndhda esimerkkejé siitd, miten olen aineistoa pelkistidnyt. Taulukossa on seka
ryhmékeskustelusta otettuja lainauksia ettd omia kirjoituksiani, silld kohtelen nditd kahta erik-

seen kerittyd aineistoa yhtend aineistona tdstd eteenpédin. Vasemmalla puolella taulukkoa on
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lainaus, jonka olen poiminut litteroidusta aineistostani tai omasta kirjoituksestani ja oikealla

puolella siitd muodostettu pelkistetty ilmaus.

Taulukko 1. Pelkistetyt ilmaukset tutkimuksen aineistossa olevista katkelmista. Autoetnogra-

fiasta poimitut katkelmat ovat merkitty sulkeissa olevalla A-kirjaimella.

Lainaus aineistosta Pelkistetty ilmaus

“tydymparistossé vallitseva luottamus ja yh- | yhteishenki

teishenki”
”en kokenut luottavani esimieheeni” (A) luottamus
“tyotehtivitkin ja se sitten... 60... mitd tyotehtavit

niinkun tyGté sé teet, miten paljon sé teet

sité tydta”

”kehutaan sitd tyon tulosta” ja “ettd saa tosi | palaute
paljon huonoa niskaan tai melkeen tuntunu
siltd, ettd ndhdan... viahan niinku vakisin

vaannetdan huonoa”

”semmonen, ettd tyontekija jatetddn yksin” | tukiverkon puute

”Joskus saattoi olla sellasii tyopdivii, et joku | muutokset toimintatavoissa
toimintatapamuutos tuli kesken tyopaivin
eikd siitd sitte ilmotettu ajois kenellekkad.”
(A)

’se 1lmapiiri on vaan semmost negatiivista” | tydilmapiiri

“ettd tavallaan niinkun piisee tekemiin sel- | motivaatio
lasta ty0td, missd se oma osaaminen 0is 0i-
keesti hyodyksi ja se, ettd mink4 tietdd taval-
laan omana vahvuutena ja motivoivina asi-

oina”

hén oli kuitenkin timén meidadn niinkun epétasa-arvo

esihenkilon timmonen... suosikkeja”

’paskan puhuminen tydporukan kesken vertaistuki

elikkéa than vertaistuki”
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”on esimerkiks pidetty perus virkkareita tai
tammosii, ni kylhén se tekee tosi paljon,

koska siind rakentuu suhde tyokavereihin”

tyopaikan virkistdytymisillat

”’jotain palauttavaa tekemisti sitte vapaa-
ajalle, ettd just jotain mukavaa tekemisti ja

ajatukset irti tyosta”

tyOstd irtautuminen

”Et aina otettiin aikaa sille, ettd niitd asioita
saa sanoa. Kuitenki jotenki oli takaraivossa
sellanen pieni tunne, ettei kaikkea voi tai us-

kalla sanoo.” (A)

avoin keskustelukulttuuri

”mé haluun 16ytda tyon, missd méa koen, ettd
on merkitystd” ja ”mai kokisin, ettd se, mita
ma teen on todettu hyviks niinkun muiden-
kin kannalta ja ettd muut kokee siit mun

tyostd hyotyd”

merkityksellinen tyo

~ois kiva, jos sais kohtuullisen palkanki”

rahallinen korvaus

”Yhdes paikas tydasioihin liittyvii viestei on
tullu my®os sillee, et tyontekija on jo va-
paalla, ja toises paikas taas pidettiin tiukasti

tyOasiat vaan tyOpaikalla.” (A)

viestintd

”Mulla ei ollu oikeen kunnon perehdytysti
tyohon myoskddn, et mut laitettiin vaan te-

kemaén jotain”

tyontekijoiden kouluttaminen

“hyvin paljonhan se sitte sitd kautta niinkun
raamit tulee sille tyohyvinvoinnille ja miten
sitd edistetdéin ja miten esihenkildlle anne-
taan mahdollisuuksia ja sitte tyontekijélle

vaikuttaa siind”

tyOhyvinvoinnin priorisointi

’no mulle tuli ihan fyysisid oireita, ettd mita
helvettid, ettd se on niinku oikeesti aika

vahva juttu”

tyon kuormittavuus

ajateltiin jo, et meit palkittais jotenki, ku oli

ollu tosi rankka ajanjakso siind toissd

palkitseminen
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takana, mut saatiinki sit vaa olla ilman mas-

kii ulkotdissd” (A)

”onhan mulla nytkin tyonhakukiikarit padlld | palkkaepétasa-arvo
ja mé etiskelen toisia tditd ja ehki siind osa-
syynd on se, ettd mulle ei makseta riittavésti,
koska meilld on véhin palkkaepétasa-arvoa

to1ssa”

Toisessa vaiheessa aineisto ryhmitellddn. Tamai toinen vaihe sisdltda erilaisten kisitteiden ka-
tegorisointia. Tarkoitus on siis etsid aineistosta samankaltaisuuksia sekd eroavaisuuksia, jonka
seurauksena aineistoa saadaan tiivistettyd sitd mukaan, kun yksittéisié asioita siséllytetdén ylei-

sempiin ja isompiin kokonaisuuksiin. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 122—-124.)

Esimerkiksi tyon kuormittavuudesta ja tyotehtdvistd puhuttiin samassa yhteydessd, mutta niitd
madriteltiin eri tavoin, joten olen ne yhdistdnyt tyon tekemisen kategoriaan. Tyon kuormitta-
vuus ja tyOtehtdvit myos liittyvit itse tyon tekemiseen ja siithen, miten itse tyon tekemisestd
puhuttiin. Vuorovaikutus taas pitdd sisélldén sellaiset asiat, kuten avoin keskustelukulttuuri,
yhteishenki ja tydilmapiiri. Vuorovaikutuksellisia asioita kuvailtiin esimerkiksi kertomalla
siitd, miten keskustelee ja kenen kanssa. Se, miten keskustelee asioista tai toivoisi asioista kes-
kusteltavan yhdisti yhteishengen ja tyoilmapiirin. Keskustelu joko kohensi yhteishenked tai
tyoilmapiirid tai vaihtoehtoisesti heikensi sitd. Toisaalta myds huono yhteishenki vihensi avoi-
men keskustelun mahdollisuutta tai halua keskustella avoimesti. Niin siis pdddyin kategorisoi-
maan aineistoani. Kategorioiksi luokitteleminen ei ollut helppoa, silld aineistosta oli tulkitta-
vissa monenlaisia ajatuksia niihin liittyen. Paddyin kuitenkin siihen, ettd hain niille yhdistivia
teemoja ndkokulmia tai konteksteja, joissa ne oli mainittu ja joiden perusteella sitten ryhmitelld

ne.

Taulukosta 2 on katsottavissa lopulliset kategoriat, joihin aineistoni jaoin. Oikeassa sarakkeessa
ylhaaltd alas ovat kategorioiden otsikot ja niiden perdéin samalle riville olen listannut pelkistetyt

ilmaukset, joiden itse aineistoni perusteella ndin kuuluvan parhaiten yhteen.
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Taulukko 2. Pelkistetyt ilmaukset kategorisoituina

Tyon tekeminen | tyon kuormitta- tyotehtévit
vuus
Voimavaroja li- | motivaatio tyOstd irtautumi- | merkityksellinen
sadvit asiat nen tyo
Vuorovaikutus avoin keskustelu- | yhteishenki tyOilmapiiri
kulttuuri
Kollegoiden tukiverkon puute | vertaistuki
merkitys
Johdon niky- epatasa-arvo palaute luottamus tydhyvinvoinnin
mattomiit toimet priorisointi
Johdon konk- muutokset tyota- viestinta tyontekijoiden
reettiset toimet | voissa kouluttaminen
Palkka-asiat palkkaepétasa- rahallinen kor-
arvo vaus
Tyontekijoiden | palkitseminen tyopaikan virkis-
muistaminen taytymisillat

Viimeisena eli kolmantena vaiheena analyysisséd on késitteellistiminen. Siind on tarkoitus luoda
teoreettisia kisitteitd, joilla tutkimuksen kannalta oleellinen tieto on eroteltu. Tdma késitteellis-
tdmisen myoOtd saatu tieto toimii perustana muodostettaville teoreettisille késitteille. Luokitus-
ten yhdistelemistd on tarkoitus tehdd niin pitkddn, kuin on aineiston kannalta mahdollista.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 122, 125.) Téssa vaiheessa lopulta toimin itse niin, ettd yhdistin ai-
neistoni neljddn isompaan ylédluokkaan. Kuten vaiheessa kaksi, oli tissikin vaiheessa haastavaa
tehdad luokitteluita. Alun perin ajatuksenani oli muodostaa kaksi padkésitettd, tyohyvinvointia
edistavit tekijét ja tydhyvinvointia estdvét tekijit, mutta koska ldhes kaikista asioista oli aineis-
tosta 10ydettivissd sekd edistiva ettd estdvd ndkokulma, oli kahtiajaon tekeminen ldhes mahdo-

tonta. Lopulta ndma neljd padkasitettd tuntuivat jarkevimmiltd aineistoon néhden.

Ylaluokiksi muodostui johtaminen, tyokulttuuri, tyo ja talous. Johtamiseen liittyivit sellaiset
asiat, joihin johdolla on pddasiassa mahdollisuus viime kédessid tehda paatoksié tai jotka erityi-

sesti mainittiin johtamiseen liittyen ryhmékeskustelun aikana tai omissa kirjoituksissani.
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Téllaisia asioita olivat viestintd, epdtasa-arvo, palaute, luottamus, ty6hyvinvoinnin priorisointi,
tyontekijoiden kouluttaminen ja muutokset tydtavoissa. Toiseksi kategoriaksi muodostin tyd-
kulttuurin. Aineiston perusteella valikoin tyokulttuuriksi sellaisia asioita, jotka liittyivdt ilma-
piiriin, tydkavereihin tai tietynlaisiin tapoihin, jotka vaikuttivat henkiloston vélisiin suhteisiin.
Niitd lopulta mielestdni olivat vertaistuki, avoin keskustelukulttuuri, yhteishenki, tydilmapiiri
ja tukiverkon puute. Kolmanneksi kategoriaksi muodostin itse tyohon liittyvit asiat, joten otsi-
koksi tuli yksinkertaisesti vain tyd. Tyo pitdd sisdllddn sellaiset asiat kuten merkityksellinen
ty0, tyotehtdvit, tyon kuormittavuus, ty0stéd irtautuminen ja motivaatio. Viimeisend eli neljan-
tend kategoriana on talous. Talous pitdi siséllddn kaiken sellaisen, mihin liittyy raha tai organi-
saation budjetin kdyttiminen. Palkkaepitasa-arvo, palkitseminen, rahallinen korvaus seké tyo-

paikan virkistdytymisillat ovat niitd asioita, jotka kokosin taloudellisen ulottuvuuden alle.
Taulukosta 3 on nihtévissd luomani nelja padkasitetti sekd ne kategoriat, joista ne muodostu-
vat. Ylarivilld on padkésite ja sen alle olen listannut vaiheessa kaksi muodostamani kategoriat

tulkintani perusteella sopiviin ryhmiin.

Taulukko 3. Lopulliset yldluokat.

Johtaminen Tyokulttuuri Tyo Talous
viestintd vertaistuki merkityksellinen tyd | palkkaepétasa-arvo
epatasa-arvo avoin keskustelukult- | tyotehtavit palkitseminen

tuuri
palaute yhteishenki tyon kuormittavuus | rahallinen korvaus
tyShyvinvoinnin tydilmapiiri tyOstd irtautuminen | tyOpaikan virkistéy-
priorisointi tymisillat
luottamus tukiverkon puute motivaatio

Palasin ldpi koko analyysin takaisin aineistooni, jotta pystyin nikemddn kontekstin, jossa kus-
takin asiasta puhuttiin. Koin itse timén olevan paras keino pysyé tutkijana neutraalina ja pitdd
analyysini tdysin aineistoon sidottuna. Ndin ymmaérsin parhaiten, miten kdsiteltdvéstd asiasta
oli puhuttu tai kirjoitettu antamatta omien ajatusteni ja tulkintojeni vaikuttaa liikaa analyysiini.
Aineistoon palaaminen auttoi paitsi kontekstin ymmartamisessd, myo0s siind, ettd sain parem-

min sovitettua kaksi eri aineistoa yhteen, kun niissé saatettiin kayttéa eri termeji ja késitteita.
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Autoetnografisen aineiston kanssa paésin palauttamaan takaisin mieliini tietyt tunteet, ajatukset
ja kontekstit, joten samankaltaisten teemojen 16ytdminen ja kategorioiden seki padkésitteiden

hahmottaminen lopulta oli mahdollista.
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4 Tutkimuksen tulokset

Téssé luvussa esittelen teemoittain tutkimuksen kannalta olennaiset asiat. Tutkimukseni tarkoi-
tus oli tutkia Lapin yliopiston kasvatustieteilijoiden ajatuksia ja ndkemyksid tyohyvinvoinnista
ja sen johtamisesta. Tutkimuskysymyksii oli kaksi. Ensimmaéisend kysymyksend oli mitké asiat
estdvit ja mitkd edistdvét tyohyvinvointia. Toisena kysymyksend oli se, miten johtamisen rooli
nidhddin osana tydhyvinvointia. Analyysin tuloksena ylidluokiksi muodostui johtaminen, tyo-

kulttuuri, tyo ja talous. Namé yldluokat toimivat tulosten ldpikdynnin ohjaajina.

