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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa tietoa hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien
tyohyvinvoinnin ja tunneosaamisen kehittamiseen. Tyon tavoitteena oli selvittaa opettajien
tyon kuormittavuutta, kaytettavissa olevia voimavaroja, tunteiden kokemista tyossa seka tun-
neosaamisen hyodyntamista tyohyvinvoinnissa. Opinnaytetyolla on valtakunnallinen vaikutta-
vuus, ja siita hyotyvat hius- ja kauneudenhoitoalan opettajat ja heidan tyoyhteisonsa.

Opinnaytetyon tietoperustassa tarkasteltiin tyohyvinvointia tyon voimavarojen ja tyon vaati-
musten nakokulmasta. Tietoperustassa nostettiin esille ajankohtaisten “tyon vaatimusten -
tyon voimavarojen” mallia hyodyntavien kansainvalisten tutkimusten seka tyontekijoiden ja
opettajien tyooloja tutkivien kansallisten tutkimusten tuloksia. Tunneosaamista kasiteltiin vii-
sitasoisen organisaation tunnemallin avulla. Tunteiden taustalla vaikuttavia tekijoita tarkas-
teltiin psykologisia perustarpeita kuvaavien teorioiden avulla.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmina kaytettiin kvantitatiivista kyselytutkimusta ja kvalitatii-
vista teemahaastattelua. Kyselytutkimuksella keratty maarallinen aineisto analysoitiin SPSS-
ohjelmalla, ja kyselytutkimuksen avointen kysymysten vastaukset analysoitiin sisallonanalyy-
sia kayttaen. Teemahaastattelulla keratty aineisto analysoitiin sisallonanalyysimenetelmalla.
Keskeisempina tuloksina selvisi, etta opettajat kokivat merkittavimmiksi voimavaroiksi moni-
puoliset tyotehtavat ja mahdollisuuden itsenaiseen tyoskentelyyn. Opettajien kokemiksi tyon
kuormitustekijoiksi nousivat kiire ja tyon jatkuvat keskeytykset seka liiallinen tyomaara. Tu-
loksista selvisi myos, etta opettajat kokivat tyossaan iloa, onnistumista, turhautumista ja riit-
tamattomyyden tunnetta.

Kehittamistyon tuotoksena laadittiin Opettajan tunnepolku -tyohyvinvoinnin ja tunneosaami-
sen opas. Opinnaytetyon tuotos todettiin hyodylliseksi ja tyoelamaa kehittavaksi, ja sita kay-
tetaan oppilaitoksessa X hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyohyvinvoinnin ja tunne-
osaamisen kehittamiseen. Opinnaytetyon tuloksista voisivat hyotya ammatillisten oppilaitos-
ten opettajien ja esihenkiloiden lisaksi myos ammatillisen opettajankoulutuksen kehittajat ja
ammatillisesta koulutuksesta vastaavat viranomaistahot.

Johtopaatoksina todettiin, etta opettajat voivat hyvin tyossaan, kun tyotehtavia koskeviin
voimavaroihin panostetaan. Negatiivisten tunteiden kasitteleminen johdetusti parantaa tun-
neilmastoa ja positiivisen tunneilmaston vahvistaminen edistaa tavoitteellisuutta ja tyossa
suoriutumista. Kehittamisehdotuksina nostettiin esille oppaan digitalisointi, jatkotutkimus
tunteiden taustalla vaikuttavien psykologisten tarpeiden tunnistamiseen ja oppaan kayton
laajentaminen eri toimialoille.

Asiasanat: hius- ja kauneudenhoitoala, tyohyvinvointi, tunneosaaminen, kehittaminen
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The purpose of this thesis was to produce knowledge for the development of well-being at
work and emotional competence among teachers in hair and beauty care education. The aim
was to identify the workload of teachers, available resources, emotions experienced at work,
and the utilization of emotional competence in promoting well-being at work. The thesis did
not have a specific client. The thesis has a national impact, benefiting teachers and their
workplaces in hair and beauty care education.

The theoretical framework of the thesis examines well-being from the perspective of work re-
sources and demands. The theoretical framework highlights the results of current interna-
tional research utilizing the model of work demands and work resources, as well as national
studies investigating the working conditions of employees and teachers. Emotional compe-
tence is discussed using a five-level organizational emotion model, and psychological theories
describing basic human needs are used to examine factors that influence emotions.

The research methods used in the thesis were quantitative surveys and qualitative semi-struc-
tured interviews. The quantitative data collected from the surveys were analyzed using the
SPSS program and the data collected from open-ended questions were analyzed using content
analysis methods. Content analysis method was also used for analyzing the qualitative data
collected from the interviews. The results revealed that teachers considered the most signifi-
cant resources to be diverse job tasks and the opportunity to work independently. The work-
load factors that teachers found most burdensome were time pressure, constant interrup-
tions, and excessive workload. The results also showed that teachers experienced joy, suc-
cess, frustration and feelings of inadequacy in their work.

As a result of the research and development work, the Teacher's Emotion Path - a guide to
well-being and emotional competence - was created. The thesis was deemed useful and bene-
ficial to the workplace and will be used to improve well-being at work and emotional compe-
tence among hair and beauty care teachers in Vocational Institute X. The results of the thesis
could also benefit vocational teachers, managers, developers of vocational teacher educa-
tion, and government agencies responsible for vocational education.

In conclusion, it was found that teachers thrive in their work when resources related to job
tasks are prioritized. Addressing negative emotions systematically improves the emotional cli-
mate, while promoting a positive emotional climate enhances goal achievement and work
performance. Suggestions for further development included digitalizing the guide, conducting
additional research to identify the psychological needs underlying emotions, and expanding
the guide’s use to different industries.

Keywords: hair and beauty care, well-being at work, emotional competence, development
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1 Johdanto

Suomea pidetaan hyvinvointiyhteiskuntana, mutta siita huolimatta moni voi tyossaan pahoin.
Juutin ja Salmen (2014, 16) mukaan tyohyvinvoinnin kehittaminen nayttaa ajautuneen umpi-
kujaan. Tyohyvinvointiin huomion kiinnittaneissa yrityksissakin kohdataan tyopahoinvoinnin
oireita: tyostressia ja loppuun palamista. Vaikka tyopaikoilla on tehty toimenpiteita kyseisten
oireiden ennalta ehkaisemiseksi, siita huolimatta ei ole kyetty [0ytamaan ratkaisuja oireiden
taustalla oleviin ilmioihin. (Juuti & Salmi 2014, 50.)

Tyohyvinvointia on nostettu esille viime aikoina erilaisissa yhteyksissa, kuten ammattialan ja-
senlehdissa ja jopa iltapaivilehdissa. lltasanomien otsikko “Oinen heraily voi olla halytys-
merkki - ja muut oireet tyduupumuksesta, joita ei pida ohittaa” houkuttelee lukemaan leh-
tiartikkelia Tyoterveyslaitoksen tutkimukseen perustuvista tyouupumuksen oireista. Kognitiivi-
sen hallinnan hairiot, tunteiden hallinnan hairiot, krooninen tyohon liittyva vasymys, henkinen
etaantyminen tyosta seka kyynistyminen ovat esimerkkeja artikkelissa esille nostetuista tyo-
uupumuksen halytysmerkeista (Latva-Mantila 2022). Opetusalan ammattijarjesto OAJ:n maa-
liskuun Opettaja-lehden artikkelissa kirjoitettiin ammatillisia opettajia uhkaavasta resurssipu-
lasta. Nuoret alalle valmistuvat opettajat uupuvat suuren tyomaaran seurauksena. Artikke-
lissa korostettiin muun muassa, etta ammatillisen opettajan tyon houkuttelevuutta on heiken-
tanyt viime vuosina tehdyt suuret muutokset, jotka ovat lisanneet opettajien hallinnollisen

tyon maaraa (Opettaja-lehti 2022, nro 5, 14).

OAJ:n toteuttaman opetusalan tyoolobarometrin (Golnick & Ilves 2021, 33) mukaan ammatil-
listen oppilaitosten tyoilmapiiri on heikentynyt. Yrttiaho ja Posio (2021, 35-36) painottavat
Opettajan hyvinvointi -kirjassaan, etta opettajat ovat perinteisesti tyossaan tunnollisia ja ha-
luavat suoriutua tyostaan mahdollisimman hyvin. Nykypaivana opettajat kuvaavat usein tyo-
taan riittamattomyyden tunteella. Riittamattomyyden tunteessa ongelmia aiheuttaa itseaan
koskevien vaatimusten kasvattaminen, itsensa vertaileminen tyokavereihin seka omien tuntei-
den tartuttaminen tyoyhteison jaseniin. Opettaja kohtaakin moninaisia tunteita paivan aikana

erilaisten vuorovaikutustilanteiden yhteydessa.

Kehittamistyossa keskitytaan hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyon kehittamiseen.
Lahtokohtana on olettamus, etta hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyohyvinvoinnissa on
tapahtunut muutoksia viimeisten vuosien aikana. Kehittamistyon tekijat ovat tyoskennelleet
toisella asteella ammatillisina opettajina pitkaan, ja usein alan opettajia tavatessaan keskus-
teluissa on noussut esille opettajien tyon kuormittavuus. Keskusteluissa nousee esille erityi-

sesti tyon henkisen kuormittavuuden lisaantyminen.



Organisaatioissa ei ole hyodynnetty keinoja, joiden avulla tuoda keskusteluun tunteita ja tun-
teiden taustalla olevia tarpeita. Kehittamistyon tekijat pohtivat, miten opettajien henkista
kuormittavuutta voidaan keventaa, miten pahanolon tai hyvanolon tunnetta voidaan parem-
min sanoittaa tyoyhteisossa ja miten tunneosaamista osataan hyodyntaa opettajien tyohyvin-
voinnissa. Tunteiden merkitys tyohyvinvoinnin edistamisessa on yleisesti tunnistettu, mutta
kaytantoon jalkauttamisessa on viela tekemista. Opinnaytetyon aihe on siten hyvin ajankoh-

tainen ja merkittava.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa opettajien tyohyvinvoinnin ja tunne-
osaamisen kehittamiseen kvantitatiivisen kyselytutkimuksen ja kvalitatiivisen teemahaastat-
telun avulla. Opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistyo, ja sen tavoitteena on selvittaa
hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyon kuormittavuutta, kaytettavissa olevia voimava-
roja, tunteiden kokemista tyossa seka tunneosaamisen hyodyntamista tyohyvinvoinnissa. Ke-
hittamistyota tehdaan oppilaitoksen X hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyohyvinvoinnin
ja tunneosaamisen kehittamisen tueksi. Kehittamistyon tuotoksena laaditaan hius- ja kauneu-

denhoitoalan opettajille suunnattu tyohyvinvoinnin ja tunneosaamisen opas.

2 Tyohyvinvointi osana tyon kokonaisuutta

Tassa luvussa kasitellaan tyohyvinvoinnin teoreettista viitekehysta. Koska tyohyvinvointia voi-
daan kasitella laajasti ja monimuotoisesti eri nakokulmista, teoreettisessa viitekehyksessa
tyohyvinvointi rajataan taman tyon kannalta tarkeimpiin aiheisiin. Ensimmaiseksi luodaan kat-
saus tyohyvinvoinnin nykytilaan (luku 2.1). Seuraavaksi tarkastellaan tyohyvinvoinnin kasitetta
(luku 2.2), tyon voimavaroja ja tyohon sitoutumista (luku 2.3), tyon vaatimuksia ja tyossa
kuormittumista (luku 2.4) seka JD-R-mallia eli tyon vaatimukset - tyon voimavarat -mallia
(luku 2.5).

2.1 Tyohyvinvoinnin nykytila

Tyo- ja elinkeinoministerio tutkii vuosittain suomalaisten palkansaajien tyooloja Tyoolobaro-
metrilla. Tyoolobarometri 2020 -tutkimuksen mukaan enemmisto palkansaajista kertoi tyopai-
kalla olevan toita litkaa verrattuna tyontekijoiden maaraan. Lisaksi tyopaikoilla tyoskenneltiin
nopealla tahdilla tai tiukan aikataulun mukaisesti. Tyoolobarometrin mukaan tiukat aikatau-
lut, tyon keskeytykset ja monen asian yhtaaikainen tekeminen nayttaytyivat kiireen ilmenty-
mina. Kiireen takia tyota ei pystytty tekemaan toivotun laatuisesti eika tyossa ehditty paneu-
tua riittavasti asioihin tai kouluttautua. Lisaksi kiireen takia tyOasiat tayttivat ajatukset tyo-
paivan jalkeenkin. (Keyrilainen 2021, 113-115.) Myos vuoden 2022 tyoolobarometrin mukaan
palkansaajista 28 prosenttia kertoi tyoskennelleensa tiukkojen aikataulujen mukaan tai hyvin
nopealla tahdilla paivittain ja 38 prosenttia viikoittain (Lyly-Yrjanainen 2023, 43). Samaa tu-

kee Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen eli THL:n viiden vuoden valein tekema laaja



terveystutkimus. FinTerveys 2017 -tutkimuksen mukaan naisista 36,7 prosenttia ja miehista yli

28 prosenttia koki, ettei heilla ollut tarpeeksi aikaa tehda toitansa (Koponen ym. 2018, 22).

Opettajan tyopaivat ovat kiireisia sisaltaen odottamattomia tilanteita ja yllattavia muuttujia
(Yrttiaho & Posio 2021, 28). Juuti & Salmi (2014, 45) toteavat, etta kiireen lisaantyessa myos
palkattomien tyotuntien tekeminen on lisaantynyt. Tyoolobarometritutkimusten mukaan Kkii-
reen alaisena tyoskentely liittyi monesti uupumusoireisiin. Kiireiset tyontekijat kokivat sel-
vasti useammin haasteita keskittymisessa ja tunteiden hallitsemisessa kuin sellaiset, joiden
tyorytmi oli rauhallisempi. Lisaksi he kokivat enemman kyllastymista ja kroonista vasymysta.
(Keyrilainen 2021, 142.) Opetusalan tyoolobarometrin (Golnick & Ilves 2021, 12) mukaan opet-
tajien tyohon kaytetty aika ylitti palkansaajien normaalin tyoviikon ty6ajan ja suuri osa opet-
tajista teki tyota tyoajan ulkopuolella tai viikonloppuisin. Opetusalan tyoolobarometrin mu-
kaan perati 57 prosenttia ammatillisista opettajista koki tyon maaran kasvaneen liian suureksi
(Golnick & Ilves 2021, 14).

Yrttiaho ja Posio (2021, 28) toteavat Opettajan hyvinvointi -kirjassaan, etta opettajan tyo-
paiva on usein pirstaleinen ja kiireinen. Opettajan tyo on vaativaa ihmissuhdetyota, jossa pai-
van aikana opettaja kohtaa monia ennalta-arvaamattomia haasteita. Opettaja joutuu tilantei-
siin, jossa ratkaisujen ja paatosten tekeminen voi tuntua haastavalta. Opettajalta vaaditaan
monipuolisia ihmissuhdetaitoja, silla opettaja tyoskentelee opiskelijoiden, huoltajien, oppi-
lashuollon edustajien, kollegoiden seka tyoelaman edustajien kanssa yhteistyossa. Tyopaivan
hektisyys, intensiivisyys ja emotionaalisuus tekevat opettajan tyosta mutkikasta, eika paivan
tapahtumista ja sen aiheuttamista tunteista ole helppo paasta irti. Opettajat kokevat usein
ulkopuolisten tahojen asettamat vaatimukset tyohon puuttumisena ja tyota kuormittavina te-
kijoina. (Yrttiaho & Posio 2021, 30.)

Ammatillisten opettajien tyo on kokenut muutoksia viime vuosien aikana. Vuoden 2018 amma-
tillisen reformin myota tyon toimintatapoja on vaistamatta jouduttu kehittamaan ja muutta-
maan vastaamaan lain asettamia vaatimuksia. Yrttiaho ja Posio (2021, 35) toteavat, etta
opettajat ovat joutuneet monimutkaisten haasteiden eteen uudentyyppisten opetustapojen,
digitaalisten alustojen, laitteiden ja ohjelmien hallitsemiseksi. Myos tyon byrokraattiset teh-
tavat ovat lisaantyneet, ja ne vievat tyoajasta merkittavan osan. Tyoelaman kiivas vauhti, di-
gitalisoituminen ja saastotoimenpiteet vaikuttavat opetustyohon. Juutin ja Salmen (2014, 52-
53) mukaan teknisesti haastava tyoymparisto pitaa ihmisen jatkuvasti ylivirittyneessa, niin sa-
notussa taistele ja pakene -reaktion vallitsemassa tilassa. Elimisto pitaa vaaratilanteina sellai-
sia tilanteita, joita ihminen ei ymmarra tai hallitse ja joihin ei itse pysty vaikuttamaan riitta-
vasti. Kun tyoymparisto on jatkuvasti teknisesti haastava ja nopealiikkeinen, kyseisesta reak-
tiomallista tulee alitajuntaan vallitseva toimintamalli. Taistele ja pakene -reaktion toiminta-
malli aiheuttaa jannitteisyytta ja ahdistusta, joista seuraa ongelmia hyvinvointiin, terveyteen

ja tyokykyyn.



2.2 Tyohyvinvointi kasitteena

Sanalle tyohyvinvointi ei ole l0ydettavissa yhta selkeaa maarittelya. Tyohyvinvoinnin asian-
tuntijoiden Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan (2016, 75) mukaan tyohyvinvointi liitetaan
maailmanlaajuisesti useimmiten tyoterveyteen ja tyokykyyn. Suomessa tyohyvinvoinnin kasite
nahdaan laaja-alaisena, ja siihen sisallytetaan myos tyon sujuminen arjessa. Arkikielessa tyo-
hyvinvoinnilla tarkoitetaankin yleensa tyossa viihtymista tai tyossa jaksamista (Yrttiaho & Po-
sio 2021, 24).

Sosiaali- ja terveysministerio (2022) maarittelee tyohyvinvoinnin kokonaisuutena. Tyohyvin-

voinnin kokonaisuus muodostuu varsinaisen tyon ja tyon mielekkyyden lisaksi turvallisuudesta
seka yksilon terveydesta ja hyvinvoinnista. Sosiaali- ja terveysministeriossa tarkeiksi tyohyvin-
vointia lisaaviksi tekijoiksi on nostettu motivoiva johtaminen, hyva tyoilmapiiri ja tyontekijoi-

den ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.)

Tyohyvinvoinnin perusta muodostuu yksilon tyokyvysta. Tyoterveyslaitoksen professori Juhani
Ilmarinen kuvaa yksilon tyokykyyn vaikuttavia tekijoita talon muodossa. Tyokykytalossa (kuvio
1) tyokyky kuvataan nelikerroksisena talona, jossa alimmaiset kolme kerrosta muodostuvat

yksilon henkilokohtaisista voimavaroista ja ylin neljas kerros varsinaisesta tyosta ja siihen liit-

tyvista tekijoista. (Tyoterveyslaitos 2022.)

TYOKYKY

4 Johtaminen, tyoyhteiso
ja tyoolot

3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Toimintaymparisto

o Osaaminen

/ Terveys ja toimintakyky m

Lahiyhteisé
ahiyhteisd Perhe

Kuvio 1: Tyokykytalo (mukaillen Tyoterveyslaitos 2022)
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Tyokykytalon ensimmainen, alimmainen kerros muodostuu yksilon terveydesta ja toimintaky-
vysta. Tahan kerrokseen kuuluvat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky, ja ne
muodostavat perustan tyokyvylle (Tyoterveyslaitos 2022). Vahvistaakseen tata tyokyvyn pe-
rustaa, yksilon tulisi huolehtia tyokyvystaan esimerkiksi saannollisen liikunnan ja terveellisen

ruokavalion avulla seka vaalimalla ja yllapitamalla sosiaalisia yhteyksiaan.

Toisessa kerroksessa on osaaminen, sen perustana olevat ammatilliset tiedot ja taidot seka
elinikainen oppiminen. Tyoterveyslaitoksen (2022) mukaan taman kerroksen merkitys on kas-
vanut viime vuosina uusien tyokykyvaatimusten ja osaamistarpeiden syntymisen myota. Yksilo
voi vaikuttaa omaan tyokyynsa kouluttautumalla ja hankkimalla ammatillista lisaosaamista

vastaamaan tyon muuttuvia vaatimuksia.

Kolmanteen kerrokseen kuuluvat yksilon arvot, asenteet ja motivaatio seka tyo- ja muun ela-
man yhteensovittaminen. Asenteet tyontekoa kohtaan vaikuttavat merkittavasti yksilon tyoky-
kyyn. Mielekas ja sopivan haasteellinen tyo vahvistaa usein tyokykya ja vastaavasti omien
odotusten vastakohtainen tyo heikentaa tyokykya. Ylimmassa eli neljannessa kerroksessa on
johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot. Johtaminen ja esihenkilotyo nahdaan keskeisena osana

tyokykya yllapitavassa toiminnassa. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Tyoterveyslaitoksen (2022) mukaan tyokyvylla tarkoitetaan yksilon voimavarojen ja tyon yh-
teensopivuutta ja tasapainoa. Yksilon tyokyky toimii, kun kaikki tyokykytalon kerrokset tuke-
vat toisiaan. Tyokykytaloajattelun mukaisesti tyontekijalla on vastuu omista voimavaroistaan
eli kolmesta ensimmaisesta kerroksesta, ja tyonantajalla on vastuu ylimmasta kerroksesta eli
tyosta ja tyooloista. Yksilon tyokykyyn vaikuttavat lisaksi tyokykytalon ymparilla olevat erilai-
set verkostot: perhe, sukulaiset ja ystavat seka yhteiskunnan rakenteet ja saannot. (Tyoter-
veyslaitos 2022.)

Mankan ja Mankan (2016, 75) mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavat organisaation toiminta,
johtaminen, tyoilmapiiri, tyon luonne ja tyontekijan omat asenteet ja kasitykset. He esittele-
vat Tyohyvinvointi-kirjassaan voimavaralahtoisen mallin, jonka mukaan tyohyvinvointi koostuu
erilaisista paaomista: rakennepaaomasta, sosiaalisesta paaomasta ja psykologisesta paa-

omasta. Mankan ja Mankan voimavaralahtoinen malli on esitelty kuviossa 2.
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1.0RGANISAATIO:
Toimiva tyGymparisto

Tavoitteellisuus ja joustavuus

Jatkuva kehittyminen

5.MINA ITSE
Asenteet
Terveys

Fyysinen kunto

2.JOHTAMINEN: 3.TYOYHTEISO:

Avoin vuorovaikutus

Osallistava ja kannustava
johtaminen

Tyoyhteisotaidot

4. TYON HALLINTA:
Vaikutusmahdollisuudet
Kannustearvo:
oppiminen ja monipuolisuus

Kuvio 2: Voimavaralahtoinen malli (mukaillen Manka & Manka 2016)

Mankan ja Mankan (2016, 76-77) mukaan tyohyvinvoinnin perustan muodostaa rakenteelliset
tekijat ja organisaation toimintakulttuuri: toimiva tyoymparisto, vaikutusmahdollisuudet tyon
sisaltoon ja hallintaan, pelisaantoihin ja tyon tavoitteisiin seka oppiminen ja mahdollisuudet
kehittya omassa tyossa. Sosiaalinen paaoma rakentuu osallistavasta ja kannustavasta johtami-
sesta seka tyoyhteison tyoilmapiirista. Psykologinen paaoma muodostuu yksilon omasta ter-
veydesta, henkisesta ja fyysisesta kunnosta seka asenteista. Yoimavaralahtoisessa mallissa
keskitytaan tyopaikan sisaisiin tekijoihin, mutta voimavaramallin kehittajat tunnustavat, etta

myos tyon ulkopuolisilla osatekijoilla on seurauksensa tyohyvinvointiin.
2.3 Tyon voimavarat ja tyohon sitoutuminen

Tyon voimavarat ovat tyohyvinvointia tyossa lisaavia tekijoita. Voimavarat ovat tilanneriippu-
vaisia, ja ne voivat vaihdella ajankohdan tai tyotehtavan mukaan. Nimestakin paatellen voi-
mavarat antavat voimia, auttavat jaksamiseen ja lisaavat psyykkista energiaa (Nurmi 2017,
53). Tyohyvinvoinnin tutkijoiden Evangelia Demeroutin, Arnold Bakkerin, Friedhelmer
Nachreinerin & Wilmar Schaufelin (2001) maaritelman mukaan tyon voimavaroilla tarkoite-
taan ”niita tyon fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteita, jotka joko/tai
(1) vahentavat tyon vaatimuksia ja niihin liittyvia fysiologisia ja psykologisia kustannuksia; (2)
edesauttavat tyotavoitteiden saavuttamisessa; (3) edistavat henkilokohtaista kasvua, oppi-

mista ja kehitysta.”
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Suomalainen sosiaalipsykologi ja tutkimusprofessori Jari Hakanen (2011, 49) kiteyttaa saman
yhtenevaisesti Demeroutin ym. (2001) kanssa. Hanen mukaansa ”tyon voimavarat ovat tyon
fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteita, jotka auttavat kohtaamaan ja va-
hentamaan tyon koettuja vaatimuksia ja jotka edesauttavat tyon tavoitteiden saavuttami-
sessa”. Hakanen (2011, 103) lisaa, etta tyon voimavarat ovat tyontekijaa sisaisesti ja ulkoi-
sesti motivoivia tekijoita. Hakanen (2011, 51) jakaa tyon voimavarat neljaan eri luokkaan:
tyotehtavia koskeviin voimavaroihin, tyon jarjestelya koskeviin voimavaroihin, tyon sosiaali-
siin voimavaroihin ja organisatorisiin tyon voimavaroihin. Kuvio 3 on laadittu Hakasen (2011)

luokittelemien tyon voimavarojen mukaisesti.

Tydtehtavia Tyon Tyon Organisatoriset
koskevat jarjestelya sosiaaliset tyon
voimavarat koskevat voimavarat voimavarat
voimavarat
s Tydtehtavien * Tydroolien ja +« Tydyhteison ja * Havaittu
monipuolisuus ja tavoitteiden selkeys esimiehen tuki organisaation tuki
kehittavyys ¢ Osallistuminen tyota * Oikeudenmukaisuus * psykologinen
e Itsenaisyys koskevaan s Luottamus sopimus
e Valittbn palaute paattksentekoon * Palaute ja arvostus e Tybpaikan
tybsuorituksista * Joustavuus * Arkinen mydnteinen ilmapiiri
e Tehtavan tybajoissa huomaavaisuus ja * TyBpaikan
merkityksellisyys ystévéllisyys rekrytointi ja
s Asiakastydn * Tydn imun perehdyttamis-
palkitsevuus tarttuvuus k&ytanteet
* Tiimin yhteisolliset * Kehityskeskustelut
voimavarat * Palkka,
palkitseminen ja
uranakymat

Perhemydnteisyys
Tytn varmuus ja
psykologinen
turvallisuus
Teknologia
Yhteisty®
organisaation eri
toimijoiden valilla

Kuvio 3: Tyon voimavarat (Tiedot: Hakanen 2011)

Hakanen (2011, 103) nostaa esiin voimavarojen merkityksen tyon imun eli tyohon sitoutumi-
sen kokemiseen. Miten tama sitten ilmenee? Tyon voimavarat tyydyttavat yksilon psykologisia
perustarpeita, lisaavat pystyvyyden tunnetta ja yllapitavat oppimishalua. Nama yhdessa syn-
nyttavat tyon imua, milla on tutkimustenkin mukaan (kts. Schaufeli & Bakker 2004) myontei-

sia seurauksia tyontekijaan, tyohon ja koko tyoyhteisoon.
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Yhdysvaltalainen organisaatiotoiminnan professori William Kahn puhui ensimmaisen kerran
tyon imusta 1990-luvulla. Hanen maaritelmansa mukaan tyon imua on ”taydellinen fyysinen,
tiedollinen ja tunnetason lasnaolo tyossa” (Hakanen 2011, 43). Sittemmin myos Schaufeli, Sa-
lanova, Gonzalez-Roma ja Bakker (2002) ovat maaritelleet tyon imun positiiviseksi, tyohon
liittyvaksi mielentilaksi, jolle on ominaista tarmokkuus, omistautuminen ja tyohon uppoutu-
minen. Toisaalta tyon imulla tarkoitetaan myos tyontekijan suhdetta tyohonsa (Schaufeli
2013, 1).

Yhdysvaltalainen psykologian professori Mihaly Csikszentmihalyi lanseerasi puolestaan flow'n
kasitteen, mika lahentelee tyon imua. Hanen mukaansa hyvinvointia kuvaa virtaamisen koke-
mus eli flow. Talla tarkoitetaan ”syvaa keskittyneisyyden tilaa, jota sivuajatukset eivat hai-
ritse ja jossa aika kuluu kuin siivilla.” Flow'lle on ominaista taydellinen keskittyneisyys ja hal-
linta, mielen ja kehon tasapaino, selkea mieli, itsetajunnan menetys seka vaaristymat ajasta
ja nautinnosta. (Hakanen 2004, 228.) Schaufelin ja Bakkerin (2004) mukaan tyon imu eroaa
kuitenkin flow'n kaltaisesta hetkellisesta huippukokemuksesta silla, etta se ei kohdistu ainoas-
taan yhteen tiettyyn asiaan, yksiloon, tapahtumaan tai kayttaytymiseen, vaan se nahdaan

laaja-alaisempana ja on kokemuksena pysyvampi.

Tyon imua kuvataan kolmen tyossa koetun myonteisen hyvinvoinnin ulottuvuuden; tarmokkuu-
den, omistautumisen ja tyohon uppoutumisen kautta (Schaufeli ym. 2002). Tarmokkuus voi-
daan nahda energisyytena, henkisena sitkeytena, haluna panostaa tyohon seka sinnikkyytena
myos erilaisten vaikeuksien edessa. Omistautumiselle on ominaista merkityksellisyyden, haas-
teellisuuden ja ylpeyden tunteen kokemukset seka innostuneisuus ja inspiroituminen omasta
tyosta. Uppoutuminen tyohon merkitsee syvaa keskittymista ja paneutumista tyohon, onnelli-
suuden ja nautinnon tunteen kokemuksia seka tyosta irtautumisen vaikeutta. Hakasen (2011,
38) mukaan tyon imua kokeva tyontekija lahtee aamulla mielellaan toihin, on ylpea tyostaan

ja kokee sen mielekkaana.

Tyon imun kokemista edesauttaa tyoyhteison toimiva vuorovaikutus. Hakasen (2011, 45) mu-
kaan tyontekijalla on mahdollisuus voida paremmin ja kokea tyon imua, kun tyoroolissa on
mahdollisuus olla oma itsensa. Kahn (1990) olettaa, etta tyontekijat sitoutuvat tyohonsa, kun
kolme psykologista ehtoa tai tarvetta tayttyvat: mielekkyys eli tunne, etta saa vastinetta
omasta tyopanoksestaan, psykologinen turvallisuus eli tunne, etta on mahdollisuus tyosken-
nella omana itsenaan ilman negatiivisten seurausten pelkoa seka saatavuus eli usko omien
fyysisten ja henkisten resurssien riittavyyteen tyohon sitoutumisen saavuttamiseksi. Mielek-
kyyden kokemukseen vaikuttavat tyon luonne eli tyotehtavien ominaisuudet ja tyorooli. Sosi-
aalisella ymparistolla eli ihmissuhteilla, ryhmadynamiikalla, johtamistyylilla ja sosiaalisilla
normeilla on vaikutusta psykologisen turvallisuuden kokemiseen. Saatavuuden tarpeeseen vai-

kuttavat tyontekijan henkilokohtaiset resurssit, kuten fyysinen energia. (Schaufeli 2013, 15.)
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Schaufelin (2013, 5) mukaan sitoutuneet tyontekijat osoittavat sitoutumistaan muun muassa
puhumalla positiivisesti omasta organisaatiostaan seka panostamalla omaa aikaansa organi-
saation tavoitteiden ja menestymisen edistamiseksi. Lisaksi sitoutuminen nakyy haluna pysya

organisaation jasenena huolimatta mahdollisuudesta tyoskennella toisaalla.

2.4  Tyon vaatimukset ja tyossa kuormittuminen

Juutin ja Salmen (2014, 43) mukaan tyoelamaa on kohdannut viime vuosikymmenien radikaali
muutos. Nykyinen tyoelama kuormittaa tyontekijoita fyysisen kuormituksen sijaan yha useam-
min ja yleisemmin psyykkisesti (Keyrilainen 2021, 101), silla moni tyoskentelee sosiaalisesti
tai henkisesti vaativissa tyotehtavissa (Juuti & Salmi 2014, 43). OAJ:n (2022) mukaan opetta-
jan tyo on ihmissuhdetyota ja opettajan tehtavana on tukea erilaisten oppijoiden kasvua, op-
pimista ja osaamisen kehittymista. Tahan viitaten, myos opettajilta edellytetaan siten sosiaa-

lisesti ja henkisesti vaativien tilanteiden hallintaa.

Demerouti ym. (2001) maarittelevat tyon vaatimukset "tyon fyysisiksi, sosiaalisiksi tai organi-
satorisiksi piirteiksi, jotka vaativat tyontekijalta jatkuvaa fyysista ja/tai psyykkista ponniste-
lua ja jotka siksi liittyvat tiettyihin fysiologisiin ja/tai psyykkisiin kustannuksiin”. Esimerkkeja
tyon vaatimuksista ovat tyon ylikuormitus ja tyossa esiintyva paine, emotionaaliset vaatimuk-
set, ihmisten valiset konfliktit, tyon epavarmuus ja tyon fyysinen raskaus (Schaufeli & Taris
2014, 45; Bakker & Demerouti 2014, 45). Kuten Demerouti ym. (2001) maaritelmassaan totea-
vat, tyon vaatimukset edellyttavat tyontekijalta jatkuvasti fyysisia, psyykkisia ja emotionaali-
sia ponnisteluja. Kun tyon vaatimukset ovat korkeat, tyontekijan on tehtava lisaponnisteluja
saavuttaakseen tyon tavoitteet ja estaakseen suorituskyvyn heikkenemisen. Ylimaaraiset lisa-
ponnistelut aiheuttavat luonnollisesti fyysisia ja psyykkisia oireita, kuten vasymysta ja arty-
neisyytta. Tyontekijan kokemat liian korkeat tyon vaatimukset, pitkaan jatkuneet ponnistelut
tyosta selviytymiseksi ja riittamaton palautuminen tyosta saattavat johtaa vahitellen energia-
varastojen vahenemiseen, uupumukseen seka terveys- ja tyokykyhaittoihin. (Schaufeli 2013,
17; Hakanen 2011, 104.) Lisaksi tyouupumuksen on todettu tutkimuksissa ennustavan masen-
nusta (Baka 2014).

Organisaatiotoiminnan ja tyoyhteisojen kehittamistyossa pitkaan toiminut filosofian tohtori

Tiina Koivuniemi (2020, 19-20) jaottelee tyon kuormitustekijat tyon fyysisiin, psyykkisiin ja

sesta aiheutuvat seuraukset.



15

Kuermituksen .
) Kuormituksen
madraan vaikuttava
. B seurauksen esimarkki
esimerkki
Tybpisteen mitoitus Kehon [annittyminen
Tiybwalinser Nivelten ja eri kehonasien

Koneiden ja laitteiden

Euoamitiurminen

Fyysiset epatarkoituksenmukaisuus Hengastyminen, likahikailu,
kuormitustekijat Tytin fyysinen raskaus hasvasymmys
Tyin yksitaikkaisuus tai Todstuvien likkeiden alheuttamat
manipuclisuus rasilusvamimat
MNerstol Staattingn o
“"“'“::?:ﬁ:“ s Ristiriidat ja henkilosuhteiden
kdristyminen
Valkuttamisen mahdollisuuksien
Psyykkisat puuttuminen Tydhitn l-e_lmnlrmlnm
kuormitustekijat Oppimizen ja kehittymisen ) = Hﬂﬂléﬁu::::m
m li ksien minén
S wrmamsion
} ErlsahBtvastuut Tehattomuus
5 was
kil
Palauttesn vahyys ja arvostulien puule TyOtyytyrBtioryys
YIS Styon Sujumattomus Tydyhteraongelimat
o Yksintyoskentely, ertstynelsyys Ristirisdat tyopaikalla
Sosiaaliset Johtaminen ja tizdonkulku alentunut tuottavuus
kuormitustekijat Epatasa-arvo Tehattomuus
Epdasiallinen kohtelu ja hairinta Tyopahoinwoint
Vugrovalkutuksen tolmimattomuus Tydilmagdirin heikkeneminen
Epacikeudenmukaisus Tydstress ja tySuupumus
Lisaantyneet salraspoissaniot
T';zan;u:::';;:a Jatkiva tapaturman pelko
Tydturvallisuuteen Kulkureitit :“'“““"'-"““’Ja ":mm'mﬂt
|ii“:ﬂ|"a-l liman epapuhtawdet : 'na: !pﬂ:ua T::::;[:E'\EI "
kuormitustekijit Melutaso Kumfalhe{mmt holtat
Henkiltswojainten kaytis
Vakhvallan uhka bosroiabie s s
Ei mahdollisuutta vaikuttas amaan Tydn ja yhsityiseldmdn
Tysdaikoihin tyoalkaan yhteensovittamisen valkeus
kuormitustekijat Tyopaivan jaksottarminen palautumiseen
Hankalat tycajat Tyostressi

Kuvio 4: Tyon kuormitustekijat ja seuraukset (mukaillen Koivuniemi 2020)

Koivuniemi (2020, 19) toteaa, etta kuormituksen maara tyossa voi olla yllattavan suuri, ja eri-
laiset kuormitustekijat saattavat aiheuttaa monenlaisia fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia on-
gelmia.
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Fyysiset kuormitustekijat voivat aiheuttaa mm. kehon jannittymista, lihasvasymysta tai rasi-
tusvammoja. Psyykkiset kuormitustekijat aiheuttavat esimerkiksi tyostressia ja tyouupumusta,
tyohon leipaantymista tai tyytymattomyytta tyohon. Sosiaaliset kuormitustekijat voivat ai-
heuttaa lisaantyneita poissaoloja, tyoilmapiirin heikkenemista, ristiriitoja tyoyhteisossa, tuot-
tavuuden alenemista tai tehottomuutta (Koivuniemi 2020, 19). Myos Juutin ja Salmen (2014,
43-44) mukaan henkinen pahoinvointi on kasvanut maassamme. Kulttuuri on muuttunut vahi-
tellen yksilokeskeisemmaksi, mika on lisannyt yksinaisyyteen, ahdistuneisuuteen, tarkoituk-
settomuuteen ja pelkoihin liittyvia ongelmia, kuten tyohyvinvointiin vaikuttavaa pelkoa tyo-
suhteen jatkuvuudesta. Kuormitustekijat vievat henkilolta psyykkista energiaa ja vaikuttavat

heikentavasti jaksamiseen (Nurmi 2017, 52).

Psyykkisten ongelmien lisaantyminen on havaittavissa viime vuosien tyoolobarometreista.
Tyoolobarometrin (2018) mukaan univaikeudet, vasymys, tarmottomuus ja artyneisyys ovat
selkeasti lisaantyneet (Sutela ym. 2019, Keyrilaisen 2021, 101 mukaan). Vuoden 2020 tyoolo-
barometrissa havaittiin, etta psyykkinen kuormittavuus lisaantyi huolestuttavasti erityisesti
nuorissa ikaryhmissa (Keyrilainen 2021, 101). Psyykkisen kuormittuneisuuden lisaantymista tu-
kee myos Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen eli THL:n viiden vuoden valein tekema laaja
terveystutkimus. FinTerveys 2017 -tutkimuksen mukaan psyykkinen kuormittuneisuus ja ma-
sennus olivat yleisia, mutta taman tutkimuksen mukaan niita esiintyi erityisesti suomalaisessa
aikuisvaestossa: tyoikaisilla naisilla ja 80 vuotta tayttaneilla (Koponen, Borodulin, Lundqvist,
Saaksjarvi & Koskinen 2018, 89).

Vaikka kuormittuneisuus on huomattavasti lisaantynyt, niin on muistettava, etta kaikki kuor-
mittuneisuus ei aina kuitenkaan johda tyopahoinvointiin tai tydouupumukseen. Tyossa kuormit-
tuminen voi olla myos positiivista kuormittuneisuutta. Sopiva kuormitus lisaa tyontekijan it-
searvostuksen tunnetta ja tyohyvinvointia seka motivoi oppimaan ja kehittymaan tyossa. (Koi-
vuniemi 2020, 18; Koivuniemi 2012, 20.)

Tyostressi tunnistetaan nykypaivana yhdeksi merkittavimmaksi tyosta johtuvaksi ongelmaksi
(Koivuniemi 2012, 22). Tyoolobarometrin (2020) mukaan suomalaisista palkansaajista joka
kolmas koki jonkin verran stressia tyossaan ja jopa yli kymmenesosa palkansaajista koki mel-
koisesti tai erittain paljon haitallista stressia tyossaan (Keyrilainen 2021,142). Opetusalan tyo-
olobarometrin 2021 mukaan opettajien tyostressin maara oli selvasti korkeampi kuin suoma-
laisessa tyoelamassa keskimaarin. Opettajilla tyostressia esiintyi tutkimuksen mukaan erittain
tai melko usein jopa 42 prosentilla kaikista vastaajista. Lisaksi huolestuttavaa on tutkimuk-
sesta esiin noussut havainto tyostressin lisaantymisesta erityisesti nuorten ikaryhmissa. (Gol-
nick & llves 2021, 142.)
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Koivuniemi (2012, 22) maarittelee stressin ”negatiiviseksi ja epamiellyttavaksi olotilaksi,
jossa yksilo kokee ja aistii, ettei kykene vastaamaan ulkopuolelta tuleviin vaatimuksiin ja pai-
neisiin”. Tyostressi ilmenee fyysisina oireina, kuten selittamattomina kipu- ja jannitystiloina,
pahoinvointina, huimauksena, kohonneena verenpaineena, sydamen lyontitiheyden ja hengi-

tystiheyden muutoksina seka alentuneena vastustuskykyna. (Koivuniemi 2012, 27-29.)