Tuloksista on havaittavissa, miten kaikki teemat ja tyShyvinvoinnin osa-alueet ovat toisiinsa
limittyneitd. Esimerkiksi avoin keskustelukulttuuri ja tydilmapiiri vaikuttavat toinen toisiinsa
siten, ettd hyvéa ja avoin keskustelukulttuuri voi parantaa tydilmapiirid. Toisaalta taas huono
tydilmapiiri voi heikentdd halua keskustella asioista avoimesti. Tdmé osaltaan kertoo siitd, mi-
ten tyShyvinvointi on monitahoinen kokonaisuus, joka pitdd sisdlldén monia yksittéisid asioita.
Namaé yksittdiset asiat taas keskustelevat toinen toisensa kanssa. Mainitsen tuloksia ldpikdydes-
sdni, miten tulokset liittyvét toisiinsa. Katkelmista on luettavissa myos, minkélaisessa konteks-
tissa kyseisestd asiasta on puhuttu muiden tyonhyvinvoinnin osa-alueiden yhteydessd. On siis
todettava, ettd osa-alueet ovat toinen toisiinsa vaikutuksessa, eivitka vain irrallisia asioita. Mai-
nitsen, onko katkelma ryhmékeskustelusta vai onko kyseessd autoetnografinen aineisto. Ryh-
maékeskustelun jasenissd H on haastattelija ja keskusteluun osallistuneet ovat A, B ja C. Kdyn
seuraavaksi ldpi, miten ndma kyseiset asiat ndyttdytyvit aineistossa ja miten ne vertautuvat kir-
jallisuuteen ja muihin tutkimuksiin. Luvussa viisi kdyn téssd luvussa avaamieni tulosten perus-

teella tulleita johtopadtoksia.

4.1 Johtamisen rooli ty6hyvinvoinnissa

Ryhmikeskustelussa johtamiseen liitettiin sellaiset tyohyvinvointiin liittyvét asiat, jotka nihtiin

olevan esihenkildiden sekd korkeamman johdon vastuulla hoitaa. Téllaisia asioita olivat
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viestintd, epdtasa-arvo, palaute, luottamus, tyohyvinvoinnin priorisointi, tyontekijéiden koulut-
taminen ja muutokset tyotavoissa. Johtajuudesta kiytiin yleisesti keskustelua omien kokemus-
ten kautta paljonkin. Johtajuuteen liitettiin toiveita ja odotuksia peilaten huonoihin kokemuk-
siin. Alla katkelma keskustelusta, jossa puhuttiin sellaisista johtajuuteen liittyvistd tekijoista,

jotka johtivat haluun pééttia tydsuhde.

H: Okei, no mimmoset asiat sul niinku tuli... mitkd niinku johti siihen, et sd halusit

sielt toisest paikast lihtee, kun ei ollu ilmeisesti tdammadnen asia ku opiskelemaan

ldhto?

B: 00, joo, no ehkd ne minkd takia halusin Idhted, ni oli ehottomasti huono esi-
henkilo. Oli se, ettd hdn monesti huusi sielld ja just viesti silleen tosi negatiivisesti
Jja sitten 60... no oikeestaan aina, aina se kommunikaatio oli niinku sitd, et huono
palaute ja sitten tee tdd, tee tdd, tee tdd. Et ei niinko ikind muuta kommunikoitu
sielld toissd hdnen kanssaan ja se oli jotenki tosi raskasta ja sitten se vaikutti
niinku koko tyopaikan ilmapiiriin. Kaikki tunsi sen silleensd, ettd se oli tosi niinku
semmonen se ilmapiiri sielld, ettd kaikki tiesi, ettd se ldhtee siitd esihenkilostd. Ja

kukaan ei tykdnny hdnestd sielld.

Viestintd olikin yksi yleisimmistd maininnoista, kun keskustelussa puhuttiin johtamisesta. Vies-
tintdén liittyen mainittiin esimerkiksi, miten esihenkild viestii asioista ja mitd kautta. Viestinta
piti myo0s sisdlladn palautteesta viestimistd, mutta palautteen olen ottanut omaksi osa-alueek-
seen. Lisdksi tulkittavissa on tietynlainen kehollisen ja sijainnin vilittdma viestintd siind mie-
lessd, ettd minkdilaisia eleitd esihenkil6lld on ja missé hén fyysisesti on: onko esihenkild ldhelld
vai onko hdn ndkymattomissd. Toisaalta koettiin, ettd esihenkilon olisi hyvé olla ldhelld, jotta
tukikin olisi ldhelld ja olisi joku, kelle olisi helppo puhua tarpeen tullen. Toisaalta taas autoet-
nografisesta aineistosta on mahdollista tulkita, ettd 1dhelld tydskentelevd esihenkild voi tuntua
myos siltd, ettei 1dhelld tydskentely luo tunnetta vilittdvastd esihenkildstd riippuen hédnen tyo-

aikansa kdyttamisestd ja minkélaisia eleiti tai ilmeitd hénelld on.

H: Minkdlaiseks te ndditte johtajan roolin siin tyéhyvinvoinnis? Tds on nyt paljon
ollu puhetta siitd, et johtaja tulee keskustelee teijin kanssa ja 66 on joko tdmmao-
nen, et luo klikkejd tai sitte hyvdd tyoilmapiirii, mut haluuks te vield avata tar-

kemmin, et miten te nddtte, et mimmonen se rooli siel on?
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B: No itse ainaki tosi tirkeeksi, keskeiseksi, koska tota ehkd... no hdn vaikuttaa
sielld niin paljon. [...] Toisekseen vield myods se [ ...] viestinndn tapa ja millanen
hdn on ylipdditddn ihmisend ja ettd onko hdn niinkun silleen ldhelld niitd tyonte-
kijoitd [...] ettd onko hdn se sillee empaattinen ja [...] vdlittid tyontekijoistddn

vai onko hdn sillee kaukana tyontekijoistddn, ei ndy tyyliin ikind.

Myo6s A:n puheenvuorossa oli ndhtivissd samaa. Hén kertoi viestinndn ristiriidan tuottamista

negatiivista tuntemuksistaan.

A: Ja mdki sain sielld siis ihan aiheetonta kritiikkid ja ihan... siis md vihasin sitd
tyotd, ja md ldhinki sieltd aika nopeesti sitte, ku pysty. Mutta siis sielldki se tekijd
oli se, ettd sai kritiikkid, ni tavallaan se sen mun esihenkilon parannusehdotukset

oli aina tosi ristiriitasii sithen ndhden, ettd mikd hanelle niinku edukasta sanoo

silld hetkelld.

Itse kirjoitin viestinnéstd ja liitin sithen sellaisia asioita kuten erilaiset viestinnidn kanavat ja
milloin asioista on hyva viestid. Tydasioista viestiminen vapaa-ajalla tai etenkin sairauslomalla,
tuntuivat kuormittavilta ja rasittavan mieltd. Vapaa-ajalla en halunnut ajatella tydasioita ollen-
kaan. Koska viestintddn soveltuvia vélineiti ja kanavia oli useita kdytdssd, oli vililld hankalaa
seurata viestintdd ja tirkeitd tiedotteita. Paikkoja, joista 10ytdd tietoa, oli litan monia, kun kay-
tossd oli ilmoitustauluja, sdhkopostia, tekstiviestejd, intraa ja kasvotusten vélitettyjd, sanallisia
viestejd. Kun esimerkiksi tavoitteista kerrottiin yleisesti eikd henkilokohtaiseksi, jdi epdselviksi

jokaisen oma rooli tavoitteen saavuttamisessa.

Lisdksi kirjoitin siitd, minkilaisia ajatuksia ldhelld olevasta esihenkilostd on noussut mieleen.
Namaé olivat eridvid ajatuksia ryhmékeskusteluun verraten, silla itse koin l14helld olevan esihen-
kilon ennemminkin kontrolloivan tydntekijoitd. Toisaalta ryhmékeskustelussa ei tuotu tatd na-
kokulmaa esiin ollenkaan, joten en tied4, olisivatko ajatukset kohdanneet omieni kanssa tésté

keskustellessa, mutta tillaisenaan tyontekijoiden vahtimista ei mainittu ollenkaan.
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Viestinté siis kokonaisuudessaan koettiin yhdeksi olennaisimmaksi asioiksi johtajuudesta pu-
huttaessa. Ryynénen, Simonen ja Karkkola (2020, 249) puhuvat palautteen antamisen, osaami-
sen tukemisen ja avoimen vuorovaikutuksen puolesta, kun pohditaan, milld keinoin sitouttaa
tyontekijoité ja parantaa heiddn hyvinvointiaan. On huomattavaa myds, etti puutteet tiedonku-
lussa voivat olla huonon tydilmapiirin taustalla, ja huonon ilmapiirin typaikoissa onkin useim-
miten enemmén poissaoloja verrattuna hyvan tydilmapiirin tydpaikkoihin (Joki 2021, 151).
Viestinnilla on siis yhteys tyontekijoiden tyohyvinvointiin seka titd kautta myds organisaation
kassavirtaan. Ryhmié tarkastellessa on todettu olevan myds sellainen ilmid, ettd ryhmalle ko-
konaisuudessaan viestiessd ikddn kuin yhtendiselle yksikolle, alkaa yksilot luopumaan hiljal-
leen yksilollisestd vastuustaan tilanteen edistdmisessd (Kopakkala 2011, 28). Viestiessdin on
siis osattava huomioida, kenelle viestii ja mitd asioita, ja tarvitseeko jokin tehtdvd oman vas-

tuuhenkilonsi, jolle tietty tehtdvé annetaan hoidettavaksi.

Viestinnin ristiriidat koettiin negatiivisiksi sekd hyddyton palaute turhauttavaksi ja turhaksi.
Toisaalta esihenkilon toivottiin olevan ldhelld tyontekijoitddn ollakseen tukena ja apuna. Kui-
tenkin fyysisesti 1ahelld oleva esihenkild, mutta ei 14sné oleva esihenkild, ndhtiin negatiivisena.
Esihenkil6ltd tdmén perusteella siis kaivataan selkedd, johdonmukaista sekd tarkoituksenmu-
kaista viestintdd. Ty0asioista tulee viestid tydaikana ja siithen on oltava selkeét kanavat, jotta

oikea tieto tavoittaa tyontekijén.

Palautteesta herisi paljonkin keskustelua ryhmékeskustelussa. Omissa kirjoituksissanikin pu-
huin palautteen saamisesta, joten ndkisin, ettd palaute oli yksi eniten puhututtanut asia koko
keradmadsséni aineistossa. Koska huippuosaajat useimmiten arvostavat jatkuvaa kasvu- ja ke-
hittymismahdollisuutta, tarvitaan keskustelua, kuuntelua seki arvostavaa palautetta. (Ristikan-
gas & Ristikangas 2013, 119). Olimme kaikki saaneet niin sanotusti turhaa palautetta, josta ei
ollut hyotyd tyon laadun kehittimisessd. Aineiston perusteella suosittiin sellaista palautetta,
josta sai jotain hyotyd ty6tddn kohtaan. Pelkkd negatiivinen palaute ei pitidnyt sisdlldén paran-

nus- tai kehitysehdotusta eiké se tukenut tydtapojen muutosta.

A: Ni, siis mun pointti oli se, ettd kun piti sanoa siitd, ettd kun sanoit, et jos saa
pelkkdd kritiikkid ja se kritiikki on vaan semmosta, et sua haukutaan, sul ei ker-
rota yhtddn mitddn, miten sd voit parantaa. [...] Vaiks ihan kdytinnén vinkkejd.

Eikd vaa, et no koita nyt vihdn parantaa ja téillasta ndin. Ni se oli, mitd mun piti



36

sanoo kritiikistd, ettd jos et saa vield ees mitddn, miten vois parantaa, ni se on

ihan jddtdavdn drsyttavdd.

B: Joo, komppaan tuota ja tota mdki ehkd tarkotin, ettd tommosta kokemusta it-
selldkin. Ettd saat kritiikkid ja semmosta, josta sd et kuitenkaan saa mitddn irti.
Se ei oo semmost rakentavaa ees, vaan se on semmosta niinku, olet tehnyt kaiken
huonosti, mutta et voi asialle tehdd mitdcdn tai silleen niinku parantaa siitd tai...

mitddn ratkasuu saa siihen, et mikd se oikee tapa sitte on. Tammostd.

C: Nii tai sit, jos on tosi [ ... ] yksulotteista, ettd ku tulee vaan se, et sd oot nyt tehny
tosi huonosti tdssd tai sd et kehity tdssd. [...] Sit se vaan jdd siihen, et tds on

palaute, kdsittele se. Tee jotaki sille.

Palautteen siis koettiin olevan tervetullutta, kunhan se jollain tavalla oli kehittdvaid. Negatiivi-
nen palaute, joka ei pitdnyt sisdlldéin kehitysehdotuksia, koettiin turhaksi ja drsyttéviksi. Se siis

jatti vain ikdvén tunnelman.