Lisaksi tyostressi aiheuttaa psyykkisia oireita, kuten ahdistuneisuutta, turhautumista, itsehil-
linnan ja tunnetilojen saatelyn vaikeuksia seka muita ongelmia, kuten keskittymisongelmia,
oppimisvaikeuksia ja nukkumiseen liittyvia ongelmia. Pitkaan jatkunut tyostressi johtaa usein
mm. alentuneeseen suorituskykyyn, tyohon sitoutumattomuuteen, lisaantyneisiin sairaspoissa-

oloihin ja lopulta tyouupumukseen. (Koivuniemi 2012, 27-29.)

Tyouupumusta kaytetaan yleisesti metaforana kuvaamaan henkista vasymysta (Schaufeli &
Bakker 2004). Christina Maslach (1996) on maaritellyt tyouupumuksen kolmiulotteiseksi tyope-
raiseksi stressioireyhtymaksi, joka voi kehittya haitallisten, kuormittavien tyoolojen ja pitkit-
tyneen tyostressin seurauksena (Hakanen 2004, 42). Tyouupumukselle on luonteenomaista
kolme ominaispiirretta. Ensimmainen on uupumusasteinen vasymys, mika merkitsee energian
vahentymista. Uupumusasteista vasymysta esiintyy kaikissa tilanteissa eika se liity siten yksit-
taiseen kuormitustilanteeseen. Toinen on kyynistyminen, joka ilmenee tyon merkityksen ja
ilon katoamisena, kielteisina asenteina tyota ja tyotovereita kohtaan seka henkisena etaisyy-
tena tyosta. Kolmas ominaispiirre on ammatillisen itsetunnon heikentyminen, jolle on omi-
naista muun muassa osaamisen, onnistumisen kokemusten, tyossa parjaamisen ja tyon hallin-
nan tunteen katoaminen. (Kalimo & Toppinen 1997; Schaufeli, Leiter, Maslach, & Jackson
1996, Hakasen 2004, 42 mukaan.)

Vuoden 2020 tyoolobarometri osoitti myos, etta krooninen vasymys oli tyouupumuksen yleisin
oire. Muita tyouupumuksen oireita olivat tyoolotutkimuksen mukaan kyynistyminen, keskitty-
misvaikeudet ja tunteiden hallinnan vaikeudet. Tyouupumuksen oireita esiintyi enemman toi-
mihenkilotasolla kuin tyontekijoiden joukossa. Oireet heijastuivat etenkin henkisesti rasitta-
van tyon tekijoilla. Tyoolotutkimuksen perusteella henkisella rasittavuudella ja tyouupumuk-

sella oli loydettavissa yhteys. (Keyrilainen 2021, 138-142.)

Jyvaskylan yliopistossa toteutetussa tutkimuksessa (Lerkkanen ym. 2020, 30) todettiin, etta
opettajat kokivat tyouupumuksen ulottuvuuksista eniten uupumusasteista vasymysta ja
toiseksi eniten ammatillisen itsetunnon heikkenemista. Tutkimuksessa nousi esille, etta kuor-
mittuneisuuden syyna opettajilla oli useimmiten apua tarvitsevien oppilaiden ohjaaminen il-
man riittavaa tukea. Lisaksi kuormittuneisuutta aiheuttivat ylisitoutuminen tyohon, liiallisen
vastuun ottaminen ja tyon vieminen kotiin seka arviointi ja tyon jaksotukseen liittyvat pai-
neet. Opetusalan tyoolobarometrissa 2021 todettiin, etta opettajien kokema tyon ilo oli va-

hentynyt edellisiin tyoolobarometreihin verrattuna (Golnick & Ilves 2021, 32).
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Yrttiaho ja Posio (2021, 37) viittaavat Uusitalo-Arolan Uuvuksissa-kirjassa (2019) havaintoihin,
etta uupumuksen alkaessa tyo muuttuu suorittamiseksi. Tyon muuttuessa suorittamiseksi ja
jaksamisen rajojen ylittyessa katkeaa yhteys tunteisiin ja arvoihin seka parhaaseen kykyyn.
Siina vaiheessa tyo ei tunnu merkitykselliselle eika tyydyttavalle, ja sen myota myos hyvin-
voinnin perustarpeita laiminlyodaan seka motivaatio ja tyotehokkuus vahenevat. Tyosta kum-
puavat ristiriitaiset ajatukset ovat myos yksi uupumuksen merkki. Usein nama ajatukset ovat
negatiivisia, ja ne saavat tyontekijan toivomaan alan vaihtoa tai taukoa. Painvastaisena il-
miona on myos tyontekijan ylivireys ja kyvykkyys uskomattomiin suorituksiin. (Yrttiaho & Po-
sio 2021, 38.)

Yrttiahon ja Posion (2021, 39) mukaan uupumisen tunnistaminen on haastavaa, koska siihen
voi liittya myos yksinaisyyden ja hapean tunteita, epaonnistumisen kokemusta seka vahatte-
lya. Tyouupumus saa tyontekijan usein miettimaan omaa elamaa, maarittelemaan tarkeat ar-
vot uudelleen ja panostamaan jaksamiseen ja hyvinvointiin. Lisaksi uupumus ajaa tyontekijan
kasittelemaan riittamattomyyden tunnettaan, oppimaan itse pysahtymaan ja tekemaan valin-

toja jaksamisen tueksi. Yksilon omalla toiminnalla on suuri merkitys uupumukseen.

Tyouupumus kehittyy yleensa hitaasti ja uupumuksen lahtokohtana on epatasapaino tyon vaa-
timusten ja tyon voimavarojen valilla. Tyon vaatimuksia ei valttamatta aina koeta negatiivi-
sina, mutta ne voivat muuttua tyon stressitekijoiksi. Schaufeli ja Bakker (2004) muistuttavat,
etta jos tyon vaatimusten tayttaminen vaatii yksilolta jatkuvasti paljon voimavaroja, niin se
saattaa johtaa kielteisiin seurauksiin kuten masennukseen, ahdistukseen tai tyouupumukseen.
Usein tyouupumus on seurausta pitkakestoisesta vasymyksesta, ja siihen liittyy turhautumista.
Turhautuminen voi olla selitettavissa esimerkiksi tyotehtavilla, jotka eivat tyydyta tyonteki-
jan pyrkimyksia tai tarpeita. Pitkakestoisesta vasymyksesta saattaa aiheutua tilanne, jossa

tyosta palautuminen on jatkuvasti riittamatonta. (Koivuniemi 2012, 62-65.)

Schaufelin ja Bakkerin (2004) mukaan tyouupumuksen ennaltaehkaisyn kannalta on suositelta-
vampaa alentaa tyon vaatimuksia kuin lisata tyon voimavaroja. Tyon voimavarojen, esimer-
kiksi sosiaalisen tuen tai osallistavan johtamisen, lisaaminen edesauttaa tutkimuksen mukaan
tyohon sitoutumista, mutta niiden vaikutus tyontekijan pysymiseen tyoyhteisossa on melko
pieni. Manka ja Manka (2016, 69) toteavat, etta tyohyvinvointia voidaan parantaa kehitta-
malla tyon voimavaroja edistavia toimenpiteita, pitamalla tyon vaatimukset kohtuullisina seka
vahentamalla tyon kuormitustekijoita. Ihanteellisessa tilanteessa tyon vaatimukset ovat koh-
tuullisen korkeat ja tyontekijan hallittavissa aiheuttamatta kuitenkaan pysyvaa kuormitustilaa
(Hakanen 2011, 106).
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2.5 Tyon vaatimusten - tyon voimavarojen malli tyohyvinvoinnin tutkimuksessa

Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa on ollut viimeisen kahden vuosikymmenen aikana laajasti kay-
tossa Demerouti ym. vuonna 2001 julkaisema JD-R-malli (Job Demands - Resources). Suomen-
kielisissa tutkimuksissa ja lahdekirjallisuudessa kyseisesta mallista kaytetaan nimitysta tyon
vaatimusten - tyon voimavarojen malli eli TV-TV-malli (kuvio 5). Tassa kehittamistyossa kay-
tetaan jatkossa englannin kielesta peraisin olevaa lyhennysta JD-R-malli. Kyseisessa mallissa
kokonaishyvinvointia maarittaa tyossa kohdattavien vaatimusten ja tyossa tarvittavien voima-

varojen maaran suhde toisiinsa (Hakanen 2011, 106).

kielteisia seurauksia

tyon vaatimukset tyduupumus 3 mm. heikentynyt = TERVEYDEN
terveys HEIKENTYMISEN PROSESSI
tyén tyon imu myonteisid seurauksia, = TYOHYVINVOINNIN
voimavaratekijat mm. tydssd suoriutu- MOTIVAATIOPROSESSI

minen, tydhon
sitoutuminen

Kuvio 5: Tyon vaatimusten - tyon voimavarojen malli (mukaillen Schaufeli ym. 2004; Hakanen
2011)

JD-R-mallissa tyon vaatimusten, tyouupumuksen ja kielteisten seurausten polkua kutsutaan
terveyden heikentymisen prosessiksi. JD-R-mallin mukaan liian korkeat tyon vaatimukset ai-
heuttavat tyouupumusta, mika puolestaan johtaa terveysongelmiin. Tyon voimavaroja, niiden
synnyttamaa tyon imua ja myonteisia seurauksia kasittelevaa polkua kutsutaan tyohyvinvoin-
nin motivaatioprosessiksi. JD-R-mallin mukaan tyon voimavarat antavat tyontekijalle ener-
giaa, vahvistavat sinnikkyytta, lisaavat omaan tyohon keskittymista seka lisaavat positiivista
tyoasennetta. Toisin sanoen, tyon voimavarat edistavat tyon imun ulottuvuuksia eli tarmok-
kuutta, omistautumista ja tyohon uppoutumista. Lisaksi JD-R-mallissa oletetaan, etta tyon
imu puolestaan tuottaa myonteisia tuloksia tyosuoritukseen. (Schaufeli 2013, 16-17; Baka
2014; Hakanen 2011, 103-104.)

Mallin kehittajat, Demerouti ym. (2001), tutkivat alkuperaisessa tutkimuksessaan JD-R-mallia
kolmella eri ammattiryhmalla (N = 374): opetus- ja terveydenhoidon ammattilaisilla, teolli-
suuden tyontekijoilla seka lennonjohtajilla. Tutkimuksen mukaan tyouupumuksen kehittymi-
seen vaikuttivat tyoolot. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta korkeiden tyon vaatimusten

ennustetaan lisaavan tyouupumusta, mutta se ei johda kuitenkaan tyosta irtisanoutumiseen.
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Demeroutin ym. (2001) tutkimuksen mukaan puutteellisten voimavarojen ennustetaan lisaa-
van tyosta irtisanoutumista, mutta sen ei kuitenkaan ennusteta johtavan tyouupumukseen.
Tutkimuksessa havaittiin lisaksi, etta seka korkeiden tyon vaatimusten etta vahaisten voima-

varojen ennustetaan johtavan tyouupumukseen ja tyosta irtisanoutumiseen.

JD-R-malli on ollut erittain suosittu tyohyvinvoinnin tutkimuksessa siita lahtien, kun Demerou-
tin ym. (2001) tutkimuksen tulokset julkaistiin. Mallia on hyodynnetty monipuolisesti useissa
tyohyvinvoinnin tutkimuksissa 2000-luvun alusta alkaen naihin paiviin asti. Mallin etuna nah-
daan joustavuus, silla se ei rajoita tiettyja tyon vaatimuksia tai tyon voimavaroja. Mallissa
oletetaan, etta mika tahansa tyon vaatimus ja mika tahansa voimavara voi vaikuttaa tyonteki-
joiden terveyteen ja hyvinvointiin. (Schaufeli & Taris 2014, 43-44; Bakker & Demerouti 2014,
45.)

Tutkijat Corso-de-Zlhiga, Moreno-Jiménez, Garrosa, Blanco-Donoso & Carmona-Cobo (2017)
tutkivat JD-R-mallilla henkilokohtaisen voimavaran, sitkeyden ja henkilokohtaisten haavoittu-
vuustekijoiden, ulkoisen kontrollin ja avuttomuuden roolia tyohon sitoutumiseen ja tyouupu-
mukseen. Tutkimus toteutettiin yksityiskoulun opettajien (N=430) kontekstissa Perussa. Myos
taman tutkimuksen tulokset vahvistivat JD-R-mallin olettamuksia. Ensinnakin tulosten mukaan
tyon vaatimukset ennustivat tyouupumusta ja tyouupumus johti huonoon terveyteen. Toiseksi
tulokset osoittivat, etta tyon voimavarat ennustivat tyohon sitoutumista, ja tyohon sitoutumi-
nen johti myonteisiin tuloksiin, kuten elamaan tyytyvaisyyteen. Tutkimuksessa naytettiin to-
teen JD-R -mallin kahden polun eli motivaatioprosessin ja terveyden heikentymisen prosessin
toimivuus: tyouupumus valitti tyon vaatimusten ja huonon terveyden valista suhdetta, ja tyo-
hon sitoutuminen valitti tyon voimavarojen ja elamaan tyytyvaisyyden valista suhdetta.
Corso-de-Zanigan ym. tutkimuksen (2017) mukaan sitkeys toimi opettajilla henkilokohtaisena
voimavarana motivaatioprosessissa ja lisaksi se toimi ehkaisevana tekijana tyouupumusta vas-

taan.

My0s Priyono, Irawanto & Suryadi (2022) hyodynsivat JD-R-mallia tutkiessaan tyontekijoiden
organisaatioon sitoutumista. Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen vaikutusta seka tyohon sitoutumiseen (tyon imuun) etta organisaatioon sitoutu-
miseen. Tutkimus toteutettiin Indonesian valtion omistaman yrityksen tyontekijoille (N=115).
Tutkimuksen tulokset osoittivat selkeasti, etta tyon voimavaroilla, tyon imulla ja tyon vaati-
muksilla on vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen. Tutkimuksen mukaan tyon voimavaroilla
oli myonteinen vaikutus organisaatioon sitoutumiseen ja tyon imuun. Tyon imu edesauttoi or-
ganisaatioon sitoutumista. Lisaksi tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tyon vaatimuksilla on
negatiivinen vaikutus organisaatioon sitoutumiseen. Tutkimuksessa ei havaittu kuitenkaan
tyon vaatimusten negatiivista vaikutusta tyon imuun, vaan sen sijaan tyon vaatimusten todet-
tiin vaikuttavan positiivisesti tyon imuun. Priyono ym. (2022) mukaan tutkimus lisasi tieteel-

lista nayttoa tyon vaatimusten vaikutuksen epaselvyydesta tyon imuun.
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Bakan (2014) tutkimuksessa JD-R-mallilla selvitettiin tyon vaatimusten suoria ja epasuoria,
tyouupumuksen valittamia, vaikutuksia mielenterveysongelmiin ja fyysisiin ongelmiin. Tutki-
muksessa tarkasteltiin kolmea tyon vaatimusta: ihmisten valisia konflikteja, organisatorisia
rajoitteita seka tyotaakkaa. Tutkimuksessa kaytettiin mielenterveysongelmien indikaattoreina
masennusta ja fyysisia oireita. Tutkimus toteutettiin Puolassa ala-asteen, lukion ja toisen as-
teen opettajille (N=316). Tutkimustulosten mukaan mikaan naista kolmesta tyon vaatimuk-
sista ei liittynyt suoraan fyysisiin oireisiin, mutta kaikkien kolmen tyon vaatimuksen valilliset
vaikutukset fyysisiin oireisiin vahvistuivat tutkimuksessa. Tutkimus osoitti, etta korkeat tyon
vaatimukset ennustavat tyouupumusta, mika puolestaan johtaa toistuviin fyysisiin oireisiin.
Lisaksi tutkimuksessa havaittiin, etta organisatoriset rajoitteet liittyivat suoraan masennuk-
seen. Tutkimuksen mukaan ihmisten valiset konfliktit, organisatoriset rajoitteet ja tyomaara
johtivat masennukseen lisaantyneen tyouupumuksen valityksella. Nain ollen tyouupumus va-
litti kaikkien kolmen tyon vaatimuksen kielteisia vaikutuksia seka henkiseen etta fyysiseen
terveyteen. Tuloksista voidaan kuitenkin paatella, etta tyon vaatimuksilla on merkittavampi
vaikutus mielenterveyteen kuin fyysiseen terveyteen. Baka (2014) korosti tuloksissaan, etta
ihmisten valiset konfliktit ja organisatoriset rajoitteet liittyvat enemman tyouupumukseen

kuin tyotaakkaan.

3 Tunteet ja tarpeet tyohyvinvoinnin edistajana

Tassa luvussa kasitellaan organisaatiossa esiintyvia tunteita ja tunteiden taustalla vaikuttavia
tarpeita. Tunteet tyohyvinvoinnissa rajattiin opinnaytetyon kannalta merkittavimpiin aihei-
siin. Ensimmaisessa luvussa (luku 3.1) tarkastellaan tunneosaamista ja tunteiden merkitysta.
Seuraavassa luvussa (luku 3.2) luodaan katsaus tunteisiin organisaatiossa ja esitellaan Ash-
kanasyn (2003) viisitasoinen organisaation tunnemalli. Tunteiden taustalla olevien tarpeiden
ilmenemista ja tarveteorioita kasitellaan luvussa 3.3. Viimeisessa luvussa (luku 3.4) tuodaan

esille tarveteorioissa esiintyvat psykologiset perustarpeet ja niiden vaikutukset hyvinvointiin.

3.1 Tunneosaaminen ja tunteiden merkitys

Tunneosaaminen on kasitteena monisaikeinen. Aalto-Setala ja Saarinen (2007, 90) kayttavat
tunneosaamisen kasitetta, ja kuvailevat tunneosaamisen tarkoituksena olevan tunneviestien
ja kayttaytymisen yhdenmukaistaminen tavoitteiden ja paamaarien kanssa. Heidan mukaansa
yksioiden perustarpeet paasevat toteutumaan, kun yksiloa kohtaan kayttaydytaan empaatti-
sesti. (Aalto-Setala & Saarinen 2007, 90.) Tunneosaamisen kehittaminen vaatii pysahtymista
tunteiden merkityksen ja niiden vaikutuksen aarelle. Tunteet nahdaan tarkeana informaation
lahteena. Tunneosaamisen kehittamisen lahtokohtana vaaditaan ymmarrysta tunteiden merki-

tyksesta perinteisena pidetyn alykkyyden tukena. (Aalto-Setala & Saarinen 2007, 91.)
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Seppanen (2021, luku 1) puolestaan kayttaa teoksessaan “Tunnetaidot voimavarana” kasitetta
tunnetaidot. Tunnetaidoilla tarkoitetaan ”kykya tunnistaa, saadella ja ilmaista omia tuntei-
taan.” Seppanen mainitsee, etta tunnetaitoihin sisaltyy pyrkimys saadella toisen tunteita. Yh-
dysvaltalaisen psykologian tohtorin Daniel Golemanin (1999, 40-42) mukaan tunnetaidot ovat
opittu, tunnealyyn pohjautuva kyky. Golemanin (1999, 361) mukaan tunnealy tarkoittaa “ky-
kya havaita tunteita seka itsessa etta muissa, motivoitua ja hallita tehokkaasti seka omia tun-

netiloja etta ihmissuhteisiin liittyvia tunteita.”

Golemanin (1999, 42-43) tekeman tunnetaitojen yleisluokituksen mukaan tunnetaidot jaetaan
henkilokohtaisiin ja sosiaalisiin taitoihin. Henkilokohtaiset ja sosiaaliset taidot jakautuvat tun-
nealyn eri osa-alueisiin: itsetuntemukseen, itsehallintaan ja motivoitumiseen seka empatiaan
ja sosiaalisiin kykyihin. Myohemmin Boyatzis ja Goleman (2017, 3) jaottelivat Harvard Busi-
ness Schoolin artikkelissaan tunnealyn neljaan osa-alueeseen aiemman viiden luokituksen si-
jaan: itsetietoisuuteen, itsehallintaan, sosiaaliseen tietoisuuteen ja ihmissuhteiden hallin-

taan.

Suomalaisessa tutkimuksessa Hokka, lkavalko, Paloniemi & Vahasantanen (2020a, 73) puhuvat
tunnetoimijuudesta. Heidan maaritelmansa mukaan tunnetoimijuus on ”tunteiden (omien ja
muiden) tiedostamista, ymmartamista ja huomioonottamista seka tunteisiin vaikuttamista or-
ganisaation kaytanteissa, toiminnassa ja vuorovaikutuksessa.” Hokka ym. (2020a) toteavat,
etta tunnetoimijuus on yksilon kyvykkyytta, jota voi oppia ja vahvistaa. Se on myos “toimin-
taa ja tunteisiin vaikuttamista tyossa”. Tunteisiin vaikuttamisella tyossa tarkoitetaan vaikut-
tamista omiin ja toisten tunteisiin seka tyopaikalla vallitsevaan tunneilmastoon. (Hokka, Raik-

konen, Ikavalko, Paloniemi & Vahasantanen 2020b, 73.)

Hokka ym. (2020b, 82) tekeman tutkimuksen mukaan tunnetoimijuuden kaksi eri ulottu-
vuutta, omat tunnetaidot tyoelaman kontekstissa ja tunteisiin vaikuttaminen, olivat yhtey-
dessa tyon imuun ja tunneilmastoon. Tutkimuksessa havaittiin, etta tunteisiin vaikuttaminen
tyossa vaikutti tyon imuun ja tunneilmastoon enemman kuin yksilon omat tunnetaidot. Tunne-
toimijuudessa on keskeista seka taito etta toiminta. Pelkastaan tietoisuus tunteiden olemas-
saolosta ja voimasta ei riita, vaan tunnetaitoja on myos osattava hyodyntaa ja kayttaa osana
tyoarkea. (Hokka ym. 2020b, 87.)

Tunnetoimijuus voidaan nahda voimavarana ja sen kehittaminen lisaa tyon imua ja sitoutu-
mista, joilla on yhteys tuottavuuteen ja hyvinvointiin (Hokka, Ikavalko, Paloniemi & Va-
hasantanen 2020a, 125). Myos Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa (2020, 82) toteavat, etta
ymmartamalla tunteiden vaikuttavuuden suorituskykyyn yksilo-, tiimi- ja organisaatiotasolla,
on mahdollista luoda kestavaa tehokkuutta, joka ei tyoprosesseja tehostamalla onnistu. (Ran-
tanen ym. 2020, 82.)
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Tunteiden ymmartamista organisaation toimintaymparistossa ja kaytanteissa voi kehittaa eri-
laisten oppimisprosessien kautta. Positiivisen tunneilmapiirin luomiseksi voidaan kehittaa kay-
tantoja, joiden avulla opitaan hahmottamaan ja kasittelemaan omia ja toisten tunteita

tyossa. Esihenkiloiden ja johtajien tulisi tietoisesti kiinnittaa huomiota tyontekijoiden tunne-

taitojen parantamiseen ja edistaa yksilon kykya vaikuttaa tunteisiin tyossa. (Hokka 2022.)

Tunteilla voidaan todeta olevan monia erilaisia merkityksia. Tunteet vaikuttavat ajatteluun,
ohjaavat kayttaytymista seka auttavat reagoimaan erilaisissa tilanteissa (Nurmi 2017, 227).
Tunteita hyodynnetaan havainnointien tekemiseen, tarkeiden asioiden suodattamiseen ja asi-
oiden, tapahtumien ja ilmioiden tulkitsemiseen. Tunteiden vaikutus nayttaytyy myos yksilon
ajattelussa ja informaation kasittelyssa. Jarki- ja logiikkaperusteisena pidetty paatoksenteko
perustuu tutkimusten mukaan tunteiden aiheuttamiin reaktioihin. (Salonen 2017, 152.) Nega-
tiiviset tunteet vaikuttavat heikentavasti kykyyn keskittya, muistaa ja tehda paatoksia. Tyo-
paikan hillitty, lannistunut tai pelokas tunneilmasto tuhoaa tyontekijan inhimillisen kyvykkyy-
den, ja sita myota aito sitoutuminen jaa uupumaan. Huomiotta jatetyt tunteet ja tunteiden
koyhtyminen aiheuttavat luovuuden, aloitteellisuuden, energian, paatoksentekokyvyn, sitou-
tumisen ja kyvykkyyden menettamisen. Negatiivisesti virittynyt mieli sisaltaa usein ajatuksen
siita, etta jokin on huonosti. Tama motivoi yksiloa havainnoimaan tilanteita erittain tarkasti
ja kriittisesti. (Rantanen ym. 2020, 31-34.)

Tunteet valittavat ihmiselle tietoa asioiden edistymisesta suhteutettuna tahtomiseen. Yksilo
kokee positiivisia tunteita, kun asiat etenevat toivottuun suuntaan. Sen sijaan asioiden ede-
tessa tahdonvastaisesti, negatiiviset tunteet nousevat esiin. (Rantanen ym. 2020, 89.) Mankan
ja Mankan (2016, 71) mukaan myonteisia tunteita pitaisi kokea moninkertainen maara kieltei-
siin tunteisiin verrattuna. Myonteiset tunnekokemukset vahvistavat yksilon voimavaroja ja
edesauttavat arvioimaan stressaavia tilanteita rauhallisesti. Myonteisten tunteiden avulla ke-
hon toimintakykyisyys sailyy ja havaintojen tekeminen myonteisesti onnistuu myos stressaa-
vissa tilanteissa. Rantasen ym. (2020, 33) mukaan, positiivisten tunteiden vaikutus paatoksen-
tekoon nayttaytyy tehokkaampana, systemaattisempana, monipuolisempana ja huolellisem-
pana paatoksentekona. Positiiviset tunteet edesauttavat kykya tarkastella asioita useammalta

kannalta, hankkia lisatietoa ja huomata paremmin tilanteeseen vaikuttavat olosuhteet.

Sosiaalisessa toiminnassa tunteilla on myos roolinsa. Tyoyhteison suorituskyvyn kannalta tun-
teiden vaikutuksella on keskeinen merkitys, silla tunteet voivat joko lisata tai vahentaa sosi-
aalisuutta vaikuttaen yhteistyohalukkuuteen. Yhteistyota ei synny luontaisesti tyokulttuurissa,
jossa hapea ja pelko vallitsevat. (Rantanen ym. 2020, 34.) Tunteet ja tunteiden vaikutukset
ovat osa tyoelamaa, ja tunteita koetaan riippumatta siita, puhutaanko niista vai ei. Tyoyhtei-
sossa jarjestettyjen tunnekeskustelujen myota tullaan tietoisemmaksi tyopaikalla olevista

tunnereaktioista. Tietoisuuden ansiosta pystytaan paasemaan kasiksi niihin tilanteisiin ja teki-
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3.2 Tunteet organisaatiossa - Viisitasoinen organisaation tunnemalli

Organisaatossa esiintyvia tunteita voidaan tarkastella Ashkanasyn (2003) kehittaman viisitasoi-
sen organisaation tunnemallin avulla. Ashkanasyn tunnemallissa tunteet on huomioitu yksilon
sisaiselta tasolta organisaation tunneilmastoon ja -kulttuuriin asti. Malli kattaa organisaatio-
kayttaytymisen mikroulottuvuuden (tasot 1 ja 2) seka makroulottuvuuden (tasot 4 ja 5). Tun-
teet ovat voimakkaasti henkilokohtaisia, ja tasta syysta mallissa avataan tunteiden mikrota-
son luonnetta: kuinka yksilot kokevat, nakevat, kommunikoivat ja hallitsevat omia ja toisten
tunteita. Kuviossa 6 esitetaan Ashkanasyn mukailtu kuvaus viisitasoista organisaation tunne-

mallista.

ORGANISAATIONLAA JUINEN
Organisaation toimintatavat,
tunnetyon vaatimukset, stressi,
hyvinvointi, tunneilmasto ja
kulttuuri

RYHMAT JA TIIMIT

Tunteiden kirjo, tunnedlykkdaat
tiimit, tunteiden tarttuminen,
johtajien ja alaisten
vuorovaikutuksen laatu (LMX)

YKSILOIDEN VALINEN VUOROVAIKUTUS
Tunteiden sdadtely, tunnettu vs.
osoitettu tunne, tunteiden
tunnistaminen, emotionaalisten
reaktioiden jakaminen (-> luottamus)

YKSILOIDEN VALISET EROT
Tunteiden kesto, intensiteetti ja tiheys,

tyStyytyvaisyys, uupumus,
tunnedlykkyys

YKSILON SISAINEN TUNNETASO

Tunteisiin vaikuttavat tapahtumat
(Affective events), emotionaaliset reaktiot,
kayttaytyminen

Kuvio 6: Viisitasoinen organisaation tunnemalli (mukaillen Ashkanasy 2003)

Tunnemallin ensimmaisella tasolla kuvataan yksilon sisainen tunnetaso, jota ei sellaisenaan
nayteta ulkopuolelle (Ashkanasy 2003). Talla tasolla koetaan yksilon sisaisten tunteiden het-
kellisia vaihteluita, jotka nousevat affektiivisista eli tunteisiin vaikuttavista tapahtumista.

Tunteisiin vaikuttavat tapahtumat maarittavat kayttaytymista ja asennetta, joilla on vaiku-
tusta yksilon pitkan aikavalin suoriutumiseen. (Ashkanasy & Humphrey 2011.) Ajallisen vaih-

telu tarkoittaa tunnereaktioiden kestoa ja toistuvuutta (Ashkanasy & Dorris 2017).
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Ashkanasy (2003) kasittelee yksilon sisaisen tason tunnetapahtumia organisaatiopsykologien
Cropanzanon ja Weissin (1996) kehittaman affektiivisten eli tunteisiin vaikuttavien tapahtu-
mien teorian mukaan (eng. Affective Events Theory eli AET). Teoria pohjautuu ajatukseen,
etta yksilon emotionaaliset tilat maaraytyvat erillisten tapahtumien aiheuttamista kokemuk-
sista tyoelamassa. Teoria auttaa ymmartamaan ja kuvaamaan yksiloiden kokemien tunteiden

yhteytta tyohon, tyotyytyvaisyyteen, suoriutuvuuteen ja kayttaytymiseen (AkriviaHCM 2022).

AET keskittyy tunteita aiheuttavien reaktioiden rakenteeseen, tunteita aiheuttavien kokemus-
ten syihin ja seurauksiin tyossa. AET kohdistaa huomion lahemmaksi affektiivisten reaktioiden
syita: yksiloille tapahtuu monenlaisia asioita tyossa, ja he reagoivat niihin tapahtumiin usein
tunteiden kautta. Tunnekokemuksilla on suora vaikutus asenteisiin, kayttaytymiseen ja tyo-
tyytyvaisyyteen. AET tunnistaa tyotyytyvaisyyden koostuvan myos psykologisista ominaisuuk-
sista perinteisten tyotyytyvaisyyden maaritelmien, kuten palkan lisaksi. (Weiss & Cropanzano
1996.)

Myos Hokka ym. (2020a, 73) toteavat, etta tunteet ovat yksilon sisaisia kokemuksia, joihin ar-
kiset tyoasiat vaikuttavat. Nama tapahtumat synnyttavat erityisia tunnereaktioita, joiden ole-
tetaan vaikuttavan kayttaytymiseen ja asenteisiin (Ashkanasy 2003). AET:n lisaksi Ashkanasy
(2003) on ottanut huomioon mielialan merkityksen tyopaikoilla. AET:n suorasta syy-seuraus-
suhteesta poiketen, mieliala on hajanaisempi tila, ja se muuttuu todennakoisesti hitaammin.
Affektiivisen tilan muotona mieliala on edelleen lyhytaikainen ja muuttuva. Talla tasolla af-
fektiiviset reaktiot ovat suurimmaksi osaksi tietoisen hallinnan ulkopuolella. (Ashkanasy &
Dorris 2017).

Toisella tasolla kuvataan yksiloiden valiset erot ja asenteet, kuten tunnealykkyys, sitoutumi-
nen ja tyotyytyvaisyys (Ashkanasy & Humphrey 2011). Ashkanasyn (2003) mukaan yksilolliset
erot maaraavat positiivisten ja negatiivisten tunnelmien ja tunteiden kokemisen voimakkuu-
den, toistuvuuden ja keston. Yksiloiden sisaisten tunneprosessien aiheuttamien reaktioiden
seurauksina voidaan nahda mm. tyotyytyvaisyytta, sitoutumista, avuliaisuutta ja suoritusky-
vyn paranemista. Positiiviset tunnetilat edistavat tyontekijoiden henkista hyvinvointia. Pitka-
aikaisella positiivisella tai negatiivisella tunnetilalla on vaikutusta yksilon suoriutuvuuteen.
Jatkuvan negatiivisen tunnetilan seurauksena esiintyy tyouupumusta. (Ashkanasy 2003.) Myos
tunnealy liittyy positiivisesti tyossa suoriutumiseen (Ashkanasy & Dorris 2017). Tunnealyssa on

havaittavissa yksilollisia eroja ja yksilollisia tapoja kasitella tunteita (Ashkanasy 2003).
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Kolmannella tasolla kuvataan yksiloiden valista vuorovaikutusta, tunteiden havainnointia ja
viestintaa organisaation jasenten valilla (Ashkanasy 2003; Ashkanasy & Dorris 2017; Ashkanasy
& Humphrey 2011). Yksilollisia eroja ilmaantuu kyvyssa tunnistaa tunteita ja sanattomia il-
maisuja (Ashkanasy & Humphrey 2011). Ashkanasyn (2003) mukaan tunteiden tulkinnassa ke-
honkielella on suurempi merkitys kuin sanoilla. Amerikkalainen psykologian tohtori ja emeri-
tusprofessori Paul Ekman (1992) on tutkinut ihmisen kasvoista tunnistettavia tunteita. Tutki-
mukset ovat osoittaneet, etta kasvoista pystyy tunnistamaan kuusi universaalia perustun-
netta, jotka ovat ilo, hammastys, pelko, suru, viha ja inho. Filosofian tohtori ja aivotutkija
Nummenmaan (2017, 35-36) mukaan tunneilmaisut ovat yksiloiden valisia viesteja, jotka jaka-

vat automaattisesti motivaatio- ja tunnetiloja yksiloiden valilla.

Yksilot pystyvat jossain maarin tunnistamaan ja havaitsemaan toisten aidot ja teeskennellyt
tunteet. Vuorovaikutustilanteessa kayttaytymisen ja tunnetason viestien valiset ristiriidat ai-
heuttavat hammennysta (Rantanen ym. 2020, 139). Rantasen ym. (2020, 69) mukaan oppi-
malla tunnistamaan tunteiden eroavaisuuksia kehitetaan kyvykkyytta tunnistaa ja ymmartaa
tunteiden monipuolisuutta. Tunnetietoisuus kehittyy tutkimalla tyossa koettuja tunteita ja

tunteiden vaikutuksia (Rantanen ym. 2020, 70).

Psykologian tohtori Gross (1988) on maaritellyt tunteiden saatelyn tarkoittavan prosesseja,
joilla yksilot vaikuttavat tunteidensa ilmenemiseen, kokemiseen ja ilmaisemiseen. Tunteiden
saatelyprosessiin sisaltyy seka tietoinen etta tiedostamaton tunteiden saately. Yksilon tuntei-
den saatelykeinoja ovat mm. tunteiden uudelleenarviointi, aito tunnereaktio seka tunteiden
tukahduttaminen (Ashkanasy & Dorris 2017). Rantanen ym. (2020, 20) muistuttavat, etta yk-
silo voi ottaa vastuun omista tunteistaan ja suhtautumisestaan tunnekokemukseen. Nurmi
(2017, 228) lisaa tahan, etta psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on merkittavaa, miten tuntei-

siin suhtautuu ja miten ne ohjaavat kayttaytymista.

Neljannella tasolla kasitellaan ryhmien ja tiimien toimintaa (Ashkanasy & Humphrey 2011).
Jokaisen organisaation jasenen tunnealykkyys vaikuttaa merkittavasti ryhman tapaan ilmaista
ja tartuttaa tunteita (Ashkanasy & Dorris 2017). Ashkanasyn ja Humphreyn (2011) mukaan esi-
henkilot voivat vaikuttaa tyontekijoiden mielialoihin ja tunteisiin emotionaalisen tartunnan
eli tunnetilan tartunnan valityksella. Emotionaalisen taajuuden eli tunneyhteyden luominen
on edellytyksena suoriutuvuutta parantavien tunnetilojen aikaansaamiseksi. (Ashkanasy &
Humphrey 2011.) Esihenkiloiden on hallittava omia tunteitaan esimerkiksi emotionaalisten
tyoskentelytekniikoiden avulla, jotta toivotunlaiset tunteet leviaisivat tiimilaisten keskuuteen
tunnetartunnan kautta. Emotionaalisia tyoskentelytekniikoita on mm. ilmaistujen tunteiden
naytteleminen, mikali aito tunneilmaisu ei tue toivotunlaista tunnetta. (Ashkanasy & Dorris
2017; Ashkanasy & Humphrey 2011.)
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Mallissa on nostettu esille Leader-member exchange (LMX) -teoria, joka on ihmissuhteisiin pe-
rustuva, dyadinen eli kahdenkeskinen johtajuuden teoria. Taman teorian mukaan johtajuuden
ydin on esihenkiloiden ja heidan johdettaviensa valisessa luottamusta ja keskinaista kunnioi-
tusta heijastavassa vuorovaikutussuhteen laadussa. Johtajien ja tyontekijoiden valisella vuo-
rovaikutussuhteen laadulla on vaikutusta tyontekijoiden tyohon liittyvaan hyvinvointiin ja te-
hokkuuteen. (Erdogan & Bauer 2015.)

Aiemmilla tasoilla kuvatut yksilon sisaiset ja yksiloiden valiset tunneilmaisukyvyt, havainnot
ja kokemukset korostuvat ryhmien valisessa vuorovaikutustilanteessa. Yksilot ovat vuorovaiku-
tuksessa kahdenkeskisesti tai yhdessa tiimin jasenten kanssa. Yksiloiden kokemukset yhteen-
kuuluvuudesta, arvoista ja johtajuudesta voivat tehda tunteista keskustelun monimutkaiseksi
ryhmatasolla. (Ashkanasy 2003.) Nurmi (2017, 229-230) lisaa, etta tunteet toimivat viestinva-
littajana vuorovaikutustilanteissa. Tunteiden avulla yksilot viestivat tarpeistaan, haluistaan ja
tavoitteistaan. Tunnereaktioiden havainnoiminen parantaa ymmarrysta ryhma jasenista ja

tunteet vahvistavat yhteisollisyytta.

Viidennella tasolla tunnemallia kasitellaan organisaationlaajuisesta tunneilmaston ja organi-
saation toimintaohjeiden nakokulmasta (Ashkanasy & Humphrey 2011). Organisaationlaajui-
nen taso poikkeaa aiemmista tasoista siten, etta se kattaa vuorovaikutuksen kaikilla tasoilla.
Organisaation toimintaohjeita ja arvoja tulkitaan alemmilla tasoilla tapahtuvien prosessien
taytymista ohjaavista tunteisiin vaikuttavista tapahtumista. Tyontekijoilla on oltava puoles-
taan taitoja havaita, ymmartaa ja saadella tunteitaan seka kykya asianmukaiseen tunneilmai-
suun. Tehokkaiden tiimien luominen ja laadukas esihenkilo-tyontekijasuhde vaatii ymmarrysta
tunteiden havainnointi- ja tartuntaprosesseista. (Ashkanasy & Humphrey 2011.) Myos Momeni
(2009) havaitsi tutkimuksessaan, etta johtajien tunnealylla oli suora vaikutus organisaation
tunneilmastoon. Hokka ym. (2020a, 136) mukaan organisaatioissa olisi hyva yllapitaa tunnetoi-
mijuuden taitoja, joka sallii autenttiset tunteet. Heidan mukaansa kyse ei ole pakkopositiivi-
suudesta vaan hankalien tunteiden kohtaamisesta ja kasittelemisesta seka positiivisten tuntei-

den vahvistamisesta.

Ashkanasy & Hymphrey (2011) ja Rantanen ym. (2020, 16) toteavat, etta tunneilmasto muo-
dostuu jokaisen tyontekijan kokemista ja ilmaisemista tunteista tyota, tyotovereita, organi-
saatiota ja johtamista kohtaan. Tunneilmasto eroaa organisaatiokulttuurista. Tunneilmasto on
organisaatiokulttuuria epavakaampi, eika se liity organisaation jasenten uskomuksiin, arvoihin
tai syvalle juurtuneisiin oletuksiin. Organisaation toimintaperiaatteet ohjaavat tyontekijoiden
tunneilmaisua tai emotionaalista tyota. (Ashkanasy & Humphrey 2011.) Mikali tunneilmaston

johtaminen ei toteudu, vaarana on tunneilmaston kuihtuminen (Rantanen ym. 2020, 17).
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Kuihtuvan tunneilmaston vaikutukset osoittautuvat sitoutumisen, motivaation ja tuottavuuden
vahenemisena seka lisaantyvana tyotyytymattomyytena. Rantasen (2020, 19) mukaan torju-

tut ja kielletyt tunteet ovat tyoyhteison ongelmien ydin. Myonteinen tunneilmasto ja kulttuuri
vaikuttavat sen sijaan positiivisesti tyontekijoiden hyvinvointiin ja organisaation hyvaan tulok-

seen.

Ashkanasyn (2003) kehittaman viiden tason malli kuvaa tunnekokemuksen mikrotasolta organi-
saatioilmapiirin ja -kulttuurin makrotasolle. Toistuva teema on tunnemuuttujien keskinaiset
vuorovaikutussuhteet mallin kaikilla tasoilla organisaatioiden yksilon, keskinaisten suhteiden

ja ryhmatasojen kautta.
3.3 Tunteiden taustalla olevien tarpeiden ilmeneminen ja tarveteoriat

Tunteet toimivat tarpeiden viestinvalittaja (Rantanen ym. 2020, 89). Tunteita nousee esille,
kun yksilon tarpeet tyydyttyvat tai jaavat tyydyttymatta (Rosenberg 2021, 85-86). Toistuvan
tyytymattomyyden tai hankalan kayttaytymisen taustalla voi olla tunteita tai tarpeita, jotka
ovat jaaneet kuulematta (Rantanen ym. 2020, 138). Tunteita ja tarpeita tutkimalla pystytaan
selvittamaan kayttaytymiseen vaikuttavia ja kayttaytymista yllapitavia syita (Rantanen ym.
2020, 183). Yksilot reagoivat perustarpeiden estyessa erilaisin kompensaatiokeinoin. Kompen-
saatiokeinot voivat ilmeta ahneutena, aggressiivisuutena, passiivisuutena, riippuvuutena tai
vallan kayttona. (Ryan & Deci 2017, 11.) Rosenbergin (2021, 98) mukaan yksilo saattaa etsia
syita toisista henkiloista omien tyydyttymattomien tarpeiden kompensoimiseksi. Amerikkalai-
nen psykologian tohtori Abraham Maslow (1943) teki aikoinaan saman huomion, etta kayttay-
tymisella ja puolustus- tai selviytymismekanismeilla on vaikutusta perustarpeiden tyydyttymi-
seen tilanteissa, jolloin perustarpeet eivat luonnollisesti tyydyty. Tarpeita on mahdollista tyy-

dyttaa myos korvaavilla toiminnoilla.

Maslow (1943) esitteli 1900-luvun puolivalissa viisi tarvetta ihmisen perustarpeiksi. Han eh-
dotti tarvehierarkiateoriaansa viitekehykseksi tuleville tutkimuksille ja siita nouseville kysy-
myksille. Tunnetussa Maslowin tarvehierarkiassa on perustarpeina esitetty fysiologiset tar-
peet, turvallisuuden tarpeet, rakkauden tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttami-
sen tarpeet. Myohemmin Maslow (2015, 43) on lisannyt rakkauden tarpeen yhteyteen yhteen-
kuuluvuuden tarpeen. Vuoden 1943 tutkimusartikkelin jalkeisessa tekstissaan Maslow (2015,
51) mainitsee yhtena ehdotuksena tarpeeksi myos esteettisyyden ja kognitiivisen tarpeen.
Siita huolimatta Maslow (2015, 53) puhuu artikkelissaan ainoastaan viiden eri tason tarpeista.
Maslowin (1943) tarvehierarkian mukaisesti fysiologiset tarpeet ovat kaikkein voimakkaimmat,
koska ne vaikuttavat yksilon hengissa selviamiseen. Fysiologisten tarpeiden tyydyttyminen

muodostaa perustan muiden tarpeiden mahdollistamiselle.
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Amerikkalaiset psykologian tohtorit Richard M. Ryan ja Edward L. Deci ovat kehittaneet yhden
suosituimman ihmisen motivaatiota kasittelevan teorian, itseohjautuvuusteorian (eng. Self-
Determination Theory eli SDT) (Ryan & Deci 2000; Deci & Ryan 2000). Ryan & Deci (2000) ovat
tutkineet tekijoita, jotka joko lisaavat tai heikentavat yksilon sisaista motivaatioita, itsesaan-
telya ja hyvinvointia. Ryan ja Deci (2017, 19) luokittelevat itseohjautuvuusteorian makroteo-
riaksi, josta he ovat soveltaneet eri konteksteihin sopivia kaytannonlaheisempia ja eri elaman
osa-alueita kasittelevia miniteorioita. Itseohjautuvuusteoria pohjautuu motivoinnin ja hyvin-
voinnin edistamiseen vaikuttamalla kayttaytymiseen ja persoonallisuuteen. Teoria tutkii bio-
logisten, sosiaalisten ja kulttuuristen olosuhteiden vaikutusta ihmisen hyvinvointiin ja luontai-
seen kykyyn kasvaa ja kehittya. Teoriamalli kasittelee psykologisten perustarpeiden tyydytty-
miseen vaikuttavien sosiaaliskontekstuaalisten tekijoiden merkitysta yksilon menestymiseen.
(Ryan & Deci 2017, 3.)

Teorian mukaan psykologisia perustarpeita ovat kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja autonomia.
(Ryan & Deci 2017, 3). Itseohjautuvuusteorian perusolettamuksena on, etta ihminen on aktii-
vinen ja sosiaalinen perustarpeita tukevassa ymparistossa (Ryan & Deci 2017, 9). Autonomian,
kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tukemisen tavoitteena on edistaa autonomiaa ja kestavaa
psyykkista terveytta pitkalla aikavalilla seka kykya toimia muuttuvissa olosuhteissa (Ryan &
Deci 2000; Ryan & Deci 2017, 12). Tutkimuksen mukaan autonomian otaksutaan olevan ratkai-
sevin tarve tyon mielekkyyden kokemisen kannalta (Martela, Gomez, Unanue, Araya, Bravo &
Espejon 2021).

Tutkimusten mukaan psykologisesti turvallisessa ja perustarpeet tayttavassa ymparistossa toi-
miessaan yksilon tyossa suoriutuminen ja hyvinvointi oletetaan paranevan (Ryan & Deci 2000).
Autonomisesti saavutetut tavoitteet tyydyttavat perustarpeita paremmin kuin ulkoa pain hal-
littujen tavoitteiden saavuttaminen vaikuttaen myos tydssa suoriutumiseen ja hyvinvointiin
(Deci & Ryan 2000). Perustarpeet tayttavassa ymparistossa yksilot ilmaisevat enemman ute-
liaisuutta ja myotatuntoa ja ovat tuottavampia ja luovempia (Ryan & Deci 2017, 5). Tarvetta
tukevat ymparistot helpottavat itsesaantelyn kehittymista ja kykya hallita yksilossa ilmaantu-
via haluja, impulsseja, tunteita ja motiiveja (Ryan & Deci 2017, 9). Sosiaaliset ymparistot voi-
vat olla my0s perustarpeita estavia. Autonomian, yhteenkuuluvuuden ja kyvykkyyden tarpei-
den tyydyttymista estavissa ymparistoissa esiintyy liikaa kontrollia, hylkaamista, kriittisyytta
ja negatiivisuutta. Naissa ymparistoissa yksiloista tulee todennakoisemmin itsekeskeisia, puo-
lustavia, aggressiivisia ja epasosiaalisia. (Ryan & Deci 2017, 9.) Ryan & Deci (2000) tuovat
myos esille, etta yksilon tavoitellessa ja saavuttaessa menestyksekkaasti tavoitteita, jotka ei-

vat tayta psykologisia perustarpeita, heikentavat hyvinvointia.
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Rantanen ym. (2020, 92-100) ovat maaritelleet KYARHEM-tarvemallin, johon sisaltyy seitse-
man (7) inhimillista perustarvetta: kiinnostus, ymmarrys, arvostus, reiluus, hallinta, edistymi-
nen ja merkityksellisyys. Tarvemallin mukaan tunnistamalla tyokavereiden tunteisiin vaikutta-
via tarpeita yksilo pystyy ynmmartamaan ja huomioimaan kayttaytymiseen vaikuttavat syyt.
Rantasen mukaan vahvimmat tunnetason kohtaamiset syntyvat, kun kiinnostuksen, ymmarryk-

sen ja arvostuksen tarpeet tyydyttyvat samanaikaisesti.

Sosiaalisuuden, yhteenkuuluvuuden tunteen ja aidon kontaktin luomisen perustana on, etta
yksilosta ollaan kiinnostuneita, heita ymmarretaan ja arvostetaan seka kohdellaan reilusti.
(Rantanen ym. 2020, 101.) Hallinnan tarve liittyy kokemukseen hallita tilanteita ja elamaa.
Hallinnan tarpeen tyydyttyessa yksilo kokee pystyvansa vaikuttamaan elamaansa ja tyotansa
koskeviin paatoksiin. (Rantanen ym. 2020, 98, 101.) Tyohon ja oppimiseen liittyvan motivaa-
tion ymmartamisessa edistymisen ja merkityksen tarpeilla on keskeinen rooli (Rantanen ym.
2020, 102).

Ihmislahtoisen johtamisen perusedellytyksena on edella mainittujen seitseman perustarpeen
ja niiden seurauksena johtuvan kayttaytymisen ymmartaminen. Usein haastavien tilanteiden
taustalla on kokemus epareilusta kohtelusta, arvostuksen, ymmarryksen ja kiinnostuksen

puutteesta, asioiden edistymattomyydesta seka hallinnan tunteen ja merkityksellisyyden ka-

toamisesta. (Rantanen ym. 2020, 102.)
3.4 Hyvinvointiin vaikuttavat psykologiset tarpeet

Fysiologisten perustarpeiden lisaksi ihmisilla on psykologisia perustarpeita. Psykologisten tar-
peiden tyydyttymisella on merkitysta mm. innostuksen, mielekkyyden ja merkityksellisyyden

tunteiden kokemiseen (Rantanen ym. 2020, 87). Kuviossa 7 on esitelty kooste psykologisia pe-
rustarpeita kuvaavista teorioista: Ryanin & Decin (2000) itseohjautuvuusteoriasta, Maslowin

tarvehierarkiasta ja Rantasen ym. KYARHEM-mallista.
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Kuvio 7: Psykologiset perustarpeet eri teorioiden mukaan (Tiedot: Ryan & Deci 2000; Maslow
1943; Rantanen ym. 2020)

Maslow (1943) tunnisti psykologiseksi perustarpeeksi turvallisuuden tarpeen. Turvallisuuden
tarve tyydyttyy mm. turvallisuudesta ja tasapainosta seka pelottomasta ja levollisesta ilma-
piirista. Lait, toimintaohjeet ja struktuurit vahvistavat turvallisuuden tunnetta. Yksiloiden
puolustusmekanismit aktivoituvat turvallisuuden perustarpeen ollessa uhattuna (Maslow 2015,
39, 42).

Yhteenkuuluvuuden tarve liittyy sosiaalisen yhteyden tunteeseen. Yksilot tuntevat laheisyytta
tuntiessaan toisten valittavan heista. Yhteenkuuluvuuden tarvetta tyydyttaa tunne olla kiin-
tea osa yhteisoja: osallistuminen ja hyvantahtoisuuden osoittaminen lisaantyvat yksilon tun-
tiessa yhteytta laheisiin ja olemalla yhteisojen jasen. (Ryan & Deci 2017, 11.) Yhteenkuulu-
vuus lisaa yhteison jasenten valista vuorovaikutusta ja edistaa ryhmahenkea (Deci & Ryan
2000). Myos Maslow toi esille (1943), etta yksilo pyrkii intensiivisesti loytamaan paikkansa yh-
teisossa tyydyttaakseen yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarvettaan. Rantanen ym. (2020,
93) esittelee KYARHEM-mallissaan yksilon tarpeen olla kiinnostava. Mikali yksilo ei koe ole-
vansa kiinnostava tai hanta kohtaan ei kohdisteta huomiota, han voi kokea tyoelamassa yksi-
naisyytta. Ymmarretyksi tulemisen tarpeen tyydytyttya yksilo kokee voimaantumista ja rau-
hoittumista, ja se vaatii vuorovaikutustilanteessa keskittymista ja huomion osoittamista seka
lasnaoloa. (Rantanen ym. 2020, 94.) Rantanen ym. (2020, 94) ovat sita mielta, etta yksilon
kohtaaminen tunnetasolla mahdollistaa ymmarretyksi tulemisen kokemuksen. Tunnetason
kohtaaminen vaatii ymmarrysta toisen tunnetilasta ja asettumista toisen asemaan (Rantanen
ym. 2020, 95).
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Maslow (1943) havaitsi, etta yksiloilla on tarve saavuttaa tasapainoinen ja hyva itsetunto ja
tulla arvostetuksi. Arvostuksen tarpeen tyydyttyminen vaikuttaa itseluottamukseen, arvokkuu-
den ja riittavyyden tunteeseen. Hyvalla itsetunnolla Maslow tarkoittaa todelliseen kapasiteet-
tiin, saavutukseen ja kunnioitukseen perustuvaa itsetuntoa. Tarpeiden estyessa yksilo voi ko-
kea alemmuuden, avuttomuuden tai riittamattomyyden tunteita. Myos Rantanen ym. (2020,
96) nostavat arvostuksen tarpeen yhdeksi merkittavaksi psykologiseksi tarpeeksi. Osoittamalla
arvostusta yksilo kokee positiivisia tunteita, myotatuntoa, ylpeytta ja kiitollisuutta, kun taas
arvostuksen puute lisaa surun ja hapean tunteita. Rantanen ym. (2020, 96) ovat tuoneet esille
materialistisen puolen: yksilo voi tyydyttaa arvostuksen tarvettaan esimerkiksi statussymbo-
leilla. Yksilo voi tulkita arvostuksen osoitukseksi paremman aseman tai palkan, ja mikali han
ei niita saavuta, yksilo kokee arvostuksen puutetta. Yksilolla on myos tarve reiluun kohteluun.
Epareilu kohtelu aiheuttaa voimakasta reagointia, jopa mielelle vahingollista inhon tunnetta,
tyontekijoissa. Reiluus on yksilollinen, tunneperainen kokemus ja sen maaritelma riippuu yksi-
lon arvomaailmasta. Tyoelamassa koetaan paljon epareiluja tilanteita esimerkiksi toiden tai
bonusten jakautuessa epatasaisesti seka kokemuksesta esihenkilon epareilusta kohtelusta.
Epareiluutta on hankala valttaa, mutta sen oppii tunnistamaan ja huomioimaan. (Rantanen
ym. 2020, 97.)

“Mita ihminen voi olla, hanen taytyy olla.” totesi Maslow (1943) viitatessaan itsensa toteutta-
misen tarpeeseen. Hanen mukaansa yksilo on tyytymaton ja levoton, mikali han ei tee sita,
mika sopii hanelle parhaiten. Itsensa toteuttamisen tarve viittaa haluun toteuttaa itseaan ja
mahdollisuuteen saavuttaa taysi potentiaali. Ryan & Deci (2017, 10) esittelevat itsensa to-
teuttamisen tarpeeseen viittaavat tarpeet autonomian tarpeena ja kyvykkyytena. Autonomian
tarve on yksilon omista valinnoista vastuunottamisesta. Autonomisesti toimiva yksilo osaa ar-
vioida ja saadella omaa toimintaansa kokemiensa tarpeiden ja kaytettavissa olevien kykyjen
mukaisesti priorisoimalla prosesseja hyvinvointinsa edistamiseksi (Deci & Ryan 2000). Autono-
mian tunnusmerkkina on yksilon itsensa hyvaksyma kaytos tai yhtenevaisyys aitojen kiinnos-
tuksen kohteiden ja arvojen kanssa. Yksilon autonominen toiminta lisaa sitoutumista. Sen si-

jaan vastoin tahtoaan toimiessaan yksilo kokee epajohdonmukaisuutta ja ristiriitaa.

Kyvykkyydella tarkoitetaan tarvetta tuntea tehokkuutta ja hallintaa (Ryan & Deci 2017, 10-
11). Kyvykkyys lisaa yksilon kykya sopeutua haasteisiin muuttuvissa tilanteissa, silla kyvykas
yksilo on kiinnostunut, avoin ja oppivainen (Deci & Ryan 2000). Kyvykkyys heikkenee tilan-
teissa, joissa haasteet ovat liian vaikeita, saadaan negatiivista palautetta tai hallinnan ja te-
hokkuuden tunne heikkenee. Kyvykkyyden tunne heikkenee myos yksiloiden valisissa teki-

joissa, kuten henkilokohtaisessa kritiikissa tai ihmisten vertailuissa. (Ryan & Deci 2017, 11.)
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Rantanen ym. (2020, 98) puhuvat itsensa toteuttamisen tarpeen sisallosta hallinnan ja edisty-
misen tarpeena. Hallinnan tarve liittyy kokemukseen hallita tilanteita ja elamaa. Hallinnan
tarve saa tyydytysta sellaisissa paatoksissa, joihin yksilo on voinut itse vaikuttaa tai olla mu-
kana paatoksen teossa. Hallinnan menetys nayttaytyy mm. hapeana, ahdistuksena ja pelkona.
Liian suureksi koetut tyon vaatimukset ja kokemus kyvyttomyydesta suoriutua kaikista tehta-
vista vahentavat hallinnan kokemusta. Rantanen ym. (2020, 99) tuovat viela esille, etta edis-
tymisen kokemus on yhteydessa hallinnan tunteen kanssa. Hallinnan tunteen kokemus lisaa

tyossa edistymisen tunnetta ja sita kautta sisaista motivaatiota.

Merkityksellisyys on keskeinen tarve tyon ja oppimisen kannalta. Motivaatio lisaantyy yksilon
kokiessa tekemisensa merkitykselliseksi. (Rantanen ym. 2020, 100.) Martela ja Pessi (2018)
maarittelevat merkityksellisyyden olevan sita, kuinka paljon sisaista arvoa ihmiset antavat
tyolleen tai tyo antaa ihmiselle. Merkityksellisen tyon maaritelmissa nojaudutaan tyon sisai-
sen arvon ja siihen annetun panoksen tunteeseen. Laajempi merkitys liittyy ajatukseen, etta
yksilon etujen lisaksi yksilo kokee tyonsa yhteiskunnallisesti merkittavaksi. (Martela & Pessi
2018.) Itsensa toteuttaminen on merkityksellisen tyon ulottuvuus. Kyse on itseyhteydesta, ai-
toudesta ja siita, kuinka paljon yksilo pystyy toteuttamaan ja ilmaisemaan itseaan tyonsa
kautta. (Martela & Pessi 2018.)

4 Kehittamisasetelma

Tassa luvussa esitellaan kehittamistyon tavoite ja tutkimuskysymykset, kehittamistyon tutki-
musmenetelmat (luku 4.1), tutkimusaineiston keraaminen kyselylomakkeella (luku 4.2) ja tut-
kimusaineiston keraaminen haastattelumenetelmalla (luku 4.3). Lisaksi luvussa tarkastellaan
kehittamistyon eettisyytta ja luotettavuutta (luku 4.4). Lopussa kuvataan kehittamistyon pro-

sessi (luku 4.5) seka keratyn tutkimusaineiston analyysimenetelmat (luvut 4.6).

Korkeakouluopintojen opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa opiskelijan valmiuksia kayttaa
tietojaan ja taitojaan soveltavasti tyoelaman asiantuntijatehtavissa. Korkeakouluopintojen
opinnaytetyossa yhdistyy tieteellinen ajattelu, teoreettisen tiedon soveltaminen kaytantoon
ja tyoelaman kehittaminen. (Heikkila T. 2014, 22.) Tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen
kehittamistyo, ja se luokitellaan empiirisiin tutkimuksiin. Heikkilan (2014, 12) mukaan empii-
risen tutkimuksen avulla voidaan testata teoriasta johdetun hypoteesin toteutumista, selvit-

taa jonkin ilmion tai kayttaytymisen syita tai ratkaista kaytannon ongelmia tyoelamassa.
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Kehittamistyon tarkoituksena on tuottaa tietoa opettajien tyohyvinvoinnin ja tunneosaamisen
kehittamiseen kvantitatiivisen kyselytutkimuksen ja kvalitatiivisen teemahaastattelun avulla.
Tyon tavoitteena on selvittaa hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyon kuormittavuutta,

kaytettavissa olevia voimavaroja, tunteiden kokemista tyossa seka tunneosaamisen hyodynta-

mista tyohyvinvoinnissa.
Kehittamistyon tutkimusongelma esitetaan kolmen tutkimuskysymyksen avulla:

1) Mita tyon voimavaroja ja kuormitustekijoita opettajat kokevat tyossaan?
2) Mita tunteita opettajat kokevat tyossaan?

3) Miten tunneosaamista voidaan kehittaa osana opettajien tyohyvinvointia?

Kehittamistyota toteutetaan hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyon nakokulmasta. Ke-

hittamistyota tehdaan aktiivisesti tyoelaman kanssa yhteistyossa, mutta varsinaista toimeksi-
antajaa tyolle ei ole. Kehittamistyon tuotoksena laadittavaa tyohyvinvoinnin ja tunneosaami-
sen opasta hyodynnetaan oppilaitoksessa X hius- ja kauneudenhoitoalan tiimissa tyohyvinvoin-
nin kehittamiseen. Lisaksi kehittamistyon tuloksista laaditaan yhteistyotahon internetsivus-

tolla julkaistava artikkeli.
4.1  Kehittamistyon tutkimusmenetelmat

Kehittamistyon menetelmallisten ratkaisujen valinnoissa otetaan huomioon tutkimusongelma,
tutkimuskysymykset seka tutkimuksella tavoiteltava tieto. Tata kutsutaan Vilkan (2021b, luku
3) mukaan tiedonintressiksi. Kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimuksella pyritaan selvitta-
maan, ymmartamaan ja selittamaan ihmisiin liittyvia ilmioita, kasityksia ja kokemuksia seka
etsimaan naiden valisia syy-seuraussuhteita. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma soveltuu
tutkimusmenetelmaksi erityisesti silloin, kun tavoitteena on selittaa jotakin ilmiota tai toi-
mintaa numeraalisesti jakaumina, keskihajontana tai keskiarvoina tai kausaalisesti eli syy-seu-
raussuhteina. Kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa tutkimusaineiston taustamuuttujat ovat
syita, jotka selittavat seuraukset eli vastaajien mielipiteet. (Vilkka 2021b, luku 3: Vilkka
2021a.)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tarkastella ihmisten kokemusten
avulla jotakin ilmiota tai ymmartaa ihmisten luomia subjektiivisia kasityksia ja nakemyksia
(Vilkka 2021a). Puusa & Juutin (2020, luku 2) mukaan kvalitatiivisella tutkimuksella pyritaan
tuomaan esiin erilaisia nakokulmia ja tulkitsemaan erilaisia merkityksia. Kvalitatiivista tutki-
musta kaytetaan erityisesti silloin, kun tutkimuksen tarkoituksena on kuvata jotakin ilmiota,
syventaa ymmarrysta, tuottaa uutta tietoa tai kyseenalaistaa teorioita. Toisin kuin maaralli-
nen tutkimus, laadullinen tutkimus ei pyri loytamaan selitysta sille, miten usein jokin ilmio

esiintyy.
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Tassa kehittamistyossa hyodynnetaan menetelmatriangulaatiota, joka tarkoittaa laadullisen ja
maarallisen tutkimusmenetelman yhdistamista (Vilkka 2021b, luku 3). Hirsjarvi ym.

(2004,128) toteavat, etta kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusta voidaan kayttaa rinnak-

kain toisiaan taydentavina menetelmina. Oleellista menetelmien valinnassa on tavoiteltu tie-

donintressi. Tassa kehittamistyossa tutkimuskysymyksia lahestytaan seka kvantitatiivisella ky-

selytutkimuksella etta kvalitatiivisella teemahaastattelulla (kuvio 8).

Mita tyon voimavaroja
« jakuormitustekijoita
opettajat kokevat

tyossaan?

Miten tunneosaamista
voidaan kehittda osana

3. opettajien

tyohyvinvointia?

Mita tunteita
2 opettajat kokevat
. tyossaan?

Kuvio 8: Tutkimuskysymysten lahestymistavat

Ensimmaiseen ja toiseen tutkimuskysymykseen, mita tyon voimavaroja ja kuormitustekijoita
opettajat kokevat tyossaan ja mita tunteita opettajat kokevat tyossaan, haetaan vastauksia
kyselytutkimuksella. Kolmatta tutkimuskysymysta, miten tunneosaamista voidaan kehittaa

osana opettajien tyohyvinvointia, lahestytaan teemahaastattelujen kautta.

Tutkimuksen perusjoukoksi maaritellaan kaikki Suomessa tyoskentelevat hius- ja kauneuden-
hoitoalan opettajat. Vilkan (2021b, luku 4) mukaan perusjoukolla tarkoitetaan tutkimuksessa
maariteltya joukkoa, mika sisaltaa kaikki havaintoyksikot. Tassa tutkimuksellisessa kehitta-
mistyossa havaintoyksikoilla tarkoitetaan tutkimuksen kohteena olevia hius- ja kauneudenhoi-
toalan opettajia. Kaikkia perusjoukkoon kuuluvia havaintoyksikoita ei ole tarkoitus saada tut-

kimukseen mukaan, vaan tutkimusaineisto kerataan harkinnanvaraisella otantamenetelmalla.
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Nummenmaa (2016, 33) toteaa, etta harkinnanvaraisessa otannassa kaikilla havaintoyksikoilla
ei ole yhta suurta mahdollisuutta tulla valituksi otokseen, joten se ei noudata todenna-
koisyysotannan periaatteita. Tasta syysta harkinnanvaraisessa otannassa valitusta joukosta
kaytetaan otoksen sijaan nimitysta nayte. Harkinnanvaraisessa otantamenetelmassa tutkimuk-
seen otetaan mukaan helposti saatavilla olevia havaintoyksikoita esimerkiksi hyodyntamalla
sosiaalisen median alustoja. Sosiaalisen median alustalla toteutettu verkkokysely luokitellaan
harkinnanvaraiseksi naytteeksi, koska tutkija ei voi olla taysin varma kyselyyn vastanneiden
henkiloiden kuuluvan maariteltyyn tutkimuksen perusjoukkoon. (Valli & Perkkila 2018, luku 2;
Heikkila 2014, 39.) Nummenmaa (2016, 33) muistuttaakin, etta naytteen tuloksia ei valtta-

matta voida yleistaa perusjoukkoa koskeviksi.
4.2  Tutkimusaineiston keraaminen kyselylomakkeella

Kehittamistyon ensimmaisessa vaiheessa selvitetaan tutkimusongelman ensimmaista ja toista
tutkimuskysymysta kyselylomakkeen (liite 1) avulla. Maarallisessa tutkimusmenetelmassa tut-
kimusaineiston keraaminen tapahtuu kyselylomakkeen, systemaattisen havainnoinnin tai val-
miiden rekistereiden tai tilastojen avulla. Naista tavallisimmin kaytetty menetelma on kysely-
lomake, jota hyodynnetaan myos tassa kehittamistyossa. (Vilkka 2021b, luku 4.) Kyselylomake
soveltuu kaytettavaksi erityisesti silloin, kun halutaan saavuttaa suuri joukko vastaajia ja kun
kyselyyn vastaajat ovat maantieteellisesti hajallaan (Vilkka 2021b, luku 3). Tassa tutkimuk-
sessa vastaajat jakaantuvat koko Suomen alueelle, jolloin kyselylomakkeen kaytto voidaan to-

deta sopivaksi menetelmaksi tutkimusaineiston keraamiseen.

Kyselylomaketta kaytetaan osana aineistonkeruuta sen monien hyotyjen vuoksi. Kyselylomak-
keella saadaan kerattya monipuolisesti erilaisia tietoja esimerkiksi kayttaytymisesta ja toi-
minnasta, mielipiteista, kokemuksista, uskomuksista ja arvoista. Lisaksi maarallisen tutkimus-
tiedon kasittelyyn on kehitetty valmiiksi tilastollisia analyysimenetelmia, jolloin tulosten ana-
lysointi on tehokasta ja nopeaa. (Hirsjarvi 2004, 184-186; Valli 2018.)

Kyselylomake voidaan toteuttaa erilaisin menetelmin, kuten postikyselyna, gallupina eli jouk-
kokyselyna, sahkopostikyselyna, puhelinhaastatteluna, kyselyna haastattelun tapaan tai verk-
kokyselyna internetissa. Tassa kehittamistyossa kyselylomakkeen toteuttamistavaksi valitaan
verkkokysely. Verkkokyselyn etuja ovat kyselyn toteuttamisen ja aineiston kasittelyn helppous
ja nopeus, ajan saastaminen seka edullisuus. Verkkokyselysta saadut vastaukset ovat valmiiksi
sahkoisessa muodossa, jolloin tulosten kasittelyn vaiheista jaa pois vastausten kirjaaminen ka-
sin. Samalla mahdollisten virhelyontien maara pystytaan minimoimaan tuloksia kasitellessa.
Lisaksi verkossa toteutettuun kyselylomakkeeseen voidaan maaritella pakolliset kysymykset,
joihin vastaajan on vastattava edetakseen kyselylomakkeessa eteenpain. Talla varmistetaan,
etta kaikki vastaajat vastaavat tarvittaviin kysymyksiin eika vastauksia jaa vahingossa puuttu-
maan kyselylomakkeesta. (Vilkka 2021b, luku 4; Valli & Perkkila 2018.)
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Verkkokyselyn heikkoutena pidetaan yleisesti tutkimusaineiston katoa eli alhaista vastauspro-
senttia. Tutkimusaineiston kadon taustalla saattaa vaikuttaa huonosti muotoiltujen kysymys-
ten ja liian pitkaksi koetun kyselylomakkeen aiheuttama kyselyn keskeyttaminen tai kohde-
ryhman heikko saavutettavuus. (Vilkka 2021b, luku 4; Valli & Perkkila 2018.) Tutkimusaineis-
ton katoa pyritaan vahentamaan kyselylomakkeen huolellisella suunnittelulla ja julkaisemalla
kyselylomake seka sosiaalisen median alustalla etta internetsivustolla. Kyselylomake julkais-
taan hius- ja kauneudenhoitoalan opettajista ja alan kouluttajista muodostuvassa 410:n hen-
kilon suljetussa Facebook-ryhmassa seka Hius- ja kauneudenhoitoalan opettajajaoston inter-
netsivustolla. Lisaksi tutkimusaineiston katoa pyritaan ehkaisemaan lahettamalla perusjouk-
koon kuuluville henkiloille sahkopostitse linkki kyselyyn. Sahkopostiosoitteita kerataan oppi-
laitosten internetsivustojen julkisista yhteystiedoista. Sahkopostitse lahestymisella halutaan

varmistaa, etta mahdollisimman moni perusjoukosta vastaa kyselyyn.

Kyselylomakkeen suunnittelussa on tarkeaa miettia tarkkaan kysymysten asettelua ja muotoa,
koska yhtena kyselylomakkeen heikkoutena pidetaan mahdollisten kysymysten tulkintavirheita
ja niista aiheutuvia vaarinymmarryksia (Hirsjarvi 2004, 184). Kyselylomakkeen kysymykset laa-
ditaan siten, etta kysymyksilla saadaan mahdollisimman hyvin tietoa hius- ja kauneudenhoi-
toalan opettajien tyon voimavaroista ja kuormitustekijoista seka tyossa koetuista tunteista.
Kaikki kyselylomakkeessa kysytyt asiat pohjautuvat teoreettiseen viitekehykseen ja siten ky-
selylomakkeeseen valitaan vain tutkimusongelman ratkaisemiseksi olennaisia kysymyksia. En-
nen kysymysten muotoilua tutkimusteoria maaritellaan mitattavaan muotoon ja siita laadi-
taan aihepiirijaottelutaulukko (liite 2). Taman avulla varmistetaan, etta kyselylomakkeella

selvitetaan tutkimuksen kannalta oleellisia asioita.

Kyselylomakkeessa asioita voidaan kysya monin eri tavoin ja tahan kyselylomakkeeseen vali-
taan asteikkoihin perustuvia kysymyksia eli vaittamia, monivalintakysymyksia, avoimia kysy-
myksia seka taustatekijakysymyksia. Vaittamakysymyksissa kaytetaan 5-portaista Likertin jar-
jestysasteikkoa, jonka avulla voidaan mitata asenteita, arvoja ja mielipiteita. (Heikkila 2014,
54; Valli 2018.) Osassa vaittamakysymyksissa maaritellaan vaihtoehdoiksi 1=taysin eri mielta,
2= jokseenkin eri mielta, 3= ei samaa eika eri mielta, 4= jokseenkin samaa mielta, 5= taysin
samaa mielta ja osassa vaittamakysymyksissa maaritellaan vaihtoehdoiksi 1= erittain harvoin,
2= melko harvoin, 3= silloin talloin, 4= melko usein, 5= erittain usein. Tasmalliset tosiasiat ky-
sytaan suoraan avoimien kysymysten tai monivalintakysymysten avulla (Hirsjarvi 2004, 186).
Avoimet kysymykset sallivat vastaajan ilmaista mielipiteensa omin sanoin, jolloin tutkimustu-
loksiin saadaan mahdollisesti sellaisia nakokulmia, joita tutkijat eivat osaa kysya. Struktu-
roiduissa monivalintakysymyksissa vastaajan odotetaan valitsevan valmiista vaihtoehdoista so-
pivin tai sopivimmat, mika tekee tulosten kasittelysta ja vertailemisesta helppoa (Hirsjarvi
2004, 190).
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Kyselylomake laaditaan Google Forms -lomaketyokalua kayttaen. Kyselylomakkeen tyokalun
valinnassa huomioidaan kyselylomakkeen maksuttomuus, kayttajaystavallisyys ja visuaalisuus,
esitysgrafiikan kaytettavyys seka yhteensopivuus taulukkolaskentaohjelman kanssa. Kyselylo-
maketyokalua valittaessa testattiin myos Laureassa kaytossa olevaa E-lomaketta, mutta testi-
kyselysta saatu palaute osoitti siina ratkaisemattomia haasteita mm. kayttajaystavallisyy-
dessa. Valli & Perkkilan (2018) mukaan verkkokyselya kaytettaessa tulee varmistaa, etta kyse-
lylomake toimii vastattaessa erilaisilla valineilla: matkapuhelimella, tabletilla ja tietoko-
neella. Google Forms -lomaketyokalulla kayttajaystavallisyys toteutuu seka kyselyn laatijoi-
den etta kyselyyn vastaajien nakokulmasta, ja lomakkeen kaytto onnistuu sujuvasti kaikilla

valineilla.

Ennen kyselylomakkeen varsinaista julkaisua sen toimivuus testataan viiden (5) henkilon toi-
mesta. Vilkan (2021b, luku 4) mukaan esitestauksessa tulee arvioida kriittisesti kyselylomak-
keen vastausohjeiden selkeytta, kysymysten yksiselitteisyytta ja vastausvaihtoehtojen toimi-
vuutta, vastaamiseen kaytettya aikaa ja kyselylomakkeen pituutta. Kyselylomakkeen testaa-
misessa esiin tulleet korjausehdotukset kasitellaan huolellisesti ja niiden pohjalta tehdaan

muutokset kyselylomakkeeseen.
4.3 Tutkimusaineiston keraaminen teemahaastattelumenetelmalla

Kehittamistyon toisessa vaiheessa haetaan vastauksia kolmanteen tutkimuskysymykseen. Tut-
kimuskysymysta, miten tunneosaamista voidaan kehittaa osana opettajien tyohyvinvointia, la-
hestytaan haastattelumenetelmalla. Haastattelumenetelma on yksi laadullisen tutkimuksen
aineistonhankintamenetelmista. Laadullisessa tutkimuksessa tiedonintressina on tutkittavan
asian ymmartaminen tutkittavien henkiloiden nakokulmasta. Haastattelututkimuksessa kiin-
nostuksen kohteena ovat tutkittavien henkiloiden ajatukset, kokemukset ja tunteet seka hei-
dan tutkittavalle ilmiolle antamat merkityksensa. (Puusa & Juuti 2020, johdanto.) Haastatte-
lun etuna nahdaan se, etta siihen voidaan valita henkiloita, joilla tiedetaan olevan kokemusta
tutkittavasta ilmiosta (Puusa 2020a, luku 3).

Haastattelutyypit jaotellaan strukturointiasteen eli niiden ohjailevuuden perusteella (Eskola,
Latti & Vastamaki 2018, luku 1; Puusa 2020a, luku 3). Strukturoidussa haastattelussa tutkija
on ennalta paattanyt kysymysten muodon, vastausvaihtoehdot ja kysymysten esittamisjarjes-
tyksen. Lomakehaastattelu on esimerkki strukturoidusta haastattelusta, jossa haastattelija
ohjaa haastattelutilannetta ennalta suunnitellusti. (Vilkka 2021b, luku 5; Puusa 2020a, luku
3.)
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Taman opinnaytetyon haastattelutyypiksi valitaan teemahaastattelu, mika eroaa monelta osin
strukturoidusta haastattelusta. Teemahaastattelussa tutkija on valinnut etukateen haastatte-
lussa kasiteltavat teemat ja niita tarkentavat kysymykset, mutta kysymysten maara tai kasit-
telyjarjestys voivat vaihdella haastateltavasta toiseen (Eskola ym. 2028, luku 1; Puusa 2020a,
luku 3). Kehittamistyossa teemahaastattelun teemat ja kysymykset (liite 3) muodostetaan
teoreettisen viitekehyksen ja tutkimusongelman pohjalta. Puusa (2020a, luku 3) toteaa, etta
valittujen teemojen avulla teemahaastattelulla saadaan kerattya aineistoa, jota voidaan myo-
hemmassa vaiheessa tulkita teorian avulla. Teemahaastattelun etuna nahdaan joustavuus,
silla haastattelun aikana tutkijalla on mahdollisuus varmistaa, etta haastateltava henkilo on
ymmartanyt kysymykset. Lisaksi haastattelussa tutkija voi pyytaa haastateltavaa tarvittaessa
tarkentamaan vastaustaan. (Puusa 2020a, luku 3; Vilkka 2021b, luku 5.)

Taman kehittamistyon teemahaastattelussa lahtokohtana on oletus, etta tutkittavilla henki-
l6illa on omakohtaista kokemusta tutkimuksen kohteena olevasta asiasta: opettajien tunne-
osaamisesta ja sen hyodyntamisesta osana tyohyvinvointia (Puusa 2020a, luku 3). Teemahaas-
tatteluihin valitaan haastateltaviksi harkinnanvaraisella naytteella vapaaehtoisia hius- ja kau-
neudenhoitoalan opettajia eri puolilta Suomea. Teemahaastattelut toteutetaan yksilohaastat-
teluina. Vilkan (2021b, luku 5) mukaan yksilohaastattelu soveltuu henkilon omakohtaisten ko-
kemusten tutkimiseen, kun taas ryhmahaastattelussa selvitetaan yhteison kasitysta tutkitta-

vasta asiasta.

Teemahaastattelujen toteuttaminen suunnitellaan etukateen huolellisesti, silla haastatte-
luissa tutkimuksen kohteena olevat henkilot taytyy saada puhumaan avoimesti omista aihee-
seen liittyvista kokemuksistaan (Puusa & Juuti 2020, johdanto). Oletuksena on, etta opinnay-
tetyon tekijoilla on riittava ymmarrys haastateltavien kontekstista, koska myos he toimivat
kauneudenhoitoalan opettajina (Puusa 2020a, luku 3). Eskola ym. (2018, luku 1) toteavat,
etta haastattelutilanne on suunniteltava haastateltavan nakokulma huomioiden, joten haas-
tattelut toteutetaan haastateltavien kannalta mahdollisimman helposti Microsoft Teams -so-
velluksen kautta. Sen lisaksi, etta opinnaytetyon tekijoiden rooli haastatteluissa on kannustaa
haastateltavia vastaamaan tutkijoiden esittamiin haastattelukysymyksiin, tekijat pyrkivat toi-
mimaan haastattelutilanteessa aktiivisina kuuntelijoina ja luomaan turvallisen haastatteluil-

mapiirin. (Puusa 2020a, luku 3.)
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Teemahaastattelut tallennetaan Teams-sovelluksen nauhoitustoiminnolla, ja haastateltavien
lausumat litteroidaan Teamsin transkriptiotoiminnolla. Litteroinnilla tarkoitetaan haastattelu-
tallenteiden muuttamista tekstimuotoon. Kehittamistyon kannalta litterointiasteeksi valitaan
osittainen litterointi tutkimuksen teemojen mukaisesti. Sisallonanalyysiin riittaa haastatelta-
vien teemojen mukaisten puheiden litteroiminen, joten litteroinnissa jatetaan ulkopuolelle
haastatteluissa esiintyneet teemojen ulkopuoliset puheet ja sanat, sanojen painotukset, aan-
nahdykset ja tauot. Litterointi tehdaan siten, etta haastateltavien puheita ei muuteta tai
muokata, mutta kielioppivirheet korjataan tekstin ymmarrettavyyden parantamiseksi ja mur-
resanat muutetaan vastaamaan yleiskielta vastaajien anonymiteetin suojaamiseksi. (Eskola
ym. 2018, luku 1; Vilkka 2021b, luku 5.)