Johtamiseen liittyi myos tyontekijoiden valilld koettu epdtasa-arvo. Epétasa-arvoon liittyen on
aineistosta mahdollista havaita se, miten esihenkilot kohtelevat eri tyontekijoita eri tavoin. Seka
ryhmékeskustelussa ettd autoetnografisessa aineistossa oli mainintaa eriarvoisesta kohtelusta
tai “puolien valitsemisesta”. Téllainen kdytds ndhtiin epdreiluna ja henkilostod jakavana teki-
jéna.
A: [..]...mutta siel oli siis esihenkild, joka suosi tiettyjd tyyppejd ja se oli niinkun
varmaan isoimpia tekijoitd, mikd jako sen henkilokunnan [...] ryhmiin, koska se
esihenkilo ruokki sitd tosi vahvasti. [...] Sielld oli toinen kassatyontekijd, joka oli
ollut mua kauemmin sielld. Ja hdn ei tullut toimeen oikeen kenenkddn kanssa,
mutta hdn oli kuitenkin tdmdn meiddn niinkun esihenkilon tdmmonen suosikkeja,

vois sanoo, joka loi vield enemmdn kuilua siihen ihmiseen.

Autoetnografisessa aineistossa pohdin vahén samantyylisid asioita. Omassa tyShistoriassani oli
erds konflikti, johon liittyen olisin toivonut esimieheltd puolueetonta puuttumista. Tunnistin

kylld tasa-arvoisen kohtelun. Tasa-arvoa noudatettiin toki myos lakien puolesta, mutta oli
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tiettyjd kaytdntdjd, joissa haluttiin ehdottomasti olla kaikille tasapuolisia. Yksittdistapauksia
kuitenkin oli, joissa epétasa-arvoinen kohtelu nékyi. Tdma laski arvostusta ja sitoutuneisuutta

esihenkilod kohtaan.

Vililld koin, ettd tietyt henkilot sai ajoittain vdihdn erilaista kohtelua. Ei nyt mi-
tddn suurta tai sillee tyossd menestymiseen vaikuttavaa, mut jotain ihan pienid
Jjuttuja siks, et oli vihdn parempaa pataa, vanhempi tyontekijd tai muuten hyvd
tyyppi. Esimerkiksi omal, ja kuullu muidenki kohdalla, et konfliktin tullessa esiin
esihenkilo ei ehkd pysynykdd puolueettomana, vaan valitsi sen toisen puolen,
koska emmidi tiid, ehkd ajatteli, et pddisee helpommalla, jos puolustais vihdsen sitd
tiettyd tyyppid tai ei ottais sitd toista niin tosissaan, ja se kyl tuntui epdreilulta.
Oli sielld kylld tietyt sddnnét tasapuolisuuteen liittyen, mistd pidettiin kylld tiu-
kasti kiinni, mistd oon tosi kiitollinen, vaikka vdlilld se drsyttikin, mutta vdlilld

tuli vastaan nditd, missd mun mielestd ndkyi epdtasa-arvo.

Filander, Korhonen ja Siivonen (2020) mainitsevat, miten muun muassa puolueettomuus on
sellainen ammatillinen hyve, joka tukee tyon tekemistéd hyvin ja sen puuttuessa saattavat hyvét-
kin tekijat kokea riittdmittomyyden tunnetta, uupumusta tai stressid (Filander, Korhonen &
Siivonen 2020, 281). Torjuva ajatusmaailma muita ryhmia kohtaan on ihmisille luonnollista ja
vaistomaista (Kopakkala 2011 28) ja on tavallista, ettd muita ryhmid kohtaan voidaan kokea
artymystakin tarkkaillessaan, saavatko kaikki tasa-arvoista kohtelua (Kopakkala 2011, 52). Ku-
ten aineistostakin on tulkittavissa, on epdtasa-arvoinen kohtelu asia, joka mietityttdd. TyoOnte-
kijat nakevit tyopaikalla, kenen kanssa esithenkild viettdd aikaansa esimerkiksi lounaan tai kah-
vittelun merkeissd, joten loukkaantumisherkkyys ja puutteellinen yhteistyd voivat tehdd tyo-
paikalle epdvakaan tilanteen harmonian suhteen (Kopakkala 2011, 52). Epidtasa-arvo nimen-
omaan juuri esihenkilon tai johdon luomana oli myds aineistossa tyohyvinvointia laskevana
tekijdnd. Sen ndhtiin vaikuttavan toisaalta tyoilmapiiriin ja toisaalta luottamukseen esihenkilo-

aan kohtaan ikavalla tavalla.

Johtajuuteen liittyen ryhmékeskustelussa nousi puheenaiheeksi omaan l&hiesihenkiloon /uotta-
minen. Ryhmékeskustelussa puhuttiin luottamuksesta esimerkiksi siten, etti voiko esihenkildlle

menné keskustelemaan erilaisista asioista. Luottamus on toisaalta yhteydessd myos ilmapiiriin,
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yhteishenkeen ja viestintdéin, kuten alla olevasta katkelmasta on luettavissa. Myos epidtasa-ar-

von ulottuvuuden yhteydessi on 10ydettivissd yhteys luottamukseen.

H: Joo. Md haluisin tarkentaa sitd viihtymistd. Mikd... Minkdlaiset asiat niinku...

konkreettisemmin tuo sitd viihtyvyyttd tai onks ne konkreettisii asioita?

A: No md ainakin ndkisin, et semmonen ehkd tyéympdristossd vallitseva luotta-
mus ja yhteishenki on aika isoja tekijoitd. Verraten vaikka, et omassa tyéhistori-
assa olen ollut paikoissa, missd ei ole ollut luottamusta tyokavereihin eikd oo to-
dellakaan ollu mitddn ryhmdhenkee, ni se oli sit semmosta, ettd mahollisesti per-
Jjantaina drsyttdd, ettd maanantaina pitdd tulla téihin. Ja sitte se, ettd semmonen
luottamus [ ...] esihenkiloon on aika validia. [ ...] Ni md sanoisin, et aika iso tekijd

on se luottamus ja yhteishenki sielld.

Omissa teksteissédni kirjoitin luottamuksesta liittyen esihenkilon luottamukseen tyontekijoita
kohtaan. Pohdin sitd, miten luottamuksen puute tai hyvé luottamussuhde ovat nikyneet tyonte-
kijin ja esihenkilon vililla.
Oli muutamii sellasii esihenkiléit, jotka ei oikeen ottanu ymmdrtddkseen sairas-
lomia. Jos soitti téihin, et oli kipeend, ni sit kysyttiin, et ootko varma. Aina piti
tavallaan puolustella sitd, ettei pddse téihin. Et ihan ku ei luotettais, et on ki-
peend. Kuitenki, ku sielld oli jo vuosia ollut ja kaikki tiesi, millanen tyontekijd oli
kyseessd, ettei helpolla jdd saikulle, ni luulis luottamuksen olevan kunnossa, mut

Jjdi vaan sellanen olo, ettd voitko nyt vaan sanoa ok ja néihdddn, ku oot terve.

Sit kans sellanen mikromanagerointi. Et ei tavallaan luoteta, et hommat tehdddn
hyvin, vaan koko ajan pakko tarkistaa, mitd toinen tekee ja puuttua siihen. Jos
tuli vastaan joku pieniki epdtdydellisyys, ni siitd piti aina olla heti kommentoi-
massa. Mut yhdes tyopaikas esihenkilo kuitenki luotti sillee, et kysyi vaa pddpiir-
teittdin kuulumiset, ku néhtiin ja kommentoi vaa, et joo katoin vaa nopeesti ja

hyvdlt néyttdd, et jatketaan samaan malliin. Siit tuli aina kiva olo.

Jotta yhteistyd tyOpaikalla olisi sujuvaa, tulee tydsuhteen perustua luottamukseen ja eri roo-
leissa tyGtddn tekevien tasavertaiseen huomiointiin. Talld tarkoitetaan kykyéd kuunnella ja ym-

martda toisen ndkokulmaa. (Nummelin 2008, 58.)
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Tyohyvinvoinnin priorisoinnista kéytiin keskustelua siitd, miten se nékyy tyOarjessa ja kenen
toimesta. Téssd yhteydessd mainittiin muun muassa esihenkildiden vastuu viedé asioita eteen-
pdin johdolle kasiteltdviksi, esihenkilon ldsndolo tydarjessa sekd luottamus johtoon ja se, ko-
keeko tyontekijd, ettd voi mennd avoimesti keskustelemaan asioista. Toisaalta aineistosta on
havaittavissa my0s se, miten organisaatiorakenne vaikuttaa siihen, kenelle tarjotaan ja miti.
Keskustelua kiytiin esimerkiksi siitdkin, miten kaupan myyjéilla on eri tyohyvinvointia edista-
vt edut kuin johdolla. Myyjille tarjottiin pitsaa ja energiajuomia, kun taas niin sanotusti hie-
rarkiassa korkeammalle oleville oli jaossa suuria rahallisia bonuksia. Vastuun maérén vaiku-
tuksen toki ymmarrettiin olevan yksi tekijd siind, kenelle priorisoidaan ja mitd, mutta sen ei

kuitenkaan koettu olevan kaiken kattava selitys.
H: Minkdlaiseks te ndiitte johtajan roolin siin tyohyvinvoinnis?

C: Joo siis mun mielestd tota, johtaja niinkun... [...] kylld johtaja niinku aika
paljon laittaa raamit just sille. Et mitd tos aikasemminki puhuttiin, ni miten niitd
asioita kdsitellddn ja [ ...] et tuodaanko ne (asiat) vaan ison poyddn ddrelld niinku
sillee viikottain, ettd hei tdmmosestd on puhuttu ja mitd mieltd ootte vai tarjo-
taanko jotaki niinku taydennyskoulutuksiaf...]. Ni kylldhdn se niinku néytdd sem-
mosta niinku suuntaa just sille, ettd miten se tyohyvinvointi otetaan esille. Et voi-
han sen kuka tahansa todeta niinku, et joo kyl meilld niinku tarjotaan timmdstd
Jja tdmmdostd, mutta se on sitten niinku ihan eri asia kdytdnnossd, et onko se vaan
niinku tyyliin teamsin vilitykselld viestimistd tai sitte et onks se sdhkopostilla vai
onks se sitd, ettd pystyy olee kasvokkain, onks se sitd, ettd on ne tietyt raamit,
millon pddsee keskustelee kasvokkain vai voiks se olla niinku semmosta tosi ren-
toa keskustelua. Tai sitte, jos tapahtuu jotaki, ni kuinka matalalla kynnykselld ja
kuinka luottavaisin ja avoimin mielin niinku niistd voi mennd keskustelemaan joh-

tajalle ja tammostd.

Lait médrittelevit tietyt raamit tyShyvinvointiin liittyen kuten esimerkiksi lepoajan, palkan-
maksuun liittyvit asiat sekd tyoterveyden. TyOnantajan on kyettdvét tunnistamaan tietynlaisia
tekijoitd, jotka lisddvit riskid tyohyvinvoinnin estymisessd. Téllaisia asioita ovat esimerkiksi
vihdiset resurssit, tuen puute seki tyon fyysiset ja ergonomiset tekijit. (McDonald & Wheatley
2000, 288-290.) Lailliset velvoitteet ovat siis ldsnd tydeldmédssd, mutta johtajuudella on aina

omat vaikutuksensa tyontekijoiden hyvinvointiin. Osallistavalla ja valmentavalla johtamisella
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voi vaikuttaa tyontekijoiden tavoitteellisuuteen, motivaatioon ja poissaolojen vihenemiseen.
(Kurttila & Aalto 2021, 14.) Tyohyvinvointiin liittyvat lakitekniset asiat ovat tdytettévi, mutta
laki ei kuitenkaan tdydellisesti sanale sitd, minkélainen esihenkilon on persoonaltaan oltava,
kuinka empaattinen hinen tulee tyontekijoitddn kohtaan olla tai mitka kehitysehdotukset vieda
eteenpdin pééttaville tahoille. Paittdvien tahojenkaan ei ole kaikkia ehdotuksia pakko toteuttaa,
olivatpa ne kuinka hyvid tahansa. Jotkin muutokset ovat toki isompitdisid. Esimerkiksi itsensé
kehittdmiseen liittyvét koulutukset eivit aina korjaa terveydentilan heikentymiseen johtanutta
tilannetta, koska itsensd muuttaminen ei vilttdmattéd ole ratkaisu ongelmaan, vaan muutos kay-
tdnnoissa tai toimintaymparistossa olisikin henkildstolle parhaaksi. (Filander, Korhonen & Sii-

vonen 2020, 281-282.)

Koska tyontekijéiden kouluttaminen mainittiin ty6hyvinvoinnin priorisoinnin yhteydessa, ké-
sittelen sen seuraavaksi. Tyontekijoiden kouluttaminen oli ldsnd sekd ryhmékeskustelussa etti
autoetnografisessa aineistossa. Aineiston perusteella on néhtévissi, ettd perehdytyksen puute ja
epaselvyys siitd, mitd tehddin ja miten tehddin aiheuttaa negatiivisia tuntemuksia ja sen, etti
tyontekijin sitoutuneisuus tyOnantajaa kohtaan heikkenee. Sen koetaan lisddvén ahdistusta,
stressid ja uupumusta. Osaamisen tukeminen taas lisdd sitoutuneisuutta tyonantajaa kohtaan
sekid kohentaa tydhyvinvointia (Ryyninen, Simonen & Karkkola 2020, 249). Adrimmiisissi
tapauksissa koulutuksen puute, ihan jo ty6hon liittyviin perustoimiin liittyen, lisdd vakaviakin
riskejé terveydelle. Kuten Onnismaakin (2010) toteaa, epéselvyydet tyotehtivista ja siitd, mihin
tyontekijan tulisi pyrkid, kasvattaa merkittdvisti jopa riskid sydankohtaukselle (Onnismaa
2010). Tyonantajan tulee siis huolehtia siitd, ettd tyontekijat tietdvét, miten tehdé tyonsa ja mité
heiltd odotetaan. Tyontekijét tulee kouluttaa tyohonsa siten, ettd he parjddvit tydtehtdviensa
kanssa. Itse kirjoitin ahdistuksen ja stressin tuntemuksista, kun ty6ta piti tehdd vajaan perehdy-
tyksen jilkeen enkid kokenut olevani valmis itsendiseen tyohon. Koulutus saattoi myds olla it-
sendistd opiskelua, jonka jdlkeen oli netissd tehtdvé testi, minka jdlkeen saattoi mennd kuukau-
sia, ettd testissd kysytty asia tuli itse ty0ssd vastaan. Asioita ei siis ollut mahdollista kerrata tai
saada materiaalia itselleen, eikd néitd asioita péddssyt harjoittelemaan kdytdnnossd. Alla kat-
kelma ryhmékeskustelusta, joka tdsméé kirjallisuudessakin todettuun perehdytyksen ja sitoutu-

neisuuden linkkiin.
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H: Okei, no mimmoset asiat sul niinku tuli... mitkd niinku johti siihen, et sd halusit

sielt toisest paikast lihtee, kun ei ollu ilmeisesti tdammonen asia ku opiskelemaan

ldhto?

B:[...] Ettd asioista ei kerrottu silleen, ettd mitd pitdd tehdd, milloin pitdd tehdd,
miksi tehdddn. Mulla ei ollu oikeen kunnon perehdytystd tyohon myoskdcdn, et mut

laitettiin vaan tekemdidin jotain ja sitte huudettiin, kun ei osaa.

Kouluttamisen yhteyteen liittyi tiiviisti myds muutokset tyotavoissa, sillda muutokset muokkaa-
vat tyotapoja ja tehtdvid, joita varten olisi hyva kouluttaa tyontekijoitd. Muutoksiin liittyy myos
osaltaan viestintd ja mahdollinen viestinnin puute. Otin tdmén kuitenkin omaksi kéasiteltdvaksi
asiakseen, silld vaikka se pitdd siséllddn viestintdd ja kouluttamista, oli se mahdollista ndhda
itsendisend. Ryhméssa keskusteltiin myds muutoksista. Keskustelun tyyli ja tunnelma ovat hy-
vin samankaltaista kuin autoetnografisessa aineistossakin. Alla ryhmékeskustelusta katkelma,
jossa C kertoo tyossd tapahtuvista muutoksista ja miten ne on huomioitu tydarjessa. Tydela-
méssd tulee ajoittain muutoksia nopeillakin aikatauluilla, ja C puhui keskustelussa, ettei heilld
jalkautettu muutoksia henkilostolle. Epéselvyyksistd tulee tyopaikalla vallitseva epdvarma il-
mapiiri, kun muutoksella ei ole yhteyshenkild4, jolta varmistaa, miten kuuluisi toimia. Sillé taas
todettiin olevan kielteinen yhteys motivaatioon, kun oma kompetenssi ei tunnu vastaavan tyo-
hon tulleiden muutosten vaatimuksia. Vastauksessa on 1dsnd myds se, miten yksin jidminen
muutoksen keskelld jattad kielteisen tunnelman tyontekijille, jolla taas on negatiivinen vaikutus

tyOhyvinvointiin.

C: [...] ite huomannu tosi paljon nykyisessd tyossd, et sielld tosi paljon asiat
muuttuu. Et tulee vaikka jotaki toimintamuutoksia, lakimuutoksia, mitkd pitdd
saada niinkun nopeesti haltuun, henkilostomuutoksia, mitd vaan, ni sitten, jos
niissd esimerkiksi niinkun toi, kun esihenkilé on tosi etdinen tai sitten niit vas-
tauksii ei niinku saa ja sit jdd niinku sellanen epdvarmuuden ilmapiiri. Kukaan ei
oikeen tiedd, et miten pitdis toimii, niin se tosi paljon mydés, tota, paljon vaikuttaa
sithen niinkun justiinsa siihen niinkun ryhmdtyoskentelyyn silleen, et miten tulee
niinkun toimeen muiden kanssa, ku kaikki on vihdn sillee, et ne ei tiedd, miten
etenis. Se vaikuttaa tosi paljon siihen motivaatioon sit siind tyossd, ettd niinku, et

dh no md en nyt tiedd, ettd saanks md nyt nditd ikind haltuun ja tdmmdstd. Se kyl
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vaikuttaa tosi paljon siihen niinku tyéhyvinvointiin. Et sitte siind mielessd just se,
ettd esihenkilé on ldsnd ja sitten kertoo... tai ei vilttdmdttd esihenkilokddn, mut
vaikka joku, joka niinkun silleen ottais sen tilanteen haltuun ja sitte kertoo, ettd
hei totanoin, ettd tilanne on tdd ja nyt tehdddn tdllee ja sitte sopeutukaa ja otetaan
kaikki mukaan ja et mitd mieltd ootte tdst ja tdistd. Nii seki on tosi tirkeetd, sem-

monen osallisuus.

Aineistosta on siis tulkittavissa, ettd vastaukset tisméévit hyvin kirjallisuuden ja aikaisempien
tutkimusten tuloksiin. Tunne siitd, ettei ole valmis itsendiseen tyohon, epéselvyys tyotehtavistd
sekd yleisesti tuen puute tyota tehdessa koettiin stressid aiheuttavaksi sekd sitoutuneisuutta hei-
kentdviéksi. Jos henkilostossi vallitsee tunne, ettei johto piittaa tyontekijoistién, on tyopaikalla
mitd todenndkdisimmin enemmén tyytymattomyyttd, tyduupumusta sekd haluttomuutta 1dhted
toihin (Nummelin 2008, 58). Tyonantajan on hyvi ilmaista olevansa ldsni auttamassa, silld

yksindisyyttd tuntevalla voi olla isokin kynnys kysya apua (Suoninen, ym., 2013, 307).

4.2 Tyohyvinvointi tyokulttuurissa

Tyokulttuuria kuvaavat sellaiset asiat, kuten vertaistuki, avoin keskustelukulttuuri, yhteishenki,
tyoilmapiiri ja tukiverkon puute. Ryhmikeskustelussa vertaistuki tuli puheeksi, kun keskuste-
lun aiheena oli ikdvien kokemusten ja tunteiden purkaminen tissa. Vertaistuen yhteydessa nos-
tettiin eri keskustelutilanteet kollegoiden kanssa, mutta myos ldhiesihenkild1td saatu vertaistuki.
Kahvihuonekeskustelut, kahdenkeskeiset keskustelut esihenkilon kanssa ja yhteiset illanvietot

olivat tapoja tukeutua tyoporukkaan ja jakaa omia tuntemuksiaan.

H: Joo, se oli seuraava kysymys se, et miten pddsee... tai miten on purkanu...

miten haluais purkaa ikdvii tuntemuksii toissd... mimmosin keinoin?

C: 06, se on kyl ns. paskan puhuminen tyéporukan kesken elikkd ihan vertaistuki.
Se on kyl se, et sitte ku on se pieni hetki, ettd voi puhuu niinku jossaki kahvihuo-
neessa ja tammaostd, ni onhan se toki tosi ikdvdd, et se edistdid semmosta negatii-
vista ilmapiirid, mut sitte ku on vdlil niit juttui, ettd asiat ei etene ja tdmmaostd, ni

kyl se tekee tosi paljon hyvdd.

[...]
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H: Joo, hyvd. Mites B?
B: Joo, tota, mul on ihan sama. [...] Ku on ne jaetut kokemukset ja tavallaan
tietdd, ettet oo ihan yksin niitten tunteiden kanssa ja kaikki muut kokee samaa.

Tai vaikka osa tyontekijéistd kokee samaa, niin se on ollu kylld yks.

Tunne siitd, ettei jad yksin tuntemustensa ja kokemustensa kanssa, kohotti ty6hyvinvointia ja
toisaalta kohensi myos tydilmapiirid. Vastavuoroisesti yksin jddminen tai se, ettei esihenkildl-
leen voinut jakaa harmia tai muita negatiivisia tuntemuksia, aiheutti negatiivisia tuntemuksia ja
esteitd sitoutuneisuudelle tydnantajaa kohtaan. Pédivi Naskali on kuvannut yliopistotyon kon-
tekstissa sitd, kuinka yliopistossa asioiden sujumisessa ja niihin suhtautumisessa on paljolti
kiinni siitd, miten itse asennoituu asioihin. Tydpaikalla saatetaan pelata mielikuvilla, miké taas

voi olla haitallista monenlaisten asioiden edistdmiselle. (Lempidinen & Rantalaiho 2023, 94.)

Sen sijaan, ettd organisaatiossa keskityttdisiin huipputekijéiden ryhmayttdmiseen, olisi tarkedd
ymmaértdd itse tiimin yhteistyon tarkeys. Odotus ryhmildisten yksilollisyydestd erinomaisuu-
desta voi lamaannuttaa yhteistyon tekemisen, jos ryhmaén jasenet kokevat tarvetta alkaa kilpailla
keskendin tai koittavat todistaa omaa yksil6llistd erinomaisuuttaan. TyOyhteisdssd tulisi siis
kyetd vilttdmaén tilanteita, joissa ihmiset eivdt koe tarvetta alkaa pateméan. Tiimin ryhmady-
namiikalla on olennaisempi rooli lopputuloksen kannalta kuin yksildllisilla kyvyilld. Olisi siis
hyvi, jos organisaatiot kykenisivdt ymmartdméaén tiimin tai ryhmén lisdarvon tyon kannalta ja
sen, minkalaista sosiaalista arvoa tyOpaikka voi henkildstolle luoda. (Airaskorpi 2020, 130.)
Vertaistuki ei siis kukoista ilmapiirissd, jossa pidteminen menee yhteistyon edelle. Yhteistyon
mukana tulee yhteen hiileen puhaltaminen, joka tarjoaa paremman pohjan vertaistuen saami-
selle. Jotta tyon voidaan kokea olevan palkitsevaa, halutaan yleisesti myos sitd, ettd tydssa au-
tetaan toinen toistaan (Berlin 2019, 18). Auttaminen lisd4 ithmisten hyvinvointia tydssi ja tyon-

tekijit kokevat yleensd muiden auttamisen myonteisend asiana (Sinokki 2016, 126).

Vertaistuki nosti keskustelun aiheeksi myods tukiverkon puutteen. Se oli aihe, jossa puhuttiin
yksin jadmisestd. Kun esihenkil6 ei tuntunut olevan kiinnostunut tyontekijéstéén tai tyonteki-

jélle jéi tunne, ettd tarvitsee yksin kyetd tekemiddn tyonsid, kertoi se tukiverkon puutteesta.
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Ryhmissé keskusteltiin esihenkilon toiminnan liséksi myos siité, ettei kollegoilta saanut tukea

tai apua, kun sitd tarvitsi.

H: Okei, joo. Miti te koette, et... tis nyt tuli semmosia asioita, mitkd [..] tuo sitd
hyvinvointia ja edistdd sitd, ni mitkd sit on semmosii, mitkd lannistaa sitd jaksa-

mista ja 60 tekee sitd pahoinvointii sinne tyopaikalle?

A: [...] Mun mielestd on ihan ok saada kritiikkid toissd ja keskustella siitd, miten
pystyy tuottamaan paremmin, vaikka ei pitds ndhdd tyontekijdd pelkkdnd tuotta-
vana tekijdnd, vaan ihmisend, mutta se, ettd jos tiediit tekevds asiat hyvin, ni tieddt
sen siitd, ettd tdssd on hiljasuus ympdrilld, kun kukaan ei tuu moittii. [ ...] Ja ehkd
myos semmonen, ettd tyontekijd jdtetddn yksin, et vaikka, et pomo ei vililld vaikka
kysy, et miten sulla nyt menee, niin seki kylld syo, koska sitten tulee semmonen

aika niinkun turha olo.

Autoetnografisessa aineistossa pohdin sitd, miltd tuntuu, kun kokee jddvansi yksin haasteen
edessd. Kun apua kysyessdin ei saa tukea, jdd yksindinen olo. Se on edesauttanut olemaan rat-
kaisukeskeisempi, mutta sitoutuneisuus tydnantajaa kohtaan on laskenut ja tunne yksin jdémi-
sestd on jittdnyt negatiivisen kokemuksen. Kielteisid tunteita el myoskdin ole padssyt kisitte-

lemadn, joten se jatti jalkensd luottamukseen.

Jotta thminen voisi olla avoin ja kokea uskaltavansa puhua asioista, tarvitaan tunne siité, etta
on psykologisesti turvassa. Tarvitsemme tunteen siitd, ettd meidét on hyvaksytty mukaan juuri
sellaisena, kuin olemme. (Rinne 2021, 28-29.) Lihtokohtaisesti kukaan ei halua tehdi virheiti
tai mennd toihin kokemaan hipedd epdonnistumisistaan. Tietyissd méérin virheiti tulisi sallia,
jotta tyontekija kykenisi oppimaan ja kehittymiin. Virheistd rankaiseminen ei toimi motivoi-
vana tekijand, vaan organisaation jdsenten tulisi saada kokea voivansa olonsa turvalliseksi my0s
vastaanottaa ja antaa palautetta kehittydkseen. Psykologisen turvallisuuden edellytyksend on
tyon raamittaminen oppimisprosesseiksi, ei suorituskeskeisyydeksi. (Rinne 2021, 67.) Tarvit-
semme turvallista tydyhteisod, jotta voimme kehittyd tyossimme. Virheiden tekeminen on ta-
vallista etenkin, jos koemme jadvidmme yksin haastavien tehtdvien kanssa, mutta tukiverkon
ollessa ldasnid, voimme luottaa siihen, ettd joku tukee meitd ja auttaa pddsemédn virheisti eteen-

péin. Turvallisessa organisaatiossa tyontekijdi ei jatetd yksin.
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Tyéilmapiirstd puhuttiin, kun kysyin hyvinvointia edistavid seké lannistavia asioita. Kun tyds-
tddn saa sellaista huonoa palautetta, joka ei ole rakentavaa, koettiin sen vaikuttavan ilmapiiriin
huonosti. Etenkin, kun negatiivinen kommentointi ei osu vain yhden tyontekijén kohdalle, vaan
samankaltaista palautetta saa moni muukin, oli lopulta usealla tyontekijélla alentunut mieliala
tyopaikalla. Huonolla johtamisella oli siis seurauksena huono ilmapiiri tydpaikalla. Ryhmékes-

kustelussa aihe herétti paljonkin keskustelua.