Teemahaastatteluissa noudatetaan laadulliselle tutkimukselle ominaista saturaation eli kyl-
laantymisen ajatusta. Kyllaantymispisteella tarkoitetaan sita kohtaa, kun haastatteluissa tut-
kittavien vastaukset alkavat toistaa itseaan eika niista ilmene enaa mitaan uutta. Eskola ym.
(2018, luku 1) toteavat, etta haastateltavien maara on todennakoisesti riittava, kun kyllaanty-

mispiste on saavutettu.

4.4  Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus

Tieteellinen tutkimus edellyttaa tutkimusetiikan tuntemista ja sen noudattamista. Tutkimus-
eettisen neuvottelukunnan (2012, 6) mukaan tieteellinen tutkimus on eettisesti hyvaksyttavaa
ja luotettavaa vain, jos tutkijat ovat noudattaneet hyvan tieteellisen kaytannon periaatteita.
Hyvaan tieteellisen kaytantoon kuuluu, etta tutkimuksessa noudatetaan rehellisyytta, huolel-
lisuutta ja tarkkuutta koko tutkimusprosessin ajan ja kaytetaan vastuullista tieteellista vies-
tintaa tutkimustulosten julkaisemisessa. Heikkila (2014, 27-29) toteaa lisaksi, etta hyvan tie-
teellisen tutkimuksen tulee olla avointa, objektiivista, hyodyllista ja kayttokelpoista. Tutki-
mus voidaan katsoa onnistuneeksi, mikali sen avulla on saatu luotettavia vastauksia asetettui-

hin tutkimuskysymyksiin.

Kehittamistyon kaikissa vaiheissa pyritaan noudattamaan ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen
eettisia periaatteita. Tutkimukseen osallistujille selvitetaan avoimesti tutkimuksen tarkoitus
ja kayttotapa (Heikkila 2014, 29; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7). Kyselytutkimuk-
sen informointi toteutetaan saatekirjeen (liite 4) muodossa. Kyselytutkimukseen vastaajat na-
kevat saatekirjeen somejulkaisussa ja internetsivuilla, sahkopostiviestissa seka kyselyn ensim-
maisella sivulla. Saatekirjeessa selvitetaan tutkimuksen tavoitteet, tutkimuksella kerattavat
tiedot ja naiden kayttotarkoitus, tutkimuksen vastausaika seka tutkijoiden nimet ja sahkopos-
tiosoitteet (Heikkila 2014, 59).
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Teemahaastatteluissa haastateltaville lahetetaan sahkopostitse ennen haastattelua saatekirje
ja haastattelutilanteessa naytetaan lisaksi tiedote (liite 5). Naissa kerrotaan haastattelun tar-
koitus, haastattelulla kerattavat tiedot ja niiden kayttotarkoitus, tutkimuksen toteutustapa ja
ajankohta seka tutkijoiden yhteystiedot. Kyselytutkimukseen vastaaminen ja teemahaastatte-
luun osallistuminen perustuvat molemmat tutkittavien vapaaehtoisuuteen, ja tutkittavilla on
oikeus kieltaytya osallistumasta tutkimukseen ilman kielteisten seuraamusten pelkoa. Lisaksi
tutkittavilla on mahdollisuus keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen missa tutkimuksen vai-

heessa tahansa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7.)

Tutkijoiden tulee huolehtia tutkimukseen osallistuvien tietosuojasta EU:n ja kansallisen lain-
saadannon mukaisesti. Henkilotietojen keraaminen ja kasittely vaativat tietosuojalain mukai-
sen kasittelyperusteen. Henkilotietoja ovat kaikki sellaiset tiedot, joista tutkittava on tunnis-
tettavissa suoraan tai epasuorasti. (Arene 2020, 18.) Kyselytutkimuksessa ei kasitella vastaa-
jien henkilotietoja. Kyselytutkimus toteutetaan siten, etta vastaajien anonyymius sailyy koko
tutkimuksen ajan eika vastaajilta selviteta nimia, sahkopostiosoitteita, puhelinnumeroita tai
muita henkilokohtaisia tietoja missaan tutkimuksen vaiheessa. Verkkokyselyna toteutettava

kyselytutkimus ei kuitenkaan taysin suojaa vastaajien anonyymiutta, silla Vilkan (2021b, luku

4) mukaan vastaajien tietokoneet voidaan periaatteessa paikallistaa IP-osoitteiden avulla.

Teemahaastattelujen osalta tutkittavien tietosuojasta huolehditaan siten, etta vastaajien
henkilotietoja ei julkaista opinnaytetyon raportissa. Tutkimuksen aikana haastateltavilta ke-
rataan henkilotietoja, kuten haastateltavan nimi, sahkopostiosoite ja puhelinnumero seka
taustatietona tyokokemusvuodet hius- ja kauneudenhoitoalan opettajan tyotehtavista. Haas-
tateltaville lahetetaan opinnaytetyon tietosuojailmoitus (liite 6), jossa todetaan mm., etta
ja tiedot poistetaan valittomasti opinnaytetyoprosessin paatyttya. Tulosten esittelyssa haas-
tateltavista kaytetaan nimityksia haastateltava 1 (H1), haastateltava 2 (H2), haastateltava 3
(H3), haastateltava 4 (H4) ja haastateltava 5 (H5) haastateltavien anonymiteetin sailytta-

miseksi.

Hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti kehittamistyon tiedonhankinnassa hyodynnetaan alan
kirjallisuutta seka ajankohtaisia tieteellisia julkaisuja ja tutkimuksia (Vilkka 2021b, luku 2).
Kirjallisuuskatsauksen avulla valikoidaan oleelliset lahdeteokset mukaan kehittamistyohon.
Hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti raportoinnin viittausten kaytossa noudatetaan huolel-
lisuutta ja tarkkuutta (Arene 2020, 23). Opinnaytetyoraportin kirjoittamisessa huomioidaan
seka teosten etta tieteellisten julkaisujen, tutkimusten ja artikkelien kirjoittajat siten, etta
heidan tyohonsa viitataan asianmukaisesti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6). Huo-
lellisuutta noudatetaan myos tutkimustulosten kasittelyssa ja sailyttamisessa (Arene 2020,
23).
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Kyselytutkimuksen ja haastattelun tulokset sailytetaan opinnaytetyontekijoiden henkilokoh-
taisin tunnuksin ja salasanoin suojatussa OneDrive pilvipalvelussa. Laurean ohjeistuksen mu-
kaan opinnaytetyoaineistoa taytyy sailyttaa kahden vuoden ajan opinnaytetyon valmistumi-
sesta, jonka jalkeen tutkimustulokset havitetaan. Lisaksi kehittamistyossa huolehditaan asian-
mukaisista luvista. OAJ:n opettajajaoston hallituksen jasenilta ja Facebook-ryhman yllapi-
dolta kysytaan luvat kyselytutkimuksen linkin julkaisemiseen yhteisojen Internet- ja sosiaali-

sen median sivustoilla.

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi kuuluu osana hyvaan tieteelliseen tutkimukseen (Aaltio
& Puusa 2020, luku 5). Tutkimuksen luotettavuudella eli reliabiliteetilla tarkoitetaan yhtaalta
tutkimuksen riippumattomuutta sattumanvaraisista tekijoista ja toisaalta tutkimuksen toistet-
tavuutta (Hirsjarvi 2004, 216; Aaltio & Puusa 2020, luku 5). Tutkimuksen luotettavuutta voi-
daan lisata siten, etta tutkimustulokset esitetaan sellaisessa muodossa, etta niita voidaan
verrata muihin vastaavantyyppisiin tutkimuksiin (Aaltio & Puusa 2020, luku 5). Teemahaastat-
telujen osalta tutkimuksen luotettavuutta pyritaan lisaamaan kuvaamalla tutkimusprosessi

mahdollisimman tarkasti seka arvioimalla kriittisesti tuloksia (Aaltio & Puusa 2020, luku 5).

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksella mitataan oikeita asioita eli
niita asioita, mita on tarkoituskin mitata (Vilkka 2021b, luku 7). Kyselytutkimuksen kysymys-
ten ja teemahaastattelukysymysten laatimisessa noudatetaan erityista tarkkuutta. Vastaajilta
kysytaan tutkimuksen kannalta oleellisia asioita ja kysymyksilla tavoitellaan ratkaisua tutki-
musongelmaan (Heikkila 2014, 177). Kyselylomakkeen esitestauksella varmistetaan lisaksi tut-
kimuskysymysten tarpeellisuutta, selkeytta ja yksiselitteisyytta seka ohjeiden ymmarretta-
vyytta (Heikkila 2014, 58). Kehittamistyossa kaytetaan erilaisia tutkimusmenetelmia, silla
useiden eri menetelmien kaytto tutkimuksessa lisaa Hirsjarven (2004, 218) mukaan tutkimuk-

sen validiutta.

4.5 Kehittamistyon prosessin kuvaus

Kehittamistyota tehtiin pitkajanteisesti ja suunnitelman mukaisesti vaiheittain. Kehittamis-
tyon eri vaiheet toimivat edellisen jatkumoina ja osittain vaiheita tehtiin limittain. Kehitta-

mistyon vaiheet on esitetty kuviossa 9.
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4 KEHITTAMISTYON TUOTOS:

* OPETTAJAN TUNNEPOLKU OPAS

3 TEEMAHAASTATTELUT

Kuvio 9: Kehittamistyon eri vaiheet

Kehittamistyo lahti liikkeelle teoreettisesta viitekehyksesta. Teoreettista viitekehysta varten
opinnaytetyon tekijat tutustuivat aihetta kasittelevaan kirjallisuuteen, aiempiin kotimaisiin ja
kansainvalisiin tutkimuksiin ja julkaisuihin. Teoreettinen viitekehys muodostettiin syksyn 2022
aikana, ja sen pohjalta suunniteltiin kehittamistyon seuraavat vaiheet ja valittiin kehittamis-
tyossa kaytetyt tutkimusmenetelmat. Kyselytutkimus toteutettiin marraskuussa, ja kyselytut-
kimuksen tulokset analysoitiin joulukuussa. Kyselytutkimuksesta saatujen tulosten seka teo-
reettisesta viitekehyksesta nostettujen teemojen pohjalta muodostettiin teemahaastattelujen

teemat ja niita tukevat kysymykset.

Teemahaastattelut toteutettiin maaliskuussa 2023, minka jalkeen tehtiin teemahaastattelu-
jen vastausten sisallonanalyysi. Kehittamistyon johtopaatokset muodostettiin toteutettujen
tutkimusmenetelmien tulosten seka teoreettisen viitekehyksen synteesina. Hius- ja kauneu-

denhoitoalan opettajien tyohyvinvoinnin ja tunneosaamisen opas laadittiin naiden tuotoksena.

4.6 Keratyn tutkimusaineiston analyysimenetelmat

Tutkimusaineisto kerattiin kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa kyselylomakkeella ja kvalita-
tiivisessa haastattelututkimuksessa teemahaastatteluilla. Ennen kyselylomakkeen julkaisua
siihen tehtiin esitestauksen esiin nostamat vaadittavat muutokset, ja lomakkeen toimivuus
varmistettiin korjausten jalkeen toteutetulla uudella testauksella. Kyselylomakkeessa muutet-
tiin mm. yksittaisten vaittamien kysymyksen asettelua ja monivalintakysymysten maaraa,

muotoja ja vastausvaihtoehtoja.
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Kyselylomakkeella saatiin aineistoa, jonka analyysissa hyodynnettiin maarallisia analyysime-
netelmia. Analyysissa aineistosta tehtiin tilastolliselle tutkimukselle tyypillisia frekvenssi- ja
todennakoisyysjakaumia seka ristiintaulukointia. Aineiston muuttujien lukumaaria eli frek-
vensseja seka prosenttiosuuksia esitettiin graafisesti taulukoiden ja kaavioiden avulla (Karja-
lainen 2010, 39; Heikkila 2014, 148). Esimerkiksi kyselytutkimuksen taustatiedoista laadittiin
frekvenssitaulukoita ja ympyrakaavio. Kyselytutkimuksen vaittamakysymysten vastaukset esi-
tettiin kuvioissa palkkikuvioina, joiden avulla vastausten prosentuaalinen jakautuminen eri
vastausvaihtoehtoihin saatiin selkeasti esille. Lisaksi kyselytutkimuksen tulosten analysoin-
nissa hyodynnettiin SPSS-ohjelmaa, jonka avulla toteutettiin ristiintaulukoinnit. Ristiintaulu-
koinneissa tuotiin esiin kahden muuttujan valisia yhteisjakaumia (Nummenmaa ym. 2014, 43).
Taulukoinneissa ja kuvioiden muodostamisessa kaytettiin Excel-taulukkolaskentaohjelmaa,

jonka avulla niista saatiin informatiivisia ja visuaalisia.

Kyselytutkimuksen avoimissa kysymyksissa selvitettiin tyossa koettuja tunteita ja keinoja tun-
nekokemusten kasittelyyn. Avoimissa kysymyksissa hyodynnettiin teoriaohjaavaa sisallonana-
lyysia. Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 4) mukaan sisallonanalyysi voidaan toteuttaa teo-
rialahtoisena, teoriaohjaavana tai aineistolahtoisena sisallonanalyysina. Teoriaohjaavassa
analyysitavassa ei testata aiempia teorioita, vaan niita hyodynnetaan uusien kasitysten muo-
dostamiseen yhdistelemalla aineistosta nousevia havaintoja ja olemassa olevasta teoriasta
nousevaa tietoa toisiinsa. Sisallonanalyysin ensimmaisessa vaiheessa aineisto redusoitiin eli
pelkistettiin siten, etta tutkimuksen kannalta olennaiset tiedot kerattiin Excel-taulukkolas-
kentaohjelmaan. Avointen kysymysten vastauksissa esiintyneista ilmaisuista etsittiin samaa
tarkoittavia merkityksia. Esimerkiksi kysymykseen tyossa koetuista tunteista aineistosta l0y-
dettiin samaa tarkoittavia merkityksia: naita olivat ilmaisut ”onnistumisen tunnetta” ja ”kas-

vun iloja” seka ”"oppimisen ilon tunne”.

Aineiston pelkistamisen jalkeen tehtiin aineiston klusterointi eli ryhmittely korostamalla sa-
maa tarkoittavat merkitykset eri varein. Ryhmittelyssa merkitykset luokiteltiin ensin alaluok-
kiin ja taman jalkeen ylaluokkiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.) Alaluokkien nimitykset
muodostettiin aineistolahtoisesti. Esimerkiksi tyossa koetuista tunteista samaa tarkoittavat
merkitykset, ”onnistumisen tunne” ja ”oppimisen ilon tunne”, luokiteltiin samaan alaluok-
kaan, mika nimettiin tunnesanalla onnistuminen. Alaluokista muodostettiin ylaluokat, ja ne
nimettiin teoriasta ohjautuen Ekmanin (1992) tunnistamien universaalien perustunteiden mu-
kaisesti kuuteen tunnesanan luokkaan. Ylaluokat nimettiin tunnesanoilla ilo, suru, viha,
pelko, hammastys ja inho. Paaluokkia tunnesanoille muodostui kaksi: positiivinen tunne ja ne-
gatiivinen tunne. Esimerkiksi onnistumisen alaluokka ryhmiteltiin ylaluokkaan ilo, ja paaluo-
kaksi nimettiin positiivinen tunne. Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 4) kutsuvat aineiston luokit-
telua ja nimeamista abstrahoinniksi eli kasitteellistamiseksi. Abstrahoinnissa viitekehyksesta
ja aineistosta nousseita havaintoja yhdisteltiin ja naista muodostettiin kasitteita. Seuraavassa

taulukossa (taulukko 1) on nahtavissa esimerkki avointen kysymysten luokittelusta.



Esimerkkitaulukossa on nahtavissa osa muodostetuista ala- ja ylaluokista. Lisaksi taulukkoon

liitettiin aineistosta tehty maarallinen analyysi: tunnesanojen esiintyvyys kappalemaarina

seka esiintyvyysprosentteina.

Kysymys:
Millaisia tunteita koet
tytssasi?

ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA
Esiintyvyys | Esiintyvyys Positiivinen | Negatiivinen
kappaleina | prosentteina tunne tunne

lio 52 58,43 52
Innostus 9 10,11

Leikkisyys 1 1,12 1
Mielenkiinto 1 1,12 1
Motivoitunut 2 225 llo 2
Myététunto 6 6,74 6
Onnellisuus 4 4,49 4
Onnistuminen 28 31,46 28
Rakkaus 2 225 2
Rauha 1 1,12 1
Rentous 1 1,12 1
Riemu 1 1,12 1
Tyytyvaisyys 3 3,37 3
Vapaus 1 1,12 1
Yhteenkuuluvuus 3 3,37 3
Yipeys 6 6,74 6

Inho 1 1,12 1

Viha 2 2,25 2

Artymys 8 8,99 8

Taulukko 1: Esimerkki tunnesanojen luokittelusta

Samalla sisallonanalyysimenetelmalla analysoitiin myos teemahaastattelujen litteroitu ai-
neisto. Teemahaastattelun sisallonanalyysissa aineisto pelkistettiin siten, etta kaikki epaolen-
nainen tieto jatettiin aineistosta pois (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4). Excel-taulukkoon ke-
rattiin teemojen kannalta oleelliset vastaukset litteroidusta aineistosta. Tassa yhteydessa lit-
teroinnin paikkansa pitavyys tarkastettiin kuuntelemalla vastaukset uudestaan valitun aineis-
ton osalta, ja samalla korjattiin transkriptiotoiminnon vaaristamat sanavirheet. Lisaksi vas-
tausten murresanat muutettiin vastaamaan yleiskielta haastateltavien anonymiteetin varmis-
tamiseksi. Esimerkki teemahaastattelun sisallonanalyysista (haastateltavat 1-3) on seuraa-

vassa taulukossa 2.
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TUNNEOSAAMISEN
TAIDOT

HAASTATTELUJEN VASTAUKSET JA PELKISTYKSET

ALALUOKKA

YLA-
LUOKKA

PAALUOKKA

Kysymys 1:

Kerro ja kuvaile
millaisia
tunnereaktioita
koet tydssasi.
HAASTATELTAVA 1

N&aitdhdn on varmaan ihan laidasta laitaan. Mitd nyt paallimmaisena
tulee mieleen, niin ensin tulee tavallaan se

, ettd sehan ei enda tarvitse niitd minun
vastauksiani, niin se on ehkd semmoinen mika kaikki ndéma vuodet on
minua kantanut kaikkein eniten. Vieldkin liikuttuu, kun ajattelee sita...
Sitten on vastaavasti

kun opiskelijoilta puuttuu paljon sellaisia
taitoja, joihin itselld edes ei ole keinoja.
ahdistuksen kasittelemiseen tai oppimisvaikeuksiin. Se, etta
keskittymiskyky on ihan d@rimmaisen heikko, niin ne on tosi vaikeita
kasitelld ne tunteet.

Kysymys 1:
Kerro ja kuvaile
millaisia
tunnereaktioita
koet tydssasi.

Varmaan laajalla skaalalla tunteesta

tunteeseen.

Mita tasta nyt sanoisi? Tietenkin esimerkiksi voi sanoa, etta olen
onnellinen siitd, ettd kun opiskelija [menestyy opinnoissaan], niin se

tunnereaktioita
koet tydssasi.
HAASTATELTAVA 3

HAASTATELTAVA 2
Toki se on sen opiskelijan onnistuminen,
mutta kylla siitd ohjaajakin saa onnea.
Sitten taas voisi ajatella painvastoin, ettd vaikka jonkun opiskelijan
kanssa yrittaan neuvotella, etta
. Tuntuu, etta
, Mitd mind voin tehda sen
eteen, ettd se opiskelijan opinnot etenisi.
Kysymys 1: Ensiksi tuli mieleen tietynlainen
Kerro ja kuvaile
millaisia -

Muita tunnereaktioita mita tulee, niin tulee

vaikka jossain hierontatekniikassa... ettd he ovat
kuunnelleet ja ndhneet ja oppineet yhdistimaan sen tiedon sinne
kasiin, niin tulee semmoinen hyva fiilis. Ja erityisesti silloin, kun tulee
se hyva fiilis, niin silloin sitd haluaa myos kertoa muille tyokavereille,
ettd oli onnistumisia. Ei ole aina vaan sita turhautumista, vaan on sita
positiivistakin valilla.

Taulukko 2: Esimerkki teemahaastattelun aineiston sisallonanalyysista

Sisallonanalyysi tehtiin teemakysymyskohtaisesti hakemalla samaa tarkoittavia merkityksia ja

korostamalla niita eri varein. Taman jalkeen aineistolle tehtiin ryhmittely siten, etta merki-

tykset luokiteltiin ala- ja ylaluokkiin, ja siita edelleen paaluokkiin. Luokittelujen nimitykset

muodostettiin viitekehyksen ja aineistosta nousseiden kasitteiden perusteella. (Tuomi & Sara-

jarvi 2018, luku 4.) Sisallonanalyysin avulla aineisto jasenneltiin tulkintaa ja johtopaatosten
tekemista varten (Puusa 2020b, luku 4).
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Teemahaastattelun laadullisesta aineistosta tehtiin myos aineiston kvantifiointi, jossa aineis-
tosta tuotettiin maarallista tietoa (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4). Luokitellusta aineistosta
laskettiin esimerkiksi tunnereaktioiden esiintyvyys kappalemaaraisesti ja esiintyvyysprosent-

teina. Taulukossa 3 on esimerkki teemahaastattelun aineiston kvantifioinnista.

ESIINTYVYYS-

KYSYMYS ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA ESIINTYVYYS PROSENTTI
Kysymys 1: Kerro ja kuvaile millaisia 5 100
tunnereaktioita koet tydssasi. 4 80

2 40
5 vastaajaa 1 20

2 40

3 60

1 20

1 20

Taulukko 3: Esimerkki teemahaastattelun aineiston kvantifioinnista

5  Tulokset

Tassa luvussa esitellaan kehittamistyon tulokset. Ensimmaisena esitellaan kvantitatiivisen ky-
selytutkimuksen tulokset (luku 5.1). Seuraavassa luvussa (luku 5.2) esitellaan kvalitatiivisen
teemahaastattelun tulokset, ja viimeisessa luvussa (luku 5.3) esitellaan kehittamistyon tuo-

tos.

5.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Kvantitatiivisella kyselytutkimuksella haettiin vastauksia tutkimuskysymyksiin mita tyon voi-
mavaroja ja kuormitustekijoita opettajat kokevat tyossaan seka mita tunteita opettajat koke-
vat tyossaan. Kyselylomakkeessa selvitettiin vaittamilla joko vastaajien mielipiteita (taysin
samaa mielta - taysin eri mielta) tai koetun ilmion esiintyvyytta (erittain usein - erittain har-
voin). Kyselylomakkeessa vaittamat oli jaoteltuna aihealueisiin; tyohon suhtautuminen, tyon
voimavarat, tyossa toimiminen, tyon hallinta ja tyotehtavat, tyon kuormitustekijat, tyon suju-
minen tyoyhteisossa seka tyoyhteison ilmapiiri ja tunnekokemukset. Lisaksi kyselylomakkeen
lopussa selvitettiin vastaajien taustatietoja. Taustatiedot kasitellaan ensimmaisena tulosten

esittelyssa.

Kyselylomakkeen tulokset esitetaan teoreettisesta viitekehyksesta muodostetun aihepiirija-
ottelu -taulukon (liite 2) mukaisesti. Aihepiireja on jaottelun mukaisesti yhteensa nelja. En-
simmaisena esitetaan tulokset aihepiirista tyon imu ja tyon voimavarat. Toisena tuloksissa ka-
sitellaan aihepiirin tyouupumuksen ja tyon kuormitustekijoiden tulokset. Kolmantena tulok-
sissa esitetaan tulokset aihepiirista tunteet. Tunteet jaoteltiin edelleen kolmeen eri aiheluok-
kaan; tunteiden vaikutus, tunnetaidot seka tunneilmasto, ja tulokset esitetaan naiden aihe-

luokkien mukaisesti. Viimeisena tuloksissa esitetaan neljannen aihepiirin, tarpeet, tulokset.
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Kvantitatiiviseen kyselytutkimukseen vastasi 129 henkiloa (N=lukumaara 129). Taulukossa 4 on

kuvattuna vastaajien taustatiedoista sukupuoli ja ikaryhmat.

Sukupuoli N %
Nainen 125 96,9
Mies 4 3,1
Muu, tai en halua kertoa 0 0

Yhteensa 129 100
lkaryhma N %
18-24 vuotta 1 0,8
25-34 vuotta 13 10,1
35-44 vuotta 33 25,6
45-54 vuotta 53 41,1
55-64 vuotta 29 22,5
65+ vuotta 0 0

Yhteensa 129 100

Taulukko 4: Vastaajien taustatiedot: sukupuoli ja ikaryhma (N=129)

Taulukosta 4 kay ilmi, etta kaikista vastaajista 96,9 prosenttia oli naisia ja 3,1 prosenttia mie-

hia. Eniten vastauksia saatiin ikaryhmasta 45-55-vuotiaat, joita oli kaikista vastaajista 41,1

prosenttia. Toiseksi eniten vastaajia oli ikaryhmasta 35-45-vuotiaat (25,6 %) ja kolmanneksi

eniten ikaryhmasta 55-65-vuotiaat (22,5 %). Vahiten vastauksia saatiin ikaryhmista 18-24-vuo-

tiaat (0,8 %) ja 25-34-vuotiaat (10,1 %). Yli 65-vuotiaita vastaajia ei ollut lainkaan.

Taustatiedoissa selvitettiin vastaajien tyopisteen (oppilaitoksen toimipaikan) sijaintia Suomen

maakuntajaon mukaisesti (kuvio 10). Vastaajat edustivat tyopisteen sijainnillaan lahes kaikkia

maakuntia ja ainoastaan Ahvenanmaan maakunta ei ollut edustettuna kyselyssa.

Maakunta, jossa tydpisteesi (oppilaitoksen toimipaikka) sijaitsee (N=129)

Kymenlaakso 3,1 %
Péijat-Hame 3,9 % Eteld-Savo 1,6 % Pohjois-Savo 3,9 %
l Pohjois-Karjala 3,1 %
‘é Keski-Suomi 0,8 %

)

Pirkanmaa 13,2% \\\. Etel3-Pohjanmaa 0,8 %
/ $— pohjanmaa 1,6 %
Kanta-Hame 2,3 % ”/’\ ”4/\K95kl—90hjanmaa 0,8%

,,_-—-—-_v\ Pohjois-Pohjanmaa 5,4 %
Satakunta 9,3 % —

Kainuu 0,8 %
P 36,4%

Lappi 1,6 %

Uusimaa 36,4 %

Etels-Karjala 2,3 %

Varsinais-Suomi 9,3 %

Kuvio 10: Vastaajien tyopisteen maantieteellinen sijainti (N=129)
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Kuviosta 10 selviaa vastaajien tyopisteiden sijainnit ja prosenttiosuudet maakuntajaon mukai-

sesti. Eniten vastaajia oli Uudenmaan maakunnasta (36,4 %), toiseksi eniten vastaajia oli Pir-

kanmaan maakunnasta (13,2 %) ja kolmanneksi eniten vastaajia oli Satakunnan (9,3 %) ja Var-

sinais-Suomen maakunnista (9,3 %).

Taustatiedoissa vastaajilta selvitettiin asumis- ja perhemuoto seka korkein vastaajan suorit-

tama tutkinto. Vastaajilta kysyttiin myos, ovatko he suorittaneet ammatillisen opettajakoulu-

tuksen pedagogiset opinnot (taulukko 5).

Asumis- ja perhemuoto N %
Yksin asuva 12 9,3
Avio- tai avoliitossa, lapseton 20 15,5
Avio- tai avoliitossa, lapsi tai lapset asuvat kotona 46 35,7
Avio- tai avoliitossa, lapsi tai lapset eivat asu kotona 26 20,2
Yksinhuoltaja 18 14
Muu asumis- ja perhemuoto 7 5,4

Yhteensa 129 100
Korkein suorittamasi tutkinto N %
Peruskoulu 0 0
Ammatillinen perustutkinto 3 2,3
Ammatti- tai erikoisammattitutkinto 18 14
Alempi korkeakoulututkinto 66 51,2
Ylempi korkeakoulututkinto 42 32,6
Lisensiaatti tai tohtorintutkinto 0 0

Yhteensa 129 100
Ammatillisen opettajakoulutuksen pedagogiset opinnot suoritettu N %
Kylla 122 94,6
Ei 7 5,4

Yhteensa 129 100

Taulukko 5: Vastaajien taustatiedot: asumis- ja perhemuoto seka koulutus (N=129)

Taulukosta 5 on nahtavissa, etta yleisin asumis- ja perhemuoto vastaajien keskuudessa oli
avio- tai avoliitto, jossa lapsi tai lapset asuvat kotona (35,7 %). Seuraavaksi eniten vastaajia

oli avio- tai avoliitossa, jossa lapsi tai lapset eivat asu kotona (20,2 %). Vastaajista vahiten

edustettuna oli muu asumis- tai perhemuoto (5,4 %) seka toiseksi vahiten yksin asuvat (9,3 %).

Koulutusta kysyttaessa selvisi, etta yli puolet vastaajista oli suorittanut alemman korkeakou-

lututkinnon (51,2 %) ja yli kolmannesosa vastaajista oli suorittanut ylemman korkeakoulutut-

kinnon (32,6 %). Muutamalla vastaajalla oli korkeimpana suoritettuna tutkintona ammatillinen

perustutkinto (2,3 %). Ammatillisen opettajakoulutuksen pedagogiset opinnot oli suorittanut

94,6 prosenttia vastaajista.



50

Taustatiedoissa vastaajilta selvitettiin viela tyosuhteen taustoja seka tyokokemusvuosia hius-

ja kauneudenhoitoalan opettajan tyotehtavista (taulukko 6).

Tyoskenteletko julkisessa vai yksityisessa oppilaitoksessa? N %
Julkinen oppilaitos 113 87,6
Yksityinen oppilaitos 16 12,4
129 100

Nykyisen tyosuhteen laatu N %
Toistaiseksi voimassa oleva tyosuhde 103 79,8
Madaraaikainen tyosuhde 26 20,2
Yhteensa 129 100

Nykyisen tyosuhteen ty6aika N %
Kokoaikainen (vuositydaika 1500 tuntia tai enemman) 111 86
Osa-aikainen (vuosityoaika yli 800 tuntia, mutta alle 1500 tuntia) 12 9,3
Osa-aikainen (vuosityoaika alle 800 tuntia) 6 4,7
Virkavapaa tai tybvapaa 0 0
En toimi talla hetkelld opetustehtdvissa hius- ja kauneudenhoitoalalla 0 0
Yhteensa 129 100

Tyokokemus hius- ja kauneudenhoitoalan opettajan tyétehtavista N %
Alle 1 vuotta 1 08
1-5 vuotta 24 18,6
6—10 vuotta 22 17,1
11-15 vuotta 28 21,7
16-20 vuotta 16 12,4
yli 20 vuotta 38 29,5
Yhteensa 129 100

Taulukko 6: Vastaajien taustatiedot: tyosuhteen taustat ja tyokokemus (N=129)

Kuten taulukosta 6 voidaan todeta, suurin osa vastaajista (87,6 %) tyoskenteli julkisessa oppi-
laitoksessa. Yksityisessa oppilaitoksessa tyoskenteli 12,4 prosenttia vastaajista. Vastaajista
79,8 prosentilla oli toistaiseksi voimassa oleva tyosuhde ja 20,2 prosentilla maaraaikainen tyo-
suhde. Paaosin vastaajat tyoskentelivat opettajien vuosityoajan mukaisesti, silla kokoaikaista
tyoaikaa (vuosityoaika 1500 tuntia tai enemman) teki 86 prosenttia kaikista vastaajista. Osa-
aikaista tyoaikaa (vuosityoaika yli 800 tuntia, mutta alle 1500 tuntia) teki 9,3 prosenttia vas-
taajista ja osa-aikaista tyoaikaa (vuosityoaika alle 800 tuntia) teki 4,7 prosenttia vastaajista.
Vastaajien tyokokemus hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyotehtavista jakautui kaikkiin
tyokokemusvuosiluokkiin. Vastaajista 29,5 prosentilla oli tyokokemusta yli 20 vuotta ja 21,7
prosentilla oli tyokokemusta 11-15 vuotta. Vain yhdella vastaajista oli tyokokemusta alle 1
vuotta (0,8 %).
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Lisaksi taustatiedoissa selvitettiin vastaajien nykyisia tyotehtavia (kuvio 11). Monivalintakysy-
myksessa oli valittavissa useita vaihtoehtoja seka muu -vastauskohta, johon oli mahdollisuus

kirjoittaa avoin vastaus.

Nykyiset tydtehtavasi (N=129)
0 20 40 60 80 100

Hiusalan ammatillinen opettaja IS 31 (62,8 %)
Kauneudenhoitoalan ammatillinen opettaja T EE——————— 55 (42,6 %)
Opiskelijoiden ohjaaminen (oma opettaja,... I —————————— (6 (51,2 %)
Kehittdmis-, projekti- ja hanketyd (esim.... m——— 35 (27,1 %)
Opetustydn suunnittelu ja organisointi... m—— 18 (14 %)

Hius- ja kauneudenhoitoalan EAT-opettaja 1 1 (0,8 %)
Valmentaminen, EAT-opetus ja kehittdminen 1 1 (0,8 %)
Taitaja- seké digitiimissé 1 1(0,8 %)

Sivutoiminen opettaja 20% 1 1 (0,8 %)

Tutkintovastaava 1 1(0,8 %)

Asiantuntija 1 1(0,8%)

hyry 1 1(0,8%)

Kuvio 11: Tyotehtavien jakautuminen vastaajien keskuudessa (N=129)

Kaikista vastaajista 62,8 prosenttia teki hiusalan ammatillisen opettajan tyotehtavia ja 42,6
prosenttia kauneudenhoitoalan ammatillisen opettajan tyotehtavia. Lukumaaria tarkastellessa
selvisi, etta vastaajista seitseman henkiloa (5,4 %) teki seka hiusalan etta kauneudenhoitoalan
opettajan tyotehtavia. Yli puolet (51,2 %) vastaajista valitsi vaihtoehdoista tyotehtaviksi opis-
kelijoiden ohjaamisen (omaopettaja, ryhmanohjaaja, erityisopettaja tmv.) ja 27,1 prosenttia
kehittamis-, projekti- ja hanketyon (kv, tyoelama, yrittajyys, kestava kehitys tmv.). Lisaksi 14
prosenttia vastaajista teki opetustyon suunnittelua ja organisointia (tiimivastaava, koulutus-
paallikko tmv.). Muu -vastauskohtaan mainittiin tyotehtaviksi tutkintovastaava, sivutoiminen
opettaja 20 %, taitaja ja digitiimi, asiantuntija, hius- ja kauneudenhoitoalan EAT-opettaja,

hyry seka valmentaminen, EAT-opetus ja kehittaminen.

Ensimmaisesta aihepiirista, tyon imusta ja tyon voimavaroista, esitettiin kyselylomakkeessa
tyon imua kuvaavia vaittamia (kuvio 12). Vaittamilla selvitettiin tyon imun kolmen ulottuvuu-
den; tarmokkuuden, omistautumisen ja tyohon uppoutumisen esiintyvyytta asteikolla erittain
harvoin - erittain usein. Tarmokkuutta selvitettiin vaittamilla, jotka koskivat tyossa koettua
energiatasoa, henkista sitkeytta, halua panostaa tyohon seka sinnikkyytta kohdatessa vaikeuk-
sia tyossa. Omistautumista selvitettiin vaittamilla, jotka koskivat merkityksellisyyden, innos-
tuksen, ylpeyden ja inspiroitumisen tunteiden kokemista seka tyon haasteellisuuden koke-
mista. Uppoutumista selvitettiin vaittamilla, jotka selvittivat keskittymista, tyohon valmistau-
tumista ja tyohon paneutumista, ajantajun katoamista tyota tehdessa seka onnellisuuden ja
nautinnon tunteiden kokemista tyossa. Tyon imua kuvaavat vaittamien tulokset on esitetty

kuviossa 12.
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Tyon imua kuvaavat vaittamat (N=129)

Minulla on riittdvasti fyysisid ja henkisid voimavaroja tyoni |

hoitami 30,2% 48,8 %
oitamiseen.

Lahden mielellani toihin. | 14,7% 47,3%
Ajantajuni katoaa ty6ta tehdessani. .10,1% 30,2% 29,5% _
Olen syvasti keskittynyt tyota tehdessani. | 24,0% 52,7% -
Valmistaudun tyétehtaviini huolellisesti. 14,7 % 51,9% _
Koen onnellisuutta ja nautintoa omasta tydstani. [10,9% 27,1% 34,1% _
Koen ylpeyttd omasta tyostdni. 11,6% 38,0% _
Koen tydni sopivan haasteelliseksi. *,2% 20,2% 45,7% _
Inspiroidun tydstani. 47% 19,4% 43,4% _
Olen innostunut tydstani. 11,6% 46,5% _
Olen sinnikds kohdatessani vaikeuksia tyossani. 19,3% 54,3% _
Haluan panostaa omaan ty6honi. 45,0% _
Minulla on paljon energiaa tydni tekemiseen. 29,5% 49,6 % -
0% 20% 40% 60% 80% 100%
W Erittdin harvoin Melko harvoin Silloin talldin Melko usein W Eritt3in usein

Kuvio 12: Tyon imua kuvaavat vaittamat (N=129)

Tuloksista (kuvio 12) voidaan todeta, etta vaikka hius- ja kauneudenhoitoalan opettajista 95,4
prosenttia halusi melko usein tai erittain usein panostaa omaan tyohonsa, niin ainoastaan 69
prosenttia vastaajista koki, etta heilla on melko usein tai erittain usein riittavasti henkisia ja
fyysisia voimavaroja tyonsa hoitamiseen. Tyon imuun liittyvaa ajantajun katoamista tyota
tehdessa koki erittain usein tai melko usein hieman yli puolet opettajista (52 %). Ajantajun
katoamista tyota tehdessa koki sen sijaan erittain harvoin 7,8 prosenttia ja melko harvoin
10,1 prosenttia vastaajista. Hieman vajaa kaksi kolmasosaa (61,2 %) vastaajista koki onnelli-
suutta ja nautintoa omasta tyostaan melko usein tai erittain usein. Tuloksista nahdaan myos,
etta enemman kuin joka kymmenes (11,7 %) koki onnellisuutta ja nautintoa omasta tyostaan

erittain harvoin tai melko harvoin.
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Opettajien jaksamista edistavia tyon voimavaroja selvitettiin kyselylomakkeessa monivalinta-
kysymyksella. Vastaajat saivat valita annetuista vaihtoehdoista enintaan 4 itselleen merkitta-
vinta tyon voimavaraa. Vastauksia saatiin yhteensa 461 kappaletta eli keskimaarin vastauksia
saatiin 3,57 kappaletta vastaajaa kohden. Kaikki tyon voimavaroihin liittyvat vastaukset esite-

taan kuviossa 13.

Mitka tydn voimavarat auttavat sinua jaksamaan tyossasi talla hetkella?
(enintaan nelja merkittavinta) (N=129)

Monipuoliset tydtehtavat GGG 45,7 %
Mahdollisuus itsendiseen tydskentelyyn I 42,6 %
Opiskelijat tai opiskeluryhméat I 11,9 %
Tunne siitd, ettd teen merkityksellista tyota I 11,1 %
Mahdallisuus kehittyd tydssa tai kehittdd omaa osaamista GGG 7,2 %0
Tydyhteison positiivinen iimapiiri T 25,6 %
Yhieistyd ja tydyhteisissd saatu tuki I 24,6 %
Mahdollisuus osallistua tydté ja tydaikoja koskevaan I 20 2 %
Tydsuhteen varmuus GG 172 %
Innostuneet ja motivoituneet tydkaverit T 171 %
Palkkaus ja erilaiset palkkiot GGG 16,3 %
Arvostuksen saaminen tydyhteisisss I 10,1 %
Tydsuorituksista saatu valitin palaute I 7.0 %
Tyidin tavoitteiden selkeys I 62 %
Uran kehitysndkymat B 39 %

mVVastausten maara prosentteina

Kuvio 13: Opettajien jaksamista edistavat tyon voimavarat (N=129)

Merkittavimpana opettajien jaksamista edistavana tyon voimavarana nousi monipuoliset tyo-
tehtavat. Kuviosta 13 selviaa, etta kaikista vastaajista 45,7 prosenttia oli valinnut taman mer-
kittavimmaksi voimavaraksi. Toiseksi ja kolmanneksi tarkeimmiksi valittiin mahdollisuus itse-
naiseen tyoskentelyyn (42,6 %) ja opiskelijat tai opiskelijaryhmat (41,9 %). Neljanneksi tyon
voimavaraksi nousi tunne siita, etta tekee merkityksellista tyota (41,1 %). Vastauksista on to-
dettavissa, etta uran kehitysnakymat (3,9 %) koettiin vahiten merkittavaksi tyon voimavaraksi

tyossa jaksamisessa.