H: Okei, joo. Mitd te koette, et [...] mitkd tuo sitd hyvinvointia ja edistdd sitd, ni
mitkd sit on semmosii, mitkd lannistaa sitd jaksamista ja tekee sitd pahoinvointii

sinne tyopaikalle?

[..]

B: Esim. ettd saa tosi paljon huonoa niskaan tai melkeen tuntunu siltd, ettd [...]
vahdn niinku vdkisin vddnnetddn huonoa, ettd tuntuu, ettei oo oikeesti ollu ihan
vaikka oma syykddn mikddn, vaan niinku tavallaan... koko ajan annetaan sellasta
turhaa kritiikkid, mutta ei ikind saa mitddn hyvdd, ni kyl siin tulee tosi semmonen,
et md oon... nii ettei td ty6 ei oo niinku kivaa ja 60... ei todellakaan tue sitd tyo-
hyvinvointia ja silleensd, ettd jos siel on koko ajan sellanen negatiivinen ilmapiiri
ja koko ajan sanotaan, et sd oot tosi huono ja ei oo tarpeeks hyvd timd ja tamd
Jja sit et vaiks ikind saa kiitosta mistddn, ni se on kylld, se on kylld... ja sitte toi-
set... ehkd myds se ilmapiiri osittain. Esim. tuosta, ettd jos se esihenkilo on suu-
rinpiirtein tuommonen ja tosi 60 ... nii, ettd viestii tosi tollein negatiivislihtoisesti
ja sitten jos vield on niinku tota semmonen viel, ettei oo hyvd ilmapiiri niinku

muun tyoporukan kanssa, ni se kans. Joo.

[..]

C: Joo. Et, et md komppaan kylld, et sitte jos kaikki on... tavallaan palaute on ja
se ilmapiiri on vaan semmost negatiivista, ni se kyl silleen vaikuttaa tosi paljon
sithen tyossd viihtymiseen ja siithen tyéhyvinvointiin. Ettd, et se on kyl tosi tirkee.
Myds sitte semmonen, ettd ite huomannu tosi paljon nykyisessd tyossd, et sielld
tosi paljon asiat muuttuu. Et tulee vaikka jotaki toimintamuutoksia, lakimuutok-
sia, mitkd pitdd saada niinkun nopeesti haltuun, henkiléstomuutoksia, mitd vaan,
ni sitten, jos niissd esimerkiksi niinkun toi, kun esihenkilo on tosi etdinen tai sitten

niit vastauksii ei niinku saa ja sit jdd niinku sellanen epdvarmuuden ilmapiiri.
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Autoetnografisessa aineistossani muistelin samantyylisid kokemuksia. Toisaalta hyvéntuuliset
tyontekijat levittivdt positiivista tunnelmaa tydpaikalle, mutta ikdvien tunteiden purkaminen
kiukkuamalla lisdsi kireyttd tunnelmaan. Kirjoitin muun muassa siitd, miten tydkaverin dhini
ja haastavan tilanteen purkaminen yksindin ddneen lisdsi myos minulle stressid. Hén ei purka-
nut haasteita tai tunteitaan muille, vaan ihmetteli, kirosi ja valitti asioista itsekseen. Tdma johti
sithen, ettd koin paremmaksi menné pois muiden seurasta tekeméén t6itd yksinéni, joka taas
ajoittain aiheutti yksindisyyden tunnetta ja ulkopuolisuutta. Kaipasin ty0sséni sellaista seuraa,
jonka kanssa olin samalla aaltopituudella ja jossa saimme yhdessé luottamuksella purkaa han-
kalia asioita. Erddisséd tyopaikassa toisaalta olikin samanhenkisid ihmisi toissé, joiden kanssa
pystyimme luottamuksella hakemaan toinen toisistamme vertaistukea, kunnes esihenkild saa-
pui tyopaikalle. Tunnelman lasku oli kdsinkosketeltavissa, kun kukaan ei enié juuri viitsinyt tai

uskaltanut puhua asioista esihenkilon 14sné ollessa.

Kuten aineistosta on tulkittavissa, kuormittunut tai ikdvid tunteita ympdarilleen levittiva tyonte-
kija voi luoda huonoa tydilmapiirid. Samanlaista toteaa my0s Joki (2021). Tyontekijd, joka on
stressaantunut, voi luoda ympdérilleen sellaista tydilmapiirid, jolla on omat vaikutuksensa mui-
den jaksamiseen. Kuormittuneena tyontekijd ei vélttimattd jaksa panostaa hyvéén ilmapiiriin,
jolloin muu henkildstokin voi kokea jaksamisensa kanssa haasteita. Huonon ilmapiirin taustalla
on todettu olevan muun muassa tyytyméttdmyys esihenkildiden tyohon. (Joki 2021, 151.) Tyy-
tyvéisten tyontekijoiden on ndhty parantavan omilla toimillaan hyvinvointia entisestdén, kun
taas tyytymattdmien tyontekijoiden joukosta 10ytyy niitd, jotka usein vain valittavat erilaisista
asioista. Tyytyméttomat tyontekijit myos kiinnittdvit huomiota ongelmiin, mutta eivét halua
olla kuitenkaan mukana ratkomassa niité. (Sinokki 2016, 31.) Tulokset tdssé tutkielmassa ovat

hyvinkin yhtenevié kirjallisuuden kanssa.

Yhteishenki toisaalta on osa tydilmapiirid, mutta tulkitsin sen aineiston perusteella omaksi osa-
alueekseen, silld siitd puhuttiin myds omanaan. Yhteishenkeen liitettiin vithtyminen tydpaikalla
ja luottamus omien kollegoiden vililld, kun taas ilmapiiristd puhuttaessa oli aiheena enemmién

tunnelma tyopaikalla.
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H: Joo. Md haluisin tarkentaa sitd viihtymistd. Mikd... Minkdlaiset asiat niinku...

konkreettisemmin tuo sitd viihtyvyyttd tai onks ne konkreettisii asioita?

A: No md ainakin ndkisin, et semmonen ehkd tyéympdristossd vallitseva luotta-
mus ja yhteishenki on aika isoja tekijoitd. Verraten vaikka, et omassa tyéhistori-
assa olen ollut paikoissa, missd ei ole ollut luottamusta tyokavereihin eikd oo to-
dellakaan ollu mitddn ryhmdhenkee, ni se oli sit semmosta, ettd mahollisesti per-
Jjantaina drsyttdd, ettd maanantaina pitdd tulla téihin. [...] Ni md sanoisin, et aika

iso tekijd on se luottamus ja yhteishenki sielld.
H: Joo.

B: Joo ei muuten muuta, ku ettd mulla ihan sama, ettd tuo ilmapiiri, yhteishenki
Jja sitten se esihenkilo myos, et millanen hdn on, ni vaikuttaa hirveesti siihen viih-

tyvyyteen. Nii, et just noi samat, mitd A sano tos.

Kun pohdin itse titd teemaa, toistui tdmi ajatus myods omissa kokemuksissani. Toisaalta en
kirjoittanut tdhin liittyen esihenkildstostd, vaan kollegoista, jotka halusivat puhaltaa yhteen hii-
leen ja luoda hyvéa yhteishenked tyopaikalle. Se porukka, jossa tyotd tehdddn, on siis isossa

roolissa joko yhteishenked vahvistavana tai heikentévina.

Sit taas yksi tyopaikka oli sellanen, mis oikeesti tunsi, et kaikki oli sielld toisia
varten ja aina oli joku, joka otti tietdmdittddn tai tahallaan omalle kontolleen ko-
hentaa ilmapiirii. Meil oli tosi hyvd meno toissd. Siel vitsailtiin, kaikki oli aina
toisilleen avuks ja piti toisistaan huolta. Se oli sellanen tyopaikka, mihin tuli mie-

lellddn jopa vapailta tuuraamaan sairaspoissaoloja.

Tassdkin tapauksessa aineisto on linjassa kirjallisuuden kanssa. Sill4, kenen kanssa tydssdan on
vuorovaikutuksessa, on merkityksensd ja vaikutuksensa tyShyvinvointiin ja jaksamiseen
tyossd. Tyopaikalla saatu sosiaalinen tuki tulee yhteisen keskustelun ja sitd kautta syntyvén
kuulluksi tulemisen kokemuksen myo6ti. Ndin my0ds tyomotivaatio kasvaa. (Nummelin 2001,

56.)
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Avoin keskustelukulttuuri herdtti pohdintaa taas siitd, minkilaisia toiveita on omaa ldhiesihen-
kilodén kohtaan, mutta myos sithen, miten asioista uskaltaa puhua. Avoimuus nihtiin olevan
kaivattu asia tyOpaikalle. Joskus avoin keskustelukulttuuri néhtiin teenndisend. TyOpaikalla pu-
huttiin siitd, miten toivottiin avointa keskustelua, mutta se koettiin lopulta kuitenkin vain sana-
helinéksi, silld avoimen keskustelun ei koettu olevan hyodyllisté tai sanottuja asioita ei otettu

tosissaan.

Autoetnografisessa aineistossa pohdin avointa keskustelukulttuuria, miten sen sanotaan olevan
hyvai asia tyOpaikalla, joka ei valttiméttd kuitenkaan todellisuudessa toteudu. Tyontekijoitéd ke-
hotetaan puhumaan asioista avoimesti, mutta sen tehtyién tyontekijille jaa sellainen olo, ettei
hinté oteta vakavasti tai ettd hén on tyOpaikalla jotenkin hankala, kun puhuu asioista, jotka ovat
esihenkilon ajatusmaailmasta eridvié. Lisdksi joskus kynnys sanoa asioista on ollut iso, ja kyn-
nyksen ylitettydén ei ole kokenut tehneensa oikein ollessaan avoin, silld vaikeista asioista huo-
mauttamisen jilkeen asiat eivit olekaan muuttuneet mihinkdan. On siis tdytynyt kerdti roh-
keutta uskaltaakseen avautua esimerkiksi erimielisyyksistd, mutta avoin keskustelu ei ole edis-
tényt tilannetta. Keskustelun jdlkeen tunnelma ei ole ollut hyvé, silld esihenkildsté ei ole vilit-
tynyt vilpiton kiinnostus tyontekijansa asiaa kohtaan. Tédstd on koitunut sellainen olo, ettei asi-

oista keskustelu ole hyodyksi.

Avoimella keskustelukulttuurilla luodaan turvallinen pohja purkaa mahdollisia tyyhteison on-
gelmia rakentavasti. Jokaisella tyotekijilla on vastuu omasta kaytoksestidn, mutta myos ongel-
mien esille ottaminen ja niiden ratkaiseminen on henkildston vastuulla, jotta ongelmista vain
vaieta. Toisia kohtaan on hyva osata kayttaytyé asiallisesti, joka tarkoittaa kohteliaiden tapojen
noudattamista, kuten kiittdmisté, toisen kuuntelemista sekd arvostavaa kielenkéyttod. Myds an-
teeksi pyytdminen on tirked taito tyOeldmaéssi. Perusasioiden ollessa kunnossa vaikeidenkin

asioiden nostamin keskusteluun on helpompaa. (Nummelin 2001, 55-56.)

4.3 Merkityksellinen ty6 lisdéd koettua hyvinvointia

Tyon kategoria pitdd siséllddn sellaiset asiat kuten merkityksellinen tyd, tydtehtivit, tyon kuor-

mittavuus, ty0std irtautuminen ja motivaatio. Nama linkittyvét tiiviisti toisiinsa, mutta koska
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aineistosta ne oli mahdollista tulkita my0s erillisiksi teemoiksi, kdyn ne lépi toisaalta omina

osa-alueinaan, mutta toisaalta tiivistien samaan pakettiin.

Merkityksellinen tyo koettiin tirkedksi osaksi tydeldméd. Koska vietimme niin paljon aikaa
toissd, halutaan tyon olevan jotain sellaista, jonka parissa viihtyy ja jolla on jokin merkitys.

Ty0std halutaan myos hyotyé — ei vain itselle, vaan myos muille.

H: O6mm, mua kiinnostais kuulla sitte, et mimmoset asiat te koette tirkeiks tyo-
eldmdssd, onks teil jonkinlaisii tavoitteita tai saavutuksii, mitd te tavoittelette tyo-

eldmadstd? Millanen merkitys tyoeldmdlld on teijdn omassa eldmdssd?