Toisesta aihepiirista, tyouupumuksesta ja tyon kuormitustekijoista, esitettiin kyselylomak-
keessa vaittamia (kuvio 14), joilla selvitettiin vastaajien kokemuksia tyotehtavissa parjaami-
sessa, osaamisen riittavasta tasosta tyotehtavien hoitamiseen, onnistumisen kokemusten ja
ilon kokemisesta tyossa, positiivisesta asenteesta tyota kohtaan seka positiivisesta ajattelusta
tyokavereita kohtaan. Vaittamilla selvitettiin niiden esiintyvyytta asteikolla erittain harvoin -
erittain usein. Tyouupumusta kuvaavat vaittamat esitettiin kyselylomakkeessa kaanteisina
vaittamina (positiiviset sanavalinnat), jolloin tuloksissa kuvion punasavyiset palkit saattavat
viitata tyouupumuksen oireisiin, ja vastaavasti sinisavyiset palkit eivat viittaa tyouupumuksen

oireisiin.
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Tybuupumusta kuvaavat vaittamat (N=129)

Koen onnistumisen kokemuksia tydssani. I 31,0% 45,0%

Koen parjaavani tyotehtavissani. },4 % 57.4%

Osaamiseni on riittdvalld tasolla tybtehtavieni hoitamiseen. 6,2 % 49,6 %
Ajattelen positiivisesti tyokavereistani. 9,3% 55,8% _
Asenteeni tydtd kohtaan on positiivinen. 18,5% 57,4% _
Koen iloa tydssani. 30,2% 45,0% _
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Erittdin harvoin Melko harvoin Silloin talldin Melko usein M Erittdin usein

Kuvio 14: Tyouupumusta kuvaavat vaittamat, joissa positiiviset sanavalinnat (N=129)

Tulosten mukaan hius- ja kauneudenhoitoalan opettajat kokivat, etta heidan osaamisensa on
riittavalla tasolla tyotehtavien hoitamiseen ja he parjaavat tyotehtavissaan. Yhteensa 93,8
prosenttia opettajista koki, etta heidan osaamisensa on riittavalla tasolla tyotehtavien hoita-
miseen erittain usein (44,2 %) tai melko usein (49,6 %). Samansuuruisissa prosenttiluvuissa lii-
kuttiin myos tyotehtavissa parjaamisen tuloksissa. Vastaajista jopa 57,4 prosenttia koki par-
jaavansa tyotehtavissaan erittain usein ja 36,4 prosenttia melko usein. Vastauksista nousi
esille, etta noin kaksi kolmasosaa opettajista koki usein myos onnistumisen kokemuksia (65,9
%) ja iloa (67,5 %) tyossaan (melko usein ja erittain usein). Tuloksista voidaan todeta lisaksi,
etta paaosin (melko usein ja erittain usein) opettajilla oli positiivinen asenne tyota kohtaan

(90,7 %) ja he ajattelivat positiivisesti tyokavereistaan (90,7 %).

Monivalintakysymyksella selvitettiin lisaksi millaisia tyon kuormitustekijoita opettajat kokevat
tyossaan (kuvio 15). Vastaajat saivat valita annetuista vaihtoehdoista enintaan nelja (4) itsel-
leen merkittavinta. Vastauksia saatiin yhteensa 455 kappaletta eli keskimaarin 3,52 kappa-

letta vastaajaa kohden.
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Millaisia tydn kuormitustekijoita koet tydssasi? (N=129)
0 10 20 30 40 5 8 70 &0

Kiire ja tyon jatkuvat keskeytykset I ©9 (53,5%)
Liiallinen tydmaard I G0 (46,5%)
Hallinnolliset tehtévét ja byrokratia I 59 (45,7%)
Riittamattomat opetus- tai henkilostoresurssit I 59 (45,7%)
Suuret opetusryhmét I | 39 (30,2%)
Johtamiseen ja tiedonkulkuun liittyvat ongelmat G 25 (19,4%)
Vaikeudset ja ristiriidat (opiskelijoiden tai huoltajien .. HEG—GGGEEE 23 (17,8%)
Epévarmuus tyén jatkuvuudesta IE—— 15 (12,4%)
Epétasa-arvoinen tai epdoikeudenmukainen kohtelu.. IEEEG—_—_—8——_15 (11,6%)
Tavoitteiden tai vastuiden epéselvyys I 13 (10,1%)
Yhteistyon sujumattomuus tydyhteistsséd I 12 (9,3%)
Palautteen vahyys tai sen puuttuminen I 11(8,5%)
Tyoaikoihin liittyvat haastest NN 9 (7,0%)
Arvostuksen puute tydyhteistsséd I 8 (6,2%)
Oman osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksien.. R 8 (6,2%)
Epéaasiallinen kohtelu ja héirinté (opiskelijoiden tai.. I 6 (4,7%)
Vaikuttamisen mahdollisuuksien puuttuminen Il 6 (4,7%)
Liian pieni palkka tai palkanmaksuun littyvat.. mm 4 (3,1%)
. 4

Meluhdirist (3,1%)
Tyodn fyysinen raskaus W 3 (2,3%)
Tyéympéristéon littyvat vaarat M 3 (2,3%)
En koe kuormitustekijoita tydsséani W 2 (1,6%)
Vékivallan uhka 1 1 (0,8%)

m Frekvenssijakaumat ja prosenttiosuudet

Kuvio 15: Opettajien tyossa kokemat kuormitustekijat (N=129)

Kuten kuviosta 15 selviaa, yli puolet vastaajista valitsi tyon merkittavammaksi kuormitusteki-
jaksi kiireen ja tyon jatkuvat keskeytykset (53,5 %). Muita merkittavimpia kuormitustekijoita
olivat liiallinen tyomaara (46,5 %), hallinnolliset tehtavat ja byrokratia (45,7 %) seka riitta-
mattomat opetus- ja henkilostoresurssit (45,7 %). Hius- ja kauneudenhoitoalan opettajan
tyossa vahiten kuormittavia tekijoita olivat tyoymparistoon liittyvat vaarat (2,3 %), tyon fyysi-
nen raskaus (2,3 %) seka meluhairiot (3,1 %). Vastauksista on lisaksi todettavissa, etta yksi (1)
vastaajista oli maininnut vakivallan uhan (0,8 %) tyon kuormitustekijaksi seka kaksi (2) vastaa-

jista (1,6 %) ei kokenut lainkaan tyossaan kuormitustekijoita.

Kyselylomakkeessa selvitettiin lisaksi, ovatko opettajat harkinneet tyosta irtisanoutumista vii-
meisen vuoden aikana. Vaittamalla selvitettiin irtisanoutumisen harkitsemisen esiintyvyytta
asteikolla erittain harvoin - erittain usein. Kuviossa 16 esitetaan vaittaman tulokset seka frek-

venssijakaumana etta prosenttiosuutena.
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Olen harkinnut tydsté irtisanoutumista viimeisen
vuoden aikana (N=129)

40 30%
30
o
19 20%
20
10%
23 24
10 20
13
0 Erittai Melk 0%
rittain €0 Sillgin tallsin | Melko usein | Erittain usein
harvoin harvoin
Frekvenssijakauma 49 13 20 23 24
Prosenttiosuus 380% 10,1% 15,5% 17,8% 18,6 %

Kuvio 16: Opettajien irtisanoutumisen harkitsemista kuvaava vaittama (N=129)

Kaikista vastaajista (n=129) hieman yli puolet (51,9 %) oli harkinnut tyosta irtisanoutumista
vahintaan silloin talloin viimeisen vuoden aikana. Tulosten mukaan yhteensa 47 henkiloa (36,4
%) eli yli kolmannes oli harkinnut tyosta irtisanoutumista jopa melko usein tai erittain usein.
Toisaalta lahes puolet eli 62 henkiloa (48,1 %) oli harkinnut tyosta irtisanoutumista erittain

harvoin tai melko harvoin.

Kolmannesta aihepiirista eli tunteista esitettiin kyselylomakkeessa tunnetaitoja kuvaavia vait-
tamia (kuvio 17). Tunnetaitojen vaittamilla vastaajilta selvitettiin omien tunteiden tunnista-
mista ja tiedostamista tyopaivan aikana, taitoa saadella omia tunnereaktioita, taitoa tunnis-
taa tunteiden taustalla olevien tarpeita seka mahdollisuuksia tunnekokemusten kasittelemi-
seen tyoyhteisossa. Vaittamilla selvitettiin opettajien mielipiteita asteikolla taysin eri mielta

- taysin samaa mielta.

Tunnetaitoja kuvaavat vaittamat (N=129)

Osaan saadelld tunnereaktioitani tilanteen mukaan. 14,7 % 51,9% _
Tunnistan tunteideni taustalla olevat tarpeet. 4,7% 16,3% 52,7% _
Tunnistan ja tiedostan omat tunteeni tydpaivan aikana 8,5% 51,2% _
Tydyhteiséssani on jdrjestetty mahdollisuuksia tunnekokemuksien
kdsittelemiseen.
0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mieltd Ei samaa eikd eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd B Tadysin samaa mielta

Kuvio 17: Tunnetaitoja kuvaavat vaittamat (N=129)
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Kuviosta 17 voidaan havaita, etta merkittava osuus opettajista (89,2 %) tunnisti ja tiedosti
omat tunteensa tyopaivan aikana (jokseenkin samaa mielta ja taysin samaa mielta). Myos tun-
nereaktioiden saately tilanteen mukaan (82,1 %) ja tunteiden taustalla olevien tarpeiden tun-
nistaminen (79,3 %) saivat opettajilta eniten vastauksia vaihtoehtoihin jokseenkin samaa

mielta ja taysin samaa mielta.

Kun opettajilta selvitettiin tyoyhteisossa jarjestetyista mahdollisuuksista tunnekokemuksien
kasittelemiseen, vain viidesosa (20 %) vastaajista oli jokseenkin samaa tai taysin samaa
mielta. Huomion arvoista tuloksissa oli se, etta kaikista vastaajista ainoastaan kolmella (3)
henkilolla (2,3 %) oli varmuudella mahdollisuuksia tunnekokemuksien kasittelemiseen (taysin
samaa mieltd). Vastaajista enemmisto eli noin lahes kolmannes (29,5 %) oli sita mielta, etta
heidan tyoyhteisossaan ei ole jarjestetty mahdollisuuksia tunnekokemuksien kasittelemiseen

(taysin eri mielta).

Tyoyhteisoissa kaytettavissa olevia keinoja tunnekokemusten kasittelyyn selvitettiin lisaksi
avoimella kysymyksella. Avoimessa kysymyksessa ei annettu vastausvaihtoehtoja, jotta vas-
taus toisi esille vastaushetkella spontaanisti mieleen tulevat keinot. Vastaajista 72 henkiloa
vastasi avoimeen kysymykseen, ja vastauksissa nousi esille 93 erilaista tyoyhteisossa kaytetta-
vissa olevaa keinoa. Tama tarkoittaa keskimaarin noin 1,3 keinoa vastaajaa kohden. Sisal-
lonanalyysissa vastauksista nousi paaluokaksi sattumanvaraiset tunteiden kasittelymahdolli-
suudet. Monissa vastauksissa tuotiin esiin, etta tyoyhteisossa ei ole mitaan keinoja tunnekoke-
musten kasittelyyn. Toisaalta taas useammassa vastauksessa mainittiin kaytettavissa oleviksi
keinoiksi keskustelut kollegoiden kanssa, kahvipoytakeskustelut tai keskustelut yhdessa tiimin
kanssa. Myos tyoterveyden tarjoamat palvelut nostettiin esille monissa vastauksissa. Seuraa-
vana esimerkkeja vastauksista kysymykseen keinoista tunnekokemusten kasittelyyn tyoyhtei-

sossa:

Ei minkaanlaisia. Ei ole koskaan ollutkaan eika kukaan ole koskaan edes asiasta
puhunut.

Eipa juuri muuta kuin asioiden jakaminen parhaiden tyokavereiden kesken.
Kollegan niskaan kaadetaan isolla saavilla asiat puolin ja toisin.

Avoin tiimirinki keskustelu.

Kahvihuoneen vapaa keskustelu.

Ei sovittua kaytantoa. Kahvihuonekeskustelut ja tyoterveyden palvelut.

Vastauksista oli havaittavissa myos, etta usein ajan puutteen takia opettajien tyoyhteisoissa

ei ehditty kasitella tunnekokemuksia:
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Tiimissa nostamme asioita esiin, jos siihen vain on aikaa. Usein aikaa ei ole ja
asiat jaavat kasittelematta ja myohemmin aityvat pahemmiksi.

Ei ole minkaanlaisia. Tyokaverille voi puhua, jos aikaa on.

Ei ole. Toki on yhteiset kokoukset, muttei siella jaeta tunnekokemuksia, koska
ei ehdi. Pitaa pysya asiassa, koska aika on rajallinen.

Avoimen kysymyksen kvantifioidut vastaukset esitetaan seuraavassa kuviossa 18. Kuten kuvi-
osta selviaa, yli puolet (58,33 %) vastaajista kasitteli tyoyhteisossa tunnekokemuksia keskuste-
lemalla. Keskusteluista 86,36 prosenttia kaytiin tiimin kanssa, joista 18,42 prosenttia tapahtui
kahvitaukojen aikana. Keskusteluista esihenkilon kanssa kaytyja keskusteluja oli vain 13,63
prosenttia. Tunnekokemusten kasittelyyn ei vastausten mukaan ollut keinoja 20,83 prosenttia
tapauksista tai niiden ei tiedetty olevan olemassa (9,72 %). Tyoyhteison ulkopuolisena tahona
tunnekokemusten kasittelyn tueksi mainittiin tyoterveys (19,44 %), johon luokiteltiin vastauk-
sista ne, joissa mainittiin tyoterveys, tyonohjaus ja/tai psykologi. Vastaajista 4,17 prosenttia
koki, etta tyoyhteisossa ei ollut osaamista tunnekokemusten kasittelyyn. Kielteisesti tuntei-

den kasittelyyn tyopaikalla suhtautui yksi (1) vastaajista (1,39 %).

Tyoyhteisdssa kaytettavissa olevat keinot
tunnekokemusten kasittelyyn. (N=72)

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
Keskustelut I
42 (58,33%)
Eiole keincja NI 15 (20,83%)
Tycterveys NN 14(19,44%)
Eitieds [N 7 (9,72%)
Kokoukset I 6 (8,33%)
Ty8hyvinvointia edistdvat toimet 1M 3 (4,17%)
Eiole osaamista. Ml 3/(4,17%)
Huumori Wl 1 (1,39%)

Yhteiset vapaa-ajan tapahtumat B 1 (1,38%)

Kielteinen asenne tunteiden kasittelyyn W 1(1,39%)

m Frekvenssijakaumat ja prosenttiosuudet

Kuvio 18: Tyoyhteisossa kaytossa olevat keinot tunnekokemusten kasittelyyn (N=72)
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Toisella avoimella kysymyksella selvitettiin, millaisia tunteita opettajat kokevat tyossaan.
Avoimessa kysymyksessa ei ollut strukturoituja vastausvaihtoehtoja, vaan vastaajat saivat ni-
meta itselleen mieleen nousseita tunteita, jotta vastauksista selviaisi myos opettajien tun-
teita kuvaavan sanaston laajuus. Vastaajista 89 henkiloa vastasi ja 40 henkiloa jatti vastaa-
matta tunteita koskevaan avoimeen kysymykseen. Vastauksissa mainittiin yhteensa 281 tun-
teita kuvaavia sanoja, mika on keskimaarin noin 3,52 tunnetta avoimeen kysymykseen vastan-
nutta vastaajaa kohden. Avoimessa kysymyksessa esiintyneista vastauksista 26 sanaa eivat ol-
leet tunteita tai ne olivat vaikeasti tulkittavissa, joten ne jatettiin sisallonanalyysissa huomi-
oimatta.

Sisallonanalyysissa paaluokiksi vastauksista muodostettiin positiiviset ja negatiiviset tunteet.
Vastauksissa nousi esille 58 erilaista tunnetta kuvaavaa sanaa. Vastauksissa kuvatut tunne-
sanat jaettiin sisallonanalyysissa samaa tunnetta tarkoittaviin tunnesanojen luokkiin. Opetta-
jat tunnistivat ja tunsivat enemman negatiivisia kuin positiivisia tunteita: positiivisten tuntei-
den osuus oli 45,91 prosenttia kaikista 281 tunnesanasta ja vastaavasti negatiivisten tunteiden
osuus oli 52,67 prosenttia. Vastauksissa oli kaksi (2) tunnetta, jotka voitiin luokitella joko po-
sitiivisiin tai negatiivisiin tunteisiin. Nama tunteet olivat hammastys (2,25 %) ja jannitys (2,25

%). Seuraavana on esimerkkeja avoimen kysymyksen vastauksista:

Ilo ja innostus mutta myos riittamattomyys ja vasymys.

Turhautuminen kirjaamiseen ja jatkuvaan ohjeiden muuttumiseen. Vasymys
opiskelijoiden poissaoloihin liittyen. Ilo opiskelijoiden onnistumisista ja hyvista
tyokavereista.

Avoimen kysymyksen vastauksissa osassa avattiin viela tarkemmin omia tunnekokemuksia ja

niiden syita, kuten seuraavista esimerkeista on havaittavissa:

Aiemmin ennen koronaa iloa ja onnistumista seka tyon merkityksellisyytta. Ny-
kyaan koen usein ahdistusta, riittamattomyytta, pelkoa aggressiivisten opiskeli-
joiden seka vanhempien vuoksi, tyon muuttuneen joksikin muuksi kuin hyvan
olon tuottamiseksi pahoinvoivien opiskelijoiden jatkuvan ikavan seka negatiivi-
sen kaytoksen vuoksi. Ihana tyo on muuttunut kamalaksi ja pelkaksi sieta-
miseksi.

Vasymys, kiire, uupumus, turhautuminen, arsyyntyminen, valilla iloa onnistu-
mista ja huumorintajuisista tyokavereista. Suurimmaksi osaksi kuitenkin tun-
teet pyorivat viiden ensimmaisen mainitun tunteen ymparilla. Ei anneta aikaa
tyon suunnittelulle, opetusta yli 30 h viikossa ja opiskelijat ovat ihan kamalia
nykyaan. Huomaan, etta alan myos kyynistya tyohoni, joka oli 11 vuotta sitten
aloittaessani suuri inspiraation lahde. Nyt kayn toissa opena amiksessa vain
koska en ole viela keksinyt muutakaan. Olen myos kyynistynyt teineihin ja pel-
kaan alkavani vihata heita. Monipuolisempi tyonkuva auttaisi varmasti paljon
asiaan.
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Opettajien tyossa koetut positiiviset tunteet on koottu kuvioon 19 ja negatiiviset tunteet ku-

vioon 20.

Tyossa koetut positiiviset tunteet (M=89)
0 10 20 30 40 a0 G0

1 (50 43%)
Onnistuminen —— s 5 (3] 46%)
Innostus  e—— O (10 11%)
MyGtatunto o G (6, 74%)
Yipeys - G (6,74%)
Onnellisuus = 4 (4 49%)
Kiitollisuus = 3 (3 37%)
Tyyhyvaisyys = 3 (3,37%)
Yhteenkuuluvuus w3 (3 37%)
Kiinnostus == 2 (2 25%)
Motivoitunut == 2 (2,25%)
Rakkaus mm 2 (2 25%)
ltseluottamus = 1 (1,12%)

kunnioitus = 1 (1,12%)
Karsivallisyys m 1 (1,12%)
Leikkisyys m 1 (1,12%)
Mielenkiinto = 1 (1,12%)
Rauha = 1{1,12%)
Rentous = 1 (1,12%)
Riemu m 1(1,12%)
Vapaus = 1 (1,12%)

m Frekvenssijakaumat ja prosenttiosuudet

Kuvio 19: Opettajien tyossa koetut positiiviset tunteet (N=89)

Kuviosta 19 selviaa, etta positiivista tunteista opettajat tunnistivat ja kokivat tyossaan eniten
iloa (58,43 % vastaajista) ja onnistumisen tunnetta (31,46 %). Tulosten mukaan kolmanneksi
eniten opettajat kokivat tyossaan innostusta (10,11 %). Myotatunto (6,74 %) ja ylpeys (6,74 %)

olivat vastauksissa viiden useimmin toistuvan tunnesanan joukossa.

Kuviosta 20 selviaa opettajien tyossa koetut negatiiviset tunteet. Opettajat tunnistivat ja ko-
kivat tyossaan negatiivisista tunteista eniten turhautumista (44,94 %) ja riittamattomyytta
(25,84 %). Seuraavaksi eniten koettiin vasymysta (11,24 %), surua (8,99 %) ja artymysta (8,99
%).
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Tydssa koetut negatiiviset tunteet (N=89)

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Turhautuminen 40 (44,94%)
Riittamattdmyys 23 (25,84%)
Véasymys s 10 (11,24%)
Suru —— S (8,99%)
Artymys  e—— g (8,99%)
Ahdistus m——— 6 (6,74%)
Pettymys m—— G (6,74%)
Pelko w4 (4 49%)
Epétoivo wesssm 3 (3,37%)
Epévarmuus w3 (3 37%)
Huclestuneisuus w3 (3,37%)
Kuormitus e 3 (3 37%)
Epédoikeudenmukaisuus
Ep&onnistuminen
Harmitus
Hammentynyt
Kyynisyys
Uupumus
Viha
Vaimattomuus
Epétietoisuus
Epausko
Inho
Innottomuus
Kamala
Kiukku
Karsimattomyys
Oksettava olo
Pitkastyminen
Raivo
Sietdméaton
Toivettomuus
Tylsistyminen
Ulkopuclisuus
Vahattely

Y
NN NN NN
_\
=]
=

m Frekvenssijakaumat ja prosenttiosuudet

Kuvio 20: Opettajien tyossa koetut negatiiviset tunteet (N=89)

Tunteiden vaikutusta kuvaavilla vaittamilla (kuvio 21) selvitettiin opettajien paatoksentekoky-
kya, positiivisuuden kokemista, vuorovaikutustilanteessa toimimista, energian riittavyytta ko-
keilla uusia tyotapoja tai opetusmenetelmia seka omien haastavien tavoitteiden asettamista.

Kyselyssa selvitettiin vaittamien esiintyvyytta asteikolla erittain harvoin - erittain usein.

Alla olevasta kuviosta 21 voidaan havaita, etta hius- ja kauneudenhoitoalan opettajista 90
prosenttia kykeni tekemaan paatoksia monipuolisesti ja tehokkaasti melko usein tai erittain
usein. Vastaajista 27,1 prosenttia asetti itselleen tyossaan sopivan haastavia tavoitteita erit-
tain usein, ja 24,8 prosenttia silloin talloin. Yhteensa vain muutama vastaajista (3,8 %) ei
asettanut itselleen sopivan haastavia tavoitteita tai asetti niita melko harvoin. Vastausten pe-
rusteella opettajat kokivat ymparillaan positiivisuutta paaosin erittain usein (38 %) tai melko
usein (48,8 %) tai silloin talloin (12,4 %). Tulosten mukaan viidesosa (20,9 %) opettajista toimi
rauhallisesti vuorovaikutustilanteissa erittain usein ja 31,8 prosenttia melko usein. Toisaalta
yhteensa viisitoista (15) opettajaa toimi vuorovaikutustilanteissa rauhallisesti erittain harvoin

tai melko harvoin.
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Tunteiden vaikutusta kuvaavat vaittamat (N=129)

Kykenen tekemdan pdatdksida monipuolisesti ja tehokkaasti. | 9,3% 45,0% _
Koen ymparilldni positiivisuutta. 12,4% 48,8% _
Toimin vuorovaikutustilanteissa rauhallisesti. I10,1% 35,7% 31,8%

Minulla riitta3 energiaa kokeilla L_J_usmtyotapola tai | 20,9% 50,4%
opetusmenetelmia.
Asetan tyossani itselleni sopivan haastavia tavoitteita. | 24,8% 44,2 %
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Erittdin harvoin Melko harvoin Silloin tallgin Melko usein W Erittdin usein

Kuvio 21: Tunteiden vaikutusta kuvaavat vaittamat (N=129)

Tunneilmastoa kuvaavilla vaittamilla selvitettiin opettajien mielipiteita tyohon ja tyoyhtei-
soon sitoutumisesta, uskalluksesta kertoa epaonnistumisista tyokavereille ja esihenkiloille,
negatiivisten kokemusten puhumisesta, onnistumisen kokemusten jakamisesta ja tunteista
avoimesti keskustelemisesta tyoyhteisossa seka tyopaikan ilmapiirista. Arviointiasteikkona
vaittamissa kaytettiin taysin eri mielta - taysin samaa mielta -asteikkoa. Tunneilmastoa ku-

vaavat vaittamat on esitetty kuviossa 22.

Tunneilmastoa kuvaavat vaittamat (N=129)

Olen sitoutunut tydhani ja tydyhteisdoni. 7,0 %. 35,7% _
Uskallan kertoa e pdonnistumisestani tyokavereilleni. I 7,0% 45,0% _
Uskallan kertoa epdonnistumisestani esihenkillleni. I?,S% 7,8% 40,3 % _

Negatiivisista kokemuksista on helppo puhua rakentavasti o
tydyhteisdssani. . 75 ADA%E 72 -
Jaan mielellani onnistumisen kokemukset tydyhteiséssani. I 13,2% 48,1% _

Tybyhteisossani keskustellaan tunteista avoimesti. l 23,3% 27,1% 33,3% -
TyOpaikan ilmapiiri on kannustava ja rohkaiseva. | 13,2% 27,9% 41,1% -
0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mieltd Ei samaa eika eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd W Taysin samaa mieltd

Kuvio 22: Tunneilmastoa kuvaavat vaittamat (N=129)
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Kyselytutkimuksen tuloksista (kuvio 22) on todettavissa, etta hius- ja kauneudenhoitoalan
opettajat ovat varsin sitoutuneita tyohonsa ja tyoyhteisoonsa. Vastaajista jopa 56,6 prosent-
tia oli taysin samaa mielta ja 35,7 prosenttia jokseenkin samaa mielta asiasta. Myos merkit-
tava osa opettajista koki, etta he uskaltavat kertoa epaonnistumisistaan seka tyokavereilleen
etta esihenkilolleen. Sen sijaan huomattavasti vahempi osa opettajista koki, etta negatiivi-
sista kokemuksista on helppo puhua rakentavasti tyoyhteisossa. Vain 10,9 prosenttia vastaa-
jista oli samaa mielta ja 37,2 prosenttia jokseenkin samaa mielta vaittamasta. Yhteensa 25,6
prosenttia vastaajista oli painvastaista mielta kyseisesta vaittamasta (taysin eri mielta ja jok-
seenkin eri mielta). Tuloksista voidaan havaita myos, etta lahes samoilla prosenttiluvuilla vas-
tattiin vaittamaan tunteiden avoimesta keskustelusta tyoyhteisossa. Lisaksi tuloksista nousee
esiin, etta tyopaikan ilmapiirin koki kannustavaksi ja rohkaisevaksi alle viidesosa (17,1 %) vas-
taajista. Toisaalta 41,1 prosenttia vastaajista oli kuitenkin jokseenkin samaa mielta kyseisesta

vaittamasta.

Kyselylomakkeessa esitettiin tunteiden ja kayttaytymisen taustalla olevia tarpeita kuvaavia
vaittamia (kuviot 23 ja 24). Vaittamilla selvitettiin opettajien mielipiteita mm. siita, miten he
kokevat tulleensa ymmarretyiksi, kohdatuiksi, kuulluiksi ja arvostetuiksi tyoyhteisossa seka
miten he kokevat tyokavereiden empaattisuuden ja kiinnostuksen heidan nakemyksiaan ja
ajatuksiaan kohtaan. Lisaksi vaittamilla selvitettiin opettajien mielipiteita tyotehtavien tasa-
puolisesta jakautumisesta, opettajien tasapuolisesta kohtelemisesta, mahdollisuuksista vai-
kuttaa omaan tyohon ja oman osaamisen kehittamiseen seka tyon merkityksellisyydesta ja ar-
vojen mukaisesta toimimisesta. Asteikkona vaittamissa kaytettiin taysin eri mielta -taysin sa-

maa mielta -asteikkoa.

Tunteiden ja kayttdytymisen taustalla olevia tarpeita kuvaavat vaittamat

(N=129)
TyoGkaverini ovat kiinnostuneita nakemyksistani ja ajatuksistani. I 10,1% 48,8% _
Minut kohdataan aidosti yksilona tydyhteisossani. I 14,0% 41,1% _
Tunnen olevani osa tydyhteisoani | 6,2% 34,1% _
Minua arvostetaan tydyhteisdssani I 18,6% 44,2% _
Minua kohtaan ollaan empaattisia tydyhteisdssani. I 20,2% 38,0% _
Tybkaverit ymmartavat minua. I 14,7% 45,7 % _
Koen, ettd tulen tydyhteisossani aidosti kuulluksi. I7,8% 17,8% 40,3 % _
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd M Taysin samaa mielta

Kuvio 23: Tunteiden ja kayttaytymisen taustalla olevia tarpeita kuvaavat vaittamat (N=129)
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Kuviosta 23 ilmenee, etta yli puolet opettajista (53,5 %) oli sita mielta, etta he tuntevat ole-
vansa osa tyoyhteisoaan. Lisaksi myos yli kolmannes (34,1 %) koki kuuluvansa jokseenkin
osaksi tyoyhteisoaan, ja vain kolme (3) henkiloa tunsi, etteivat ole osa tyoyhteisoaan (taysin
eri mielta). Tyoyhteisossa aidosti kuulluksi kokeneita oli opettajista 32,6 prosenttia. Kun ta-
han lisataan viela jokseenkin samaa mielta olevien vastaukset (40,3 %), voidaan todeta opet-
tajien paaosin kokeneen tulleensa aidosti kuulluiksi (yhteensa 72,9 prosenttia vastauksista).
Tuloksista voidaan nahda myos, etta jokseenkin ja taysin eri mielta aidosti kuulluksi tulemi-
sesta oli yhteensa 10,4 prosenttia vastaajista eli noin joka kymmenes opettaja. Lahes sa-
moissa prosenttiluvuissa oli vastaukset vaittamassa, jossa selvitettiin kokemuksia tulla arvos-

tetuksi tyoyhteisossa.

Tunteiden ja kdyttaytymisen taustalla olevia tarpeita kuvaavat vaittamat

(N=129)
Voin vaikuttaa riittavasti omaa ty6tani koskeviin asioihin. I 11,6 % 20,9% 47,3% _
Tyolldni on yhteiskunnallisesti suuri merkitys. I 20,9% 35,7% _
Tyoni on arvojeni mukaista. '5,2% 19,4% 48,8 % _
Tyotehtdvat jakautuvat tasapuolisesti tyyhteisdssani. . 24,0% 23,3% 32,6% -
Minua kohdellaan tasapuolisesti tydyhteisdssani. E,Z% 16,3% 45,0% _
Voin kehittdd osaamistani tyoni kautta. . 10,1% 17,8% 43,4% _
0% 20% 40% 60% 80% 100%
W Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mielta Fi samaa eikd er mieltd Jokseenkin samaa mielta ® Taysin samaa mielta

Kuvio 24: Tunteiden ja kayttaytymisen taustalla olevia tarpeita kuvaavat vaittamat (N=129)

Kuviossa 24 nousee esiin vaittama, jossa selvitettiin tyotehtavien tasapuolisesta jakautumi-
sesta tyoyhteisossa. Ainoastaan 14 prosenttia vastaajista oli sita mielta, etta tyotehtavat ja-
kautuvat tasapuolisesti. Jokseenkin samaa mielta vaittamasta oli kolmannes opettajista (32,6
%). Sen sijaan 24 prosenttia vastaajista oli jokseenkin eri mielta ja 6,2 prosenttia taysin eri
mielta siita, etta tyotehtavat jakautuvat tasapuolisesti tyoyhteisossa. Tuloksista ilmenee
myos, etta 24 prosenttia opettajista koki voivansa kehittaa osaamistaan tyonsa kautta. Kuusi
(6) henkiloa eli 4,7 prosenttia vastaajista puolestaan koki, ettei voi kehittaa osaamistaan
tyonsa kautta. Prosentuaalisesti suurin osa (43,4 %) koki kuitenkin voivansa jossakin maarin

kehittaa osaamistaan tyonsa kautta.
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Kyselylomakkeessa esitettiin lisaksi tunteiden ja kayttaytymisen taustalla olevia vaittamia

(kuvio 25), joiden avulla selvitettiin vastaajien kokemuksia tyotehtavien sopivasta maarasta,
omasta suhtautumisesta muutoksiin seka mahdollisuudesta kayttaa omia vahvuuksia tyossaan
ja suoriutua tyotehtavista suunnitellussa aikataulussa. Vaittamilla selvitettiin niiden esiinty-

vyytta asteikolla erittain harvoin - erittain usein.

Tunteiden ja kdyttaytymisen taustalla olevia tarpeita kuvaavat vaittamat

(N=129)
Suoriudun tydtehtdvistdni suunnitellussa aikataulussa. I 17,8% 48,1% _
Koen tydtehtdvieni maaran sopivaksi. - 19,4% 38,0% 26,4% -
Suhtaudun joustavasti muutoksiin. I 14,7 % 50,4 % _
Saan kayttda tydssani vahvuuksiani. 18,6 % 45,0% _
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Erittain harvoin Melko harvoin Silloin talloin Melko usein  m Erittain usein

Kuvio 25: Tunteiden ja kayttaytymisen taustalla olevia tarpeita kuvaavat vaittamat (N=129)

Kuviosta 25 selviaa opettajien suhtautuvan muutoksiin joustavasti: enemmisto (50,4 %) vas-
taajista suhtautui melko usein ja yli kolmannes (32,6 %) vastaajista suhtautui erittain usein
joustavasti muutoksiin. Vain 1,6 prosenttia vastaajista suhtautui melko harvoin ja 0,8 prosent-

tia erittain harvoin joustavasti muutoksiin.

Kyselytutkimuksen tuloksissa nousi selkeasti esille, etta vain pieni osa (9,3 %) opettajista koki
tyotehtaviensa maaran sopivaksi erittain usein. Vastaavasti lahes saman verran eli 7,0 pro-
senttia opettajista koki erittain harvoin tyotehtaviensa maaran sopivaksi. Prosentuaalisesti

suurin maara vastaajista (38 %) koki tyotehtavien maaran sopivaksi silloin talloin.

Ensimmaisen ristiintaulukoinnin avulla tarkasteltiin tyokokemusvuosien ja tyosta irtisanoutu-
misen harkitsemisen valista riippuvuutta toisiinsa. Varikoodauksessa pienimmat prosenttiluvut
on esitetty tumman vihrealla varilla ja suurimmat prosenttiluvut punaisella varilla. Vaalean
vihrea, keltainen ja oranssi sijoittuvat varikoodauksessa keskimmaisiin prosenttilukuihin. Tu-
losten kasittelyssa jatettiin ulkopuolelle vastausvaihtoehdot alle 1 vuotta seka 18-24 vuotta,
koska vastausten lukumaara naissa vaihtoehdoissa jai alle viiden vastauksen. Seuraavasta tau-
lukosta (taulukko 7) selviaa, etta opettajien tyokokemusvuosien maaralla oli jonkin verran

vaikutusta irtisanoutumisen harkitsemiseen.
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Olen harkinnut tydsta irtisanoutumista viimeisen vuoden
aikana

Erittdin [Melko [Silloin |Melko |Erittdin
harvoin [harvoin [tdlloin |usein usein Summa| N
Tyokokemus |1-5 vuotta 42 % 13 % 21% 8% 17 %| 100%| 24
hius- ja 6-10 vuotta 41 % 5% 23 % 18 % 14 % 100%| 22
kauneuden- [11-15 vuotta 39 % 18 % 18 % 11% 14%| 100 %| 28
hoitoalan 16-20 vuotta 19 % 6 % 13 % 50 % 13%| 100%| 16
opettajan Yli 20 vuotta 39% 8% 8% 16 % 29%| 100%| 38
tyotehtavista N 48 13 20 23 24 128

Taulukko 7: Tyokokemusvuosien vaikutus irtisanoutumisen harkitsemiseen (N=128)

Kolmessa ensimmaisessa tyokokemusvuosiluokassa, 1-5, 6-10 ja 11-15 vuotta, reilusti yli kol-
mannes (39-42 %) oli harkinnut tyosta irtisanoutumista erittain harvoin viimeisen vuoden ai-
kana. Sen sijaan tyokokemusvuosiluokissa, 16-20 ja yli 20 vuotta, tulokset hajautuivat eri aa-
ripaihin. Tuloksista nahdaan, etta 16-20 vuotta tyouraansa tehneista opettajista puolet (50 %)
oli harkinnut melko usein tyosta irtisanoutumista viimeisen vuoden aikana, mutta toisaalta
viidennes (19 %) oli harkinnut irtisanoutumista erittain harvoin. Yli 20 vuotta tyoskennelleista
lahes kolmannes (29 %) oli harkinnut tyosta irtisanoutumista jopa erittain usein, mutta toi-

saalta hieman enemman (39 %) puolestaan erittain harvoin.

Tyokokemusvuosien vaikutusta tarkasteltiin lisaksi ilon kokemiseen tyossa. Alla olevasta taulu-
kosta 8 voidaan todeta, etta opettajat kokivat iloa tyossaan kaikissa tyokokemusvuosiluokissa
paasaantoisesti melko usein, mutta tyokokemusvuosien myota ilon kokeminen oli muuttunut.
Tyouransa alkupuolella olevista opettajista (1-5 vuotta) jopa 67 prosenttia koki iloa tyossaan
melko usein, ja viidennes (21 %) erittain usein. Yli 20 vuotta alalla tyoskennelleista enaa 37
prosenttia koki iloa tyossaan melko usein, mutta toisaalta lahes kolmannes (29 %) erittain
usein. Lisaksi on nahtavissa, etta 16-20 vuotta ja yli 20 vuotta alalla tyoskennelleiden keskuu-

dessa tulokset jakautuivat melko tasaisesti kategorioihin silloin talloin, melko usein ja erittain

usein.
Koen iloa tydssani

Erittdin [Melko [Silloin |Melko |Erittdin
harvoin [harvoin [tdll6in |usein usein Summa| N
Tyokokemus |1-5 vuotta 0% 0% 13 % 67 % 21%| 100%| 24
hius- ja 6-10 vuotta 0% 0% 41 % 41 % 18 %| 100 %| 22
kauneuden- [11-15 vuotta 0% 4% 29 % 50 % 18 %| 100%| 28
hoitoalan 16-20 vuotta 6 % 0% 38 % 31% 25%| 100%| 16
opettajan Yli 20 vuotta 0% 3% 32% 37 % 29%| 100%| 38
tyotehtavista N 1 2 38 58 29 128

Taulukko 8: Tyokokemusvuosien vaikutus tyon ilon kokemiseen (N=128)
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Tyokokemusvuosia tarkasteltiin myos suhteessa tyotehtavien tasapuoliseen jakautumiseen.
Kuten seuraavasta taulukosta 9 selviaa, eniten tyotehtavien tasapuolista jakautumista koet-
tiin tyokokemusvuosien ollessa 6-10 vuotta. Naista vastaajista perati yhteensa 72 prosenttia
oli sita mielta, etta tyotehtavat jakautuvat vahintaankin jokseenkin tasapuolisesti. Tuloksista
nahdaan myos, etta tyovuosien lisaantyessa kokemus tyotehtavien epatasapuolisesta jakautu-
misesta kasvoi. Yli 20 vuotta alalla tyoskennelleista opettajista enaa yhteensa 37 prosenttia

koki, etta tyotehtavat jakautuvat vahintaankin jokseenkin tasapuolisesti.

Tyotehtdvat jakautuvat tasapuolisesti tydyhteisdssani
Ei

Taysin samaa |Jokseenkin |Taysin

eri Jokseenkin |eika eri |samaa samaa
mieltd [eri mieltd [mieltd [mieltd mieltd | Summa| N
Tyokokemus |1-5 vuotta 0% 38 % 17 % 33% 13%| 100%| 24
hius- ja 6-10 vuotta 9% 5% 14 % 45 % 27 %| 100 %| 22
kauneuden- |11-15 vuotta 7 % 21 % 29 % 32 % 11 %| 100 %| 28
hoitoalan 16-20 vuotta 0% 38 % 19% 38 % 6%| 100%| 16
opettajan Yli 20 vuotta 11 % 21 % 32 % 24 % 13 %| 100 %| 38
tyotehtavista N 8 30 30 42 18 128

Taulukko 9: Tyokokemusvuosien vaikutus tyotehtavien jakautumiseen tasapuolisesti tyoyhtei-
sossa (N=128)

Tarkasteltaessa ian ja ajantajun katoamisen valista yhteytta, tulokset osoittivat, etta ajanta-
jun katoaminen tyota tehdessa hiipui ian karttuessa (taulukko 10). Taulukon 10 varikartasta
voidaan todeta diagonaalista laskua, kun huomioidaan yli 55-vuotiailla yhteensa erittain har-
voin ja melko harvoin tulokset. Toisaalta erittain usein ajantajun katoamista tyota tehdessa

esiintyi kaikissa ikaryhmissa merkittavissa maarin.