A: [...] Mut et kylld niinkun itelld ldhinnd olis vaan silleen niinkun, ettd md en oo
ikind asettanu silleen, et md haluisin olla jossakin johtavassa asemassa, vaan md
oon ennemminki silleen, ettd md haluun I6ytdd tyon, missd md koen, ettd on mer-
kitystd ja md olen vaan siihen tyytyviinen ja et se tyé ei syo liikaa, mut se antaa

mulle jotain, ja md koen, ettd md saan jotain oikeesti aikaseks sielld.
H: Mitd sd tarkotat merkitykselld, et tyo antais sulle merkitystd?

A: No [...] paras tapa vaikuttaa maailmaan on vaikuttaa tapaamme kasvattaa
lapsia, ja jotenki musta tuntuu semmoselta, ettd md haluaisin ehkd tehdd jotain
semmosta, mikd voi vaikka opettajia auttaa tyossd jaksamiseen ja tdmmostd ja
md kokisin, ettd se, mitd md teen on todettu hyviks niinkun muidenkin kannalta

Jja ettd muut kokee siit mun tyostd hyotyd.
H: Joo, hyvd. Mitds muut?

B: Joo, no kyl md sanoisin, et silleensd itelld tirked, keskeinen rooli, jos mei-
naan kdyttdd kahdeksan tuntia mun pdivdstd, niin toivon, ettd se olisi mielekdstd
Jja jaksan siind hyvin, se ois kiinnostavaa ja [ ...] et siind ois semmosta merki-
tystd, et se jotenki tuntuis ettd [...] teet semmosta jotenki itsed kiinnostavaa

tyotd ja et se ei oo semmosta puurtamista.
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Némai aineistossa olevat asiat ovat linjassa kirjallisuuden kanssa. Tyoeldmaésti kaivataan mer-
kityksellisyyden tunnetta. Pelkkd raha ei ole se, jolla ihmiset pysyvét tydeldméssé, joten tulee
kyetd ymmartamidn, miten huomioida tyontekijéoiden motivoitumista. (Ristikangas & Griin-
baum 2013.) Ty6 ndhddankin nykyisin enemménkin vélineend yksikon hyvinvointiin ja tyyty-
viiseen elamédn (Ristikangas & Ristikangas 2013, 119). Téhén liittyy paljolti my0s tyGtehtavit

ja niiden sisalto.

Tyotehtdivien yhteydessd puhuttiin ryhméakeskustelussa tyon laadusta. Sen, mité itse tydssddn
tekee, koettiin vaikuttavan sithen, miten tydsséén viihtyy. My0s tydtehtdvien madrd mainittiin.
Sopiva méérd tuntui aineiston perusteella olevan sellainen, etti se pitdd mielenkiintoa ylla ja
ettd se tyd on mahdollista jattdd tyopaikalle tai tydajalle. Tyon ei haluta kulkeutuvan mukana

vapaa-ajalle.

H: Joo. Md haluisin tarkentaa sitd viihtymistd. Mikd... Minkdlaiset asiat niinku...

konkreettisemmin tuo sitd vithtyvyyttd tai onks ne konkreettisii asioita?

C: [...] just se, ettd tavallaan ne niinkun tyotehtdvditkin ja se sitten [ ...] mitd tyotd
sd teet, miten paljon sd teet sitd tyotd, mitd laatuu se on, nii et seki sit niinkun

tavallaan arvostetaan sitd, et sd olet osa sitd tyoyhteisod.

Kun tyotehtavit eivit ole tyontekijélle riittdvan mielekkaitd, voi tdstd seurata tylsistyminen,
jonka oireet voivat muistuttaa stressin aiheuttamia oireita. Ty0ssé tylsistyminen usein nikyy
passiivisuutena, kiinnostuksen ja motivaation puutteena sekd vaikeutena keskittyd tyohon. Tyl-

sistyminen on myds yhteydessd huonompaan hyvinvointiin. (Virtanen 2021, 34.)

Tyon kuormittavuus nousi puheenaiheeksi ryhméakeskustelussa siind kohtaa, kun omat suunni-
tellut kysymykseni olivat jo kysytty ja keskustelijjoilla oli aikaa ja tilaa keskustella vapaasti
tyohyvinvoinnista. Keskustelu oli hedelméllistd ja puheenvuorot pitkid. Tyon kuormittavuus
liittyi my0s tyontehtiviin siten, ettd niiden laatu on mielekéstd ja médrd sopivaa, mutta kuor-
mittavuuteen liittyi my0s se, ettd miten esihenkildsto reagoi, kun ty6 koetaan liian kuormitta-
vaksi. Alla olevassa katkelmassa C kuvailee, miten hdn koki vaikeaksi puhua kuormituksesta,

mutta siitd sanoessaan se oli otettu huomioon ja vihennetty lopulta tyotaakkaa.
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C: Et itelldki niinku on nyt tullu niit kokemuksii, et ku on tdin viimisen vuoden
vdihdn niinku tasapainottelin niinku opintoja ja téitd, mikd sillee tavallaan kuor-
mitti sillee kaksinkertasesti. Nii sitte, ku otti tavallaa ekaa kertaa puheeksi sen
oman jaksamisensa ja tyohyvinvointinsa, tyossd vithtymisen, ni hitto, mikd kynnys
siind oikeesti oli, ettd niinku sai oikeesti aikaseks sen. Ja sitte, ku oltiin silleen, et
joo ei mitddn, et niinkun vihennetddn tditd sun tyétaakkaa, et sd voit keskittyy
niinkun muihin hommiin ja sit et annetaan asial aikaa, ni sit se on semmonen, et

vau must vilitetddn. Et se on ollu tosi silleen niinkun tosi positiivinen kokemus.

Seké organisaation ettd tyontekijdn kannalta on tirkeda seurata tyontekijoiden kuormittuvuutta
tyOpaikalla, silld tehottomuus, uupumus ja kyynisyys voivat olla merkkeja siité, ettd tyontekija
on palamassa loppuun (Maslach, Schaufeli ja Leiter 2001). Kuormituksen ollessa liiallista, voi
tyonantaja tehdd muutoksia tyontekijén tilanteeseen sopimalla esimerkiksi uusista toimintata-

voista tai kdytdnndista. (Filander, Korhonen & Siivonen 2020, 281-282.)

Tyostd irtautuminen toimii tavallaan vastapainona tyon kuormittavuudelle. Ty6 kuormittaa aina
jollain lailla, oli se sitten asioiden muistamista tai tunnemaailman kuormitusta, joten siitd on

hyvi kyeti irtautumaan vapaa-ajallaan. (Virtanen 2021, 26-27.)

H: Joo, se oli seuraava kysymys se, et miten pddsee... tai miten on purkanu, miten

haluais purkaa ikdvii tuntemuksii téissd... mimmosin keinoin?

[-]

B: Joo,[...] ehkdi vapaa-ajalla ihan kavereitten kanssa tai sitten ihan se, ihan se,
et niinkun jos ylipddtddn aattelee, et miten niinku kdsittelee ndit vaikeempii asi-
oita toissd ni, ettd jotain palauttavaa tekemistd sitte vapaa-ajalle, ettd just jotain

mukavaa tekemistd ja ajatukset irti tyostd, ni voisin md semmosenki siihen laskee.

Nykyajan ty0 kuormittaa tyontekijoitd psyykkisesti, kun ty0 vaatii paljon ajattelua ja tiedon
kasittelyd sekd tunteiden kontrolloimista. Ty0 pitdé sisélladan paljon keskittymisté, luovuutta,

ongelmien ratkaisemista seké erilaisten asioiden muistamista. Kaikkea vapaa-aikaa ei pitdisi
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myds kiyttdd pelkkddn palautumiseen, vaan ihmisen tulisi kyeti nauttia ajastaan esimerkiksi

ystdviensd tai perheensd kanssa. (Virtanen 2021, 26-27.)

Motivaatioon liittyen aineistosta on tulkittavissa, ettd kaikki aikaisemmin mainitut tekijat (mer-
kityksellinen tyd, tyotehtdvit ja tyon kuormittavuus) vaikuttavat sithen, kuinka motivoitunut
tyontekija on. Kuten aikaisemmin totesinkin, ei raha endé yksindén toimi motivaation ldhteeni

tehda toitd. Tyon halutaan olevan itsessddn motivoivaa.

H: Okei, joo. Mimmosii ajatuksii C:l on? Mimmonen rooli ty6lld on sun eldmds?

Mitd sd tavottelet?

C: [...] Niinku onhan se tosi kivaa, et se ty6 olis semmonen, mist niinku saa rahaa
ja milld tulee toimeen ja tdmmostd, mut just ehkd enemmdn se, et niinkun et se
tuloksellisuus ei ndkyis siin niinkun, et kuinka paljon nyt tuottaa jotakin mark-
kina-arvoo tyopaikalle, vaan et siin on jotaki laadullista vaikutusta. Just vaikkapa
niinkun itelld ku kiinnostais just tosi paljon niinkun nuoret ja opiskelijat ja tim-
mostd, ni vaikka niiden arkeen tai johonki tommoseen, et sen md oon niinku aina
kokenu tosi tirkeempdnd ku sen, ettd kuinka monta tuhatta euroa kuukaudessa
nyt md voisin saada tdstd tyostd tai minkdlaiset hyvit tyosuhde-edut sielld on tai
tammoistd [...] Toisena asiana, minkd md koen tosi tirkeeks [...] ettd pddsis oi-
keesti toteuttaa ittees ja kehittdd [...] omaa osaamista, mut myos niit, mitkd ha-
vaitsee omina heikkouksina. [...] Ettd tavallaan niinkun pddsee tekemdcdn sellasta
tyotd, missd se oma osaaminen ois oikeesti hyodyksi ja se, ettd minkd tietdd ta-
vallaan omana vahvuutena ja motivoivina asioina ja tdmmosend, niin sitte se ois
oikeesti niinku se, mikd on semmonen niinku 60 itsessddn niinku jaksaa ja motivoi

siind tyossd, mutta sitten, ettd niinkun pddsis myos haastaa itteensd tosi paljon.

Autoetnografisessa aineistossa pohdin myos motivaatiota. Kirjoitin siitd, miten motivaatio oli
tavallaan aaltoilevaa eli motivaatio tuli ja meni. Se ei ollut aina l4sné tydarjessa. Kirjoitin myos,
minkélaiset asiat vaikuttivat motivaatioon. Kirjoitin kaipaavani ty0ssdni tietynlaista vapautta
tehdé tyotd, jotta tyo ei jad yksitoikkoiseksi, tehdaslinjastomaiseksi puurtamiseksi. Téllainen
tarkoin rajoin madritelty tyd vdhensi luovuutta ja oman ratkaisukeskeisyyden toteuttamista

tyOssa eivitkad tyotehtivit endd inspiroineet tai vahvistaneet intohimon tunnetta tydssa. Itsensd
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kehittdiminen ei tuntunut asialta, johon haluaisi panostaa, silld ty6 ei ollut kehittymisté vaativaa.
Konttorille kylld toimitettiin herkkuja ja motivoidakseen tyontekijoitd kehitettiin kisoja, mutta
se el riittdnyt tuomaan tyohon siséllollisesti mitdén uutta, jolloin motivaatio ty6té ja tyonantajaa

kohtaan laski huomattavasti.

Kaikkia tyontekijoitd ei motivoi samat asiat, silld se, mik& meitd motivoi on yksil6llistd. Tyohon
liittyvassd motivaatiossa on osattava kiinnittdd huomiota persoonallisuuteen ja eldiménvaihee-
seen. Johtamisella, tydyhteisolld ja tyon ominaisuuksilla on myds omat vaikutuksensa motivaa-
tioon syntymiseen. (Sinokki 2016, 57.) Palkitsevan tyon ajatellaan olevan inspiroivaa, motivoi-
vaa ja merkityksellistd. Jotta tyo olisi palkitsevaa, tulisi sen tuottaa tarkoituksen tunnetta. Sen
tulisi olla hyodyllistd ja vaikuttaa johonkin isompaan seké péadstd auttamaan muita ja kehitta-
miin yhteiskunnan tilaa yhd parempaan suuntaan. Tydssd halutaan pédstd vaikuttamaan niin
tiimiin kuin tydpaikankin asioihin. (Berlin 2019, 17-18.) Tyomotivaatiota ruokkivat esimer-
kiksi kehittymismahdollisuudet seki tyon ja vapaa-ajan sovittaminen joustavasti (Berlin 2019,
119). Motivaatioon vaikuttaa yksilon henkilokohtaiset tarpeet. My0s tyon riittdva haasteelli-
suus, saavutettavissa olevat palkkiot ja tavoitteet ovat osallisina motivaation syntymisessa. (Si-

nokki 2016, 57.)

4.4 Taloudellinen ulottuvuus

Talouden kategoriassa kasittelen raha-asioita niin organisaation nikdkannalta kuin yksilonkin.
Tama alaluku siis pitdd sisdlldén kaiken sellaisen, mihin liittyy raha tai organisaation budjetin
kayttdiminen eli tissd kdsittelen palkkaepitasa-arvoa, palkitsemista, rahallista korvausta seké

tyOpaikan virkistdytymisiltojen osuutta tyohyvinvointiin.