Ajantajuni katoaa tyota tehdessani

Erittdin [Melko [Silloin |Melko |Erittdin
harvoin [harvoin [tdlloin |usein usein Summa| N
25-34 vuotta 15 % 0% 31% 23 % 31%| 100%| 13
35-44 vuotta 3% 15% 24 % 36 % 21 %| 100%| 33
Ikdryhma 45-54 yuotta 6% 8% 38% 30% 19%| 100%| 53
55-64 vuotta 14 % 14 % 24 % 21 % 28 %| 100%| 29
N 10 13 39 37 29 128

Taulukko 10: lan vaikutus ajantajun katoamiseen tyota tehdessa (N=128)
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Ristiintaulukoinnilla tarkasteltiin ian ja negatiivisista kokemuksista rakentavasti tyoyhteisossa
puhumisen yhteytta toisiinsa. Seuraavasta taulukosta 11 voidaan havaita, etta yhteensa yli
puolet 25-34 vuotiaista (54 %) ja 35-44 vuotiaista (57 %) koki, etta tyoyhteisossa on helppo pu-
hua rakentavasti negatiivisista kokemuksista melko usein tai erittain usein. Toisaalta yli 35-
vuotiaat kokivat viela melko usein, mutta eivat enaa erittain usein helpoksi puhua negatiivi-
sista kokemuksista. Tuloksista nahdaan lisaksi, etta yli 45-vuotiaiden keskuudessa puhumisen

helppous vahentyi ja yli 55-vuotialla se vahentyi entisestaan.

Negatiivisista kokemuksista on helppo puhua rakentavasti
tyoyhteisdssani

Erittdin [Melko [Silloin |Melko |Erittdin
harvoin [harvoin [tdlloin |usein usein Summa| N
25-34 vuotta 0% 15% 31% 23 % 31%| 100%| 13
35-44 vuotta 3% 15% 24 % 48 % 9%| 100%| 33
Ikdryhma 45-54 vuotta 4% 25% 28 % 36 % 8%| 100%| 53
55-64 vuotta 7 % 28 % 24 % 31% 10%| 100%| 29
N 5 28 34 47 14 128

Taulukko 11: lan vaikutus negatiivisista kokemuksista rakentavasti puhumiseen tyoyhteisossa
(N=128)

5.2 Teemahaastattelun tulokset

Teemahaastattelulla haettiin vastauksia tutkimuskysymykseen, miten tunneosaamista voidaan
kehittaa osana opettajien tyohyvinvointia. Teemahaastattelut toteutettiin kyllaantymispis-
teen ajatusta noudattaen viidelle (5) hius- ja kauneudenhoitoalan opettajalle. Haastatelta-
vien opettajien tyokokemus hius- ja kauneudenhoitoalan opettajan tyotehtavista vaihteli vii-

desta (5) vuodesta kolmeenkymmeneen (30) vuoteen (taulukko 12).

Haastateltava | Tyokokemusvuodet
H1 10+

H2 30

H3 5+

H4 18

H5 22

Taulukko 12: Haastateltavien tyokokemusvuodet (N=5)
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Teemahaastattelujen sisallonanalyysissa vastauksista nousi yhteensa kymmenen paaluokkaa:
positiiviset tunteet, negatiiviset tunteet, persoonalahtoiset tunteiden kasittelytavat, tiedos-
tamattomat osaamisen hankkimisen keinot, tunnetaidot, johdettu tunnetaitojen kehittami-
nen, sattumanvaraiset tunteiden kasittelymahdollisuudet, turvallinen tunneilmasto, positiivi-

nen tunnetartunta seka olemattomat tunnetaitojen kehittamiskeinot.

Ensimmainen teema kasitteli opettajan tunneosaamisen taitoja. Teeman ensimmaisessa kysy-
myksessa opettajia pyydettiin kertomaan ja kuvailemaan, millaisia tunnereaktioita he kokevat
tyossaan ja miten he kasittelevat niita. Sisallonanalyysissa vastauksista nousi kaksi paaluok-
kaa: positiiviset ja negatiiviset tunteet. Tulosten mukaan kolme merkittavinta tunnereaktiota
olivat onnistumisen, turhautumisen ja avuttomuuden tunteet. Kaikki haastateltavat nostivat
esiin tunnereaktioista onnistumisen tunteen, mika luokiteltiin positiiviseksi tunteeksi. Onnis-
tumisen tunteita koettiin, kun asiat olivat menneet hyvin tai kun opiskelijat valmistuivat tai
onnistuivat opinnoissaan. Turhautumisen ja avuttomuuden tunteet luokiteltiin negatiivisiksi
tunteiksi. Turhautumista aiheuttivat tilanteet, kun opiskelijat eivat tulleet ajoissa paikalle,
opiskelijoille joutui toistamaan useampaan otteeseen asioista, opiskelijat eivat kayttaneet ai-
kaansa hyvakseen tai opiskelijoiden opinnot eivat edenneet. Turhautumista aiheuttivat myos
tekniikan toimimattomuus tai se, etteivat kollegat hoitaneet omia asioitaan. Avuttomuuden
tunnetta koettiin, kun opettajat eivat pystyneet auttamaan opiskelijoita tai heilla ei ollut kei-
noja esimerkiksi ahdistuksen tai oppimisvaikeuksien kasittelemiseen. Opettajat sanoittivat ko-

kemiaan tunnereaktioita seuraavasti:

Varmaan laajalla skaalalla onnistumisen tunteesta epaonnistumisen tuntee-
seen. (H2)

Opiskelijoiden kanssa valilla on onnistumisen fiiliksia, kun asiat etenee ja opis-
kelijat valmistuvat... (H4)

Naitahan on varmaan ihan laidasta laitaan. Mita nyt paallimmaisena tulee mie-
leen, niin ensin tulee tavallaan se ihana tunne mika on siita, etta kun olet kul-
kenut sen opiskelijan kanssa pitkan polun, missa on monenmoisia tunteita sen
kahden kolmen vuoden aikana koettu, niin sitten, kun se valmistuu se ihminen
ja sina itse tajuat, etta vitsi toi parjaa ilman minua, etta sehan ei enaa tarvitse
niita minun vastauksiani, niin se on ehka semmoinen mika kaikki nama vuodet
on minua kantanut kaikkein eniten. Vielakin liikuttuu, kun ajattelee sita... (H1)

Ensiksi tuli mieleen tietynlainen turhautuminen. Jos on vaikka moneen kertaan
sanottu jostakin asiasta, niin sitten se, etta joudut niita toistamaan useampaan
otteeseen. Ja joskushan se voi olla kysymys siita, etta opiskelija ei vaan kuun-
nellut tai sitten ei ole yksinkertaisesti ymmartanyt... (H3)

...turhautumista, kun opiskelijat esimerkiksi ei tule kaikki ajoissa paikalle ja
sitten minua harmittaa muiden puolesta. (H5)
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Muita tunnereaktioita mita tulee, niin tulee onnistuminen silloin, kun asiat on
mennyt hyvin ja kun nakee, etta opiskelijat ovat onnistuneet, vaikka jossain
hierontatekniikassa... etta he ovat kuunnelleet ja nahneet ja oppineet yhdista-
maan sen tiedon sinne kasiin, niin tulee semmoinen hyva fiilis. Ja erityisesti sil-
loin, kun tulee se hyva fiilis, niin silloin sita haluaa myos kertoa muille tyokave-
reille, etta oli onnistumisia. Ei ole aina vaan sita turhautumista, vaan on sita
positiivistakin valilla. (H3)

Ei minulla ole keinoja ahdistuksen kasittelemiseen tai oppimisvaikeuksiin. Se,
etta keskittymiskyky on ihan aarimmaisen heikko, niin ne on tosi vaikeita kasi-
tella ne tunteet. (H1)
Ensimmaisen kysymyksen toisessa kohdassa selvitettiin vastaajien tyossa koettujen tunnereak-
tioiden kasittelykeinoja. Sisallonanalyysissa vastauksista nousi paaluokaksi persoonalahtoiset
tunteiden kasittelytavat. Haastateltavat kasittelivat kokemiaan tunnereaktioita useimmiten

itsekseen pohtimalla tai tyokavereiden kanssa keskustelemalla:

Mina olen semmoinen itsekseni pohtija ja miettija. Ulkona liikkuessa tyostan
niita ajatuksia niin paljon, etta ne ratkeavat minun paassani, ja etta olen sinut
niiden asioiden kanssa... (H1)

...jos on semmoista tavallaan negatiivista fiilista, etta tuntuu, etta opiskelijan
kanssa esimerkiksi asiat eivat etene tai hanella on ongelmia, mita pitaa ratkoa,
niin niissa auttaa kollegan tuki. Aina ollaan kollegan kanssa tekemisissa ja kes-
kustellaan asioista... (H4)

Aika paljon meilla on silleen, etta kollegoiden kanssa keskustellaan. Ja meilla
on koulutuspaallikon kanssa tosi laheinen vali, etta hanelle voi ihan aidosti ker-
toa, jos joku asia harmittaa. Sitten siita keskustellaan. Keskustelu on se ykkos-
tapa ehka minulla kasitella naita tunnereaktioita. (H3)

...on ollut muutamia aarettoman hyvia tyokavereita, joiden kanssa on ollut
helppo sita asiaa keskustella, ja puida ja saada tukea, tai samankaltaisia koke-
muksia. Niin jollain tavalla se on helpompi paasta taas asioiden kanssa eteen-
pain, niin ne hyvat kuin huonotkin. (H1)

Teeman toisessa kysymyksessa haastateltavia pyydettiin kertomaan ja kuvailemaan, millaista
tunneosaamiseen liittyvaa koulutusta he ovat hankkineet tahan mennessa. Sisallonanalyysissa
vastauksista nousi paaluokaksi tiedostamattomat osaamisen hankkimisen keinot. Lahes kaikki
vastasivat, etteivat ole kayneet tunneosaamiseen liittyvia koulutuksia. Haastateltavista aino-
astaan yksi opettaja kertoi olleensa vapaa-ajallaan mukana luennolla, jossa kasiteltiin itsensa
tuntemiseen ja kehittamiseen liittyvia asioita. Haastateltavista pisimman aikaa opettajina toi-
mineet nostivat esiin kokemuksen, joka toi varmuutta ja osaamista. Muita mainittavia tunne-
osaamisen hankkimisen keinoja olivat ulkopuolinen luennoitsija oppilaitoksessa, tyonohjaus
tai oppilaitoksen kaytossa oleva erityinen metodi. Seuraavassa muutamia opettajien kom-

mentteja kysymykseen liittyen:

No ei meilla kylla ole semmoista. En ole kylla minkaannakoisia varsinaisia tun-
neosaamisen koulutuksia kaynyt... (H4)



71

Mina liityin tammoiseen —toimintaan, niin siella on ollut tunne itsesi ja kehita
itseasi -luentoja... (H3)

No suurin on varmaan semmoinen elamankokemus. Ei ole oikein koulutusta
ehka tahan asiaan juurikaan ollut. (H5)

Se on ehka kaikista tarkein minun mielestani se, etta kokemus tuo tietynlaista
varmuutta ja osaamista... (H2)

...vaikka en ole tietoisesti hankkinut, niin ne kenen kanssa on tekemisissa, niin
me aina vahan opetetaan toinen toisiamme... (H5)

... en mina kylla osaa sanoa, etta olisin hankkinut, etta mika olisi ollut puhtaasti
siihen liittyvaa koulutusta, mutta eiko kaikki tammoinen tyonohjaukseen osal-
listuminen, kaikki opiskelijan ohjaukseen liittyva kouluttautuminen, niin eiko
kaikki sellainen vahan liity siihen. (H2)

Teeman kolmannessa kysymyksessa opettajia pyydettiin kertomaan ja kuvailemaan, mita he
haluaisivat kehittaa omia tunneosaamisen taitojaan. Sisallonanalyysissa vastauksista nousi
paaluokaksi tunnetaidot. Vastauksissa tuotiin esiin, etta opettajat kehittaisivat ymmarrysta
toisen ihmisen toiminnasta ja toimintaan vaikuttavista tekijoista. Myos kuuntelutaitojen ke-
hittaminen ja positiivisen pedagogiikan hyodyntaminen mainittiin vastauksissa, kuten seuraa-

vista esimerkeista ilmenee:

Varmaan se, etta pystyisi viela paremmin paasemaan sinne opiskelijoiden paan
sisalle. Saisi ne suhteet niihin opiskelijoihin niin, etta ne opiskelijat luottavat...
(H2)

Ehka jollain tapaa myos kuuntelutaitoja, etta pystyy kuuntelemaan ja oikeasti
olemaan taysin lasna, etta mita se toinen puhuu. (H3)

Positiivisen pedagogiikan kirja minua tuolla odottaa. Se voisi olla yksi semmoi-
nen, etta se tarvitsisi ottaa kateen ja lukee. - - Sina tavallaan reflektoit sita
omaa tekemistasi koko ajan, kun saat sita uutta informaatiota tai niita uusia
ajatuksia paahasi, mitka tammoiseen liittyy. Kieltamatta mina tartun helposti
teksteihin, mitka kasittelevat tunneosaamista. (H1)

Kolmannen kysymyksen toisessa osassa kysyttiin, miten opettajat haluaisivat kehittaa omia
tunneosaamisen taitojaan. Sisallonanalyysissa paaluokaksi muodostui johdettu tunnetaitojen
kehittaminen. Vastauksissa opettajat toivat esiin itseopiskelun ja reflektoinnin taidon. Lisaksi
vastauksissa mainittiin saannollinen valmennus pienissa tiimeissa kaytannon tyon rinnalla ul-

kopuolisen henkilon vetamana seka lyhyemmat infot, joihin voi osallistua itsenaisesti.

Sanottaisiinko nain, etta tamanhetkiseen elamantapaani just tammoiset lyhyet
napakat infot, illan tai paivan, muutaman tunnin motivaatiopuhumiset, niin ne
ovat ehka semmoisia, mitka tassa vaiheessa elamaani tuntuisi mielekkaille.
(H3)
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Pitka koulutus, ulkopuolinen konsultti, joka meita valmensi. Siella kasiteltiin

aika paljon asioita, myos tammaoisia, miten se tunne on mukana siina. - -Siina
tehtiin asioita samalla koko sen ajan, ja se varmaan kesti yli vuoden se koulu-
tus. Niita oli aina saannollisin valiajoin niita meidan yhteisia tapahtumiamme,
ja sitten toimittiin semmoisessa pikkutiimissa. Sen kaltainen on ollut kauhean
hyva, koska siina kulkee se kaytanto koko aika rinnalla. (H1)

Toinen teema kasitteli tyoyhteison keinoja tunnekokemusten kasittelyyn. Teeman ensimmai-
sessa kysymyksessa opettajia pyydettiin kertomaan ja kuvailemaan tyoyhteisossa jarjestettyja
mahdollisuuksia tunnekokemusten kasittelyyn. Sisallonanalyysissa vastauksista nousi paaluo-
kaksi sattumanvaraiset tunteiden kasittelymahdollisuudet. Vastausten mukaan lahes jokainen
kertoi kasittelevansa tunnekokemuksia kollegoiden, ja tarvittaessa myos esihenkiloiden
kanssa keskustelemalla. Vastauksissa nousi esille myos organisaatioiden erilaiset, joko itse ke-
hittamat tai ulkopuolelta hankitut metodit tunnekokemuksien saannoélliseen kasittelyyn. Me-
todit eroavat vastauksissa mainituista tyoolobarometreista ja kehityskeskusteluista siten, etta

ne ovat kiinteammin osana opettajan arkea.

Mita mina tahan sanoisin... ... valittaahan aina saa vaikka kuinka paljon, kaikki
valittaa, kaikilla menee huonosti ja mikaan ei ole hyvin. Ja sehan on hyvin
helppoa. Mutta sitten taytyy sanoa, etta joskus ei uskalla sanoa sita, etta hei
vitsit minulla meni joku asia hyvin. - - se on vahan minun mielestani paha. (H2)

... meilla on tyhypaivat. Niiden kautta erityisesti tuntuu, etta on tammaoisia
kaikkia ideoita tullut ja sitten ne on lahtenyt elamaan siella arjessa sen jal-
keen. Mutta tama [metodi] on ehka semmoinen, etta se on semmoinen matalan
kynnyksen. On ollut tosi helppo vaan laittaa sinne [metodissa kaytetylle alus-
talle] joku lause ja sitten tosi moni on kaynyt tykkaamassa... (H3)

Opiskelijoiden kanssa on kollegiaalinen kasittely ja tuki, ja kaydaan niita yh-
dessa lapi. Opettajien kesken meilla on kaikki tyobarometrikyselyt - - Niita kay-
daan lapi ja nostetaan yhdessa... Nyt on tama [metodi] uutena tullut sinne ja
kylla me kaymme ihan jopa tiimissa, aina nostetaan naita asioita ja kaydaan
yhdessa lapi. (H4)

Yhteiset vapaamuotoiset hetket eli totta kai yhteiset kahvit opettajainhuo-
neessa. Ja sitten kokouksessakin on joskus semmoisia teemoja, missa naista
asioista pystyy puhumaan. Kokoukset ovat kylla aika monta kertaa tiiviita.
Mutta ennen kaikkea se, etta - - on siella tyohuoneessa tyokavereita, kenen
kanssa pystyy jakamaan ja kertomaan ja kysymaan neuvoja esimerkiksi naista
tilanteista, niin se on se mahdollisuus. Ja totta kai aina pystyisi menemaan tii-
mivastaavan kanssa puhumaan tai koulutuspaallikon kanssa puhumaan. Ja nain-
han tietysti pitaa tehdakin, jos on joku semmoinen asia mihin on vaikea saada
ratkaisua itse. (H5)

Teeman toisessa kysymyksessa pyydettiin kertomaan ja kuvailemaan, millaisia tunnekokemuk-
siin liittyvia asioita vastaajat toivoisivat kasiteltavan tyoyhteisossa. Sisallonanalyysissa muo-

dostettiin paaluokaksi turvallinen tunneilmasto. Vastaajat toivoivat avointa keskustelua posi-
tiivisille ja negatiivisille tunnekokemuksille, mahdollisuutta jakaa onnistumisen ilon kokemuk-
sia ja harmittavien asioiden esiintuomisen toivottiin tulevan arkisemmaksi taidoksi. Toisaalta

myos tyohyvinvointikyselyn henkilokohtaisempi kasittelytapa koettiin tarpeelliseksi.
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Haastattelussa nousi esille myos toive kasitella riittamattomyyden tunnetta aiheuttavista asi-
oista, jotka kaipaisivat oppilaitoksen paallikoiden tai johtajien paatoksia ja tukea asioiden
edistamiseksi.

No ehka onnistumisen iloja voisi kasitella vahan enemman. Ja jakaa onnistumi-
sen kokemuksia. (H2)

No totta kai myos jokaisessa tyoyhteisossa on niita semmoisia kohtia, mitka
harmittavat ja epakohtia. Ehka silleen, etta niista asioista, niiden esille tuomi-
nen ja niista puhuminen ja niiden kehittaminen on ehka sellainen mita toivoisi,
etta siita tulisi vahan arkipaivaisempaa, ettei se menisi sitten siihen, etta niita
alettaisi puhua selan takana. (H3)

Enemman ehka yksilollisesti... se on silleen janna, etta barometreihin ynna
muihin vastataan, niin jos siella joku tietty ongelma nousee esille. Kun ei se
valttamatta ole kaikkien ongelma, etta kuinka paljon energiaa siihen sitten
kaytetaan - - et turhautuuko sitten se yksi yksilo, jolla ei ole mitaan siella ha-
tana. (H4)

Joo kylla se herattaa tunnetta minussa, koska opiskelija jos sanoo minulle, etta
mina tarvitsen apua ja sitten sanoi, etta mina luotan sinuun, etta sina hoidat
tata. Ja sitten mina yritan selvittaa meidan oppilaitoksesta esimerkiksi, etta
mika olisi se keino ja apu. Ja sitten, kun sita ei oikein tunnu olevan, niin se tie-
tysti herattaa semmoista riittamattomyyden tunnetta siina. (H5)

Teeman kolmannessa kysymyksessa opettajia pyydettiin kertomaan ja kuvailemaan, millaista
hyotya tunnekokemusten kasittelemisella koetaan olevan opettajan tyohyvinvoinnin kannalta.
Sisallonanalyysissa vastauksista nousi paaluokaksi positiivinen tunnetartunta. Suurin osa vas-
taajista kertoi, etta tunnekokemuksia kasittelemalla haastavat tilanteet alkavat ratkeamaan.
Positiivisuuden koettiin myos lisaavan hyvaa oloa. Opettajan hyvinvointi koettiin vaikuttavan
myos taitoon saadella omia tunteita tilanteeseen sopivalla tavalla ja siten olemalla esimerk-

kina etenkin nuorille opiskelijoille.

Ainakin sellaisen positiivisen ja hyvan kokemuksen kun jakaa, niin sehan vaan
lisaa hyvaa oloa toisillekin, ja kun varmasti on myoskin semmoisia haasteelli-
sempia tilanteita - - mutta kun sanoittaa asian aaneen, niin se alkaa jollain ta-
valla ratketa ja selkiytya. Toisaalta myoskin kannustavat kommentit tai se etta
joku, jolla on joku vahan samankaltainen tilanne ja se auttaa sen asian kasitte-
lyssa, ymmartamisessa. Saa jotain vinkkeja. (H1)

Varsinkin sanoisiko nain, etta kun on noita 16-vuotiaita nuoria, joilla itselle
tunteiden kasittely on tosi vaikeata ja eivat oikein osaa niita hallita, niin silloin
se on tosi tarkeata, etta opettaja itse osaa pysya asiallisena ja osaa reagoida
oikealla tavalla oikeisiin tilanteisiin, ettei sitten omalla kaytoksellaan mahdolli-
sesti pahenna tilannetta. Ja sitten myos, jos on semmoinen tilanne, missa opis-
kelijaa tulisi kehua, niin ehka myos se, etta se opettaja osaa tehda sen oikealla
tavalla siten, etta se saa vahvistettua sen opiskelijan onnistumista ja oppimis-
prosessia. (H3)
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Onhan silla ihan hirvean iso hyoty, kun asioista puhuu ja kasittelee, niin sitten
paras tapaus, etta niita ei tarvitsisi kantaa kotiin. Elikka asiat olisi sitten kasi-
telty. - - Se hyoty on nimenomaan kuitenkin niissa tyokavereissa, etta asian saa
keskusteltua ja purettua. (H5)

Teeman neljannessa kysymyksessa opettajia pyydettiin kertomaan ja kuvailemaan, miten tyo-
yhteisossa kehitetaan opettajien tunnekokemusten kasittelyn taitoja. Sisallonanalyysissa paa-
luokaksi muodostettiin olemattomat tunnetaitojen kehittamiskeinot. Enemmisto opettajista
kertoi, etta suoranaisesti tunneosaamiseen liittyvaa koulutusta ei ole oppilaitoksessa ollut.
Sen sijaan todettiin, etta oppilaitoksessa on ollut luentoja tai koulutuksia muista aiheista,
jotka sivuavat tunneosaamisen teemoja. Yhdessa vastauksessa kerrottiin tiimille jarjestetysta
tunneosaamiseen liittyvasta koulutuksesta ikavan tyoilmapiirin kasittelemiseksi ulkopuolisen

avun turvin.

Ihan tammaoisena sanana tunneosaamisesta ei ole. - - se ei ole silla tavalla
tuotu siella esille, mutta siina arjessa se varmaan nakyy. En mina osaa sanoa
kylla oikeastaan, mitahan voisi olla sellaista? Ehka siella on semmoisia yhteisia
koko tyoyhteison tai sen oman esimiehen kaikkien alaisten yhteisia tammaoisia
jotain - - kun joku asia, joku teema nostetaan esille, niin niissa aika ajoin, jos-
kus se voi - nyt se ei tietenkaan liity tunneosaamisen- mutta joskus se voi olla
turvallisuus, jota kasitellaan ja joskus se voi olla jonkun ahdistuneen opiskeli-
jan kohtaaminen, niin niissa tulee mukana varmasti myoskin naita tunnekoke-
muksiin liittyvia asioita, mutta en nyt ihan suoranaisesti osaa tuohon... minun
ei tule mieleen mikaan, miten siella tyoyhteisossa kehitettaisi niita taitoja.
(H1)

Joo eli siella oli ulkopuolinen kouluttaja, joka puhui siita, etta miten on tar-
keata, etta tiimina puhalletaan yhteen hiileen ja tiimissa on voimaa ja sitten
sita, etta miten asioita tuodaan esille, etta milla tavoin on hyva tyoyhteisossa
toimia, etta semmoiset ns. pelisaannot kuntoon, niin siita se taisi aika pitkalti
olla. Ja sitten han kerasi meilta kokemuksia siita, etta miten me koetaan, etta
miten meidan tiimi talla hetkella voi ja ne oli nimettomia kysymyksia ja niita
kerattiin ja sitten sen perusteella sitten tama seuraava sessio sitten menisi,
ettd vahan katsottaisiin, etta onko tapahtunut jotain muutosta ja onko tyoyh-
teisossa ollut sitten jotain ... ollaanko saatu evaita tommoisesta koulutuksesta.
(H3)

5.3  Kehittamistyon tuotos

Hius- ja kauneudenhoitoalan opettajille suunnatun kyselytutkimuksen tulosten, opettajille to-
teutettujen teemahaastattelun tulosten seka teoreettisen viitekehyksen pohjalta kehittamis-
tyon tuotoksena laadittiin Opettajan tunnepolku - tyohyvinvoinnin ja tunneosaamisen opas.
Tavoitteena oli laatia selkea tyokalu hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyohyvinvoinnin
ja tunneosaamisen kehittamisen avuksi. Opas toimii toisaalta opettajan itsenaisesti toteutet-
tavana koulutusmateriaalina ja toisaalta tyoyhteisossa hyodynnettavana tiimin koulutusmate-
riaalina. Opettajat voivat itsenaisesti lukea opasta, tehda oppaassa olevia tehtavia ja sita

kautta kehittaa omaa osaamistaan.
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Kyselytutkimuksen ja teemahaastattelujen tuloksissa nousi esille, etta tyoyhteisoissa ei ollut
mahdollisuuksia tunteiden kasittelemiseen. Tuotosta voidaan hyodyntaa siten myos tyoyhtei-
son tyohyvinvoinnin ja tunneosaamisen kehittamisen tyokaluna. Tyoyhteisossa opasta ja sen
tehtavia voidaan kayttaa esimerkiksi kehittamispaivissa tai tiimipalaverien keskustelun poh-
jana. Tutkimustuloksissa nousi esille, etta pidempiaikaiset koko tyoyhteison tiimin keskuu-
dessa toteutetut koulutukset olivat olleet toimivia, mutta toisaalta myos toivottiin lyhyita in-
formatiivisia koulutuksia. Opasta voidaan hyodyntaa tyoyhteisossa molempiin kayttotarkoituk-

siin.

Tuotoksen visuaalinen ulkoasu laadittiin Canva-suunnitteluohjelmalla. Visuaalisesta ulkoasusta
haluttiin houkuttelevan nakoinen ja helppolukuinen. Opas laadittiin pdf-tiedostomuotoiseksi,
joka on helposti ladattavissa ja luettavissa omalla tietokoneella. Tarvittaessa oppaasta voi-
daan tulostaa tehtavasivuja, mutta kestavan kehityksen periaatteita huomioiden tehtavia voi-
daan toteuttaa tyoyhteisossa myos suullisesti keskustellen. Tuotoksen visuaalisessa ilmeessa
kaytettiin neutraaleja maanlaheisia savyja, selkeita fontteja ja riittavan suurta fonttikokoa.

Esimerkkeja tuotoksen visuaalisesta ulkoasusta on esitetty kuviossa 26.

e
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(L) TEA KEIKKD & HANNA HILTUNEN

Kuvio 26: Esimerkkeja tuotoksen visuaalisesta ulkoasusta
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Tuotoksen sisalto rakennettiin teoreettisen viitekehyksen ja tutkimustulosten pohjalta. Kyse-
lytutkimuksessa ilmeni, etta opettajat tunnistivat omia voimavarojaan, kuormitustekijoitaan
seka tyossa esiintyvia tunteitaan, mutta niiden kasittelemiseen hyodynnettiin paaosin tyoka-
vereiden kanssa keskusteluja. Oppaaseen laadittiin tyohyvinvointiin ja tunneosaamiseen liitty-
via tehtavia, joiden avulla voimavarojen, kuormitustekijoiden ja tunteiden kasittelya voidaan
tehda joko itsenaisesti tai koko tyoyhteison tai tiimin keskuudessa systemaattisesti ja esihen-
kiloiden johtamana.

Tuotoksen sisalto jaettiin kahteen osioon: tyohyvinvointiin ja tunneosaamiseen. Molemmissa
osioissa on tietoa aiheesta ja aiheeseen liittyvia tehtavia. Lisaksi joidenkin tehtavien yhtey-
dessa on vinkkeja siita, miten tehtavaa voi hyodyntaa tyoyhteisossa. Tuotoksen tarkempi si-

salto on esitetty kuviossa 27.

SISALTO BISAETO
'?‘;'SDA;YVINVOINTI '?Iﬁ::lEOSAAMINEN

11. Sekund
12. Tunnepsivakirja

13. Tunnepaivakirjan reflektointi

Kuvio 27: Tuotoksen sisalto

Opettajan tunnepolku -opas on laajuudeltaan kokonaisuudessaan 42 sivua. Kuten kuviosta 27
selviaa, oppaassa on yhteensa 15 erilaista tehtavaa. Tuotoksen tehtavat rakennettiin tuke-
maan oppaan tieto-osuuksia, joista pyrittiin tekemaan lyhyita, mutta informatiivisia. Tehta-
vien avulla kartoitetaan ja selvitetaan mm. tyon voimavaroja ja kuormitustekijoita, tyossa ko-
ettua imua tai tyouupumuksen oireita seka tunteiden kokemista ja tunteisiin reagointia. Li-
saksi tehtavissa pohditaan tyoyhteison tunneilmastoa ja tunteiden ilmaisun kehittamista. Esi-

merkkeja tuotoksen tehtavista on esitetty kuviossa 28.
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Kuvio 28: Esimerkkeja tuotoksen tehtavista

Opettajan tunnepolku -oppaan loppuun laadittiin lahdeluettelo tuotoksessa kaytetyista lah-
teista, jotta lukijat voivat halutessaan tutustua tarkemmin oppaassa hyodynnettyihin lahdete-

oksiin ja tutkimusartikkeleihin.

Kehittamistyon tuotosta hyodynnetaan oppilaitoksessa X hius- ja kauneudenhoitoalan opetta-
jien tyoyhteison tyohyvinvoinnin ja tunneosaamisen kehittamiseen elokuusta 2023 alkaen.
Tuotosta jatkokehitetaan myohemmin syksylla osaston esihenkiloilta ja opettajilta tulleen pa-
lautteen mukaisesti, jotta Opettajien tunnepolku -oppaasta saadaan entista toimivampi tyo-

kalu osaksi opettajan tyota.

6  Johtopaatokset

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena oli tuottaa tietoa opettajien tyohyvin-
voinnin ja tunneosaamisen kehittamiseen. Tavoitteena oli selvittaa hius- ja kauneudenhoi-
toalan opettajien tyon kuormittavuutta, kaytettavissa olevia voimavaroja, tunteiden koke-
mista tyossa seka tunneosaamisen hyodyntamista osana tyohyvinvointia. Kehittamistyon aihe
valikoitui opinnaytetyon tekijoiden mielenkiinnosta opettajien tyohyvinvointia ja tunneosaa-
mista kohtaan. Kehittamistyon tuotoksena laadittiin tyohyvinvoinnin ja tunneosaamisen opas

hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien kayttoon.
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Suomessa tyohyvinvoinnin tutkimusta on tehty pitkaan ja monen eri tahon toteuttamana. Tyo-
ja elinkeinoministerio julkaisee vuosittain suomalaisten palkansaajien tyooloja tutkivan tyo-
olobarometrin tulokset. OAJ:n teettama Opetusalan tyoolobarometri selvittaa puolestaan
kahden vuoden valein opettajien tyohyvinvointia, tyooloja ja tyoturvallisuutta. Naista katta-
vista ja pitkaaikaisista tutkimuksista huolimatta pelkastaan hius- ja kauneudenhoitoalan opet-
tajille suunnattuja tyohyvinvoinnin ja tunneosaamisen tutkimuksia ei ole loydettavissa kansal-
lisella tasolla. Kehittamistyon nahtiin tuovan siten merkittavaa uutta tietoa hius- ja kauneu-
denhoitoalan opettajien tyohyvinvoinnista ja tunneosaamisesta. Kyselytutkimuksen tuloksia
voi verrata aiemmin tehtyihin opettajien tyohyvinvointia selvittaviin tieteellisiin tutkimuksiin.
Kansallisella tasolla tutkimuksen tuloksia tarkastellaan suhteessa Opetusalan tyoolobaromet-
riin. Opetusalan tyoolobarometrissa opettajien vastaukset on jaoteltu eri koulutusasteiden
mukaisesti, ja siten kehittamistyon tuloksia voi verrata ammatillisten opettajien vastauksiin.
Lisaksi kyselytutkimuksen tuloksia voi verrata soveltuvin osin myos suomalaisten palkansaajien
tyoolosuhteita selvittavaan vuoden 2020 Tyoolobarometriin seka suomalaisten aikuisten ter-

veytta ja hyvinvointia tutkivaan FinTerveys 2017 -tutkimukseen.

Kehittamistyon ensimmaisessa vaiheessa haettiin kyselytutkimuksella vastauksia kahteen tut-
kimuskysymykseen, mita tyon voimavaroja ja kuormitustekijoita opettajat kokevat tyossaan
seka mita tunteita opettajat kokevat tyossaan. Kyselytutkimuksen tulosten perusteella saatiin
vastaukset ensimmaiseen ja toiseen tutkimuskysymykseen. Kyselytutkimuksessa selvisi, etta
tarkeimmiksi opettajien kokemiksi tyon voimavaroiksi nousivat etenkin tyotehtavia koskevat
voimavarat; tyotehtavien monipuolisuus, mahdollisuus itsenaiseen tyoskentelyyn seka koke-
mus merkityksellisen tyon tekemisesta. Merkittavimmiksi opettajien kokemiksi kuormitusteki-
joiksi nousivat kiire ja tyon jatkuvat keskeytykset, liiallinen tyomaara seka hallinnolliset teh-

tavat ja byrokratia.

Hakasen mukaan (2011, 49) tyon voimavarat auttavat kohtaamaan ja vahentamaan tyossa ko-
ettuja vaatimuksia seka edesauttavat tyon tavoitteiden saavuttamista. Hakanen (2011, 51)
voimavaroihin, tyon sosiaalisiin voimavaroihin ja organisatorisiin tyon voimavaroihin. Kysely-
tutkimuksessa opettajat kokivat merkittavimmiksi tyon voimavaroiksi monipuoliset tyotehta-
vat (45,7 %) ja mahdollisuuden itsenaiseen tyoskentelyyn (42,6 %). Kolmanneksi merkittavim-
maksi tyon voimavaraksi opettajat maarittelivat opiskelijat tai opetusryhmat (41,9 %) ja nel-
janneksi tunteen siita, etta tekee merkityksellista tyota (41,1 %). Naista opettajien mainitse-
mista voimavaroista perati kolme voimavaraa voidaan todeta Hakasen (2011) luokittelun mu-
kaisesti tyotehtavia koskeviksi voimavaroiksi. Myos Manka ja Manka (2016, 69) totesivat, etta
tyohyvinvointia voidaan parantaa kehittamalla tyon voimavaroja edistavia toimenpiteita. Nai-
den havaintojen perusteella voitaneen olettaa, etta opettajat voivat hyvin tyoyhteisossa,
jossa he kokevat tekevansa merkityksellista tyota, ja jossa heilla on mahdollisuus tehda moni-

puolisia tyotehtavia ja vaikuttaa omaa tyotansa koskeviin paatoksiin.
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Kyselytutkimuksen tulokset osoittivat, etta hius- ja kauneudenhoitoalan opettajista yli puolet
(53,5 %) koki merkittavimmaksi tyon kuormitustekijaksi kiireen ja tyon jatkuvat keskeytykset.
Tata tukee myos vuoden 2022 tyoolobarometri, jonka mukaan palkansaajista 28 prosenttia
kertoi tyoskennelleensa tiukkojen aikataulujen mukaan tai hyvin nopealla tahdilla paivittain
ja 38 prosenttia viikoittain (Lyly-Yrjanainen 2023, 43). Hius- ja kauneudenhoitoalan opettajat
maarittivat toiseksi merkittavimmaksi tyon kuormitustekijaksi liiallisen tyomaaran. Vastaa-
jista perati 46,5 prosenttia koki liiallisen tyomaaran kuormittavan opettajan tyossa. Tutki-
mustulos on saman suuntainen Opetusalan tyoolobarometrin kanssa, jonka mukaan perati 57
prosenttia ammatillisista opettajista koki tyon maaran kasvaneen liian suureksi (Golnick & Il-
ves 2021, 14). Kyselytutkimuksessa selvisi lisaksi, etta hius- ja kauneudenhoitoalan opettajista
kuitenkin 35,5 prosenttia koki tyotehtavien maaran sopivaksi melko tai erittain usein. Tulok-
sista voidaan paatella, etta osa hius- ja kauneudenhoitoalan opettajista kokee tyotehtavien
maaran sopivaksi ja todennakoisesti nama henkilot eivat kuormitu siten liiallisesta tyomaa-

rasta.

taa esimerkiksi tyostressia, tyouupumusta, tyohon leipaantymista tai tyytymattomyytta tyo-
hon. Lisaksi jatkuvat tyon keskeytykset katkaisevat tyon voimavarojen nakokulmasta tarkeana
pidetyn kokemuksen tyon imusta, mika voi heikentaa tyohyvinvointia. Kuten aiemmissa tutki-
muksissa (mm. Corso-de-ZUhiga 2017; Baka 2014) todettiin, liialliset tyon vaatimukset aiheut-
tavat tyouupumusta, johtavat terveysongelmiin ja heikentavat organisaatioon sitoutumista.
Taman kehittamistyon tulosten ja aikaisempien tutkimusten perusteella voitaneen ehdottaa,
etta erityisesti organisaation johdon ja tyoyhteison esihenkiloiden tulisi panostaa opettajien

kuormitustekijoiden selvittamiseen ja niiden hallintaan.

Schaufelin ja Bakkerin (2004, 311) mukaan tyon voimavarojen lisaaminen edesauttaa tyohon
sitoutumista, mutta voimavarojen vaikutus tyontekijan pysymiseen tyoyhteisossa on kuitenkin
melko pieni. Kyselytutkimuksesta selvisi, etta kaikista vastaajista hieman yli puolet (51,9 %)
oli harkinnut tyosta irtisanoutumista vahintaan silloin talloin viimeisen vuoden aikana. Tulos-
ten mukaan yhteensa 47 henkiloa (36,4 %) eli yli kolmannes oli harkinnut tyosta irtisanoutu-
mista jopa melko usein tai erittain usein. Toisaalta lahes puolet vastaajista (48,1 %) ei ollut
harkinnut tyosta irtisanoutumista kovinkaan usein. Ristiintaulukoinnilla selvitettiin tyokoke-
musvuosien vaikutusta tyosta irtisanoutumisen harkitsemiseen. Tulokset osoittivat, etta tyo-
kokemusvuosien ollessa 1-15 vuotta, reilusti yli kolmannes oli harkinnut tyosta irtisanoutu-
mista erittain harvoin viimeisen vuoden aikana. Sen sijaan 16-20 vuotta tyouraansa tehneista
opettajista puolet oli harkinnut melko usein tai erittain usein tyosta irtisanoutumista, ja yli 20

vuotta tyouraansa tehneista opettajistakin lahes kolmannes.
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Kyselytutkimuksessa opettajilta kysyttiin, selviavatko he tyotehtavista annetussa tyoajassa.
Vastaajista 76,8 prosenttia selviytyi tyotehtavista annetussa tyoajassa melko tai erittain
usein. Ainoastaan 5,4 prosenttia koki selviytyvansa tyotehtavista annetussa ajassa melko tai
erittain harvoin. Tutkimustulosta voi verrata FinTerveys 2017 -tutkimukseen, jonka mukaan
naisista 36,7 prosenttia ja miehista 28 prosenttia koki, ettei heilla ollut tarpeeksi aikaa tehda
toitansa (Koponen ym. 2018, 22). Tutkimustuloksista on paateltavissa, etta hius- ja kauneu-
denhoitoalan opettajat selviavat ajallisesti tyotehtavistaan paremmin kuin FinTerveys 2017 -

tutkimuksen mukaan oli oletettavissa.

Toiseen tutkimuskysymykseen, mita tunteita opettajat kokevat tyossaan, haettiin vastauksia
kyselytutkimuksella. Vastauksista nousi kaksi paaluokkaa: positiiviset ja negatiiviset tunteet.
Tunnetaitoja tarvitaan tyoelamassa tunteiden tunnistamiseksi, ymmartamiseksi ja hyodynta-
miseksi. Vastuunottaminen tunteista vaatii tunnetaitoja: miten niita ilmaistaan ja kasitellaan.
Tunteiden ja kayttaytymisen takana vaikuttavat tunteiden taustavoimat eli yksilon tyydytty-
neet tai tyydyttymattomat tarpeet. Kyselytutkimuksessa selvitettiin myos tarpeisiin liittyvia

kysymyksia, jotta saatiin selkeampi kasitys tunteita aiheuttavista tekijoista.