Palkkaepdtasa-arvo koettiin sellaiseksi tekijiksi, joka vaikuttaa tydpaikkaan sitoutumisessa.
Rahallisen korvauksen tai palkkion tulee kuitenkin vastata tyosuoritusta. Kun tydssi kehitytién,
tulisi palkankin kasvaa. (Sinokki 2016, 62.) Ryhmékeskusteluun osallistuneet nostivat puheen-
aiheeksi itse palkan, silld he kokivat sen olevan motivaation ja elimaéssé yleisesti parjddmisen
kautta ty6hyvinvointiin vaikuttava tekija. Konteksti katkelmaan liittyen on siind, minké&laisena
palkan rooli ndhddéin osana ty6té ja tyOhyvinvointia. Kuten olen téssé tutkielmassa jo aikaisem-

min todennutkin, aineiston perusteella tyotd ei tehdd vain rahan takia, mutta palkka kuitenkin
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nidhdiin olennaisena osana tyotd. Tarvitsemme rahaa, jotta voimme el ja asua, joten vaikka

palkka ei ole se tirkein asia tyosséd, ndhdddn sen arvo kuitenkin tirkedna.

C: Onhan mulla nytkin tyonhakukiikarit pddlld ja md etiskelen toisia téitd. Ehkd
siind osasyynd on se, ettd mulle ei makseta riittdvdsti, koska meilld on vihdn
palkkaepdtasa-arvoa toissd, ja sitiki md pohdin, et oonks md tosi huono tyénte-
kijd, ku md vaan pohdin palkkaa ja tdmmostd, ku tdd tddlld asuminen on vdhdn
kallista. [...] Ja (palkan suuruus) liittyy aivan hitosti sithen niinku et mua arvos-
tetaan mun ldhityoporukassa tosi paljon tyontekijdind, mut tullaanko mua vilttd-
mdttd arvostamaan sit niinkun... tai mun osaamista, tullaanko sitd arvostamaan

sit niinkun muutaman vuoden pddstd, kun asiat muuttuu tosi paljon.

Palkasta keskusteltiin paljon ryhmékeskustelussa ja tirkeimmaéksi pointiksi tuli lopulta se, ettei
palkan tarvitse olla se tirkein asia tydeldméssd, mutta sen tulisi silti vastata sitd koulutusta ja
sen tulisi olla sellainen, ettd eldmdi voi eldd mukavasti. Konkretiaa luotiin kuvailemalla esi-
merkiksi siten, ettei tarvitse kaupassa pohtia, mihin ruokiin on varaa tai tuleeko erikseen tiu-

kentaa budjettia sdédstiddkseen rahaa, jotta padsee pienelle retkelle perheen kanssa.

Keskustelu palkasta on usein monitahoinen ja palkan merkitykseen vaikuttaa yksilolliset tar-
peet, unelmat ja tavoitteet. Mitd suurempi palkan summa on, sitd vihemman sen on todettu
yleisesti merkitsevén tyontekijdlle, kun taas matalapalkkaisilla aloilla rahan merkitys on suu-
rempi. Korkean palkan on taas todettu motivoivan sellaista henkil6d, joka arvostaa rahaa ja
haluaa ndhdé vaivaa sitd saadakseen, joten palkan merkitys riippuu my0s yksildllisisté asioista.
(Sinokki 2016, 62.) Palkka vaikuttaa myods motivaatioon, kun se on suhteutettuna tyontekijian
panokseen ja osaamiseen. Liian pieni palkka ei innosta panostamaan tyohon. Toisaalta palkka
ei kuitenkaan yksindén innosta, vaikka se olisikin korkea, silld ty6td kohtaan halutaan tuntea
sisdistd motivaatiota. Lisdksi esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen joustavuus on

tekijd, jota tyoltd kaivataan. (Berlin 2019, 117-119.)

Pohdin itse autoetnografista aineistoani kirjoittaessani palkitsemista. Kirjoitin siitd, miten tyon-
tekijoiden muistaminen on hyviksi ja tuo arvostuksen tunnetta, joka taas antaa ponnetta panos-

taa ty6honsa.
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Korona-aikaan tyé kévi suht kuormittavaks ja monilla firmoilla alko nékyy raha-
virrassa ikdvilld tavalla pandemian vaikutukset. Meilld kuitenki meni hyvin, ku
olin sellases paikas tois, mikd tavallaan hyotyi siitd, ettd ihmiset oli paljon kotona.
Meil sit tuli joku pdivd viestii pomolta ja ajateltiin jo, et meit palkittais jotenki, ku
oli ollu tosi rankka ajanjakso siind téissd takana, mut saatiinki sit vaa olla ilman
maskii ulkotéissd. Se tuntui vihdn avarilta poskella, kun oli ensin puhuttu, miten

hyvin pyyhkii ja kuinka tdrkeetd on, ettd jaksetaan painaa téissd tillasena aikana.

Tyopaikan virkistdytymisillat olivat aihe, joka nostettiin puheenaiheeksi, kun kysyin ryhmékes-
kustelussa keinoista purkaa ikdvii tuntemuksia tdissi ja parantaa tyohyvinvointia. Virkistayty-
misillat liitettiin siihen, ettd tyokavereihin tutustuu yhteisten illanviettojen kautta ja ndin 10ytaa

ne kollegat, joiden kanssa purkaa negatiivisia tunteita tyopaikalla.

H: Joo, se oli seuraava kysymys se, et miten pddsee... tai miten on purkanu, miten

haluais purkaa ikdvii tuntemuksii téissd... mimmosin keinoin?

[..]

A: Mm [...] aika paljon on tehny se, et on voinu esimiehen kanssa keskustella,
mikd niinkun mdttdd. [...] Ja se, ettd on esimerkiks pidetty perus virkkareita tai

tammosii, ni kylhdn se tekee tosi paljon, koska siind rakentuu suhde tyokaverei-

hin.

Omissa kokemuksissani pohdin, ettd tyOpaikan virkistdytymisillat ovat luoneet my0s uusia ys-
tavyyksid, jotka ovat jatkuneet toiden ulkopuolellekin. Lisdksi kirjoitin siitd, miten yhteisissi
illanvietoissa poistui tietynlainen jahmeys esihenkilditidkin kohtaan, kun tilanne on rennompi,
mité tyopaikalla ollessa. Etenkin tyOsuhteen alussa virkistaytymisillat ovat auttaneet padseméén

osaksi yhteisdd, jolloin yksindisyydentunne on hélventynyt.

Tyohyvinvoinnin takia ty0nantajan on ymmarrettivd ryhmdytymistd. Thmisjoukon ndhdédén
usein muodostuvan ryhméksi, kun sen osallisilla on yhteinen tavoite, keskindistd vuorovaiku-
tusta, joka synnyttdd ryhmédynamiikan, ja késitys ryhmdin kuuluvista henkildistd. Tydeld-

massd usein on erilaisia viliaikaisia ryhmié ja verkostoja, joissa jdsenet kokevat useimmiten
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merkitsevin toinen toisilleen jotain. (Kopakkala 2011, 27-28.) Ihmisilld on olemassa luontai-
nen halu olla osa ryhméé, sopeutua sen toimintatapoihin seka tulla hyviksytyksi ryhmén jase-
neksi. Ryhmaén jédsenille on usein tavoitteena kokea, ettd kaikki ovat niin sanotusti samassa ve-
neessd. Kun jédsenet itse tuntevat kuuluvansa ryhméén, on ryhméytyminen padssyt hyvin al-
kuun. (Kopakkala 2011, 47-48.) Vaikka virkistdytymisillat ovatkin itse tyon ulkopuolella ta-
pahtuvaa, voi tilanteen rentous auttaa tyontekijoitd tutustumaan ja 1dhentymaén toisiinsa. Toki

tyOpaikalla itsessddn on tehtiva selkeéksi itse tyohon liittyvét tavoitteet.
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5 Lopuksi

5.1 Ty6hyvinvoinnin monitahoisuus

Halusin selvittdé ensisijaisesti, minkélaiset asiat edistdvit ja minkélaiset estdvéit tyohyvinvoin-
tia. Edistdviksi tekijoiksi lopulta oli tulkittavissa luotettava ja tyontekijoistdan valittdva esihen-
kilosto, kattava perehdytys tyohon, selked viestiminen ja tiedonkulku, tasa-arvoinen ja puolu-
eeton kohtelu tyOpaikalla seké hyva ilmapiiri tydssa ja ylipddtddn se, ettd tulee toimeen henki-
16ston kanssa. Tyohyvinvointia laskevia tekijoitd olivat puutteellinen, negatiivinen palaute,
klikkien luominen ty&paikalle, puolueellinen tai epdtasa-arvoinen kohtelu, empatian puute, va-
jaa koulutus tyotehtdviin sekd arvostuksen tunteen puute, joka saattoi nikya esimerkiksi huo-

noina etuina, kiitosten poissaolona seka siten, ettei lisikoulutus- tai tydmahdollisuuksia tarjottu.

Toiseksi halusin selvittdd, minkilaisena johdon rooli ndhddidn ty6hyvinvoinnissa. Johtamisen
rooli ndhdéddn olennaisena osana tydonhyvinvointia. Se, miten esihenkildsto kohtelee tyonteki-
jOitddn, asettaa pohjan tyontekijoiden hyvinvoinnille. Aineistosta on péateltavissi, ettd johto ei
pysty vaikuttamaan kaikkeen, silld myos tyontekijoiden vélilld tapahtuu asioita, jotka vaikutta-
vat henkiloston hyvinvointiin, mutta johto asettaa raamit tyShyvinvoinnille. Lahiesihenkilo
pystyy vaikuttamaan siithen, miten ja minkélaista palautetta annetaan, minkélaisia toimia tekee
tyontekijoiden ryhméaytymisen eteen, miten on ldsnd tyontekijoilleen ja miten ilmaisee vilitta-
vansd heistd. Lihiesihenkild toimii myds linkkind tyontekijdidensa ja seuraavan portaan viélilla,
joten hénelld on mahdollisuus vilittd tarkeda tietoa tyontekijoiltd eteenpiin. Joskus tdma tieto
voi olla olennaista tyontekijoiden tydhyvinvointia ajatellen. Tulokset tdssé tutkielmassa olivat

linjassa kirjallisuuden ja aikaisempien tutkimusten kanssa.

On todettava, ettd vaikka olen aineistosta poiminut analyysivaiheessa tietyt tyShyvinvointiin
aitheuttavat asiat, ovat ne toinen toisiinsa tiiviisti liitoksissa ja yleiselld tasolla tarkastellessa
voivatkin toimia toisaalta toistensa synonyymeina. Ne eivit siis ole tdysin yksittdisid, muista

irrallisia asioita, vaan kaikki osa kokonaisuutta, jossa monet asiat vaikuttavat keskendén toinen
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toisiinsa. Esimerkiksi yhteishenki ja tydilmapiiri voivat laajemmassa kontekstissa olla jopa tois-
tensa synonyymeja, mutta kontekstista riippuen ne on mahdollista muodostaa omiksi kisit-
teiksi. Tyoilmapiirid madriteltiin timén tutkielman aineistossa asiana, joka voi muuttua tiettyjen
henkildiden ollessa ldsné, kun taas yhteishenki oli enemménkin pitempiaikainen, pysyvampi
tyoyhteison muodostama tunne yhteisollisyydesti ja niin sanotusti samassa veneessd olemi-
sesta. Nama kuitenkin vaikuttavat toinen toisiinsa, silld esimerkiksi hyvé yhteishenki voi tukea
hyvéa tydilmapiirid, ja taas hyvéa tydilmapiiri kohentaa yhteishenked. Toisaalta huono yhteis-

henki voi tehdd myds tydilmapiiristd kehnon ja toisin pdin.

Aineistosta oli tulkittavissa enemmaén asioita, jotka olivat tyohyvinvointia laskevia tai estdvia
tekijoitd kuin edistdvid tekijoitd. Toki tyGhyvinvointia edistdvidkin asioita listattiin, mutta ai-
neistossa mainittujen asioiden voidaan péételld painottuvan enemmin tyShyvinvointia estdvien
tekijoiden puolelle. Aineistosta oli pdateltdvissd, ettd ryhmékeskustelu oli toisaalta kaivattua
vertaistukea opiskelijakollegoilta, jotka ovat myds kohdanneet huonoja kokemuksia tyodela-
mistd. TyOpaikoilla ei ole ollut aina sellaista ldhiesihenkild4, jolle asioista haluaisi tai kykenisi

puhumaan avoimesti.

Ryhmékeskustelussa pohdittiin sitd, miten ty6hyvinvointi tuntuu tavallaan jakautuvan epétasa-
arvoisesti eri organisaatiohierarkian edustajien vililld. Esimerkiksi keskustelussa mainittiin,
ettd kaupan myyjdn tyShyvinvointi ei tuntunut olevan tydarjessa ldsné oleva asia, kun taas toi-
mistotyOssd se nédkyi eri tavalla. Toisaalla esthenkildston on mahdollista kdyda pidemmilla lou-
nailla ilman tydajanseurantaa, kun taas alaisten tulee syddé lounaansa 30 minuutin sisélld, si-
saltden tyOpisteeltd ja takaisin siirtymisen ja mahdollisen ruuan lammittdmisen. Keskusteluun
osallistujat puhuivat siitd, miten ymmartavit toisaalta sen, ettd korkeammassa asemassa on
myo6s vastuullisemmat tehtidvit, mutta keskustelun sdvystd oli hahmotettavissa epéreiluuden

tunteen kokemuksia.

Eroja havaittiin myds eri tyOnantajien vililld. Esimerkiksi keskustelua herédsi siitd, miten ysté-
vien ja puolisoiden vililld on keskusteltu siitd, mitd tyOnantaja tarjoaa. Toisaalla ei oikein saatu
edes kiitosta hyvin tehdystd tydstd, toisaalla taas panostettiin siihen, ettd taukohuoneessa on

tyontekijoille mieluista syotdvaa ja juotavaa. On toki hahmotettava se, ettd organisaatioitakin
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on eri kokoisia ja erilaisin varoin olevia. Resurssit tydhyvinvoinnin ylldpitoon ja sen kehittami-

seen eivat siis voikaan olla tasavertaisia organisaatiosta toiseen.