Hokka ym. (2020, 73) ovat todenneet tyoarjen tekijoiden aiheuttavan yksiloiden kokemia tun-
teita. Kyselytutkimuksen vastaajista merkittava osuus tunnisti omat tunteensa tyopaivan ai-
kana. Positiivisista tunteista opettajat tunnistivat ja kokivat tyossaan eniten iloa ja onnistu-
misen tunnetta seka innostusta ja myotatuntoa. Negatiivisista tunteista opettajat puolestaan
tunnistivat ja kokivat eniten turhautumista ja riittamattomyytta seka vasymysta, surua ja ar-
tymysta. Ashkanasy (2003) on osoittanut positiivisten tunnetilojen edistavan tyontekijoiden

henkista hyvinvointia, kun sita vastoin jatkuva negatiivinen tunnetila enteilee tyouupumusta.

Tunnekokemukset aiheuttavat tunnereaktioita ja vaikuttavat kayttaytymiseen ja asenteisiin.
Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli selvittaa opettajien tunneosaamista. Tunneosaamisella
tarkoitetaan yksilon kykya tunnistaa ja havaita tunteita seka taitoa ymmartaa ja hallita niita
onnistuneesti (Ashkanasy 2003). Rantanen ym. (2020, 20) korostaa, etta jokainen yksilo on
vastuussa tavastaan tuoda omia tunteitaan esiin. Tasta syysta kyselytutkimuksessa selvitettiin
myos opettajien kykya saadella omia tunnereaktioitaan. Vastauksista havaittiin, etta hius- ja
kauneudenhoitoalan opettajista suurin osa koki osaavansa saadella tunnereaktioitaan tilan-
teeseen sopivalla tavalla. Lahes viidennes vastaajista koki, etteivat hallitse tunnereaktioi-

densa saatelya laisinkaan tai hallitsevat sita hieman.
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Hokka ym. (2020a, 125) esittavat tunnetoimijuuden olevan voimavara ja sen kehittamisen li-
saavan tyon imua ja sitoutumista, jotka vaikuttavat tuottavuuteen ja hyvinvointiin. Rantanen
ym. (2020, 31-34) olivat havainnoineet kaytannon tasolla negatiivisten tunteiden vaikuttavan
keskittymiskykyyn, muistamiseen ja paatoksentekoon. Tunteiden huomiotta jattaminen ai-
heuttaa luovuuden, aloitteellisuuden, energian, paatoksentekokyvyn, sitoutumisen ja kyvyk-
kyyden menettamisen. Kyselytutkimuksessa selvitettiin tunteiden vaikutusta suoriutumisky-
kyyn. Suurin osa opettajista oli kykenevia tekemaan paatoksia monipuolisesti ja tehokkaasti.
Vastaajista reilu neljasosa asetti itselleen sopivan haastavia tavoitteita erittain usein, mutta
muutama vastaajista ei asettanut itselleen haastavia tavoitteita usein tai ei ollenkaan. Iso osa
opettajista koki ymparillaan positiivisuutta usein tai melko usein. Vastauksista voidaan tulkita

teorian osoittama positiivisten tunteiden vaikutus tyosuorituksiin ja tyon tavoitteellisuuteen.

Kyselytutkimuksessa selvitettiin myos hius- ja kauneudenhoitoalan opettajille jarjestettyja
mahdollisuuksia tunnekokemuksien kasittelemiseen tyoyhteisossaan. Vastauksista nousi paa-
luokaksi sattumanvaraiset tunteiden kasittelymahdollisuudet. Ashkanasyn ja Humphreyn
(2011) mukaan organisaation toimintaperiaatteet ovat avainasemassa ryhman ja henkilokoh-
taisten tunteiden esiintuomisessa. Heidan mukaansa johtajilla on oltava myos ymmarrys siita,

etta tunteita aiheuttavat tapahtumat ohjaavat tyontekijoiden asenteita ja kayttaytymista.

Rantanen ym. (2020, 71) tuovat esille, etta tunnekeskustelujen myota tyopaikalla tullaan tie-
toisemmaksi tunnereaktioista ja taman tietoisuuden ansiosta on mahdollista vaikuttaa tun-
teita aiheuttaviin tilanteisiin ja tekijoihin. Vastaajista vain kolmella henkilolla (2,3 %) oli var-
muus tyoyhteisossa jarjestetyista mahdollisuuksista tunnekokemusten kasittelemiseksi. Opet-
tajat toivat paasaantoisesti esiin, etta tyoyhteisossa ei ole varsinaisia keinoja tunnekokemus-
ten kasittelyyn. Sen sijaan useissa vastauksissa mainittiin tunnekokemusten kasittelykeinoiksi
kollegoiden kanssa keskustelut, kahvipoytakeskustelut tai keskustelut tiimin kanssa. Vastauk-
sissa nousi esiin, etta ajan puutteen vuoksi tunnekokemuksia ei ehditty kasitella tyoyhtei-
sossa. Lahes puolet vastaajista koki, etta tunteista voi keskustella avoimesti omassa tyoyhtei-
sossa. Kyselytutkimuksessa selvisi kuitenkin, etta vain pieni osa vastaajista koki keskustelun
negatiivisista kokemuksista onnistuvan rakentavasti omassa tyoyhteisossa. Ristiintaulukoinnilla
tarkasteltiin ian ja negatiivisista kokemuksista rakentavasti tyoyhteisossa puhumisen yhteytta
toisiinsa. Havaittiin, etta alle 45-vuotiaat vastaajat kokivat negatiivisista kokemuksista raken-
tavasti puhumisen helpoksi omassa tyoyhteisossa. Yli 45-vuotiaiden vastaajien keskuudessa ra-

kentava keskustelu negatiivisista kokemuksista koettiin vaikeammaksi.

Kyselytutkimuksen perusteella oli havaittavissa, etta oppilaitoksissa ja tiimeissa on paljon
tunteita ja tunteisiin vaikuttavia tapahtumia, jotka eivat tule esihenkiloiden tietoisuuteen.
Esihenkilot eivat pysty johtamaan tyoyhteison tunneilmastoa tai mahdollistamaan tunteita ai-
heuttavien tapahtumien kasittelya, mikali opettajien tiedossa ei ole oppilaitoksessa olevia

kaytanteita tunteiden esilletuomiseen. Kyselytutkimuksessa nousi esille, etta opettajat
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kasittelivat tunteita usein ainoastaan tyokavereiden kanssa keskustelemalla. Opinnaytetyon
tekijat jaivat miettimaan, miten negatiivisten tunteiden kasitteleminen tyokavereiden kanssa
ilman esihenkilon tai tyoyhteison tukea vaikuttaa tyoyhteison tunneilmastoon. Tyoyhteisossa
ilmenevat negatiiviset tunteet voivat helposti tarttua tyoyhteison jasenilta toisille, mika hei-

kentaa tunneilmastoa.

Tyoyhteisossa on myos sellaisia tunteita aiheuttavia asioita, jotka eivat korjaannu pelkastaan
tyokavereiden kanssa keskustelemalla, vaan tilanteen korjaamiseen saatetaan tarvita esihen-
kilon tai johdon tukea. Tyoyhteison tunnejohtamista tarvitaan senkin takia, etta yksilgilla on
hyvin erilaiset tunneosaamisen ja tunteiden saatelytaidot, ja puullinen tunneviestinta voi ai-

heuttaa vaarinkasityksia tyoyhteisossa.

Rosenberg (2021, 85-86) toteaa, etta tunteita nousee esille, jos yksilon tarpeet tyydyttyvat
tai jaavat tyydyttymatta. Tyydyttymatta jaaneet tarpeet voivat Rantasen ym. (2020, 183) mu-
kaan nayttaytya toistuvana tyytymattomyytena tai hankalana kayttaytymisena. Yksilot kaytta-
vat perustarpeiden estyessa erilaisia kompensaatiokeinoja, kuten ahneutta, aggressiivisuutta,
passiivisuutta, riippuvuutta tai vallan kayttoa (Ryan & Deci 2017, 11). Rosenbergin (2021, 98)
mukaan yksilo saattaa etsia syita toisista henkiloista omien tyydyttymattomien tarpeiden
kompensoimiseksi. Maslow (1943) puolestaan toteaa, etta kayttaytymisella ja puolustus- tai
selviytymismekanismeilla on vaikutusta perustarpeiden tyydyttymiseen tilanteissa, jolloin pe-
rustarpeet eivat luonnollisesti tyydyty. Kyselytutkimuksen mukaan suurin osa opettajista tun-
nistaa omasta mielestaan tunteiden taustalla olevia tarpeita. Kyselytutkimuksessa tutkittiin
tunteiden taustalla vaikuttavia voimia myos vaittamilla, jotka koskivat kokemusta tulla ym-
marretyksi, kohdatuksi, kuulluksi ja arvostetuksi tyoyhteisossa seka miten vastaajat kokivat

tyokavereiden empaattisuuden ja kiinnostuksen heidan nakemyksiaan ja ajatuksiaan kohtaan.

Sosiaalisuuden, yhteenkuuluvuuden tunteen ja aidon kontaktin luomisen perustana on, etta
yksilosta ollaan kiinnostuneita, heita ymmarretaan ja arvostetaan seka kohdellaan reilusti.
(Rantanen ym. 2020, 101.) Kyselytutkimukset perusteella valtaosa opettajista koki tulleensa
aidosti kuulluksi ja arvostetuksi tyoyhteisossa. Kuitenkin noin joka kymmenes opettaja koki,
ettei tullut aidosti kuulluksi tai arvostetuksi tyoyhteisossaan. Yli puolet vastaajista tunsi ole-
vansa osa tyoyhteisoa, mutta vastaajissa oli myos muutama ulkopuolisuutta kokeva vastaaja.
Tuloksista voidaan havaita, etta mita paremmin vastaajat kokivat tulleensa kuulluksi ja arvos-

tetuksi, sita enemman vastaajat kokivat olevansa osa tyoyhteisoa.
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Hallinnan tarve liittyy Rantasen ym. (2020, 98) mukaan kokemukseen hallita tilanteita ja ela-
maa. Hallinnan tarve tyydyttyy yksilon pystyessa vaikuttamaan paatoksiin. Hallinnan mene-
tysta voi kokea, jos tyon vaatimukset koetaan liian suureksi tai kaikista tyotehtavista ei koeta
suoriutuvan. Hallinnan tunteen kokemus lisaa edistymisen tunnetta ja sita kautta sisaista mo-
tivaatiota (Rantanen ym. 2020, 99). Ryan ja Deci (2017, 11) mainitsevat, etta kyvykkyydella
tarkoitetaan tarvetta tuntea tehokkuutta ja hallintaa. Kyvykkyys parantaa yksilon muutosval-

miutta ja sopeutumista muutostilanteissa.

Kyvykkyyden ansiosta yksilo on kiinnostunut, avoin ja oppivainen (Deci & Ryan 2000). He oli-
vat huomanneet kyvykkyyden heikkenevan tilanteissa, joissa haasteet ovat liian vaikeita, yk-
silo saa negatiivista palautetta tai joutuu osaksi ihmisten valista vertailua tai hallinnan ja te-
hokkuuden tunne heikkenee. (Ryan & Deci 2017, 11.) Kyselytutkimuksessa kokemusta hallin-
nan tarpeen tyydyttymisesta selvitettiin mm. kysymalla opettajan kokemaa tyotehtavien
maaraa ja mahdollisuutta vaikuttaa riittavasti omaa tyota koskeviin asioihin. Tuloksissa nousi
esille, etta alle kymmenesosa opettajista koki tyotehtaviensa maaran sopivaksi erittain usein.
Vastaavasti alle kymmenesosa vastaajista koki tyotehtaviensa maaran sopivaksi erittain har-
voin. Tulokset osoittivat, etta opettajista 66,7 prosenttia koki voivansa vaikuttaa riittavasti
omaa tyotaan koskeviin asioihin. Toisaalta kuitenkin 12,4 prosenttia koki, etteivat voineet
vaikuttaa tarpeeksi omaa tyota koskeviin asioihin. Tutkimuksen mukaan tunteita aiheuttaa

tyonmaarasta aiheutuva hallinnan tarpeen tyydyttyminen tai tyydyttymatta jaaminen.

Rantasen ym. (2020, 96) mukaan yksiloilla on tarve reiluun kohteluun. Haastavaa on se, etta
reiluus on yksilollinen ja tunneperainen kokemus. Epareiluus voi aiheuttaa voimakkaita tunne-
reaktioita, kuten inhon tunnetta. Reiluuden kokemusta selvitettiin kysymalla opettajan koke-
musta tyotehtavien tasapuolisesta jakautumisesta. Vastauksissa kokemus tyotehtavien tasa-
puolisesta jakautumisesta vaihteli. Vastaajista 14 prosenttia koki tyotehtavien jakautuvan ta-
sapuolisesti ja noin 6 prosenttia oli taysin painvastaista mielta. Ristiintaulukoinnissa havait-
tiin, etta tyovuosien lisaantyessa kokemus tyotehtavien epatasapuolisesta jakautumisesta kas-
voi. Tutkimuksessa ei kaynyt ilmi, mista tyovuosien mukanaan tuoma tyytymattomyys tyoteh-
tavien jakautumiseen johtui. Rantanen ym. (2020, 96) mainitsivat reiluuden olevan yksilolli-
nen kokemus, ja taman takia johtamisen kannalta reiluun tai epareiluun kohteluun ei voi tay-
dellisesti vaikuttaa muuta kuin tuntemalla tyontekijat ja heidan arvomaailmansa hyvin seka
keskustelemalla tyontekijoiden kanssa. Myos tyontekijalla on vastuu omien kokemustensa esil-
letuomisesta vaikenemisen sijaan. Hyva tunneilmasto ja organisaation keinot tunnekeskuste-
luille edesauttavat yksiloita tuomaan avoimesti esille erilaisia arvomaailmojaan seka reiluu-

den ja epareiluuden kokemuksiaan.
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Kehittamistyon toisessa vaiheessa selvitettiin teemahaastattelujen avulla vastauksia kolman-
teen tutkimuskysymykseen, miten opettajien tunneosaamista voidaan kehittaa osana tyohy-
vinvointia. Teemahaastattelun ensimmainen osio koostui opettajan omien tunneosaamisen
taitojen selvittamisesta ja toisessa osiossa selvitettiin vastaajan tyoyhteison keinoja tunneko-
kemusten kasittelyyn. Teemahaastattelussa toistettiin kyselytutkimuksessa esitetty kysymys,
millaisia tunteita opettajat kokevat tyossaan. Vastauksista nousi paaluokiksi samat kuin kyse-
lytutkimuksessa eli positiiviset ja negatiiviset tunteet. Myos teemahaastattelussa opettajat
toivat esille kokevansa iloa ja onnistumista, kun huomaavat opiskelijan parjaavan ja valmistu-

van.

Turhautumista ja harmittavia tunteita koettiin tilanteissa, jolloin opettajat kokivat asioita tai
tilanteita, jotka eivat edenneet heidan toivomallaan tavalla. Tallaisia hetkia koettiin, jos esi-
merkiksi erilaisista opiskelujarjestelyista ja -suunnitelmista huolimatta opiskelijan opinnot ei-
vat edenneet tai apua ja tukea ei ollut saatavilla organisaatiossa haasteiden ratkaisemiseksi.
Kyselytutkimukseen verrattuna teemahaastattelussa vastaajat pystyivat monipuolisemmin
kertomaan, mitka asiat heille tuovat ilon, onnistumisen, turhautumisen tai avuttomuuden
tunnetta. Naiden perusteella opinnaytetyon tekijat havaitsivat, etta tunteiden nimeamisen
lisaksi vastaajat kuvasivat tiedostamattaan hallinnan, edistymisen ja kyvykkyyden tarpeen
tyydyttymista tai tyydyttymattomyytta. Opettajat kokivat iloa ja onnistumista opiskelijoiden

onnistumisista ja etenemisesta.

Rantanen ym. (2020, 89) toivat esille tunteiden valittavan tietoa asioiden edistymisesta suh-
teutettuna tahtomiseen. Asioiden edetessa oikeaan suuntaan koetaan positiivisia tunteita.
Negatiiviset tunteet nousevat pintaan asioiden edetessa tahdonvastaisesti. Rantasen ym. to-
teamus oli havaittavissa myos opettajien vastauksissa, silla ilo ja onnistuminen liittyivat
yleensa tunteeseen asioiden etenemisesta esimerkiksi opiskelijan valmistuttua. Toisaalta
myos negatiivisten tunteiden osalta Rantasen ym. vaittama on tutkimustuloksen kanssa lin-
jassa, silla opettajien negatiiviset tunteet nousivat pintaan, kun omat keinot eivat enaa riitta-

neet opiskelijan ohjaamiseen tai motivoimiseen.

Teemahaastattelussa selvitettiin opettajilta, mita tunneosaamisen taitoja opettajat haluaisi-
vat kehittaa. Vastauksista nousi paaluokaksi tunnetaidot: toive kehittya paremmin lasnaole-
vaksi ja oppia ymmartamaan paremmin toisen ihmisen toimintaa ja toimintaan vaikuttavia te-
kijoita. Vastauksissa kavi ilmi my0s kuuntelutaidon kehittaminen ja positiivisen pedagogiikan
hyodyntaminen. Kysyttaessa tahan hetkeen parhaiten sopivia keinoja henkilokohtaiselle tun-
neosaamisen kehittamiselle, vastauksissa korostettiin itseopiskelun ja reflektoinnin mahdolli-
suutta seka lyhyita ja napakoita infoja. Ulkopuolisen vetamat valmennukset tunteiden kasitte-
lyyn omalle tiimille kaytannon tyon rinnalle koettiin mielekkaaksi. Toisaalta mielekkaana pi-
dettiin my0s yhteista kavelytuokiota lahiluonnossa. Samassa yhteydessa kuitenkin todettiin

vahaiset aikaresurssit.
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Teemahaastattelussa opettajat tunnistivat tunteita ja tunnistivat tunteita laukaisevia tapah-
tumia. Opettajilta kysyttiin, millaista hyotya tunnekokemusten kasittelemisella on opettajan
tyohyvinvointiin. Sisallonanalyysin perusteella paaluokaksi muodostui positiivinen tunnetar-
tunta. Vastauksissa hyotyina koettiin haastavien tilanteiden ratkeaminen ja hyvan olon lisaan-
tyminen positiivisia tunnekokemuksia kasiteltaessa. Opettajan hyvinvointi nahtiin tarkeana
myos oman tunteiden saatelykyvyn nakokulmasta. Nurmi (2017, 228) mainitsi, etta psyykkisen
hyvinvoinnin kannalta tunteisiin suhtautuminen ja niiden kayttaytymista ohjaavan vaikutuksen
tunnistaminen on merkittavaa. Teemahaastattelusta tehtiin johtopaatos, etta opettajat rat-
kovat tunteita aiheuttavia asioita, jotta ikava tunnekokemus menisi ohi sen sijaan, etta pohti-
sivat mista tunne kumpuaa. Teoreettisen viitekehyksen perusteella voidaan olla yhta mielta
siita, etta konkreettinen tapahtuma voi aiheuttaa tunnereaktion (Weiss & Cropanzano 1996).
Syy tunnereaktioon on kuitenkin syvemmalla yksilon tyydyttyneissa tai tyydyttymattomissa
psykologisissa perustarpeissa (Rosenberg 2021, 85-86), joten se ei poistu ratkaisemalla tunne-

kokemuksen aiheuttanutta tekijaa.

Hokka ym. (2020b, 73) ovat havainneet tunnetoimijuuden olevan opittavissa olevaa yksilon
kyvykkyytta. Tunnetoimijuutta kehittamatta pystytaan vaikuttamaan omiin ja toisten tuntei-
siin seka tyopaikan tunneilmastoon. Hokka ym. (2022) toteavat, etta esihenkiloiden tulisi tie-
toisesti kiinnittaa huomiota tyontekijoiden tunnetaitojen parantamiseksi ja edistaa yksilon ky-

vykkyytta vaikuttaa tunteisiin tyossa.

7  Pohdinta

Opinnaytetyon lahtokohtana oli hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyohyvinvoinnin ja
tunneosaamisen kehittaminen muuttuvien tyoolosuhteiden myota. Kansallisen tason vuosit-
taisten tyooloja tutkivien tutkimusten mukaan suomalaiset tyontekijat kokevat entista enem-
man tyossa kuormittumista, tyostressia ja tyouupumusta. Opinnaytetyon tekijat ovat havain-
neet viime vuosina myos hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien kuormittuvan tyossaan, ja
etenkin henkinen kuormittuvuus on lisaantynyt. Opinnaytetyon tekijat halusivat selvittaa tut-
kimuksellaan, mita voimavaroja, kuormitustekijoita ja tunteita opettajat kokevat tyossaan ja

miten tunneosaamista voidaan kehittaa osana tyohyvinvointia.
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Opinnaytetyon tietoperustassa kasiteltiin tyohyvinvointia tyon voimavarojen ja tyon vaatimus-
ten nakokulmasta. Teoreettisessa viitekehyksessa nostettiin esiin kansainvalisten tyon vaati-
musten - tyon voimavarojen -mallia hyodyntavien ajankohtaisten tutkimusten seka kansallis-
ten tyooloja tutkivien tutkimusten tuloksia. Tunneosaamista kasiteltiin viisitasoisen organisaa-
tion tunnemallin avulla. Viisitasoinen organisaation tunnemalli huomioi tunteita aiheuttavat
tapahtumat yksilotasolla, yksiloiden valisessa vuorovaikutuksessa ja osana organisaation tun-
neilmastoa. Tunteiden ja kaytoksen taustalla on usein tyydyttymattomat tai tyydyttyneet tar-
peet, ja naita kasiteltiin eri tarveteorioiden nakokulmasta tuoden psykologiset tarpeet Maslo-

win ajoista nykypaivaan.

Opinnaytetyon tekijat voivat todeta opinnaytetyon pohjautuvan monipuoliseen ja kattavaan
teoreettiseen viitekehykseen. Opinnaytetyossa hyodynnettiin erilaisia ajankohtaisia kansain-
valisia vertaisarvioituja tieteellisia artikkeleita, kotimaisia tutkimuksia, alan kirjallisuutta
seka viranomaissivustoja. Lahteiden kaytettavyytta arvioitiin yleisen lahdekritiikin mukaisesti.
Opinnaytetyossa lahdeteoksiin viitattiin asianmukaisesti ja ajatusten alkuperaiset esittajat

tuotiin tietoperustassa selvasti esiin.

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona. Kehittamistyon tutkimuson-
gelma esitettiin kolmen tutkimuskysymyksen avulla, joihin etsittiin vastauksia erilaisia tutki-
musmenetelmia hyodyntaen. Tutkimusmenetelmina opinnaytetyossa kaytettiin kvantitatiivista
kyselytutkimusta ja kvalitatiivista haastattelututkimusta. Opinnaytetyon tekijat voivat to-
deta, etta kaikkiin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset kaytettyjen tutkimusmenetelmien
avulla. Tutkimuksista saatiin monipuolista ja uutta tietoa hius- ja kauneudenhoitoalan opetta-
jien tyohyvinvoinnista ja tunneosaamisesta hyodynnettavaksi kehittamistyon tuotokseen seka

jatkokehittamiseen.

Opinnaytetyoprosessiin kuuluu opinnaytetyon luotettavuuden ja eettisyyden kriittinen arvi-
ointi. Opinnaytetyon tekijat voivat todeta, etta opinnaytetyo on tehty Tutkimuseettisen neu-
vottelukunnan ohjeiden mukaisesti rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta noudattaen.
Tutkimus on ollut avointa ja objektiivista, ja tutkimukseen liittyvassa viestinnassa on huomi-
oitu vastuullisuus. Tutkimus on toteutettu ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaat-
teet huomioiden. Tutkimukseen osallistuminen on perustunut molemmissa tutkimusmenetel-

missa vapaaehtoisuuteen ja henkiloiden anonyymius on sailytetty koko tutkimuksen ajan.

Taman tutkimuksen luotettavuutta lisaa tutkimuksen toistettavuus. Kyselytutkimuksen kysy-
mykset ovat toistettavissa tasmalleen alkuperaisina. Teemahaastattelu laadittiin puolistruktu-
roituna, joten teemat ja kysymykset ovat my0s toistettavissa. Teemahaastattelun edetessa
vastaajia ei johdateltu, vaan ainoastaan tarvittaessa kysyttiin tarkentavia kysymyksia. Opin-
naytetyon tutkimusmenetelmat ja tulosten analysointiprosessit on kuvattu tarkasti ja la-

pinakyvaksi, mika lisaa tutkimuksen luotettavuutta ja toistettavuutta. Kyselytutkimukseen
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saatiin vastauksia lahes koko Suomen alueelta yhta maakuntaa lukuun ottamatta yhteensa 129
kappaletta, mika edustaa varsin hyvaa naytetta hius- ja kauneudenhoitoalan opettajista. Tee-
mahaastatteluja tehtiin kyllaantymispisteen saavuttamiseen saakka. Kattavan kyselytutkimuk-
sen vastaajamaaran ja teemahaastattelun kyllaantymispiteen toteutumisen osalta tutkimuk-

sista saatuja tuloksia voidaan pitaa luotettavina.

Tutkimuksen luotettavuutta lisaa osaltaan myos menetelmatriangulaation hyodyntaminen:
tutkimusmenetelmina kehittamistyossa kaytettiin seka kvantitatiivista kyselytutkimusta etta
kvalitatiivista teemahaastattelua. Tutkimuksen validiutta lisaa kyselytutkimukseen ja teema-
haastatteluun laaditut kysymykset. Kysymykset mietittiin huolellisesti, ja ne pohjautuivat
teoreettiseen viitekehykseen. Kyselylomaketta tehdessa opinnaytetyon tekijat joutuivat kui-
tenkin pohtimaan kysymysten asettelua tarkasti. Kaikissa kyselytutkimuksen vaittamissa kay-
tettiin positiivista kysymyksen asettelua, jolloin mahdolliset negatiiviset kysymykset kaannet-
tiin vastakkaisiksi positiivisiksi kysymyksiksi. Talla ratkaisulla pyrittiin siihen, etta kaikkien
vaittamien vastausvaihtoehdot olivat samalla asteikolla, ja etta negatiivinen kysymyksen aset-
telu ei vaikuttaisi vastauksiin. Toisaalta voidaan pohtia myo0s sita, etta jos kysymyksen asette-
lulla voitaisiin vaikuttaa tuloksiin, voidaanko kyselytutkimuksella ylipaatansa saavuttaa luo-
tettavia tuloksia ja kuinka paljon kysymyksen asettelu tuottaa mittavirheita. Kun taman kyse-
lytutkimuksen tuloksia verrataan kansallisesti ja kansainvalisesti lahes vastaaviin tutkimuksiin,
tuloksista ei nouse merkittavia poikkeamia. Siten tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa pate-
vina. Lisaksi tutkimuskysymysten avulla saatiin vastauksia niihin asioihin, mita kysymyksilla
haluttiin selvittaa. Teemahaastattelussa pystyttiin syventamaan kyselytutkimuksessa nous-
seita aiheita. Tutkimuksen edetessa ja johtopaatoksia tehdessa vahvistui, etta tutkimuksessa

oli saatu luotettavia vastauksia tutkimuskysymyksiin.

Tutkimusaineistojen kasittelyssa ja analyysissa noudatettiin erityista huolellisuutta ja jarjes-
telmallisyytta. Haastattelun ilmaisujen toistuvuutta laskettaessa ja sisallonanalyyseja kvanti-
fioidessa apuna kaytettiin Excel-taulukkolaskentaohjelmaa, ja tulokset tarkastettiin kahdesti.
Mittausvirheita ei ole havaittu tutkimuksia analysoitaessa tai analysoitua tietoa kasitellessa.
Mahdollisuus mittausvirheisiin on kuitenkin olemassa, mikali aineistojen kasittelyvaiheissa on
tullut inhimillisia erehdyksia. Mikali nain on tapahtunut, oletuksemme mukaan sen vaikutus
lopputuloksiin on vahainen tai olematon, koska aineistoa on kasitelty ja analysoitu huolelli-
sesti ja poikkeavaa ei havaittu prosessin eri vaiheissa. Kyselytutkimuksen tulosten analyysissa
ristiintaulukoinnit kasiteltiin visuaalisemmiksi Excel-taulukkolaskentaohjelmalla varikoodausta
hyodyntaen. Taman avulla ristiintaulukointien tuloksista loydettiin merkittavimmat riippuvuu-
det. Varikoodausta ja taulukkolaskentaohjelmaa hyodynnettiin myos kyselytutkimuksen avoin-

ten, sanallisten kysymysten ja teemahaastattelujen sisallonanalyysissa.
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Kehittamistyon edetessa opinnaytetyon tekijoilla herasi uusia ajatuksia mahdollisista jatko-
tutkimusten aiheista. Kyselytutkimuksessa nousi esille, etta merkittava osa opettajista vastasi
tunnistavansa tunteiden taustalla olevat tarpeet. Teemahaastattelun tulokset saivat opinnay-
tetyon tekijat kuitenkin pohtimaan, tunnistavatko opettajat sittenkaan tunteisiin vaikuttavat
tarpeet vai luulevatko opettajat tunnistavansa ne. Jotta voitaisiin tehda paatelmia opettajien
tunteiden taustalla olevien tarpeiden tunnistamisesta, pitaisi toteuttaa uusi tutkimus. Mielen-
kiintoista olisikin selvittaa tarkemmin esimerkiksi havainnointi- ja haastattelututkimusmene-
telmia hyodyntaen opettajien tunteita aiheuttavia taustavoimia, psykologisten tarpeiden vai-
kutusta, niiden tunnistamista ja kasittelemista seka nakymista kayttaytymisessa. Tutkimus-
aihe olisi mielenkiintoinen yleisesti organisaatiopsykologian nakokulmasta ja jatkotutkimuksen
arvoinen asia tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Tarpeiden tunnistamista ja niista keskustele-
mista edesauttaisi, mikali tutkijalla olisi organisaatiopsykologiaan tai psykologiaan liittyva

tutkimussuunta.

Lisaksi kyselytutkimuksessa havaittiin, etta alle 45-vuotiaiden vastaajien oli helpompi puhua
negatiivisista kokemuksista rakentavasti tyoyhteisossa kuin yli 45-vuotiaiden. Opinnaytetyon
tekijat pohtivat, vaikuttaako kokemukseen enemminkin vastaajien ikaluokka vai tyokokemuk-
sen pituus. Lahtokohtaisesti yli 45-vuotiailla vastaajilla oli kuitenkin pidempi tyokokemus kuin
alle 45-vuotiailla. Toisaalta tekijat miettivat, voisiko kokemukseen vaikuttaa se, etta tunteet
ja tunteiden sanoittaminen ovat yleistyneet vasta viime vuosikymmenina. Tutkimustulosten
perusteella ei voida tehda selkeita johtopaatoksia, mutta mielenkiintoista olisi jatkotutkimuk-

sin selvittaa negatiivisista tunnekokemuksista puhumiseen vaikuttavia taustatekijoita.

Kehittamistyon tuotos suunniteltiin hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyohyvinvoinnin ja
tunneosaamisen kehittamisen tueksi. Opettajan tunnepolku -oppaan toivotaan lisaavan opet-
tajien tietoutta ja ymmarrysta tyohyvinvoinnin ja tunteiden yhteenliittymasta. Oppaan toivo-
taan kehittavan opettajien tunneviestintataitoja. Naiden lisaksi oppaan toivotaan lisaavan
ymmarrysta omista tunnesaatelytaidoista ja niiden vaikutuksista koko organisaation tunneil-
mastoon. Kehittamistyon tuotoksen laatimisen lahtokohtana on ollut loytaa keinoja, joilla
opettajat voisivat itsenaisesti pohtia teeman aiheita ja reflektoida seka kayttaa oppaan sisal-
toja keskustelun tukena omassa tyoyhteisossaan. Kehittamistyon tuotoksen kaytettavyys ei ra-
joitu ainoastaan hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyokenttaan. Kehittamistyon tuotok-
sen sisalto ja tehtavat mahdollistavan tuotoksen hyodyntamisen myos laajemmassa konteks-
tissa. Kehittamistyon tuotos on siirrettavissa sellaisenaan eri ammattialojen tyontekijoiden ja

tyoyhteisojen hyodynnettavaksi.

Kehittamistyon aihe heratti suurta kiinnostusta hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien kes-
kuudessa heti kyselytutkimuksen osallistumislinkin julkaisemisen jalkeen. Yhteydenottoja saa-
tiin erikseen myos oppilaitosten esihenkiloilta, jotka toivoivat saavansa tutkimuksen tulokset

luettavakseen opinnaytetyon valmistuttua. Tunneosaamisen nakokulma tyohyvinvoinnin
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edistajana on tuonut kannustavia ja kiinnostuneita kommentteja tyon edetessa. Aiheen tun-
nettuutta lisaa yhteistyo AO:n hius- ja kauneudenhoitoalan opettajajaoston kanssa, jonka In-
ternet-sivustolla kyselyn osallistumislinkki jaettiin ja opinnaytetyon tuloksista laadittu artik-

keli julkaistaan.

Opinnaytetyon tuotosta hyodynnetaan oppilaitoksessa X hius- ja kauneudenhoitoalan opetta-
jien tyohyvinvoinnin ja tunneosaamisen kehittamiseen elokuusta 2023 alkaen. Opettajien tun-
nepolku -opas annettiin tiimin esihenkilolle etukateen tutustuttavaksi. Esihenkilon palautteen
perusteella oppaan nakokulma on erittain tervetullut tyoyhteison tyohyvinvoinnin kehittami-
seen ja opas todettiin hyodylliseksi. Opasta hyodynnetaan siten, etta tiimin ensimmaisessa
koulutuspaivassa siita kasitellaan yhdessa joitakin aihealueita ja tehdaan tehtavia, ja seuraa-
vissa tiimikokouksissa jatketaan eri aihealueiden parissa. Oppaan tuomien tulosten hyodylli-
syytta tullaan arvioimaan uudelleen viela myohemmin syksylla yhteisesti tiimin jasenten

kanssa.

Kysely- ja haastattelututkimusten tulokset nahdaan hyodyllisina, merkityksellisina ja uutta
luovina. Tutkimusten tuloksia voidaan hyodyntaa kaikissa oppilaitoksissa opettajien tyohyvin-
voinnin ja tunneosaamisen kehittamiseen. Opinnaytetyon tekijat ehdottavat, etta tuloksista
voisivat hyotya ammatillisten oppilaitosten opettajien ja esihenkiloiden lisaksi myos ammatil-
lisen opettajankoulutuksen kehittajat ja ammatillisesta opetuksesta vastaavat viranomaista-
hot. Tutkimusmenetelmilla saatiin sellaista yksityiskohtaista tietoa hius- ja kauneudenhoi-
toalan opettajien tyohyvinvoinnista ja tunneosaamisesta, jota vastaavaa ei aiemmin ole ollut

kaytettavissa.

Kehittamistyon tuotos toteutettiin tassa yhteydessa naytolta luettavana tai printattavissa ole-
vana pdf-formaattina. Opettajan tunnepolku -oppaan jatkokehitysideoina nousivat esiin esi-
merkiksi netissa muokattavissa oleva opas tai mobiililaitteelle ladattava Tunnepolku-applikaa-
nella tieto-osioita, tehda koosteita osaamisestaan ja saada reaaliaikaisia vinkkeja vastaus-
tensa perusteella. Applikaatioon voi liittaa myos esimerkiksi musiikkisovelluksen, josta voi
kuunnella tunteita tasapainottavia soittolistoja tai luoda omia soittolistoja seka kuunnella
Tunnepolku-podcastia. Applikaatiolla voisi mahdollisesti olla yhteydessa Tunnepolku-yhtei-

soon ja saada sita kautta vertaistukea oman kehittymisen polulle.

Kehittamistyon tuotoksesta voidaan jatkokehittaa tyohyvinvoinnin opetusmateriaalia myos
toisen asteen ammatilliseen koulutukseen. Tyohyvinvoinnin ja tunneosaamisen opettaminen
osana tyoelamataitoja varmistaa, etta tyoelamaan siirtyy sellaisia ammatillisia osaajia, jotka
huolehtivat omasta tyohyvinvoinnistaan ja ymmartavat oman roolinsa osana tyoyhteison tun-
neilmastoa ja tyohyvinvointia. Oppaan hyodyntaminen opetusmateriaalina edistaa siten ylei-

sesti koko hius- ja kauneudenhoitoalan ammattilaisten osaamista.



90

Opinnaytetyon kehittamiskohteena voidaan nahda erilaisten tutkimusmenetelmien laajempi
hyodyntaminen. Teemahaastattelujen yhteydessa esiin nousi tarve selvittaa syvallisemmin
opettajien tunteiden taustalla olevien tarpeiden tunnistamista. Havainnoimalla opettajien
kayttaytymista olisi voinut saada enemman tietoa opettajien tarpeiden tunnistamisesta. Tama

nostettiin kuitenkin esiin aiheena jatkotutkimukselle.

Toisena opinnaytetyon kehittamiskohteena nousi esiin erilaisten kansainvalisten kysymysmit-
taristojen hyodyntaminen kyselytutkimuksessa. Opinnaytetyon tekijat olisivat voineet hyodyn-
taa esimerkiksi Bergen Burnout Inventory (BBI) -kyselya selvittaessaan tyouupumusta tai Ut-
recht Work Engagement Scale (UWES) -mittaristoa selvittaessaan tyon imua. Naiden mittaris-
tojen kayton todettiin olevan maksullista, ja siita syysta ne jatettiin tutkimuksen ulkopuo-

lelle.

Opinnaytetyo oli prosessina pitka ja opettavainen. Opinnaytetyon tekijat toteuttivat kehitta-
mistyota pitkajanteisesti ja maaratietoisesti unohtamatta tyon tavoitteiden saavuttamista.
Opinnaytetyon tekeminen kasvatti tekijoiden ymmarrysta kasitellysta aiheesta, ja mahdollisti
uuden ja merkityksellisen tiedon luomisen. Opinnaytetyon tekijat jaivat miettimaan, mihin
suuntaan hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyohyvinvointi ja tunneosaaminen kehittyy
tulevaisuudessa. Kehittamistyossa toteutettu kyselytutkimus olisikin mielenkiintoista toistaa
esimerkiksi kahden vuoden paasta, kun hius- ja kauneudenhoitoalan tutkinnon perusteet ovat
uudistuneet. Toisaalta kyselytutkimuksesta voisi kehittaa myos vuosittain toteutettavan hius-
ja kauneudenhoitoalan tyoolobarometrin, jolloin tutkimuksen tuloksia voisi seurata vuosittain
ja tulosten vertailua voisi tulevaisuudessa tehda pidemmalta ajanjaksolta. Taman tutkimuk-
sen perusteella voitaneen todeta, etta hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyohyvinvointia
lisaavaan tunneosaamiseen tulee panostaa. Tyoyhteisossa tahan voidaan vaikuttaa mahdollis-
tamalla aiheeseen liittyvien koulutusten ja osaamisen hankkiminen, luomalla avoin ja turvalli-
nen tunneilmasto seka mahdollistamalla tunteiden kasittely tyoyhteisossa. Muutos ja tahtotila
tunneosaamisen kehittamiseen on kuitenkin jokaisen omalla vastuulla, ja kehittyakseen tarvi-

taan halukkuutta ymmartaa, etta miksi “Nyt meni tunteisiin!”.
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Liite 1: Kyselytutkimuslomake

Haluan panostaa omaan tydhoni. *

1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvoin
= Silloin talldin 4 = Melko usein 5 =
Erittain usein

Olen innostunut tydsténi. *

Nyt meni tunteisiin! Hius-ja ~ , ) R . .

kauneudenhoitoalan opettajien i ) ) _ ) )
1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvoin o) e Ia) o) o)

ty('jhyvinvointi_ ja tunnekysely 3 = silloin talldin 4 = Melko usein 5= - - - - -

Erittdin usein

Kyselytutkimuksessa selvitetdan hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tyhyvinvointia ja tunneosaamista.

Tutkimuksessa kysytdan mm. tydssa jaksamiseen liittyvia tekijoita, tyon kuormitustekijoita seka tunteiden

kokemista ty6ssa. Kysely muodostuu erilaisista vaittamista ja monivalintakysymyksist, lisaksi kyselyssa voi Inspiroidun tydstani. *

vastata halutessaan kahteen avoimeen . Kyselyyn inen tapahtuu i, eika

vastaajan Google-tilin tiedot tallennu kyselyn tietoihin. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 10-15 minuuttia. 1 2 3 a4 5

Kyselytutkimuksen toteuttavat 2 Bn&d MK- jat Hanna Hiltunen ja Tea 1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvoin -

Keikko. Tutkimuksen tuloksia hyodynnetaan opettajien tunnetietoisuuden ja tychyvinvoinnin kehittamisessa. 3 = Silloin talldin 4 = Melko usein 5= - -

Tutkimuksen tulokset 1AQ ry:n hius- ja sivustolla alkuvuodesta Erittain usein

2023.

'Vastausaikaa on perjantaihin 25.11.2022 klo 23:59 asti.

Koen ylpeyttd omasta tydsténi
Kiitos Sinulle yhteistyostasi!