Milla perustein siis tehddén paitos siitd, kenelle kuuluu mitkékin edut ja tyohyvinvointia edis-
tévit asiat? Médritteleekd vastuu vai se, kuka tekee toitd eniten? Pitdisikd organisaation jakaa
kaikille tasan samat edut? Laki toki médrittelee tietyt raamit sille, mité tydnantajan tulee hyvin-
vointiin liittyen ottaa huomioon, mutta oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoinen kohtelu kuitenkin
ovat asioita, joissa kirjallisuudessakin on puhetta. Oikeudenmukaisuuden kokemuksella on
suuri merkitys tyontekijoille, mutta toisaalta taas ponnistelujen ja palkitsemisen tulee olla oike-
assa suhteessa. Palkan, suorituksista saatavan tunnustuksen saamisen, palautteiden ja vastuun
merkityksen on todettu vaihtelevan yksiloiden vélilld huomattavasti. (Sinokki 2016, 84.) Tyo-
hyvinvointiin liittyvien keskusteluiden ja kyselyiden tekeminen voisi olla toimiva alku siiné,
ettd saisi hahmotettua juuri omien tyontekijoidensa ajatukset tydhyvinvointiin ja sen ylldpita-

misen sekd kehittimisen ajatuksia. hmisl&ht6isyys voisi siis olla se, miten alkaa 1dhestyi asiaa.

Liséksi jdin pohtimaan sitd, kun keskustelussa mainittiin se, mikd on tyohyvinvointiin panosta-
misen taustalla. Ryhméakeskustelussa puhuttiin esimerkiksi siitd, halutaanko tyontekijoiden voi-
van oikeasti hyvin vai pyritddnko tyShyvinvointiin panostamisella vain saada organisaatiolle
lisdd rahaa. Onko silld merkitystd, mikd on taustasyynd ty6hyvinvointiin panostamisella, kun-
han tyohyvinvoinnista pidetdén kiinni? Kirjallisuudesta on l9ydettdvissd mainintoja tdhén liit-
tyen. Esimerkiksi Airaskorven (2020, 126) mukaan teenndinen kiinnostus tyohyvinvointia koh-
taan herittdd epédluottamusta tyOyhteisossd. Aineistosta oli tulkittavissa se, miten luottamuksen
puute taas nékyy tydilmapiirin heikentymisend, jolla taas on omat kielteiset vaikutuksensa yk-
silon kokemukseen omasta tyohyvinvoinnistaan. On siis hyvé, ettd tyontekijoiden tyohyvin-
voinnista pidetddn huoli, mutta juurisyyn tulisi olla aito vélittdiminen tyontekijéiden voinnista

eikd se, miten saada mahdollisimman paljon tuotettua rahaa tyontekijoilla.

Ty6hyvinvointi ei siis ole yksiselitteinen asia késitelld ja hoitaa, silld sithen vaikuttavat monen-
laiset asiat. vaan tyOnantajan tulee kyetd ymmértdamédn, miten monitahoinen ty6hyvinvointi

on, jotta sithen voi panostaa ja sitd voi kehittéa.
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5.2 Eettisyys ja luotettavuus

Koska aineistonkeruussa on usein ldheinen kontakti osallistujien kanssa, on laadullisessa tutki-
muksessa eettisyyden arviointi keskeistd (Kylméd & Juvakka 2007, 27). Téhin tutkimukseen
osallistuminen oli vapaachtoista ja muistutin osallistujia my0s téstd. Kerroin ryhmékeskuste-
luun osallistuville, ettd he voivat misséd vaiheessa vain halutessaan keskeyttdd oman osallistu-
misensa tai he voivat vapaasti kieltdytyd vastaamasta. Kohtelin tutkimuksessani aineistoa kun-
nioituksella ja poistin aineiston, kun tutkielma saatettiin loppuun. Kunnioitin jokaisen anonymi-
teettid ja poistin tunnistetiedot, jotta vastauksia ei ole mahdollista yhdistda kehenkdan tiettyyn
ihmiseen tai organisaatioon. Koska hyodynsin téssd tutkielmassa my0s omia ajatuksiani ja ko-
kemuksiani, otin huomioon anonymiteetin siten, etten jéttinyt tunnistetietoja edes omien kir-

joituksieni osalta.

Laadulliselle tutkimukselle ominaista on hyviksya se, ettd todellisuus voi ndyttaytya eri ihmi-
sille erilaisena. Tieto on siis aina kontekstisidonnaista. (Kylmé & Juvakka 2007, 28.) On ym-
mairrettdvi, ettd tutkimus on kyettdvi toistaa, mutta tulokset ovat aina sidoksissa osallistujien
omiin kokemuksiin ja eri ihmisryhmét voivat ajatella tutkittavasta ilmidstd eri tavoin. (Maru-
yama & Ryan 2014, 143.) Kuten ryhmékeskustelussakin oli havaittavissa, tulkitsevat eri ihmi-
set myOs kisitteitd eri tavoin. Pyydettdessd madrittelemdédn tyohyvinvointia, vastaukset ovat
pééllisin puolin samanlaisia, mutta kuitenkin pienid eroja l0ytyy, silld mééritelmiin liitettiin
omia kokemuksia. Esimerkiksi itse liitin fyysisen hyvinvoinnin ja ergonomian tyShyvinvoinnin
késitteen médrittelyyn, kun taas ryhmékeskustelussa tdta ei mainittu laisinkaan. Kontekstisidon-
naisuus ja ithmisten henkilokohtaiset kokemukset nékyivét siis jo tdssdkin otannassa vaikutta-

van sithen, miten tietyt késitteet médritelldéin ja ndhdéan.

5.3 Tyohyvinvointi jatkotutkimuksissa

Tassd tutkimuksessa osallistujina olivat Lapin yliopiston kasvatustieteiden opiskelijat. Vaikka
ikd ei tdssd tutkielmassa ollut oleellinen osa, olivat kaikki osallistujat samaa ikdluokkaa. Olisi
ollut mielenkiintoista, jos keskustelussa olisi ollut mukana myds opiskelijoita, jotka ovat van-
hemmasta sukupolvesta. Vaikka tyOmarkkinoilla elammekin sukupolven vaihdoksessa, on

opiskelijoiden joukossa silti kaiken ikdisid ihmisid. Sukupolvierot olisivat voineet olla
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mielenkiintoinen asia tutkia. Liséksi vertailu opiskelijoiden ja johtoasemassa olevien ndkemys-
ten vélilld tydhyvinvointijohtamiseen liittyen voisi auttaa meitd ymméirtdméén paremmin mah-
dollisuuksia siitd, minkalaisia yhtdldisyyksid tai eroja ndkemyksissd on ja miten eroavaisuudet
saisi parhaiten kohtaamaan. Myo6s muuttuvassa maailmassa yhé seuraavien sukupolvien odo-
tukset tydhyvinvoinnissa ovat yhtd lailla tirkeitd ja perusteltuja tutkia kuin tissdkin tutkiel-

massa.

Liséksi olisi tdiman tutkimuksen perusteella mielenkiintoista tutkia sitd, kokevatko esihenkilot
saavansa tarpeeksi koulutusta esihenkildn tehtiviin ja minkilaiset heidin ajatuksensa ja odo-
tuksensa on tyohyvinvointijohtajuuteen liittyen. Tasmaavitko tyontekijoiden ja esihenkildston
tai johdon ndkemykset ja mikéli eivdt, miti sen eteen tehdién, jotta ne kohtaisivat. Niissé tyo-
paikoissa, joissa olen itse ollut, on ollut kédytidntdind kouluttaa esihenkildt organisaation oman
koulutuksen mukaisesti. Koulutusten sisdltd kyselyideni mukaisesti ovat olleet kuitenkin la-
hinni asioiden johtamista ja sitd, miten eri jarjestelmid kdytetddn. Ihmisten johtamisesta ei juuri
ole ollut puhetta. Olisi siis myos mielenkiintoista selvittdd, minkélaisia kiytantdjd organisaati-
oilla on ja miten ithmisléhtoisyys ndissd esihenkildstojen koulutuksissa on otettu huomioon ja

miten niitd kehitetdan.

Lisdksi tyohyvinvoinnin yhteyttd ty6ttomyyteen olisi tarpeellista tutkia. Tyottdmyyden ja tyo-
kyvyn yhteyttd on toki jo tutkittu, mutta vihemman kuin tyottomyyden yhteyttd heikentynee-
seen terveyteen. Tyottomén tyokyvyn méérittiminen ei kuitenkaan ole yksiselitteistd, silld tyot-
tomalta saattaa puuttua viliton kokemus tyon tdménhetkisistd vaatimuksista ja omasta osaami-
sestaan sekd jaksamisestaan tyOn asettamiin vaatimuksiin verraten. Tyoton voi kyetd arvioi-
maan omaa tyokykyédin oman osaamisensa ja jaksamisensa kannalta, mutta sen suhteuttaminen
vallitsevaan tydmarkkinatilanteeseen ja tyon vaateisiin voi olla hankalaa. (Aromaa & Koskinen
2010, 79.) Tyollisyyden nostamisen kannalta voisi olla olennaista tutkia ty6ttdmien tyohyvin-
vointia palatessaan tydeldmaan. Tydllisyys ja tyShyvinvointi tulevat varmasti aina olemaan osa
yhteiskuntaa, joten alati muuttuvassa maailmassa se ja siihen liitetyt késitykset sekd odotukset
muovaantuvat varmasti myos ajan saatossa. Ymmarrys tyontekijoiden voinnista tulee myos
varmasti siis olemaan vuosikymmenienkin pédstd tirkedd, jotta organisaatiot ja niiden henki-

16std pysyvit elinvoimaisina.
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Liitteet

Liite 1: Saatekirje

Hyvé kasvatustieteiden opiskelija,

Olen Elli-Noora Kukka ja opiskelen Lapin yliopistossa kasvatustieteitd. Teen pro gradu -tut-
kielmaani ja etsin tutkimukseeni haastateltavia. Aiheenani on kasvatustieteiden opiskelijoiden
nidkemykset tydeldmaistd ja tyohyvinvoinnista. Olen kiinnostunut selvittimain kasvatustietei-
lij6iden ajatuksia tyShyvinvointiin, tydhon sitouttamiseen ja hyvinvoinnin johtajuuteen liit-
tyen. Tutkimus on ajankohtainen tydeldméssd tapahtuvan muutoksen takia. Uusi sukupolvi
kaipaa erilaista johtajuutta ja tyGhyvinvointi on osa arkea. Johtajuudelta vaaditaan muutoksia
ja tarkoitus on saada ymmaérrysta siitd, mitd tdiméan hetken opiskelijat odottavat tulevalta tyo-

eldmalta ty6hyvinvoinnin osalta.

Tutkimus tehdddn ryhmédhaastatteluna etidyhteyden vélitykselld ja haastattelu tullaan tallenta-
maan. Osallistuminen tutkimukseen on vapaaehtoista ja kysymykset saat halutessasi etukiteen
itsellesi tarkasteltavaksi. Vastaukset késitellddn nimettomina ja luottamuksellisesti ja tutki-
muksen valmistuttua tulen hdvittdmaan aineiston. Vastauksista ei selvié, ket on haastateltu ja
haastateltava saa keskeyttda omalta osaltaan haastattelun niin halutessaan. Haastatteluun on

hyvé varata aikaa noin 60 minuutin verran.

Jos kiinnostuit, olethan minuun yhteydessa. Alta 16ydit sahkdpostiosoitteeni. Vastaan myos

mielelldni kysymyksiin.

Ystavallisin terveisin,

Elli-Noora Kukka
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ekukka@ulapland.fi

Liite 2: Kysymykset aineistonkeruuta varten

Taustakysymykset:
1. Minkélainen ty6historia sinulla on?

2. Mika sai sinut opiskelemaan kasvatustieteitd?

Ty6hyvinvointi

1. Mité tyShyvinvointi sinulle tarkoittaa?

2. Minkdélaiset asiat mielestési edistdd tydhyvinvointia?

3. Minkdlaisia kokemuksia sinulla itselldsi on tydeldmaistd ja tyohyvinvoinnista?

4. Minkdélaiset asiat saa sinun motivaatiosi tai innon loppumaan tdissa? Mitké haittaavat sinun

tyOssd jaksamista?
5. Miten olet purkanut ikévid tuntemuksia tyossisi?
6. Minkéilaiset asiat koet tirkedksi tyoeldméssda? Minkilaisia saavutuksia tavoittelet?

7. Minkélainen rooli ty6lld on sinun eldamissid? Kuinka ison roolin toivot silld olevan tulevai-

suudessa?

Johtaminen
1. Minkélaiseksi nédet johtajan roolin tydhyvinvoinnissa?
2. Oletko voinut puhua esihenkildllesi negatiivisista tuntemuksistasi? Miten hdn reagoi?

3. Minkélaiset piirteet sinun mielestdsi hyvélld johtajalla on? Miten toivoisit, ettd tyohyvin-

vointi otetaan huomioon tydssa?
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Lopuksi

1. Tuleeko mieleesi jotain sellaista lisdttdvad, jota emme kdyneet vield 1dapi?
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