Lisé&tietoja tutkimuksesta:

Hanna Hiltunen, hanna hiltunen@student laurea. fi 1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvoin ~ ~ ~ ~
Tea Keikko, tea keikko@student.laurea.fi 3 = Silloin talldin 4 = Melko usein 5= - - . .
Erittdin usein

Koen onnellisuutta ja nautintoa omasta tysstani. *

Tyhén suhtautuminen b H 1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvoin
3 = Silloin tall6in 4 = Melko usein 5 =
Osiossa tutkitaan ammatinopettajan omia kokemuksia suhtautumisestaan tyohonsa. Erittain usein

Kuinka usein seuraavat vaittamat koskevat itseasi?

Koen iloa tygsséni. *

Asenteeni tybta kohtaan on positiivinen. * 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 1 = Eritidin harvoin 2 = Melko harvoin ) @) @)
3 = Sillain tallgin 4 = Melko usein 5 = R R R
1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvoin ) @) 0 ) Erittdin usein
3 = Silloin &llgin 4 = Melko usein 5= R R - R R
Erittain usein
Koen ympérilléni positiivisuutta. *
Ajattelen positiivisesti tydkavereistani. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 1 =Erittain harvoin 2 = Melko harvoin
3 = silloin talloin 4 = Melko usein 5= B B i B B
1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvoin - Erittdin usein
3 = Silloin tallgin 4 = Melko usein 5= B B
Erittain usein
Osion 2 jalkeen  Siirry osioon 3 (Tyn veimavarat) -

Minulla on paljon energiaa tyoni tekemiseen.

1 = Erittéin harvoin 2 = Melko harvoin - s ~ ~
3 = Silloin tallgin 4 = Melko usein 5=
Erittain usein



Tydn voimavarat ¥

Osiossa tutkitaan ammatinopettajan omia kokemuksia tyonsa voimavaroista.

Ty6n voimavarat ovat tydn fyysisi ia, sosi; tai i isia piirteits, jotka auttavat
kohtaamaan ja véhentdmaén tyossa koettuja vaatimuksia ja jotka edesauttavat tyon tavoitteiden
saavuttamisessa (Hakanen 2011).

Mitka tyn voimavarat auttavat sinua jaksamaan tydssasi talla hetkella? (valitse enintaan nelja *
merkittévinta)

monipuoliset tydtehtavat

tunne siit, etta teen merkityksellista tyota

tydsuorituksista saatu véliton palaute

tydn tavoitteiden selkeys

mahdollisuus osallistua ty6ta ja tydaikoja koskevaan paatoksentekoon

mahdollisuus kehittya tydsséa tai kehittad omaa osaamista

yhteisty ja tyoyhteisossa saatu tuki

arvostuksen saaminen tyoyhteisossa

innostuneet ja motivoituneet tyckaverit

tydyhteison positiivinen ilmapiiri

opiskelijat tai opiskeluryhmat

uran kehitysnakymat

palkkaus ja erilaiset palkkiot

tydsuhteen varmuus

Muu,

Osion 3 jélkeen  Siirry osioon 4 (Tybss4 toimiminen) -

Osio 4/9

Tyossa toimiminen

Osiossa tutkitaan ammatinopettajan omia kokemuksia tyohénsa paneutumisesta ja kyvykkyydesta.

Kuinka usein seuraavat vaittamat koskevat itseasi?

Valmistaudun tystehtaviini huolellisesti. *

1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvoin ) -
3 = silloin talloin 4 = Melko usein 5= -
Erittain usein

Minulla on riittavasti fyysisia ja henkisid voimavaroja tyoni hoitamiseen. *

1 = Enittain harvoin 2 = Melko harvoin I} -
3 = Silloin talloin 4 = Melko usein 5 =
Erittain usein

Olen syvasti keskittynyt tyota tehdessan

1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvoin s -
3 = Silloin talloin 4 = Melko usein 5 =
Erittain usein

Ajantajuni katoaa tyota tehdessani. ©

1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvoin - -
3 = silloin talloin 4 = Melko usein 5 =
Erittdin usein

Koen tydni sopivan haasteelliseksi. *

1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvain - C I o C
3 = silloin talloin 4 = Melko usein 5 =
Erittéin usein

Olen sinnikés kohdatessani vaikeuksia tyBssani. *

1 = Erittdin harvoin 2 = Melko harvoin ~ -
3 = Silloin téll6in 4 = Melko usein 5 =
Erittain usein

Koen onnistumisen kokemuksia tydssani. *

1 = Erittéin harvoin 2 = Melko harvoin I ~
3 = Silloin t&llgin 4 = Melko usein 5 =
Erittéin usein

Koen pérjaévéni tydtehtavissani. *

1 = Erittéin harvoin 2 = Melko harvoin ~ I ~ ~
3 = silloin t&llin 4 = Melko usein 5 =
Erittain usein

Osion 4 jélkeen Siirry osioon 5 (Tydn hallinta ja tyGtehtavat) -
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Tyon hallinta ja tyotehtavét

Saan kayttaa tydssani vahvuuksiani. *

Osiossa tutkitaan ammatinopettajan omia kokemuksia tyonsa mielekkyydesta ja mahdollisuuksista.

Kuinka usein seuraavat vaittdmét koskevat itseési?

Lahden mielellani toihin.

1 2
1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvoin ) I
3 = silloin talloin 4 = Melko usein 5= B
Erittéin usein
Naen tydsséni mahdollisuuksia. *
1 2

1 = Erittéin harvoin 2 = Melko harvein - -
3 = silloin talloin 4 = Melko usein 5=
Erittéin usein

Asetan tydssani itselleni sopivan haastavia tavoitteita. *

1 = Erittain harvoin 2 = Melko harvoin O -
3 = Silloin talloin 4 = Melko usein 5 = -
Erittain usein

Kykenen

1 = Enttain harvoin 2 = Melko harvoin ~ -
3 = silloin talldin 4 = Melko usein 5 = )
Erittain usein

Koen tydtehtavieni maaran sopivaksi. *

1 = Enittain harvoin 2 = Melko harvoin ( -
3 = Silloin talléin 4 = Melko usein 5 =
Erittain usein

Suoriudun tydtehtavistani suunnitellussa aikataulussa. *

1 = Enittain harvoin 2 = Melko harvoin - ~
3 = Silloin talléin 4 = Melko usein 5 =
Erittéin usein

Suhtaudun joustavasti muutoksi

1 = Erittéin harvoin 2 = Melko harvoin
3 = silloin talloin 4 = Melko usein 5 =
Erittéin usein

b :
~ : 1 2 3
Erittain harvoin 2 = Melko harvoin I oy
3 = Silloin talloin 4 = Melko usein 5 = B
Erittain usein
Osaamiseni on riittavilld tasolla tystehtavieni hoitamiseen. *
4 5
1 2 3
J U 1 = Erittgin harvoin 2 = Melko harvoin I I
3 =silloin talloin 4 = Melko usein 5 = B B
Erittéin usein
Minulla riitt& energiaa kokeilla uusia tydtapoja tai opetusmenetelmia. *
4 5
1 2 3
J J Erittain harvoin 2 = Melko harvoin i) I
3 = Silloin talloin 4 = Melko usein 5 = B
Erittain usein
Kykenen oppimaan ja sisdistimé&an uusia asioita. *
4 5
1 2 3
J J 1 = Erittgin harvoin 2 = Melko harvoin 0 I
3 =silloin talloin 4 = Melko usein 5 = B B
Erittéin usein
Toimin vuorovaikutustilanteissa rauhallisesti.
4 5 1 2 3
- - 1 = Erittdin harvoin 2 = Melko harvoin Ia) ~
J ‘,‘ 3 = Silloin tllgin 4 = Melko usein 5 = - -
Erittain usein
Osion 5jalkeen  Siirry osioon 6 (Ty6n kuormitustekijst) ~
4 5
4 5
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Tyén kuormitustekijét

Osiossa tutkitaan ammatir omia tyonsa kuormi

Tyon kuormitustekijat ovat tyon fyysisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteita, jotka vaativat tyontekijalta
jatkuvaa fyysista, psyykkista tai emotionaalista ponnistelua (Demerouti 2001). Tyon kuormitustekijat

omaan jaksamiseen.

Millaisia tyon kuormitustekijoita koet tydssasi? (valitse enintaan nelja merkittavinta) *

tavoitteiden tai vastuiden epaselvyys

liiallinen tyomaara

riittdamattomat opetus- tai henkilsstoresurssit

suuret opetusryhmat

kiire ja tydn jatkuvat keskeytykset

hallinnolliset tehtévat ja byrokratia

vaikuttamisen mahdollisuuksien puuttuminen

oman osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksien puuttuminen

epatasa-arvoinen tai epdoikeudenmukainen kohtelu tydyhteisossa

arvostuksen puute tyGyhteisdssa

arvostuksen puute tydyhteisossa

palautteen vahyys tai sen puuttuminen

nuus

Jjohtamiseen ja tiedonkulkuun liittyvat ongelmat

vaikeudet ja rist

jat (opiskelijoiden tai huoltajien kanssa tai tydyhteistssa)

epaasiallinen kohtelu ja hairinta 1 tai taholta tai

tybaikoihin littyvat haasteet

tyon fyysinen raskaus

tydympéristoon liittyvat vaarat

meluhairist

vakivallan uhka

liian pieni palkka tai palkanmaksuun liittyvat epaselvyydet

epavarmuus tydn jatkuvuudesta

en koe kuormitustekijaita tyossani

Osion 6 jalkeen  Siirry osicon 7 (Tyon sujuminen tydyhteisossa)

Tyon sujuminen tyoyhteisossa
0Osiossa tutkitaan ammatinopettajan omia kokemuksia olla osana tydyhteisod.

Miten seuraavat vaittamat pitavt paikkansa omalla kohdallasi?
Tunnen clevani osa tydyhteisoani. *

1 = Taysin eri mieltad 2 = Jokseenkin s -
eri mieltd 3 = Ei samaa eika eri mieltd )
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5=
Taysin samaa mielta

Minut kohdataan aidosti yksilona tydyhteisdssani. *

1= Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin
eri mieltd 3 = Ei samaa eika eri mieltd
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5=
Téysin samaa mieltd

Tydkaverini ovat kiinnostuneita nakemyksisténi ja ajatuksistani.

1 = Taysin eri mielté 2 = Jokseenkin s
eri mieltd 3 = Ei samaa eika eri mieltd
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5=

Tyskaverit ymmartavat minua. *

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin
eri mieltd 3 = Ei samaa eikd eri mieltd
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5 =
Taysin samaa mielta

Koen, ettd tulen tydyhteistssani aidosti kuulluksi. *

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mieltd
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5=
Téysin samaa mielta

Minua kohtaan ollaan empaattisia tyoyhteisossani. *

1 = Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin I I
eri mieltd 3 = Ei samaa eikd eri mieltd
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5 =
Taysin samaa mielta
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Minua arvostetaan tydyhteisossani. *

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin - -
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mielta '
4= Jokseenkin samaa mieftd 5 =
Taysin samaa mielta

Minua kohdellaan tasapuolisesti tydyhteisossani.

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin - -
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mielta '
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5 =
Taysin samaa mielta

Tydtehtavat jakautuvat tasapuolisesti tydyhteisossani. *

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin -
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mielta '
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5 =
Taysin samaa mielta

Voin vaikuttaa riittavasti omaa tysténi koskeviin asioihin. *

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mieltd
4= Jokseenkin samaa mielta 5=
Taysin samaa mielta

Voin kehittdd osaamistani tyoni kautta. *

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin Ia) I
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5 =
Taysin samaa mielta

Tydni on arvojeni mukaista, *

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mieltd
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5 =
Taysin samaa mielta

Tysllani on yhteiskunnallisesti suuri merkitys. *

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mieltd
4 = Jokseenkin samaa mielta 5 =
Téysin samaa mieltd

Qlen sitoutunut tydhani ja tydyhteisaoni. *

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mieltd
4 = Jokseenkin samaa mielta 5 =
Téysin samaa mieltd

Qlen harkinnut tygsta irtisanoutumista viimeisen vuoden aikana. *

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mieltd
4= Jokseenkin samaa miefta 5=
Tdysin samaa mieltd

Osion 7 jalkeen  Siirry osioon 8 (Tydyh ilmapi...a )

Tydyhteison ilmapiiri ja tunnekokemukset
Osiossa tutkitaan ammatinopettajan omia kokemuksia tydyhteisonsa ilmapiiristé ja tunnetaidoista
Miten seuraavat vaittamat pitavat paikkansa omalla kohdallasi?

Tybpaikan ilmapiiri on kannustava ja rehkaiseva. *

1 = Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin - -
eri mieltd 3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = Jokseenkin samaa mielta 5 =
Taysin samaa mielta

Tybyhteisossani keskustellaan tunteista avoimesti. *

1 = Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin - -
eri mieltd 3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = Jokseenkin samaa mielta 5 =
Téysin samaa mielta

Jaan mielellani onnistumisen kokemukset tydyhteisossani. *

1 = Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin e I
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mieka
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5 =
Téysin samaa mieltd

*

Negatiivisista kokemuksista on helppo puhua rakentavasti tydyhteisgssani

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = Jokseenkin samaa mielta 5 =
Taysin samaa mielta

*

Uskallan kertoa epdonnistumisestani esihenkilslleni

1 = Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin
eri mieltd 3 = Ei samaa eikd eri mieltd
4 = Jokseenkin samaa mielta 5=
Taysin samaa mielta

Uskallan kertoa epdonnistumisestani tyokavereilleni. *

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin I -
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mieltd '
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5 =
Téysin samaa mielta

Tyayhteisossani on jarjestetty mahdollisuuksia tunnekokemuksien kasittelemiseen. *

1 = Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin I I
eri mielté 3 = Ei samaa eikd eri mieltd
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5 =
Taysin samaa mielta

Tunnistan ja tiedostan omat tunteeni tydpaivan aikana. *

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin I -
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mieltd '
4= Jokseenkin samaa mieltd 5=
Téysin samaa mielta
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Tunnistan tunteideni taustalla olevat tarpeet. *

1 = Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin ) I
eri mieltd 3 = Ei samaa eika eri mieltd
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5=
Taysin samaa mielta

Osaan saadelld tunnereaktioitani tilanteen mukaan. *

1 = Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin ) )
eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mieltd )
4 = Jokseenkin samaa mieltd 5=
Taysin samaa mielta

Kirjoita: Nimed, millaisia tunteita koet tydssési?

Pitka vastausteksti

: Millaisia keinoja tyGyhteiséssanne on kaytéssa tunnekokemusten késittelyyn?

Pitkd vastausteksti

Osion 8 jalkeen  Siirry osioon 9 (Taustatiedot ) -

Osio 9/9

Taustatiedot

Lopuksi kartoitetaan vastaajan ja.

Sukupuoli *
Mies
Nainen

Muu, tai en halua kertoa

Ikéiryhm4 *
18-24 vuotta
25-34 vuotta
35-44 vuotta
45-54 vuotta
55-64 vuotta

65+ vuotta

Asumis- ja perhemuoto *
Yksin asuva
Avio- tai avoliitossa, lapseton
Avio- tai avoliitossa, lapsi tai lapset asuvat kotona
Avio- tai avaliitossa, lapsi tai lapset eivat asu kotona
Yksinhuoltaja

Muu asumis-ja perhemuoto

Korkein suorittamasi tutkinto (yksi vaihtoehta) *
Peruskoulu
Ammatillinen perustutkinto
Ylioppilastutkinto
Ammatti- tai erikoisammattitutkinto
Alempi korkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto
Lisensiaatti tai tohtorintutkinto
Ammatillisen opettajankoulutuksen pedagogiset opinnot suoritettu *

Kylla

Tyt letlss ulki: vai yksityi = oomilaitol 7%
Julkinen oppilaitos

Yksityinen oppilaitos

Nykyisen tydsuhteen laatu *
Toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde

Maéaraaikainen tyosuhde

Nykyisen tydsuhteen tydaika *
Kokoaikainen (vuositydaika 1500 tuntia tai enemmin)

Osa-aikainen (vuositydaika yli 800 tuntia, mutta alle 1500 tuntia)

Osa-aikainen (vuositydaika alle 800 tuntia)

Virkavapaa tai tydvapaa

En toimi talla hetkelld hius- ja kaunet

Nykyiset tyGtehtavasi (valittavissa useita vaihtoehtoja) *
Hiusalan ammatillinen opettaja
Kauneudenhoitoalan ammatillinen opettaja

Opiskelijoiden ohjaaminen (oma opettaja, ryhmanohjaaja, erityisopettaja tmv.)

[a] ittelu ja of (timiy koulutl 6 tmv.)

Kehittamis-, projekti- ja hanketyd (esim. kv, tyoelama, yrittajyys, kestava kehitys tmv.)

En toimi talla hetkelld hius- ja kaunet

Muu...
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Tyskok s hius- ja kauneudenhoitoalan jan tysteh 5~

Alle Tvuotta
1-5 vuotta
6-10 vuotta
11-15 vuotta
16-20 vuotta

yli 20 vuotta

Maakunta, jossa tyopisteesi (oppilaitoksen toimipaikka) sijaitsee: *
Uusimaa
Varsinais-Suomi
Satakunta
Kanta-Hame
Pirkanmaa
Péijat-Hame
Kymenlaakso
Eteld-Karjala

Eteld-Savo
Pohjois-Savo
Pohjois-Karjala
Keski-Suomi
Etela-Pohjanmaa
Pohjanmaa
Keski-Pohjanmaa
Pohjois-Pohjanmaa
Kainuu

Lappi

Ahvenanmaa

Kiitos sinulle ajastasi ja vastauksestasi!
Lahet4 vastauksesi painamalla LAHETA -painiketta

Ilahtunein terveisin, Hanna ja Tea

Kuvaus (
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Liite 2: Aihepiirijaottelu -taulukko

Aihepiirijaottelu kyselytutkimusta varten

AIHEPIHRIT

Tyon imu ja tyén voimavarat

107

Tyon imua kuvaillaan kolmen myonteisen hyvinvoinnin ulottuvuuden avulla; tarmokkuus, omistautuminen ja tydhon uppoutumi-
nen. Kyselylomakkeessa naita selvitetdan seuraavasti:

Aiheluokka

Ulottuvuus/ilmentyma

\Vaittama

1 Tarmokkuus

Korkea energiataso

1A Minulla on energiaa tyoni tekemiseen.

1 Tarmokkuus

Halu panostaa tyéhon

1B Haluan panostaa omaan tyohoni.

1 Tarmokkuus

Sinnikkyys my0s vaikeuksien edessa

1C Olen sinnikas kohdatessani vaikeuksia tydssani.

2 Omistautuminen

Innostuneisuus

2A Olen innostunut tyostani.

2 Omistautuminen

Inspiraation kokemukset

2B Inspiroidun tyostani.

2 Omistautuminen

Tyon haasteellisuuden kokemukset

2C Koen tyoni sopivan haasteelliseksi.

2 Omistautuminen

Ylpeyden tunteen kokemukset

2D Koen ylpeyttd omasta tyostani.

3 Tyohon uppoutuminen

Onnellisuuden tunne, nautinnon
tunne

3A Koen onnellisuutta ja nautintoa tydssani.

3 Tyohon uppoutuminen

Tyohon paneutuminen

3B Valmistaudun tyotehtaviini huolellisesti.

3 Tyohon uppoutuminen

Syva keskittyneisyys tyon tekemi-
seen

3C Olen syvasti keskittynyt tyota tehdessani.

3 Tyohon uppoutuminen

TyOsta irrottautumisen vaikeus

3D Ajantajuni katoaa tyota tehdessani.

20 Tyohon uppoutuminen

Tyon mielekkyys

20A Lahden mielellani toihin.

Tyon voimavarat / monivalintakysymys:

Mitka tyon voimavarat auttavat sinua jaksamaan tydssasi talla hetkella? (valittavissa useita vaihtoehtoja)

selvitetdan seuraavasti:

Tyohon sitoutumista eli tydn imua edesauttaa psykologisen ehdon (tarpeen) saatavuuden tayttyminen. Kyselylomakkeessa sita

Aiheluokka

Ulottuvuus/ilmentyma

\Vaittama

6 Saatavuus

Tunne, ettd omat fyysiset ja henki-
set voimavarat riittavat saavutta-

maan tyohon sitoutumista

6A Minulla on riittavasti fyysisid ja henkisida voimavaroja tyoni
hoitamiseen.

Tyouupumus ja tyon kuormitustekijat:

Tyouupumukselle on luonteenomaista kolme ominaispiirrettd; uupumusasteinen vasymys, kyynistyminen ja itsetunnon vahenemi-
nen. Kyselylomakkeessa naita selvitetdan seuraavasti:

Aiheluokka

Ulottuvuus/ilmentyma

\Vaittama

8 Kyynistyminen

Tyon ilon katoaminen

8A Koen iloa tydssani.

8 Kyynistyminen

Kielteinen asenne ty6ta kohtaan

8B Asenteeni tyota kohtaan on positiivinen.

8 Kyynistyminen

Kielteinen asenne tyokavereita koh-
taan

8C Ajattelen positiivisesti tyokavereistani.

9 Itsetunnon vaheneminen

Osaamisen tunteen katoaminen

9A Osaamiseni on riittdavalla tasolla tydtehtavieni hoitami-
seen.

9 Itsetunnon vaheneminen

TyOssa parjadmisen tunteen katoa-
minen

9B Koen parjaavani tyotehtavissani.
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9 Itsetunnon vdheneminen

Onnistumisten tunteiden katoami-

nen

9C Koen onnistumisen kokemuksia tydssani.

Tyon kuormitustekijat / monivalintakysymys:

Millaisia tyon kuormitustekijoitd koet tydssasi? (valittavissa useita vaihtoehtoja)

Tunteet:

Tunnetaitojen tarve on tyoelamassa ilmeinen tunteiden tunnistamiseksi, ymmartamiseksi ja hydodyntamiseksi. Vastuunottaminen
tunteista vaatii tunnetaitoja: miten niita ilmaistaan ja kasitellaan. Kyselylomakkeessa naita selvitetaan seuraavasti:

Aiheluokka

Ulottuvuus/ilmentyma

\Vaittama

10 Tunteiden vaikutus

Tunteiden vaikutus tavoitteisiin

10C Asetan tyossani itselleni sopivan haastavia tavoitteita.

10 Tunteiden vaikutus

Suorituskyky

10D Minulla riittaa energiaa kokeilla uusia tyotapoja tai ope-
tusmenetelmia.

10 Tunteiden vaikutus

Tunteiden vaikutus paatoksente-
koon

10F Kykenen tekemaan paatoksia monipuolisesti ja tehok-
kaasti.

10 Tunteiden vaikutus

Vuorovaikutus

10G Toimin vuorovaikutustilanteissa rauhallisesti.

10 Tunteiden vaikutus

Positiiviset tunteet laajentavat ajat-
telua / ndkokenttaa

10H Koen ymparillani positiivisuutta.

11 Tunneilmasto

Luottamus tydyhteisossa

11A TyOpaikan ilmapiiri on kannustava ja rohkaiseva.

11 Tunneilmasto

Luottamus tyoyhteisossa

11B Tyoyhteisossani keskustellaan tunteista avoimesti.

11 Tunneilmasto

Positiivisista tunteista puhuminen

11C Jaan mielellani onnistumisen kokemukset tydyhteisos-
sani.

11 Tunneilmasto

Luottamus tydyhteisossa

11D Negatiivisista kokemuksista on helppo puhua rakenta-
vasti tyoyhteiséssani.

11 Tunneilmasto

Negatiivisten tunteiden salaaminen
/ kieltdminen

11E Uskallan kertoa epdonnistumisestani esihenkil6lleni.
11F Uskallan kertoa epdonnistumisestani tyokavereilleni.

11 Tunneilmasto

Hyva tunneilmasto sitouttaa ja mo-
tivoi

11G Olen sitoutunut tyéhoni ja tydyhteisooni.

12 Tunnetaidot

Tunnistaa tunteita, mutta ei ole yh-
teisOssa taitoa keskustella tunteita

12A TydyhteisOssani on jarjestetty mahdollisuuksia tunneko-
kemuksien kasittelemiseen.

12 Tunnetaidot

Tunnistaa tunteita ja kiinnittaa nii-
hin huomiota

12B Tunnistan ja tiedostan omat tunteeni tyopaivan aikana.

12 Tunnetaidot

Tunteiden ja niiden taustalla olevien
tarpeiden tunnistaminen

12C Tunnistan tunteideni taustalla olevat tarpeet.

12 Tunnetaidot

Vastuu tunteista ja tilannetaju

12D Osaan saddella tunnereaktioitani tilanteen mukaan.

Tunteet / avoin kysymys 1:

Nimed, millaisia tunteita koet ty6ssasi?

Tunteet / avoin kysymys 2:

Millaisia keinoja tyoyhteisdssanne on kaytossa tunnekokemusten kasittelyyn?

Tarpeet:

Tunteiden ja kdyttdytymisen takana on yksilon tyydyttyneet tai tyydyttymattomat tarpeet. Kyselylomakkeessa naita selvitetaan
seuraavasti:

Aiheluokka Ulottuvuus/ilmentyma Viite

13 Olla kiinnostava

Ei koe tuntevansa yksindisyytta

13A Tunnen olevani osa tyoyhteiséani.
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13 Olla kiinnostava

Kokee tulleensa nahdyksi

13B Minut kohdataan aidosti yksilona tydyhteisdssani.

13 Olla kiinnostava

Kokee olevansa kiinnostava

sistani.

14 Tulla ymmarretyksi

Kokee tulleensa kuulluksi

14A Koen, etta tulen tydyhteisdssani aidosti kuulluksi.

14 Tulla ymmarretyksi

Voimaantunut ja rauhoittunut olo

14B Tyokaverit ymmartavat minua.

14 Tulla ymmarretyksi

Kokee empaattisuutta itsedan koh-
taan

14C Minua kohtaan ollaan empaattisia tyoyhteisdssani.

15 Olla arvostettu

Kokee olevansa arvostettu

15A Minua arvostetaan tyoyhteisossani.

16 Reilu kohtelu

Kokee tulleensa kohdelluksi reilusti
(Reiluuden maaritelma riippuu tyon-
tekijan arvomaailmasta.)

16A Minua kohdellaan tasapuolisesti tyoyhteisdssani.

16 Reilu kohtelu

Epareiluja tilanteita voi olla: tdiden
liakautuminen epatasaisesti, bonus-
ten jakaminen, kokemus esihenkilon
epareilusta kohtelusta.

16B Tyotehtavat jakautuvat tasapuolisesti tydyhteisdssani.

17 Hallinnan tarve

Kokemus hallita tilanteita ja ela-
maa.

Mm. Hallinnan tunne paatoksissa,
ljoihin on voinut itse vaikuttaa ja joi-
hin on suostunut.

17A Voin vaikuttaa riittavasti omaa tyotani koskeviin asioi-
hin.

17 Hallinnan tarve

Hyvaksyy eldaman eteensa tuovat
asiat ja lopettaa vastustamisen

17B Suhtaudun joustavasti muutoksiin.

17 Hallinnan tarve

Hallinnan tunne vahenee, esimer-

kiksi jos tyon vaatimukset koetaan
lilan suureksi ja yksil6 ei koe pysty-
vansa suoriutumaan kaikista tehta-
vistaan.

17C Koen tyotehtdvieni maaran sopivaksi.
17D Suoriudun tydtehtdvistani suunnitellussa aikataulussa.

18 Edistyminen

Edistyminen ruokkii sisdista moti-
vaatiota.

18A Voin kehittda osaamistani tyoni kautta.

19 Merkityksellisyys

Sisdinen arvo, jonka tyontekija an-
taa ty6lleen / kokee tyostdan

19A Tyoni on arvojeni mukaista.

19 Merkityksellisyys

Tyo edistda "suurempaa hyvaa", jo-
tain muutakin
yksilon omia etuja.

19B Tydllani on yhteiskunnallisesti suuri merkitys.

19 Merkityksellisyys

Mahdollisuus toteuttaa ja ilmaise-
maan itsedan tyon kautta.

19C Saan kdyttaa tyossani vahvuuksiani.

Ylimaardinen:

Korkeat tyon vaatimukset johtavat tyduupumukseen ja tyostad irtisanoutumiseen.
Kyselylomakkeessa tata selvitetddn seuraavasti:

Aiheluokka

Ulottuvuus/ilmentyma

Vaite

20

Tyohon sitoutuminen

aikana.

13C Tyokaverini ovat kiinnostuneita nakemyksistani ja ajatuk-

20B Olen harkinnut tyosta irtisanoutumista viimeisen vuoden
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Liite 3: Teemahaastattelun teemat ja kysymykset

Miten tunneosaamista voidaan kehittaa osana
opettajien tydhyvinvointia?

Teemahaastattelu

Kerro ja kuvaile mita
Jamiten haluaisit
Kerro ja kuvaile
millaista
« tunneosaamiseen
liittyvas osaamista olet

hankkinut than
mennessa
Tybyhteison
keinot tunne-
Kerro ja kuvaile kokemusten
kasittelyyn
s Teema-
miten kasittelet
= kysymykset

Teema 1: Opettajan tunneosaamisen taidot
Kysymys 1: Kerro ja kuvaile millaisia tunnereaktioita koet tyossasi ja miten kasittelet niita.
Kysymys 2: Kerro ja kuvaile millaisia tunneosaamiseen liittyvaa osaamista olet hankkinut tahan mennessa.

Kysymys 3: Kerro ja kuvaile mita ja miten haluaisit kehittaa omia tunneosaamisen taitojasi.

Teema 2: Tyoyhteison keinot tunnekokemusten kasittelyyn
Kysymys 1: Kerro ja kuvaile tyoyhteisossasi jarjestetyt mahdollisuudet tunnekokemusten kasittelyyn.

Kysymys 2: Kerro ja kuvaile millaisia tunnekokemuksiin liittyvia asioita toivoisit kasiteltavan tyoyhteisos-
sasi.

Kysymys 3: Kerro ja kuvaile millaista hyotya koet tunnekokemusten kasittelemisella olevan opettajan tyo-
hyvinvoinnin kannalta.

Kysymys 4: Kerro ja kuvaile miten tyoyhteisossasi kehitetaan opettajan tunnekokemusten kasittelyn tai-
toja.
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Liite 4: Kyselytutkimuksen saatekirje

.:.%

[Nyt meni tunteisiin!] Kysely hius- ja kauneudenhoitoalan opettajille av o
Hanna Hiltunen ©@ 5 a8 & ~
Vastaanottaja: Hanna Hiltunen ma 14.11.2022 20.27
Hei!

Olemme estenomi YAMK -opiskelijat Hanna Hiltunen ja Tea Keikko, ammatinopettajia itsekin. OpinnaytetyGgssamme selvitimme hius- ja
kauneudenhoitoalan opettajien tyéhyvinvointia ja tunneosaamista.

Myt meni tunteisiin! Hius- ja kauneudenhoitoalan opettajille suunnattu kyselytutkimus on vield avoinna. Olisimme d3drimmaisen
ilahtuneita, jos vastaisit kyselyymme, mikali et ole jo jollain muulla foorumilla kohdannut sita. Toivoisimme mahdollisimman hyvan
vastausmaaran, jotta saisimme tuloksista luotettavamman ja kattavamman kuvan nykytilanteesta kautta Suomen.

Tutkimustuloksia hyddynnetdan opettajien tyhyvinvoinnin ja tunneosaamisen kehittimiseen. Tulokset julkaistaan Hius- ja
kauneudenhoitoalan opettajajaoston sivustolla ja Laurean opinndytetydna alkukeviistd 2023,

Tunteillasi ja mielipiteillasi on merkitysta! Vastaathan kyselyyn oheisen linkin kautta perjantaihin 25.11.2022 klo 23:59 mennessa.

Vastauksestasi ilahtuen,
Hanna Hiltunen, hanna.hiltunen@student.laurea.fi
Tea Keikko, tea.keikko @student.laurea.fi

P.S. Olemme kerdnneet yhteystietosi oppilaitoksesi nettisivuilta. Tavoitteenamme oli [6ytdd mahdollisimman monen opettajan
yhteystiedot, mutta se osoittautui valilla haastavaksi. Jos tutkimuksemme nousee keskustelun aiheeksi tyoyhteisossasi ja kollegasi ei ole
saanut linkkia, taman sahkopostin saa ehdottomasti jakaa hanelle. Kiitos avustasi!

Linkki kyselyyn:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeW3WL fdHkBLiidT8rTxoWLOH1mYvOmDi9CFBYtsMtPftc3g/viewform?usp=sf link




112

Liite 5: Teemahaastattelun saatekirje ja tiedote

e [Nyt meni tunteisiini] TEEMAHAASTATTELU to 2.3. klo 08:45

102.3.2023 845-9.15

# Muokkaa ‘ 8 Peruuta

O Teams-kokous —————
. ]

Viestit  Kokoustiedot

Jarjestaja
B TIETOSUQJASELOSTE teemah... .,
oy Q Hanna Hiltunen

= e, v Eivastannut: 2

kiitos, ettd saamme haastatella sinua! Ohessa on linkki TEAMS-kokoukseen ja liitteena

tiedoksi tis Il koskien ilatietoj st

“Nyt meni tunteisiin! Hius- ja hoitoalas ja e Iea Keltio

twinneosaamisen kehittaminen” on Laurea ammattikorkeakoulun Estenomi YAMK -opintojen

ttkimus- ja kehittamistyo. Estenomi YAMK -opiskelijat Hanna Hiltunen ja Tea Keikko selvittivat
2022 i hius- ja i ji

voimavara- ja kuormitustekijdita seka omaa arviota omasta tunneosaamisesta, tunteiden taustalla

tarpeiden sekd oman keinoista tunteiden
kasitelylie.

Kyselytutkimuksesta nousseiden havaintojen ja tutkimus- ja kehittamistyon tutkimuskysymyksen
“Miten tunneosaamista voidaan kehittad osana yhy " pohjalta

\h: isen ndytteen isesti. T h | i on
tarkentaa ja syventaa kyselytutkimuksesta nousseita teemoja seké vastata, miten tunneosaamista
voidaan kehittaa osana i

TEAMSin hius- ja

ammatir jille, joilla on vaadittava patevyys alan opetustehtaviin ammatilisessa

ilai 4t ympari Suomen ja haastatteluun on kutsuttu yksi
1) eri tai i i imipisteista
k on inen ja voi 'y missi.
vaiheessa tahansa. Kesken jdneita haastatteluja ei litteroida, eiki kiyteta kehittamistyon
materiaalina, vaan valittomasti jalkeen.
teemat ovat 1. Opettajan taidotja 2. T keinot
kasittelyyn.
Haastateltavien tietoja ei luovuteta ja tiedot tutkimus- ja

L ja teemojen si ihin ja
haastattelun analysoinnin kannalta oleellisin tieto litteroidaan ja hyddynnetaan tutkimus- ja
tai pail el
mainita Lisaksi nimilla 1
(H1), haastateltava (H2) jne.
keratasn nimi, 5 ja puhelinnumero haastattelun sopimista ja

mahdollisia jalkikéteen nousevia tarkennuksia varten. Haastateltaviin on oleltu yhieytt joko
sahkoposiitse ja osoitteet on keratty organisaatioiden nettisivuilta tai viestitse, jolloin

h ot ovat on tekijdiden isi:
toteutetaan maaliskuussa 2023 ja haastattelun tavoitekesto on noin puoli tuntia.

jalkeen i teeman mukaan tarvittavin osin ja
1 koostetaan wotuksia. Tutkimus- ja kehittamistyo julkaistaan
Laurean Th ja vapaasti
F eettisia ja ioil yksiltn oikeuksia.
Y ilot tutkimus- ja kehit i ja ilotietojen kasittelyd issa asioissa:

Tea Keikko, tea keikko@student laurea.fi
Hanna Hiltunen, hanna hiltunen@student laurea fi

Microsoft Teams -kokous

Liity i il tai ilan laitteella

Lilty kokoukseen napsauttamalla (asta

Kokoustunnus: 333 833 171 794
Tunnuskoodi: ByuBP6

Download Teams | Join on the web

Lisétietoja | Kokousasetukset



Teemahaastattelu

Tietoa
haastattelusta:

Estenomi
YAMK -

opinnaytetyd

Jatkoa
marras-

kuussa 2022
toteutetulle
kyselylle

Haastateltavat
hius- ja
kauneuneuden
—hoitoalan
opettajia

Haetaan vastauksia
tutkimus-
kysymykseen:
Miten tunneosaamista
voidaan kehittaa osana
opettajan
tychyvinvointia

Haastattelu
toteutaan
maaliskuussa
2023
Teamsissa

* Haastattelu perustuu vapaaehtoisuuteen
* Voit keskeyttéaa haastattelun halutessasi
milloin vain tutkimuksen aikana
* Haastattelussa kerattavat tiedot:
nimi, sahképostiosoite ja puhelinnumero,
teemakysymysten vastaukset
*Haastateltavan tietoja ei luovuteta
eteenpain eiké vastaajaa pysty tunnistamaan
tai yhdistamaan vastausten perusteella
(vastaukset anonymisoidaan)
*Haastattelu nauhoitetaan

Opinnaytetyon tekijoiden yhteystiedot:
Hanna Hiltunen hanna.hiltunen@studentlaurea.fi
Tea Keikko tea.keikko@student.laureafi
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Liite 6: Opinnaytetyon tietosuojailmoitus

TIETOSUOJAILMOITUS

EU:n yleinen tietosuoja-asetus
(EU 679/2016)

19.2.2023

LAUREAN OPINNAYTETYOSSA KERATTAVIEN HENKILOTIETOJEN KASITTELY
Tassa ilmoituksessa kuvataan, miten henkilotietoja kasitellaan Laurean opinnaytetyossa;
Nyt meni tunteisiin! Hius- ja kauneudenhoitoalan opettajien tychyvinvoinnin ja tunneosaamisen kehittaminen.

Tea Keikko, Takasenkatu 1 a, 33400 Tampere
Hanna Hiltunen, Henrikinkatu 2 B 35, 21100 Naantali
Laurea-ammattikorkeakoulu, Ratatie 22, 01300 Vantaa

Rekisterinpitaja paattaa ja vastaa taman opinnaytetyon henkilotietojen kasittelysta.
Yhteyshenkilo henkilotietojen kasittelya koskevissa asioissa:

Tea Keikko, Takasenkatu 1 a, 33400 Tampere, tea.keikko@student.laurea.fi
Hanna Hiltunen, Henrikinkatu 2 B 35, 21100 Naantali hanna.hiltunen@student.laurea.fi

HenkilGtietojen kasittelyn tarkoitus:
Henkilotietoja kasitellaan opinnaytetyota varten.
Henkilotietojen osalta ei toteuteta automaattista paatoksentekoa tai profilointia.

Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste:
Henkilotietoja kasitellaan seuraavalla EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella perusteella:
o Tutkittavan suostumus

Tutkimuksessa kerdttavat henkilotiedot/rekisteroitavat tiedot:
- Haastateltavan nimi

- Haastateltavan sahkopostiosoite

- Haastateltavan puhelinnumero

- Haastattelukysymysten vastaukset (teemojen mukaisesti)

Kerattavien henkilotietojen tietolahteet:
Rekisteroitavat tiedot kerataan suoraan haastateltavilta itseltaan haastattelutilanteessa.

Henkilotietojen luovutukset:
Tietoja ei luovuteta kolmansille osapuolille.

Tietojen siirtaminen EU- tai ETA-maiden ulkopuolelle:
Tietoja ei siirreta EU- tai ETA-maiden ulkopuolelle.

HenkilGtietojen kasittely opinndytetyon aikana ja sen jadlkeen:
Tietoja kasitellaan maksimissaan 6 kk:n ajan opinnaytetyon aikana ja tietoja sailytetaan valmistumisen jalkeen kaksi
vuotta (opiskelijan on sailytettava opinnaytetyoaineistoa kaksi vuotta valmistumisesta).

HenkilGtietojen suojauksen periaatteet:

Haastatteluaineisto nauhoitetaan Microsoft Teams -sovelluksessa. Haastatteluaineisto litteroidaan puheesta sanoiksi ja
aineiston jatkokasittelyssa kaytetaan haastateltavista anonymisoituja nimityksia.

Henkilotiedot anonymisoidaan siten, etta opinnaytetyon raportissa haastateltavista kaytetaan nimityksia haastateltava
1 (H1), haastateltava 2 (H2), haastateltava 3 (H3), haastateltava 4 (H4), haastateltava 5 (H5) jne.

Rekisterin hallinnassa noudatetaan rekisterinpitajan tietoturva- ja tietosuojaohjeita.

Tietojarjestelmissa kasiteltavat tiedot suojataan kayttajatunnuksin, salasanoin ja kayton rekisteroinnilla.


mailto:tea.keikko@student.laurea.fi
mailto:hanna.hiltunen@student.laurea.fi
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Rekisteroidyn oikeudet:

Rekisteroidyn oikeudet maaraytyvat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen artiklojen 15-22 mukaan seuraavasti:
1) Voit perua suostumuksesi ja pyytaa poistamaan suostumukseen perustuvat tietosi ottamalla yhteytta ylla mai-
nittuun yhteyshenkiloon.
Voit tarkastaa itseasi koskevat tiedot ja oikaista ne tarvittaessa.
Voit rajoittaa tietosi kasittelya silloin, kun kiistat henkilotietojesi paikkansapitavyyden.
Voit tehda valituksen tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsot, etta henkilotietojasi on kasitelty tietosuo-
jalainsaadannon vastaisesti.

Yhteyshenkilo tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on tietosuojavastaava.
Laurea-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavana toimii Marjo Valjakka, marjo.valjakka@laurea.fi



mailto:marjo.valjakka@laurea.fi 

